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Cap. 1. Justificacié i objectiu de I’estudi

1. JUSTIFICACIO I OBJECTIU DE L’ESTUDI

‘Se le ideologie del lavoro hanno consentito ai lavoratori di accettare la realta
dell’industria in nome di una autonoma etica del lavoro, le utopie del lavoro hanno
dunque consentito loro di guardare al di 1a della societa industriale, in nome di una
autonoma visione del lavoro” (Accornero, 1988a: 232).

‘¢ Por qué los ciudadanos de un pais democratico avanzado deberian preocuparse por
el gobierno interno de las empresas? Mejor seria formular la pregunta asi: ;Como es
posible que no se preocupen de eso? [..] ;Qué otro gobierno tiene tantas
consecuencias para la vida diaria como el gobierno de los lugares en donde se
trabaja? (En qué otro sitio podria el despotismo hacer sentir sus efectos mas
insidiosamente?’ (Dahl, 1992: 392-393).

Introduccié

Amb aquest estudi em plantejo analitzar alguns canvis importants que tenen lloc en el si
de les relacions socials de treball, canvis que prenen cos en les darreres décades o anys
del segle XX, i que contrasten o es distancien en relacié a les normes de referéncia de
I’anomenada época d’or de les relacions laborals. La literatura al respecte és molt
amplia, com acostumen a mer¢ixer situacions especials de canvis. En concret, em
referiré a la segmentacid dels mercats de treball, entenent que aquest €s un aspecte
central en la configuracio de les relacions laborals, dels seus actors, de les relacions
entre els mateixos i dels resultats de les interrelacions. Em referiré en particular al fet
que la segmentacié dels mercats de treball no es pot entendre com un resultat causal o
d’evolucions historiques naturals; contrariament, la segmentacié dels mercats de treball
s’explica a partir de la confluéncia de forces socials, entre les quals destaco a sectors
empresarials. Es a dir, tractaré com determinades estratégies empresarials sén part
explicativa, no unica pero si determinant, de les situacions de canvi al respecte, essent
clau en aquestes estratégies empresarials la finalitat de guanyar control sobre els

processos productius en la seva complexitat.

D’altra banda, la segmentacid dels mercats de treball té transcendéncia en la

conformacié dels actors en les relacions laborals, en les seves interrelacions 1 en els
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resultats d’aquestes interrelacions. Son aspectes que analitzaré en la vessant dels
treballadors, en particular pel que fa a les implicacions en els nivells d’actuacio
individual i col-lectiva, també en I’accié dels sindicats, introduint una distincio, que
entenc cabdal, entre accio inclusiva i accid exclusiva o corporativa. Aquest conjunt
d’aspectes assenyalats em serviran per mostrar com certs parametres habituals en les
analisis de les relacions laborals tradicionals perden valor interpretatiu en els contextos

actuals del canvi de segle.

L’estudi s’estructura i presenta de la segiient forma. En el present capitol, justifico
I’objectiu de I’estudi. En el capitol 2 ofereixo el marc tedric, que em serveix per a
I’exposicid de les hipotesis de treball, que ocupen el capitol segiient. En el capitol 4
explico els aspectes metodologics, técniques d’analisi i fonts d’informaciéo que em
serveixen per contrastar les hipotesis plantejades. El capitol 5 el dedico a la contrastacio
de les hipotesis, mentre en el capitol 6 situo les conclusions i reflexions finals que em
son suggerides per I’estudi. Els capitols 2, 4 i 5 s’acompanyen d’annexos, que inclouen
esquemes, taules i grafics que complementen els continguts dels respectius capitols.
Finalment, recullo també la bibliografia que m’ha servit per a la preparaciéo d’aquest
estudi. Al final d’aquest capitol explico amb més de detall cadascuna de les parts que

composen el treball.

El per qué de I’estudi

Les relacions socials a ’empresa, a I’entorn del treball i de ’ocupacio, constitueixen un
camp d’estudi que ofereix un atractiu especial. Son un espai quotidia important en la
vida de les persones i son un espai estructurador de la societat, per la qual cosa no ha de
sorprendre que els pares de la sociologia (Marx, Durkheim, Weber) li dediquessin la

major atencio.

A D’entorn de les relacions socials a I’empresa han sorgit nombroses disciplines o
especialitzacions en el camp de la sociologia, al llarg del segle XX. Aixi, la sociologia
de I’empresa o industrial, la sociologia del treball, la sociologia de 1’organitzacid, la
sociologia de les professions, la sociologia de les ocupacions o la sociologia de les

relacions laborals, per assenyalar les més reconegudes. No sempre els camps d’estudi
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d’aquestes disciplines son ben delimitats, derivant sovint els propis espais, més que de
requeriments epistemologics, de posicionaments, valors i tradicions, aquestes darreres

. . 1
amb notoris arrelaments nacionals .

L’estudi de les relacions socials a I’empresa, d’altra banda, manté fortes connexions
amb altres disciplines de les ciéncies socials, com son 1’economia, la psicologia social,
I’antropologia o la historia, també el dret; tot i que en I’ambit académic i en la
investigacio la situacio més habitual sigui la manca o molt debil connectivitat entre unes

i altres disciplines”.

I com no podia ser d’altra manera, els debats i enfocaments epistemologics presents en
la sociologia, es donen també en el camp que ens ocupa. Es aixi ja que en un i altre ens
referim al coneixement de fets socials, com son actituds, comportament i relacions
socials de persones socialment situades, funcionament de grups i d’organitzacions i les
seves interrelacions. Es ficil també constatar que els conceptes basics emprats en
I’estudi de les relacions socials a ’empresa son els habituals també en sociologia més
en general: acci6 individual, acci6 col-lectiva, interaccio, organitzacio, jerarquia, valors,
normes socials, actituds i preferéncies de les persones, geénere, ¢tnia, formacio
d’identitats, representacions socials, habits, tradicions i institucions, simbolisme, cultura
i subcultura, recursos, poder, mobilitzacid, negociacid, conflicte, estatus, classe social,

treball, divisio del treball, entre altres.

Hyman (1994a: 3) manté que no es disposa d’una sistematitzacid teorica prou
desenvolupada que permeti parlar de les relacions laborals com una disciplina
diferenciada, amb el seu propi aparell teoric i conceptual. Contrariament, apunta, les
relacions laborals sén un camp d’estudi en el que s’hi poden aplicar, integrar i sotmetre

. . C e e .3 . \ . sz
a prova una varietat de perspectives disciplinaries’. Possiblement, pero, la qiiestid recau

! Vegi’s al respecte Castillo (2000).

? Es ampliament acceptat en el mon académic que 1especificitat del coneixement sociologic, com també
de qualsevol ciéncia social, no ha de ser contradictori amb el caracter pluridisciplinari del coneixement.
No obstant, pocs equips d’investigacio superen el dilema precedent. No només les tradicions, els valors i
el llenguatge, també els sistemes organitzatius académics en dificulten el contrast i 1’aproximacio
pluridisciplinaris (Mills, 1992: 171 i ss.). Per a les diferéncies pel que es refereix a conceptes utilitzats
entre economistes i sociolegs, que en alguns casos en dificulten la comunicacid, vegi’s, per exemple,
Michon i Segrestin (1993).

* Tilly i Tilly (1998: 70) fan extensiva la inexisténcia d’una teoria satisfactoria al conjunt dels estudis del
treball, de les interaccions i de les relacions socials que en ell s’esdevenen. Més ecléctica encara és la
posicio de Baglioni (1998: 17-18), per a qui les diferéncies entre els sistemes nacionals de relacions
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en que, com afirma Elster, en el camp de les relacions laborals, com en les ciéncies
socials, en els moments actuals no es pot aspirar més que a generalitzacions inductives
estretament aferrades als fenomens socials, poc més enlla de 1’estudi fenomenologic de

mecanismes (1997: 107).

Com afirmen Bain i Clegg®, una part substanciosa dels estudis sobre relacions laborals
¢és basicament descriptiva, amb escasses referéncies a hipotesis a contrastar. D’aqui que
es pugui dir, d’acord amb Hirsch ez al. (1987), que la incapacitat d’abstraure i anar més

enlla de les dades porti simplement a una narrativa.

Entre els estudiosos de les relacions laborals hi ha ampli consens que no és fins 1’any
1958°, amb la publicaci6 del Industrial Relations Systems, de John T. Dunlop, quan es
disposa d’una primera i solida sistematitzacid tedrica, que consisteix, basicament, en
una aplicacié de les teories funcionalistes parsonianes a 1’estudi de les relacions de
treball®. L’analisi de Dunlop és représ per Flanders, essent en aquests aspectes ambdos
autors de cabdal importancia pels seus intents, pioners, de donar unitat teorica i precisio
a P’estudi de les relacions laborals (Hyman, 1981: 21). Sobretot Dunlop, perd també
Flanders, parteixen d’una perspectiva holistica i, com apunta Hyman, conservadora. Pel
que respecta a la primera quiestid, la perspectiva holistica, aquesta s’imposa a través del
paper central adjudicat en el sistema de relacions laborals a la ideologia per part de

Dunlop’, o a les normes socials i a les ‘necessitats institucionals’ i valors per part de

laborals i sobretot les profundes i recurrents transformacions en la regulacid de les relacions d’ocupacid i
en els processos de treball, fan que no sigui possible disposar d’una teoria amb elevada capacitat
explicativa per a un conjunt de situacions tan extremadament variades, que parteixen des dels inicis del
capitalisme i que arriben fins els complexos problemes de les societats més avangades. Contrariament, per
a Kelly (1998: 18) el camp de les relacions laborals no esta tan desproveit de teoria com s’acostuma a
afirmar, ja que es disposa d’un cos teoric que inclou des de la teoria de sistemes de Dunlop, la teoria de
I’eleccio estratégica de Kochan, Katz i McKersie, les analisis marxistes i diverses teories de rang
intermedi en el sentit de Merton (1980).

* Recollit de Kelly (1998: 15).

3 Ackers i Wilkinson (2005: 446) situen quatre anys abans, el 1954, amb la publicaci6 del text The System
of Industrial Relations in Great Britain: Its History, Law and Institutions de Flanders i Clegg, el
naixement de les relacions laborals com una disciplina que dona peu a 1’Escola d’Oxford.

® Poole analitza els profunds vincles de les tesis de Dunlop amb les de Parsons, pel que fa a la
interpretacié de sistema social, 1’ordre que es resol per la via de la formulacié de normes, la concepcid del
poder ali¢ a les relacions entre individus o grups, etc. (1991: 43-82). I també analitza la relacié de
Flanders amb Durkheim, que es manifesta en quatre grans aspectes: a) la importancia de I’¢tica, els valors
i la justicia social; b) la divisio del treball com forga cardinal que modela els processos d’evolucid social,
c) els problemes que ocasiona 1’anomia i la divisio for¢osa del treball en les actituds i en la conducta
sindical; i d) la relacio entre I’individu, les corporacions i I’estat (1991: 83-117).

" Dunlop defineix de forma contundent alldo qué entén per ideologia i quina és la seva funcio en el sistema
de relacions laborals, que expressa en els segiients termes:
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Flanders®. Pel que fa al conservadorisme, aquest queda reflectit en ’interés posat tant
per Dunlop com per Flanders en la qiiestié de com es controla el conflicte, més que en
les causes i en els processos a través dels quals es generen els desacords i els conflictes
(Hyman 1981: 21). Aixo porta a ambdos autors a no contemplar en les seves analisis
aspectes com [’estructura de la propietat, el control, el poder, 1’estructura social, que

consideren tots ells com elements externs en ’estudi de les relacions laborals.

Una perspectiva funcionalista, holistica, ha atret també 1’atencio d’aquells estudiosos i
disciplines més ancorades en la perspectiva managerial, hereues de la tradicid unitarista
de Dunlop. Aixi, els estudis que es defineixen genericament de gestid de recursos
humans’ adopten una perspectiva essencialment funcionalista, que es sol representar
amb la repetida imatge de I’empresa com un vaixell en el que cada individu assumeix o
ha d’assumir unes funcions, de cara a una bona navegacid o &xit del projecte'’. Les
compensacions pels esforcos de cadascu, en forma de salaris, ascensos, reconeixement o

altres, vindran determinades per 1’aportacio de cada individu a I’empresa, segons la

‘La ideologia del sistema de relaciones industriales es un cuerpo de ideas comunes que define el
papel y el lugar de cada actor y que define las ideas de cada actor con respecto al cargo y funcion
de los demés actores del sistema. La ideologia o filosofia de un sistema estable comporta una
congruencia o compatibilidad entre estas perspectivas y el resto del sistema’ (1978: 38).
Des de la seva perspectiva funcionalista, la ideologia contribueix al consens natural entre els actors
socials 1 a mantenir la unitat del sistema.
¥ Flanders déna una funcié molt rellevant en el seu model de relacions laborals tant als valors com les
que anomena ‘necessitats institucionals’. Per exemple, explica com les idees del laissez-faire, del valor
concedit a I’autonomia, son principis que impregnen el model britanic, al qual déna el qualificatiu de
‘free’ collective bargaining (1970: 100-101). D’altra banda, per al mateix Flanders,
“The institutional needs of trade unions, as upheld by their burocracy, circumscribe their political
aim, regardless of their individual members’ view on politics. Although these needs do not
determine their aims, they set lower and upper limits to them’ (1970: 30).
? La gestio de recursos humans, tot i ser la menys teorica de les teories de les relacions laborals, pel seu
caracter eminentment descriptiu (molt d’ell de baixa qualitat, atenent a Guest et al., 2003) i normatiu, a
excepcio feta d’alguns estudis sobre el comportament huma, acostuma a presentar-se com alternativa a les
relacions laborals. Mentre la teoria de les relacions laborals s’adaptaria a I’empresa industrial fordista, la
gestio de recursos humans seria d’aplicacio a la nova empresa postfordista. Algun autor, com Negrelli
(1998), proposa unir els termes ‘relacions laborals’ i ‘gestio de recursos humans’ com expressius,
conjuntament, de les noves tendéncies en relacions socials a les empreses: segons aquest autor, la gestio
de recursos humans complementa, no substitueix, a les relacions laborals, entenent que aquestes darreres
es defineixen per la participacié dels sindicats. Per la seva banda, es deu a autors anglosaxons, sobretot
nord-americans, molts d’ells de tradicio institucionalista, com Thomas A. Kochan, Harry C. Katz, Paul
Osterman, Robert B. McKersie, Stephen Wood, Casey Ichniowski, William K. Roche, Richard Locke,
Michael Piore, John Storey, entre altres, 1’esfor¢ d’aportar solidesa teorica a la gestio de recursos humans,
alhora que de desvincular-la d’una perspectiva estrictament managerial. Entenc que, d’acord amb Ackers
i Wilkinson (2005), la desatenci6 per part dels estudis de relacions laborals a la gestid de la ma d’obra ha
donat peu al fet que les teories de gestid de recursos humans ocupessin aquests espais.
" Amb resultats interessants, Geare et al. (2006) constaten, a partir d’una enquesta a directius, com
aquests mentre reconeixen una naturalesa pluralista a les relacions laborals en la societat, opten per una
visié unitarista quan es refereixen a la propia empresa, segurament per persuadir-se i persuadir en aquest
sentit en el seu ambit més proxim.
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tradici6 meritocratica''. Punt basic de referéncia en aquestes perspectives és la
consideracié del comportament huma com un dels factors determinants de Ia
competitivitat de les empreses; la gestio estratégica de recursos humans passa a ser un
dels components basics de la gestié empresarial'?, en un context marcat per una
accentuada competitivitat, grans incerteses i fluctuacions de I’entorn economic. Des
d’aquestes perspectives, qiiestions com el poder, el sistema politic i economic o I’accid
col-lectiva soén alienes o externes a I’empresa’ i a les relacions socials internes, a les
quals no els queda més marge que una adaptacié constant a restriccions externes, que

basicament s’entenen d’ordre tecnologic o del mercat'.

En aquests darrers aspectes hi ha una certa coincidéncia amb Kochan, Katz i McKersie
(1993), en la seva important obra La transformacion de las relaciones laborales en
Estados Unidos. Per a aquests autors 1’eleccid estratégica dels actors socials en les
relacions laborals ve condicionada per 1’entorn i els canvis que en ell tenen lloc (en el
mercat de treball, en les caracteristiques i mentalitat de la ma d’obra, en els mercats de

la producci6, en la tecnologia i en les politiques governamentals)' i filtrat per la

" Les identitats comunitaries o de classe estan absents en els estudis de gesti6 de recursos humans. En
contrast, es contempla com un aspecte central la identitat o identificacio del treballador amb I’empresa i
amb el projecte que aquesta representa, amb la qual cosa es pot dir que aquesta perspectiva fa un salt
inexplicat de I’individualisme a 1’unitarisme.
12 val a dir que, com exposen Guest (2002) i Grant i Shields (2002), com també Hyman (2001b), les
teories de gestid de recursos humans posen 1’émfasi en els recursos no en els humans: en general els
treballadors sén contemplats com un mer recurs, passius receptors de les decisions empresarials. No és
casual que, com apunten Kessler ez al. (2004: 529), les practiques de gestioé de recursos humans, amb la
retorica que les acompanya, tingui més a veure amb ’exercici de control empresarial que en estendre
I’autonomia entre els treballadors.
'3 Un repas a manuals de gestié de recursos humans mostra com el poder o els sindicats, per citar només
aquests dos aspectes, en son totalment o gairebé absents. Aixi, per exemple, en un dels manuals classics
utilitzats a Espanya, de Dolan ef al. (1999), en cap moment es fa referéncia al poder, mentre als sindicats
es dediquen unes poques linies; poc menys espai hi dediquen Davis i Newstrom (1999) en el seu text.
Meés sorprenent encara és el manual coordinat per Leal (1999), que només fa referéncia a les relacions
laborals en el titol, i els sindicats hi son totalment desconeguts. Vegi’s al respecte Boltanski i Chiapello
(2001), que fan una analisi exhaustiva de textos de gestio de recursos humans.
' No obstant aquestes deficiéncies i que la gestié de recursos humans rarament es doni a la practica
quotidiana tal com és habitualment plantejada en els manuals, Bacon (2003) considera que és el repte més
important sorgit en els darrers anys en el camp teoric per a les relacions laborals com disciplina, atés que,
amb D’estudi de les relacions entre individu i organitzacid, comporta un canvi d’aproximacié des de la
sociologia a la psicologia.
'3 Aixi, assenyalen que,
‘No es que los cambios en el mercado del trabajo y de la produccion tengan efectos independientes
ni que actuen en la forma unica y determinista. Lo que nosotros creemos es que las fuerzas del
mercado pusieron en marcha una serie de respuestas de los empresarios y de los sindicatos’
(Kochan et al., 1993: 36).
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mentalitat o conviccions d’aquells que prenen les decisions'®. Aixi, doncs, estratégia i
valors es situen en el centre de 1’analisi de les relacions laborals per part d’aquests
autors, mentre I’entorn n’és un fort condicionant extern. Atés que consideren que des de
1960 els sindicats i la politica governamental han mostrat dificultats d’adaptacio als
canvis de I’entorn, contrariament als empresaris, situen a aquests darrers en el centre de

1 17 P
la seva analisi '. Aixi,

‘Nuestra conclusion principal es que los empresarios se adaptaron a los cambios del
mercado de trabajo y de la produccidn en el periodo posterior a 1960 y lo hicieron de tal
forma que redujeron su vulnerabilidad al sindicalismo, mientras que los sindicatos y la
politica gubernamental se mantuvieron inmdviles en el modelo de negociacion colectiva
del New Deal’ (Kochan et al., 1993: 26-37).

En definitiva, per a Kochan et al. els canvis en I’entorn de 1’empresa han induit als
empresaris nord-americans a portar a terme una significativa reestructuracié economica
i organitzativa entre els anys 1960 i 1980, la qual cosa explica, al seu torn, els canvis
registrats en el sistema de relacions laborals. Tot i I’interés que suposa I’émfasi
d’aquests autors en el protagonisme dels empresaris com actors actius i claus en les
relacions laborals, 1’estratégia d’aquests s’entén fonamentalment adaptativa als canvis
que tenen lloc en el seu entorn. L’entorn, doncs, apareix com variable independent en el
seu model, aspecte que qiiestionaré més endavant. D’interés és també la distincid que
introdueixen entre tres nivells en els que tenen lloc les activitats i interrelacions entre
empresaris, treballadors i organitzacions governamentals: en el nivell superior hi trobem
les decisions estratégiques, en el nivell intermedi la negociacioé col-lectiva o formulacid
de politiques de personal, mentre el nivell inferior, que correspon al lloc de treball.
Aquesta distincid de nivells €s d’interes ja que permet ampliar les perspectives d’analisi
més tradicionals, més limitades al respecte, alhora que permet analitzar els canvis en els
diferents nivells i les interrelacions entre les activitats que es donen en cadascun d’ells.

Per als autors, aquesta distincid ajuda a identificar i explicar les aparents incoherencies i

' Poole (1993) també situa I’estratégia en el centre de la teoritzaci6 de les relacions laborals. El concepte
d’estratégia implica una racionalitzacio i un calcul en la configuracioé de les decisions per part dels actors
socials.

'7 Una aportaci6 interessant de Kochan, Katz i McKersie és la consideracié que els empresaris deixen de
ser mers receptors, que es limiten a reaccionar davant les reivindicacions, pressions i iniciatives dels
sindicats. D’aquesta forma, la seva analisi obre la porta a I’estudi dels empresaris com actors
protagonistes en relacions laborals, actors proactius, que adopten iniciatives i estratégies que alteren
profundament les relacions laborals tradicionals (Kochan et al., 1993: 31 i 32). Aquest sera un aspecte
clau que tindré present en aquest treball.

11



Cap. 1. Justificacié i objectiu de I’estudi

contradiccions en les estratégies i practiques dels actors socials en uns i altres nivells de

les relacions laborals.

La perspectiva d’estudi marxista, que rep un impuls important, especialment a Gran
Bretanya, després dels amplis moviments de protesta social de finals de la década dels
60 (Ackers i Wilkinson, 2005: 449), rebutja I’analisi dels autors funcionalistes, oposant-
se a la visio conservadora d’aquests. Aportacions fonamentals que es deuen a autors
marxistes son la consideracié de I’intercanvi desigual entre treball i capital (Marx,
1971), la distincié entre treball i forca de treball'®, i derivat del precedent, la naturalesa
del contracte de treball'’, la naturalesa del conflicte® i el valor estratégic del control en
I’organitzaci6 i la politica empresarial’’. Perd la tradicié marxista tendeix a derivar
també cap a una visi6 holistica®: les posicions que ocupen els individus en el procés de
treball son determinants en les actituds i comportaments, per tant, en 1’accio social 1 en
les relacions socials. Uns individus, d’altra banda i de forma similar a com fan el
conjunt de perspectives d’analisi de les relacions laborals, desproveits de sexe, edat,
classe, etnia o biografia. Com apunta Giddens (1998: 91) comentant a Marx, tot i que
les circumstancies socials en que tenen lloc les activitats de les persones condicionen la
percepcio que aquestes tenen del moén on viuen, son les idees de la classe dominant les
que prevalen en cada moment historic. D’aqui se’n deriven varies implicacions: d’una
banda, les molt debatudes i poc clarament definides en la tradicid marxista, relacions
entre superestructura (ideologia) i infraestructura (base material, relacions de

produccié)23; i d’altra banda, la distincio, poc treballada pel mateix Marx (1974: 257),

" Sobre la distinci6 entre forca de treball i treball, vegi’s Marx (1971: 120 i ss.) i el primer capitol de

Braverman (1974: 45-58).

' Vegi’s Hyman (1981), Edwards (1983) i Recio (1988).

2 Vegi’s Edwards (1983).

21 Vegi’s Braverman (1974), Gintis (1983), Berger i Offe (1992) i Prieto (1989 i 1994).

2 Alguns autors marxistes (de I’anomenat marxisme analitic) es distancien clarament dels posicionaments

holistics. Un dels autors possiblement més emblematic al respecte €s Jon Elster, que adopta plena i

radicalment la perspectiva de 1’individualisme metodologic (Méndez-Vigo, 1996: 112). Des d’aquesta

perspectiva, Elster ha dedicat gran part de la seva obra a analitzar el comportament del individu i el

significat i limits de la racionalitat, com també els fonaments de la cooperacio en 1’accid col-lectiva.

Vegi’s especialment Elster (1990a: 43-67, 1990b: 127-132 i 1997: 24-28).

2 Aquestes relacions han merescut nombroses critiques, sobretot en les seves versions més simplificades,

com son la d’alguns autors estructuralistes francesos. El segiient paragraf és suficientment il-lustratiu al

respecte:
‘La estructura de las relaciones de produccion determina lugares y funciones que son ocupados y
asumidos por agentes de la produccion, que no son jamas sino los ocupantes de estos lugares, en la
medida en que son los “portadores” de estas funciones. Los verdaderos “sujetos” (en el sentido de
sujetos constituyentes del proceso) no son, por lo tanto, estos ocupantes ni sus funcionarios, no
son, contrariamente a todas las apariencias, a las “evidencias” de lo “dado” de la antropologia
ingenua, los “individuos concretos”, los “hombres reales”, sino la definicion y la distribucion de

12



Cap. 1. Justificacié i objectiu de I’estudi

entre classe social en si i classe social per a si, és a dir, classe social que pren
consciéncia de la seva situacid de classe, la qual cosa li permet ser actor en el conflicte
social. Miguélez et al. (1997: 129) conclouen, referint-se a 1’escola marxista, que la
relacid entre estructura i accid és pobra i insuficientment teoritzada per un excés de pes
estructural, estructuralisme que no deixa lloc en 1’analisi a la importancia de 1’accid
humana, com posa de manifest el text d’Althusser i Balibar citat en nota 23 d’aquest
apartat. Aquesta conclusié porta a Miguélez et al. a emfatitzar la vida quotidiana com
una perspectiva de relacid entre la persona i les bases estructurals; perspectiva que ha de

permetre relacionar I’ambit subjectiu amb el col-lectiu®®.

Una altra gran perspectiva d’estudi, important en el camp de les relacions laborals, és la
que es defineix com pluralista, coneguda també per Escola d’Oxford, en la que es poden
incloure autors tan diversos, com Flanders, Clegg o, de forma més remota, Fox®. De

6 el pluralisme no aporta un cos homogeni d’analisis i

fet, com apunta Hyman’
prescripcions; contrariament, les seves aportacions mostren una diversitat d’arrels
disciplinaries, de diversitat conceptual i interpretativa. En tot cas, es poden anotar com
importants referéncies transversals de I’escola pluralista I’adopciéd de la diversitat
d’interessos en 1’ambit del treball com punt de partida i I’émfasi en la negociacid
col-lectiva com a procediment de resolucio dels conflictes. La formacio dels interessos
que entren en les relacions laborals no és explicada per aquests autors, que es remeten a

la seva constatacié empirica; o bé, com en el cas de Clegg, a identificar-los a partir

d’aquells que son definits i explicitats en els processos de negociacio col-lectiva (Kelly,

estos lugares y de estas funciones. Los verdaderos sujetos son estos definidores y esos
distribuidores: las relaciones de produccion (y las relaciones sociales politicas e ideologicas)’
(Althusser i Balibar, 1969: 194; la cursiva €s de I’original).
Per a una analisi critica del pensament estructuralista d’Althusser, vegi’s Thompson (1981).
 De fet, aquest és un dels aspectes avui controvertits en sociologia. Per a Giddens (2001: 714), la relacié
entre I’accié humana i ’estructura social és un dels quatre grans dilemes basics de la sociologia. Com es
conegut, Giddens ho interpreta a partir del concepte d’estructuracid: les nostres activitats estructuren,
donen forma, al mén social que ens envolta, al mateix temps, que som estructurats per aquest (2001: 32).
Com explica Baert (2001: 135), la teoria de I’estructuracié de Giddens resulta especialment apropiada per
explicar les rutines de la vida quotidiana, en posar émfasi en el coneixement tacit i la consciencia practica
com a mitjans de reproduccio de la societat. Un altre autor de referéncia al respecte és Bourdieu, amb el
concepte d’habitus, amb el qual dona a entendre el conjunt de disposicions adquirides, a manera de
subjectivitats socialitzades que donen lloc a estructures incorporades, que donen sentit practic a les
actuacions dels sers humans; concepte que es complementa amb el de campus o espais de la vida social
on tenen lloc les estratégies humanes (Bourdieu, 1994 i 2003).
 De fet, Fox a diferéncia dels autors pluralistes tradicionals, situa el poder en el centre de la seva analisi
de les relacions laborals. Fox s’allunya aixi de posicions durkheimianes i considera que la negociacid
col-lectiva implica relacions de poder i, per tant, tensions al mateix temps que pot comportar desordre
(1971: 176 i ss.). Vegi’s també, al respecte, Poole (1991).
26 Recollit de Poole (1991: 120).
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1998: 6). Les dues principals critiques que s’acostuma a formular a 1’escola pluralista,
com apunta Martin Artiles (2003a), son I’excessiu ¢mfasi en la idea d’estabilitat i
contencid del conflicte per mitja de les normes, obviant els processos que generen el
conflicte; i ’excessiva atencid a les normes de procediment, en detriment d’aspectes
com el control del treball i la naturalesa de les relacions desiguals entre treballadors i
empresaris. A aquestes dues critiques s’hi pot afegir la que aporta McCabe (2000: 936):
el pluralisme en relacions laborals falla en explicar per que els empresaris segueixen
exercint formes de poder repressives; la qual cosa mostra que les organitzacions no son

simples coalicions d’interessos que lluiten des de la respectiva posicid.

Convé destacar tamb¢ les aportacions a 1’entorn del que es coneix com corporativisme,
tot i que possiblement es tracti de teories d’abast més limitat que les precedents.
Schmitter i Lehmbruch (1979) i Lehmbruch i Schmitter (1982), analitzant els sistemes
de relacions laborals centreuropeus dels anys 60 i 70, vinculen els sistemes de relacions
laborals amb la societat moderna, i més concretament, amb els seus sistemes politics i
economics: les complexitats de les societats modernes limiten la seva governabilitat
quan es porta a terme a través dels procediments democratics tradicionals, aixo és,
partits politics, parlament, etc. En aquests contextos, el corporativisme es presenta com
una via de solucid, en donar peu a un protagonisme politic dels actors socials
convencionals de les relacions laborals, que intervenen com organitzacions

. oy . . 2 . . .
intermediaries d’interessos®’. Entre aquests actors socials s’estableix, segons Pizzorno,

7 Streeck i Schmitter (1985) destaquen I’emergéncia als paisos occidentals en els anys 60 i 70 d’un
sistema de negociacid d’interessos i politiques de concertacio basat en un ordre corporatiu - associatiu: les
associacions intermediaries d’interessos assumeixen una funcidé d’ordre social, que no pot garantir un
estat burocratic, ni un mercat orientat a la competitivitat, ni una comunitat guiada per la solidaritat
espontania. Per a aquest autors, la concertacid organitzada aporta un complement de legitimacio a 1’estat,
proveeix de bens necessaris per al mercat i disposa d’autoritat que manca a la comunitat o de solidaritat
espontania. Schmitter (1982: 262-263), per la seva banda, presenta el corporativisme com un paradigma
alternatiu al pluralisme, que permet descriure i analitzar el paper de les organitzacions intermediaries
d’interessos en la vida politica en les democracies occidentals. Defineix set elements caracteristics
d’aquest paradigma:
1. L’existéncia de monopoli de representacid d’interessos.
2. Les associacions son organitzacions jerarquiques, que coordinen les activitats del conjunt de
sectors economics /o de classes socials.
3. L’afiliaci6 a les associacions no és sempre del tot voluntaria; existeixen procediments de facto o
de jure per vincular els membres a 1’associacio i prevenir la formaci6 de competidors.
4. Les associacions d’interessos no sén meres receptores dels interessos dels seus membres, sind
que juguen un paper actiu en la identificacio i la formacid d’aquests interessos.
5. Les associacions d’interessos no es limiten a transmetre les preferéncies dels seus membres, sind
que governen el comportament dels seus membres.
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un intercanvi politic; aixo €s, un intercanvi de beneficis per ordre social, consens o

recolzament (1991: 384-385).

Com he dit, el corporativisme és una teoria d’abast limitat, més interessada en explicar
I’aparici6, existéncia i fortalesa de la concertacid social centralitzada en determinants
contextos, que explicativa de les relacions socials a ’empresa®. En efecte, un punt débil
d’aquestes teoritzacions, molt centrades en 1’ambit macro, €s la manca d’atencio als
vincles entre els nivells micro i macro, entre la persona i el col-lectiu, entre lloc de
treball, empresa i ambits superiors. No es contempla que sindicats i organitzacions
empresarials més enlla de meres organitzacions intermediaries d’interessos, son
organitzacions amb els seus problemes organitzatius de govern, de presa de decisions,
de participacid dels seus membres (Offe i Wiesenthal, 1992; Huiskamp, 1995) i

sotmeses a influéncies culturals.

En major o menor contrast amb les perspectives tedriques precedents, altres autors han
fet aportacions a I’estudi de les relacions laborals, amb explicacions sobre alguns dels
seus elements constituents. Possiblement una de les aportacions més significatives
recaigui en I’estudi sobre els determinants de I’accio6 col-lectiva, un dels eixos centrals
de les relacions laborals. Una de les referéncies inicials basiques al respecte és
I’aportacié d’Olson. En el seu llibre The Logic of Collective Action, publicat I’any 1965,
situa el problema de 1’accid col-lectiva en el pla d’un conflicte entre racionalitat
individual i racionalitat col-lectiva, amb la qual cosa introdueix una visi6 utilitarista i
individualista®, perspectiva d’analisi fins aleshores poc habitual en els estudis de les
relacions laborals. Olson (1992) parteix de dues premisses: la primera és que les
organitzacions solen proporcionar bens publics; aix0 és, bens que per les seves

caracteristiques no poden ser negats a altres membres del grup o col-lectivitat. I la

6. L’estat no necessariament és el camp de conflicte dels interessos o un grup d’interés, pero
intervé activament definint, encoratjant, regulant, desanimant, reprimint les activitats de les
associacions.

7. Les associacions d’interessos no sén sempre entitats autonomes que fan pressio a 1’estat; poden
participar a través de canals institucionals i entrar a ser corresponsables de la formacid de les
politiques publiques, com també de la seva implantacio.

% La bibliografia sobre corporativisme és molt abundant. A més dels textos abans citats, vegi’s les
recopilacions d’Espina (1991) i Goldthorpe (1991), entre altres.

¥ Com recorda Hirschman (1986), Mancur Olson proclama les seves teories basades en I’individu
racional i utilitarista i sobre la impossibilitat de I’acci6 col-lectiva dels grans grups paradoxalment just
quan en els paisos occidentals inicia una onada sense precedents de mobilitzacions socials. D’aqui que,
molt acertadament, Hirschman pot retreure a Olson que els seus agents son enginyosos i eficients, perd no
tenen historia.
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segona, és que una persona decideix entrar a formar part d’una organitzacié o grup quan

. . . . - 30
considera que els beneficis que en rep superen els costos de la participacio™.

Els plantejaments d’Olson son una referéncia en els debats tedrics més recents en els
estudis sobre relacions laborals. Com és obvi, han rebut algunes adhesions i solides
critiques. Aixi, per exemple, per a Taylor la majoria de les accions col-lectives —sobretot
quan es tracta de grups reduits- confirmen les teories de ’accio racional®’ (1991: 132).
Kelly (1998: 66 i ss.) oposa a Olson el fet que no contempli ni les identitats ni els
interessos de grup dins de les organitzacions™, dos aspectes que son fonamentals de
cara a entendre el comportament dels grups. Tampoc 1’evidéncia empirica confirma que
I’obligatorietat® sigui el fonament que permet sobreviure a les grans organitzacions™.

d’altra banda, com mostren varis estudis, la decisio d’afiliar-se acostuma a ser

3% Aquestes dues premisses li permeten arribar a diverses conclusions, de les que destaco les dues

segiients:

e En les organitzacions amplies, la contribuciéo d’una persona a la mateixa no comporta diferéncies
perceptibles per al conjunt i per a cadascun dels seus membres. Per tant, una organitzacié amplia ¢s
concebible sempre que, a més del bé public, proporcioni incentius selectius o estimuls que permetin
tractar de forma diferenciada a qui col-labora de qui no ho fa, i/o es doti de sistemes coactius. Aixi,
Olson explica que els sindicats (referint-se als nord-americans) han sobreviscut gracies a 1’afiliacié
obligatoria (‘union shop’) i a un recolzament gairebé obligatori de les vagues (1992: 82 i ss.). Quan
en una organitzacié gran manquen incentius selectius o els mecanismes d’obligatorietat, per a Olson
apareix la figura del fiee-rider, ’'individu que s’aprofita de 1’esfor¢ realitzat per altres, sense
contribuir-hi.

e En els grups reduits, en canvi, un individu pot estar interessat en participar en 1’obtencié d’un un bé
col-lectiu, encara que aquest individu hagi de suportar una part de la carrega que suposa la seva
obtencid. Aixo0 és aixi en la mesura en que en un grup reduit cada membre obté una part substancial
del benefici total pel sol fet que el grup esta constituit per poques persones (Olson, 1992: 44). Olson
defineix a aquests grups com ‘grups privilegiats’, atés que tenen una doble avantatge sobre els grans:
hi son operatius els incentius economics i també els incentius socials: en aquests grups la pressio
social indueix als seus membres a treballar per a 1’obtencié del bé public (1992: 71 i ss.).

Pel que fa als grups intermedis, Olson ressalta que es fa dificil realitzar-ne prediccions, ja que en aquests

grups, d’una banda I’individu no té prou incentius per contribuir al bé col-lectiu, alhora que la dimensid

del grup permet detectar els firee-riders.

3! Perd no en tots els casos, atés que el mateix Taylor reconeix que no responen a aquests principis

accions com els donatius a associacions grans, la participacié en manifestacions de masses o el vot

politic.

32 Vegi’s al respecte el text classic, i demolidor, de Michels (1971) a proposit dels partits politics i la llei

de ferro de ’oligarquia, sobre els dirigents de les organitzacions i el manteniment de la seva posicid de

poder.

33 Per a Kelly (1982: 67), Colin Crouch realitza una aportacié més elaborada aplicant la teoria de I’eleccio

racional a les relacions laborals, la qual cosa li permet presentar uns actors més sofisticats que els

d’Olson; pero precisament aquesta sofisticacio el porta a reconéixer les limitacions de la teoria quan es
tracta d’explicar fets com 1’afiliacio sindical en un context de no obligatorietat.

3% Aquest és el cas, evident, dels sindicats en els paisos europeus, on no existeix ni ha existit, exceptuades

poques excepcions com en el Regne Unit en el passat, la clausula de ‘union shop’, d’afiliacié obligatoria

per acord entre empresa i sindicat, o la de ‘cloused shop’, de sindicat unic a I’empresa per acord entre
empresari i sindicat.
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interdependent: la propensio a afiliar-se tendeix a augmentar quan altres ho fan (Visser,

1994b; Calmfors et al., 2002: 24).

El rapid recordatori realitzat de les principals perspectives d’estudi de les relacions
laborals confirma la ja esmentada opini6 de Hyman sobre la manca d’un cos teoric
solid, entenent per tal una teoria ampliament explicativa geografica i historicament, i
predictiva, en els termes que admeten les ciencies socials, de les relacions socials a
I’empresa, com també, més enlla de I’empresa, de les relacions laborals en els ambits
nacionals i internacional. En canvi, és innegable que es disposa de diverses teories
d’abast intermedi, amb camps interpretatius limitats (Edwards, 2005). Com apunta van
Ruysseveldt (1995: 7), els marcs analitics elaborats son basicament el reflex dels temps
en que han estat concebuts; ¢s a dir, son interpretatius de situacions contextuals, més o
menys esteses i consolidades en uns espais de temps i1 geografia. En altres paraules, els
coneixements de que es disposa en relacions laborals son sobretot interpretatius del que
en aquest treball anomenaré les relacions laborals tradicionals: les relacions laborals
d’alguns paisos occidentals en els anys posteriors a la segona guerra mundial®.

Es en aquest sentit que es poden assenyalar dues grans deficiéncies en relacio als estudis
de les relacions laborals. La primera t¢ a veure en qué¢ la disciplina s’ha
superespecialitzat, tendint a aillar com en gabia de vidre els seus objectius centrals
d’analisi*®: les empreses sén contemplades indiferentment del mercat en qué intervenen,
de les constriccions que es deriven de les decisions d’accionistes i dels mercats de
capitals; i els treballadors manquen de subjectivitat’’, sén asexuats®, no tenen
compromisos familiars ni vincles socials, com tampoc acostuma a mereixer atencid

I’edat, I’origen social o étnic, aspectes que son considerats externs, no essencials per a

33 No es pot oblidar que paisos com Espanya, Grécia i Portugal escapen en periodes historics relativament
llargs, dels models tradicionals de relacions laborals. Pel que fa a Espanya, els aproximadament 40 anys
de dictadura no han permes implantar un sistema de relacions laborals homologable als tradicionals fins
ben bé a finals de la década dels 70, precisament quan aquests models comengaven a mostrar esquerdes
en altres paisos occidentals.

3 Ackers (2002: 4-5) és contundent al respecte: ’estudi de les relacions laborals en els seus plantejaments
actuals porta a una subdisciplina académica altament especialitzada, i cada vegada amb menor
ressonancia en els més amplis debats sobre el futur de les nostres societats. Ackers defensa un
neopluralisme, que, hereu de Durkheim, introdueixi I’¢tica en les ciéncies socials i analitzi les relacions
d’ocupacio no aillades, sin6 en relacio a altres problemes i institucions socials (2002: 15-18).

37 Burawoy (1982) presenta una demostracié de la importancia de la subjectivitat de cara a entendre la
dinamica de les relacions laborals. Vegi’s també al respecte, O’Doherty i Willmott (2001).

3% En realitat, tot i que les variables sexe i génere acostumen a estar absents en les analisis, el treballador
implicit en els estudis de relacions laborals és home i que respon plenament a 1’imaginari col-lectiu del
male breadwinner. Ho tracto més extensament en 1’apartat 2.3.
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la comprensié de les relacions socials d’ocupacid. En definitiva, com exposa Ackers
(2002: 5), es tracta a empreses i a treballadors essencialment com subjectes economics
atomitzats, i agregables des d’aquesta caracteristica. Aquesta és la gran paradoxa de les
perspectives tradicionals en I’analisi de les relacions laborals: en el cor d’enfocaments
escorats cap a I’holisme s’hi troba una visié extremadament individualista, en el sentit
de contemplar als individus sense vincles ni relacions, que recorden 1’homo economicus

. \ .39
de I’economia neoclassica™.

Relacionat amb el precedent estaria la segona gran deficiéncia dels estudis de les
relacions laborals, a la qual ja he fet al-lusid: la limitacid de I’estudi a les seves
institucions més visibles*’; aix0 és, els grans actors col-lectius, el treballador fordista
convertit en subjecte universal, el sindicat com treballador col‘lectiu, la negociacid
col-lectiva o encara millor el conveni col-lectiu com representacio de 1’intercanvi entre
empresari i treballador, la vaga identificada com el conflicte col-lectiu, la legislacid
emanada de I’estat, etc. Esa dir, I’edifici de coneixements de les relacions laborals s’ha
construit en gran mesura limitat a 1’entorn d’unes quantes, tot i que importants,
institucions historiques. Institucions que en la mesura que resulten alterades pels canvis
que en els darrers anys afecten al cor de I’empresa i de les relacions d’ocupacid, posen
en qiiestié I’actual edifici de coneixements de les relacions laborals (Kochan, 2003:

166).

En efecte, alldo que avui es coneix com conjunt d’explicacions i cos de coneixements
més habituals en el camp de les relacions laborals, fa referéncia essencialment a uns
models d’empresa i de relacions socials d’ocupacid, que en els darrers anys, des de la
decada dels 80, comencen a ser qiiestionats. Es tracta de replantejaments en I’ambit
teoric que no sén més que el reflex de canvis que s’observen en la realitat social objecte
d’estudi. Sén aquests canvis els que porten a parlar de crisi o de transformacions en els

models tradicionals de relacions laborals; canvis que donen peu a desenvolupaments,

% En definitiva, des de les relacions laborals s’obvien preguntes del tipus, com arriben les persones al
mercat de treball? Amb quines representacions simboliques, amb quins recursos i restriccions personals i
familiars? Com, des d’aquestes carregues o recursos, les persones interactuen amb companys de feina o
amb superiors jerarquics a I’empresa? Sobre les limitacions al respecte de 1’escola marxista, vegi’s
Carrasco (1999) i Mayordomo (2004); i més concretament amb referéncia a Braverman, Jodar (1996/97).
0 Aixi ho destaca Beaumont (1990: 13) en relaci6 a la literatura nord-americana i britinica. Greene
(2003) va més enlla i ressalta com aquesta optica centrada en les relacions institucionals ha tingut com a
conseqiiéncia que les relacions laborals sigui un camp dominat pels homes, negligint el treball de les
dones. Vegi’s també Kirton (2005) i Holgate et al. (2006).

18



Cap. 1. Justificacié i objectiu de I’estudi

més o menys reeixits, de noves teoritzacions a I’entorn de les relacions socials a
I’empresa. Cal incloure aqui les importants reflexions i estudis apareguts en els darrers
anys sobre models organitzatius i de divisio del treball adoptats per les empreses o sobre
preferéncies i estratégies empresarials; sobre formes de treball; sobre actituds dels
treballadors, relacionades amb caracteristiques personals i familiars o amb la situacio
contractual o professional; sobre sindicats, estratégies sindicals de mobilitzacio i
tendéncies pel que fa a D’afiliacid; sobre negociacio col-lectiva, concertacid social,
corporativisme 1 noves caracteristiques que apareixen al respecte en les relacions
laborals; sobre funcions i formes d’intervencid de 1’estat en les relacions laborals; com
també els estudis i les teoritzacions sobre gestio de recursos humans, o la molt amplia
literatura anglosaxona — sobretot nord-americana- sobre high performance, high
involvement o altres expressions similars, que contrasten els sistemes tradicionals de
gestid empresarial, de caire taylorista i fordista, amb altres emergents, més o menys

estesos, que recullen propostes provinents de la gestio de recursos humans.

En general aquests estudis analitzen aspectes de les relacions socials a I’empresa en la
perspectiva dels canvis que es constaten respecte dels models tradicionals, introduint
sovint explicacions sobre les causes d’aquests canvis i sobre els seus possibles
desenvolupaments futurs. La profunditat dels canvis, com també la freqiiencia en la que
es succeeixen, no poden més que portar a la memoria a Baglioni (1998), quan mostra el
seu eclecticisme respecte que una teoria de les relacions laborals pugui ser comprensiva
d’aquestes profundes i variades transformacions i de la diversitat de situacions que

s’observen en el camp de les relacions laborals.

Pero, possiblement, evitar els inconvenients apuntats per Baglioni comporti per a les
relacions laborals la necessitat de donar un salt epistemologic, d’obrir la disciplina més
enlla d’allo que habitualment es reconeix com sistema de relacions laborals. En altres
paraules, es tracta d’incorporar plenament a I’analisi, no ja com simples factors externs,
d’una banda conceptes com familia, génere, ¢tnia, classe social, edat; i d’altra banda, el

mercat, inclos el mercat de treball, en la seva complexitat.

En aquest impasse és situa, dit molt succintament i al meu entendre, I’estudi de les
relacions socials a I’empresa en el canvi de segle. Certament, aquests son aspectes que

fan de I’estudi de les relacions laborals un camp plenament convuls, d’un gran
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dinamisme; alhora, un camp d’estudi de gran interes, d’un atractiu especial, per les
amplies possibilitats, i necessitats, de coneixement que ofereix; un ambit de
coneixement jove, en absolut madur, molt obert, amb grans perspectives i reptes de

futur.

La intensitat del procés cognitiu actual en relacions laborals es reflexa en aspectes com
I’ampli nombre d’estudis i publicacions que atrau®'; i sobretot crec que soOn
significatives algunes propostes de dialeg interdisciplinari, que eixamplen les
perspectives d’analisis més tradicionals. En primer terme, didleg entre les relacions
laborals i disciplines o especialitzacions de la sociologia*, com la sociologia del treball,
de I’educacio, del genere, de les organitzacions, de les migracions, del conflicte. I en
segon terme, didleg des de la sociologia amb el corpus de I’economia®, de les ciéncies

politiques™, de la historia®, de la psicologia social*® i de I’antropologia®’.

*I No obstant, si bé es pot recongixer la situacié descrita entre especialistes d’aquest camp, aixd no treu
que, com apunta Martinez Lucio (2006: 205), en I’ambit més estrictament académic de la sociologia els
estudis de les relacions laborals experimentin una marginalitzacio, com tamb¢ siguin poc atractius entre
els estudiants. D’altra banda, també s’ha d’assenyalar 1’escassissim nombre de publicacions sobre
relacions laborals en catala o en castella.

2 Possiblement una de les linies innovadores de recerca al respecte és 1’enfocament societari de Maurice
et al. (1987), que amplia I’analisi a les interaccions entre persones i treball, sistema formatiu, retribucions,
relacions laborals, caracteristiques dels llocs de treball, etc.

# Aportacions interessants de 1’economia son els estudis dels mercats, ja sigui de treball, ja sigui de
productes i serveis; dels models d’empresa i les seves transformacions; sobre la globalitzacié economica i
financera, etc. D’altra banda, cal destacar que des de I’economia també s’ha prestat una atencié més
especifica a les relacions laborals. Pero mentre la sociologia tradicionalment ha contemplat les relacions
laborals com I’estudi dels actors i de les relacions que entre ells tenen lloc, aixi mateix la generacié de
normes i institucions, des de 1’economia s’emfatitza 1’estudi del comportament individual dels actors,
entesos com actors racionals sotmesos a determinades restriccions (Grimshaw i Rubery, 2003), per
analitzar-ne els efectes de les seves interrelacions sobre components d’ordre economic, com I’atur o la
inflacio.

* Pel que fa a la politica, els ambits principals de confluéncia es situen en I’estudi de la génesi de ’acci6
col-lectiva (Olson, 1992), les interferéncies entre sistema de relacions laborals i sistema politic (Schmitter
i Lehmbruch, 1979; Schmitter, 1982; Lehmbruch i Schmitter, 1982), I’estudi de les organitzacions
(Berger, 1988; Schmitter i Streck, 1999) i més recentment en torn del concepte de governabilitat (Scharpf,
2000; Traxler et al., 2001).

# Webb (1990), Thompson (1981 i 1989) i Hobsbawm (1979 i 1987) sén referéncies obligades en I’estudi
de les relacions laborals britaniques. Per al cas d’Espanya, vegi’s Tufion de Lara (1972). En un aspecte
complementari, Chandler (1987) mostra 1’evolucié de ’empresa i la gestié empresarial als Estats Units,
aspectes basics en la comprensio de les relacions laborals. Com assenyala Wright (1992: 184), sense els
materials de tipus historic, mai s’arribara a entendre cap societat.

% Si sintéticament la sociologia acostuma a fer un acostament a 1’ambit micro des del macro, i I’economia
obté conclusions per a 1’ambit macro des del comportament micro, la psicologia social analitza 1’ambit
micro des del mateix micro. Es pot considerar que la gestié de recursos humans rep la influéncia principal
des de la psicologia; pero des d’aquest ambit son a destacar també les aportacions sobre identitat, actituds
i I’extensa literatura sobre el comportament, aixi com sobre accio col-lectiva, afiliacié i compromis (entre
altres, vegi’s Klandermans, 1997).

7 El dialeg entre sociologia i antropologia és més fructuds en 1’estudi del treball, possiblement encara
molt limitat en el de les relacions laborals. Vegi’s al respecte Palenzuela (1995).

20



Cap. 1. Justificacié i objectiu de I’estudi

En aquest context en qué situo les teoritzacions de les relacions laborals s’insereix
I’objecte d’estudi d’aquest treball. Parteixo de les limitacions de gran part dels estudis
sobre relacions laborals; i alhora de les profundes transformacions que alteren 1’espai en
el qual interactuen treballadors, empresaris i entitats governamentals, transformacions
que qiiestionen, en menor o major amplitud, els models i els instruments d’analisi
teorica tradicionalment utilitzats. Com expliquen Miguélez i Prieto (1999: XIII), ens
trobem davant d’una nova realitat social, davant de la qual s’ha de construir en el
terreny de la teoria un nou marc analitic des del qual abordar les relacions laborals. En
aquest context, com recullen els mateixos autors, es constaten canvis profunds en les
estratégies i en les estructures internes dels actors socials tradicionals en les relacions

laborals. Pero a més adquireixen rellevancia nous actors, com son els actors individuals.

‘Por supuesto, las cosas estan cambiando de tal manera que alli donde antes sélo eran
posibles estrategias colectivas ahora son pensables estrategias individuales (con
independencia de que se pueda pensar que éstas, limitadas a si mismas, puedan ser
débiles). Es decir, muchos trabajadores pueden tener estrategias individuales en el ambito
de la formacidn, de la promocion, hasta de los salarios; es decir, hay un cierto espacio
para llegar a propuestas individuales entre la empresa y cada trabajador’ (1999: XVII i
XVIII).

Un actors individuals que no poden ser entesos com atoms en un univers; o com
individu que ha nascut adult, aillat, sense relacions amb ninga i (Elias, 1999: 140).
Contrariament, es tracta de persones socialitzades, subjectes en relacio, amb
representacions, objectius i1 interessos, i amb recursos i constriccions familiars i
socials®®. Aixi, doncs, naturalesa dels actors i estratégies dels actors sén aspectes que
s’han de considerar cabdals en 1’analisi de les relacions laborals. I pel que fa als actors
col-lectius o organitzacions, aquests s’han d’entendre en les seves respectives
complexitats: organitzacions amb procediments i normes propies, amb influéncies
culturals i sistemes simbolics que donen significacié als comportaments®, amb
problemes organitzacionals, de lideratge, de participacio i de presa de decisions i de
coordinacid, d’afinitats i d’interaccions, com posen de manifest alguns estudis de casos

(Huiskamp, 1995). D’altra manera no s’explicaria la universalitat que adquireixen certes

*® Com diuen Blackwood et al. (2003), les persones no només son actors racionals, també estan
socialment i emocionalment vinculats: factors instrumentals, ideologics i identitaris interactuen en formes
complexes i variades, en el temps i en els llocs. Aixi, per exemple, recolzar a un sindicat sovint implica
pensar i actuar com a membre d’un grup, a partir d’'una experiéncia de grup en la que la persona percep
lligams i solidaritat. Com diu Jédar (2000), a I’empresa hi trobem persones perd també grups i
institucions.

* Ho recullo de Ortiz (1999 : 53 i ss.) en referéncia als treballs de DiMaggio.
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practiques, com son les patriarcals, entre organitzacions empresarials, també en el si de
sindicats. | més especificament pel que fa a les empreses, una limitacio molt habitual en
els estudis és considerar-les com organitzacions que responen exclusivament a una
racionalitat economica que s’entén neutre, i en aquest sentit governades per regles i
procediments impersonals i criteris d’eficiéncia técnica (Thompson i McHugh, 1998:

133).

Com manifesta Sisson (1993: 209), el interplay entre col-lectivisme i individualisme
emergeix amb tota la seva importancia, i només la miopia dels especialistes en relacions
laborals frena el reconeixement d’aquesta obvietat™. Aquests son, evidentment, reptes
importants que ha d’afrontar 1’estudi de les relacions laborals, si, com manifesta Ackers

(2002), té la pretensié d’anar més enlla de ser una mera subdisciplina.

D’altra banda, com mostren diversos estudis, entre els quals Grimshaw et al.:

‘Limiting the focus to the legal employing organization — whether for understanding
commitment and efficiency issues or for concerns over employment rights and voice — is
becoming increasingly indefensible and inappropriate’ (2005b: 285).

Objectius i estructura de la tesi

Amb aquesta tesi em limito a tractar exclusivament una part dels aspectes més amunt
apuntats. En el context d’entendre els actors socials com subjectes socials, amb la tesi
pretenc ressaltar com des dels anys 70-80 es produeixen canvis rellevants en les
relacions laborals. En el conjunt d’aquests canvis son determinants les estrategies
empresarials; unes estratégies amb les quals els empresaris persegueixen disposar de
majors marges de decisid en els mercats de treball (també en els de producte) i en la
gestio de ’empresa davant de 1’entramat normatiu construit en els anys precedents.
Com a resultat d’aquestes estratégies empresarials i de la seva confluéncia o
coincidéncia amb altres factors, s’alteren 1’entorn en el qual intervé I’empresa, les
interrelacions d’aquesta amb els altres actors socials de les relacions laborals, i també, la

naturalesa dels mateixos actors socials. Com exposaré més endavant, entenc que les

% Com afirmen Kessler i Purcell (2003: 321), algunes visions col-lectivistes es recolzen en un passat
mitificat en el qual els treballadors s’adherien espontaniament als sindicats.
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estratégies dels actors no es poden concebre, com acostuma a ser bastant habitual en els
estudis al respecte, simplement reactives o d’adaptacio als canvis que s’esdevenen en
I’entorn o als canvis en els mercats de productes o en els mercats de treball. En aquest
sentit, tractaré¢ de mostrar que un component desencadenant dels canvis contemplats son
les estratégies empresarials, com he dit, orientades sota la finalitat de guanyar marges de
disponibilitat i capacitat de decisio. Entre aquestes estratégies, entorn i actors socials
s’estableixin relacions complexes i1 feed-backs, que alteren les relacions laborals
tradicionals, els procediments reconeguts de regulacio de les condicions d’ocupacié i la

naturalesa dels mateixos actors socials.

En aquest treball faré referéncia, doncs, a les estratégies empresarials de diferenciacio
de la ma d’obra, que incideixen en la formacié d’un quadre ampli d’opcions quant a
condicions d’ocupacid; €s a dir, en una pluralitat i major complexitat dels processos de
segmentacié dels mercats de treball, que obliguen a anar més enlla de les tradicionals
distincions entre mercats laborals primaris i secundaris (primera hipotesi). Amb aquesta
primera hipotesi tractaré d’identificar, i quantificar, els principals segments laborals que
configuren els mercats de treball a Espanya, per a la qual cosa em serviré de la Encuesta
de Calidad de Vida en el Trabajo (ECVT), del Ministerio de Trabajo y Asuntos

Sociales.

La consolidaciéo de determinades segmentacions en els mercats de treball suposa la
identificacié de situacions ocupacionals i laborals diferenciades, que al seu torn,
m’interessa ressaltar, entenc incideixen en la construccié de viveéncies personals en el
treball remunerat també diferenciades. En altres paraules, tractaré de mostrar que és
d’esperar que treballadors adscrits a un o altre segment laboral mostrin preferéncies
també diferenciades o segmentades pel que fa a interessos, valors, expectatives, actituds
i comportaments en el treball; la qual cosa, de confirmar-se, dona una especial
rellevancia al reconeixement apropiat de cadascun d’aquests segments laborals (segona

hipotesi).

La segona hipotesi em porta a la tercera: les diferéncies en els imaginaris, en
expectatives, actituds i comportaments derivats dels processos de segmentacidé dels
mercats de treball dificulten 1’accid col-lectiva inclusiva o solidaria, al mateix temps que

afavoreixen 1’expansid entre treballadors de comportaments de tipus individualista o
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corporatiu de grup. Uns i altres comportaments, individualistes i microcorporatius, es
deriven, doncs, de la segmentacioé dels mercats de treball. En aquest sentit, es poden
relacionar amb les estratégies empresarials segmentadores dels mercats de treball, que
contemplo en la primera hipotesis, de les quals destacaré per la seva especial incidéncia,
les politiques orientades a I’empresaritzacié i a la individualitzaci6 de les relacions
laborals. Si la segmentacio dels mercats de treball afavoreix impulsos cap a ’accid
individual o corporativa de grup entre treballadors, i dificultats per a 1’accié col-lectiva
inclusiva, aquestes dificultats s’accentuen com a conseqiiencia dels processos

d’empresaritzacié i d’individualitzacié de les relacions laborals (tercera hipotesi).

I la tercera hipotesi em porta a la quarta: la constatacié de majors dificultats de cara a
I’accio col-lectiva inclusiva permet plantejar un panorama en que s’accentuen tensions
entre col-lectius i les seves formes d’entendre i plantejar la intervencio en les relacions
socials a I’empresa. En altres paraules, és d’esperar que accions col-lectives i
organitzacions presents en 1’ambit laboral visquin una creixent tensid entre la
inclusivitat i ’exclusivitat en les seves estratégies i sobretot en les seves practiques
quotidianes, la qual cosa pot conduir a que també des de les organitzacions es
contribueixi a una consolidacid de les segmentacions existents en els mercats de treball

(quarta hipotesi).

Per a la fonamentacid de les hipotesis precedents, em serveixo de tres grans eixos que
entenc orienten o poden orientar el sistema de relacions laborals’': mercat, persona i
classe. El mercat es refereix tant al mercat de productes i serveis com al mercat de
treball. L’espai mercat €s resultat, en alguna mesura, de decisions empresarials,
buscades o no buscades, alhora que les condiciona, com tamb¢ condiciona al conjunt de
participants en les relacions laborals. Per persona entenc el subjecte individual, sobretot
al treballador individual, a més de I’empresari individual, persones o individus sempre
socialment situats: en edat, sexe, classe i origen social, formacio, creences, biografia,

etc. I la classe, i també la comunitat, ho relaciono, tot i que de forma diferent, amb la

identificacié d’interessos, expectatives i d’identitats comuns. Mercat, persona i classe (o

comunitat) es relacionen amb accid individual i accid col-lectiva, al mateix temps que

>! Seguint a Baglioni (1998: 14-15), utilitzaré 1’expressio sistema referit a les relacions laborals, no en el
sentit tancat i amb la carrega ideologica del funcionalisme, per al qual un sistema s’explica pels lligams
necessaris 1 naturals entre les parts que el formen, sind com un instrument heuristic, util de cara al
coneixement de 1’estat de les relacions laborals en un context determinat.
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amb els tres grans procediments de regulacid de les condicions d’ocupacio; aixo és, amb
la decisié unilateral de 1’empresari de les condicions d’ocupacid, la imposicid

legislativa o de I’estat i la negociacid.

En el capitol 2 comengo amb una breu aproximacio al significat de relacions laborals, a
partir d’un repas de textos i aportacions d’autors classics en el seu estudi. A continuacio
ressalto la génesi 1 caracteristiques basiques que defineixen els models de relacions
laborals coneguts com tradicionals, aix0 és, aquells que prenen cos significatiu a varis
paisos occidentals a partir de la segona guerra mundial. La formacié dels models
tradicionals de relacions laborals ho contemplo amb cert detall, a fi de destacar-ne els
trets principals, amb particular referéncia a la negociacio col-lectiva, en tant esdevé el
principal procediment vertebrador d’aquests models tradicionals de relacions laborals.
Més en concret, pel que fa a la negociacio col-lectiva analitzo els seus ambits funcional i
territorial usuals d’aplicacid, els processos de formalitzacié dels procediments de
regulacié conjunta, les materies objecte de la negociacio, i les empreses i col-lectius

laborals que en son els principals destinataris.

Els models tradicionals de relacions laborals reben alguns forts i progressius impactes a
partir dels anys 70. Contemplo els que sén els principals canvis que es constaten en els
sistemes tradicionals de relacions laborals, que afecten a cadascun dels actors socials,
com també als procediments de regulacié de les condicions d’ocupacid. Les tendéncies
descentralitzadores en la negociacio col-lectiva, el impulsos adquirits per les formes
d’individualitzacio de les relacions laborals, la variacid en els continguts o matéries
objecte de la negociacid col-lectiva, la flexibilitzacio dels processos de negociacid
col-lectiva, la desregulacio o noves regulacions legals de les relacions laborals, la
perdua d’eficacia de la negociacid col-lectiva, el reconeixement i capacitat d’intervencid
dels actors tradicionals i la caiguda dels nivells de conflictivitat organitzada, son tots

ells aspectes que donen visibilitat als canvis apuntats.

La presencia d’aquests canvis en els models de relacions laborals em porta a considerar
les explicacions més usuals sobre els mateixos, que considero, en general, importants
pero insuficients, en tant es considera als actors simples agents, reactius als canvis.
D’aqui la proposta que faig de recérrer a la distincid entre forces de canvi i mecanismes.

Les forces que impulsen els canvis son sobretot els mateixos actors de les relacions

25



Cap. 1. Justificacié i objectiu de I’estudi

laborals, bé actors individuals, bé actors col-lectius; mentre els mecanismes que els
impulsen son aquells processos i contextos que propicien 1’adopcio de canvis. Entre les
forces de canvi destacaré sobretot els actors empresarials; i entre els mecanismes faré
referéncia als canvis en 1’organitzacié de I’empresa i la seva gestid, als canvis en les
formes de treball i a les formes d’intervencid de I’estat, com també als canvis pel que fa
a la mobilitat del capital. Aquest conjunt de mecanismes, amb la contribucio d’altres
factors decisius, com la disponibilitat de les tecnologies de la informacio 1 la
comunicacio, la globalitzacié economica i financera, i la terciaritzacié de les societats i
els canvis que s’hi relacionen en els mercats de treball, alteren els equilibris tradicionals
en les relacions d’ocupacid entre empresaris, treballadors 1 estat, dotant als primers de
majors capacitats de decisié i per tant poder de negociacid, en termes comparatius

sobretot amb els segons.

En el capitol 3 concreto les hipotesis de treball, que son les que orienten la investigacio
empirica. Hipotesis a les que ja he fet esment. A continuacio, el capitol 4 el dedico a
exposar el disseny de la recerca: hi descric el plantejament metodologic del qual em
serveixo. L’estudi de la bibliografia existent ha estat una part basica d’aquest treball, i
gran part dels seus resultats son els que em permeten 1’exposicio teorica del capitol 2,
com també la formulacio de les hipotesis del capitol 3. En el mateix capitol 4 explico
quines son les fonts d’informacié que més m’han servit de cara a la contrastacid
empirica, i aixi mateix les técniques de recerca utilitzades. M’ha interessat especialment
combinar teécniques més quantitatives (basicament I’enquesta) amb altres més
qualitatives (I’entrevista), donat el major rigor explicatiu que per el cas d’estudi he
considerat ofereix aquesta complementacio de teécniques. Com explico en el capitol 4, la
principal font qualitativa de queé em serveixo €s la Encuesta de Calidad de Vida en el
Trabajo (ECVT), del Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales espaiiol, complementada
per a determinades qiiestions per una enquesta a afiliats i una altra a delegats, ambdues
del sindicat Comissions Obreres de Catalunya. Pel que fa a les entrevistes, aquestes han

estat dirigides a varis dirigents d’organitzacions empresarials i sindicals de Catalunya.
El capitol 5 el dedico plenament a ressaltar els resultats de 1’estudi empiric. Aquesta

part esta ordenada seguint cadascuna de les quatre hipotesis de treball. En el capitol hi

recullo les informacions que em semblen més transcendents de cara a la contrastacid
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empirica, mentre adjunto en un annex aquelles informacions que en son

complementaries.

Finalment, en el capitol de conclusions recullo, de manera sintética, els principals
resultats obtinguts amb la contrastacido empirica i en ressalto algunes de les seves
implicacions. També recordo quines son les principals limitacions que pateix 1’estudi,
en la doble vessant, la teorica i la que es refereix a aspectes metodologics, la qual cosa

em permet apuntar necessitats de futures recerques.

PRECAUCGION

CARRETERA
DE MERCADO

(SIN SERALIZACION,

El ROTO, E! Pais, 23 d’octubre de 2002
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2. MARC TEORIC INTERPRETATIU: AUGE I DECLIVI D’UNS
MODELS DE RELACIONS LABORALS

‘Se ha dicho que las asociaciones de patronos son inusuales y las de obreros usuales.
Pero el que imagine que por ello los patronos no se unen, no sabe nada de nada. Los
patronos estan siempre y en todo lugar en una especie de acuerdo, ticito pero
constante y uniforme, para no elevar los salarios sobre la tasa que exista en cada
momento. Violar este concierto es en todo lugar el acto mas impopular, y expone al
patrono que lo comete al reproche entre sus vecinos y sus pares’ (Smith, A., 1994:
111, La riqueza de las naciones. Madrid: Alianza [1776]).

‘In clarifying some of these matters we may start from the premise, which is
fundamental for both Marx and Weber: that, in capitalism, the market is intrinsically
a structure of power, in which the possession of certain attributes advantages some
groupings of individuals relative to others. While it is a power structure, the market
is not a normatively defined system of authority in which the distribution of power
is, as such, sanctioned as legitimate’ (Giddens, A., 1980: 101-102, The Class
Structure of the Advanced Societies. London: Hutchinson [1973]).

‘Pero una vez la obtencién de dinero llevd la etiqueta de “intereses” y volvid a
penetrar con este disfraz en la competencia con las demas pasiones, fue stibitamente
aclamada y aun se le encomend¢ la tarea de reprimir pasiones que durante mucho
tiempo se habian considerado mucho menos reprensibles’ (Hirschman, A.O., 1999:
63, Las pasiones y los intereses. Argumentos politicos en favor del capitalismo
previos a su triunfo. Barcelona: Peninsula [1977]).

Introduccio

La revolucié industrial obre pas a uns canvis transcendentals en la historia de la
humanitat: amb la revolucid industrial neix la societat moderna i amb ella la fabrica,
I’empresa moderna. Les relacions laborals son hereues també d’aquests canvis, perd no
com un seu producte natural, com donen a entendre explicacions mecanicistes.
Contrariament, les relacions laborals son una construccio social, amb un llarg procés de
formacio, que s’explica pels inherents i profunds conflictes entre els protagonistes que

les sustenten.
D’acord amb aquesta concepcid, comengo aquest capitol amb una aproximacio al

significat o significats atribuits a les relacions laborals; aixo €s, com es conceben les

relacions laborals social 1 historicament construides 1 les seves institucions. El conflicte
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d’interessos i forces en joc ha portat a destacar tres grans actors, empresaris individuals
1 organitzacions empresarials, sindicats i estat; i a reconéixer tres grans procediments de
regulacié de les condicions d’ocupacio, la imposicio per part de I’empresa, la decisio
unilateral de I’estat i la negociacid col-lectiva. L’enorme significat historic adquirit per
la negociacid col-lectiva explica, com exposo en aquest capitol, una forta tendéncia a
identificar relacions laborals amb negociacio col-lectiva, confusié que es fa evident
sobretot en alguns autors de [’escola pluralista, perd no només: aquesta confusio
impregna gran part de la literatura i escrits més proxims als actors socials de les
relacions laborals, aixo ¢€s, en textos de sindicats, d’organitzacions empresarials 1, en el

seu cas, d’administracions publiques laborals.

La consolidacié de la negociacid col-lectiva com gran referent de les relacions laborals
coneix un temps daurat, en alguns paisos occidentals més industrialitzats, en els anys
posteriors a la segona guerra mundial i fins a I’entorn de la década dels 70 o 80. L’ampli
resso d’aquest periode historic porta a parlar de relacions laborals tradicionals o
convencionals. En aquest capitol dedico I’apartat 2.3 a ressaltar les caracteristiques
fonamentals que defineixen aquestes relacions laborals de postguerra. Aixi mateix, faig
un repas als principals models que s hi acostumen a identificar. La constatacié de grans
diferéncies entre uns i altres models de relacions laborals, fruits de desenvolupaments
historics particulars, no impedeix que es puguin recongixer alguns trets comuns, basics,
en tots ells. Aquests trets comuns son els que expliquen que, no obstant les diferéncies
entre models de relacions laborals, es parli de declivi de forma generalitzada. Tot i que
els canvis puguin afectar més a uns models de relacions laborals que a uns altres, cap
d’ells escapa a les pressions de canvis que es fan perceptibles a partir dels anys 70 i 80.
A la visibilitat o aspectes en qué es mostren aquests canvis, hi dedico 1’apartat 2.6, per,
a continuacio, entrar a considerar les explicacions sobre els mateixos. D’entrada, faig un
repas a les principals explicacions a 1’Us, les més convencionals, sobre el declivi dels
models de relacions laborals de postguerra, explicacions que considero importants pero
insuficients. Aixd em porta a plantejar una interpretacié diferent, amb la qual adjudico
el major protagonisme d’aquests canvis als mateixos actors socials de les relacions

laborals, molt en particular als empresaris.

Tres conceptes seran transversals en les explicacions precedents: mercat, classe i

persona. Els tres em serveixen per entendre fonaments que caracteritzen les relacions
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laborals de postguerra i al mateix temps tres son utils per destacar-ne les limitacions. La
centralitat, diferenciada, en la qual situo aquests tres conceptes en 1’analisi de les
relacions laborals, m’obliga a un tractament especific de les relacions entre persona i

accio6 col-lectiva, a la qual cosa hi dedico el darrer apartat d’aquest capitol.

2.1 Una primera aproximacié al significat convencional de relacions laborals

En una primera aproximacio, les relacions laborals es poden entendre com el conjunt de
relacions socials que es donen en el si de I’empresa. Per tant, formen part de les
relacions laborals les relacions formals i informals que s’estableixen entre treballadors,
entre aquests i els seus representants, entre treballadors i superiors jerarquics, entre
representants dels treballadors i directius, 1 aixi mateix les decisions que prenen els
directius i que afecten als treballadors. Perdo també s’han d’entendre com relacions
laborals les accions i relacions que tenint lloc fora de 1’espai de I’empresa interfereixen
en les relacions en els si de ’empresa. Aixi, per exemple, formen part del cos de les
relacions laborals les negociacions de convenis col-lectius entre sindicats 1 empresaris
individuals' o organitzacions empresarials, la concertacié social, com també les
politiques laborals del govern, els procediments judicials de resolucio de conflictes, etc.
Finalment, és important retenir que les relacions laborals es refereixen a I’empresa en la
societat capitalista; aquest és un aspecte transcendent, sense el qual es fa inintel-ligible

la naturalesa de les relacions laborals.

L’aproximacio aqui realitzada porta a una definicido amplia del significat de relacions
laborals, en tant que aplicable a tots aquells contextos regits per un contracte de treball,
sigui explicit o no. No obstant, les perspectives més habituals d’estudi de les relacions
laborals acostumen a acotar-les en varis aspectes, geografica, historica i
conceptualment. Geograficament, atés que els estudis i les referéncies a les relacions
laborals es limiten gairebé sempre, tret de molt poques excepcions, als paisos més

industrialitzats®. Historicament, ja que els seus limits temporals es situen en el segle

" El concepte d’empresari individual ha merescut molta atencio, i debats, en ciéncies socials, que no
alteren el significat genéric que utilitzo en tot el text: I’empresari €s aquella persona o grup, ambdds en
singular o plural, amb capacitat de prendre decisions en nom de I’organitzacio que dirigeix.

2 Visser (2003) ressalta que la majoria dels estudis de les relacions laborals es limiten a les vint principals
economies industrialitzades, la qual cosa proporciona una visié esbiaixada d’aquest camp. Son encara
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XX, o millor encara, en una part molt reduida del segle XX, basicament en els anys
posteriors a la segona guerra mundial’. I conceptualment, en la mesura que gran part
dels estudis de les relacions laborals acoten aquestes als seus aspectes més formals,

visibles 1 institucionalitzats.

Aixi, els estudis de les relacions laborals acostumen a cenyir-se a les interaccions entre
la direccio de ’empresa o, més encara, 1’organitzacié empresarial i el comité d’empresa
o el sindicat, també en alguns casos ’estat i seves agéncies. Organitzacions formals 1
institucions que regeixen i sorgeixen dels seus intercanvis son el principal focus
d’atenci6 en els estudis de les relacions laborals. En canvi, no és usual contemplar les
relacions individuals o grupals que tenen lloc a les empreses (Miguélez i Prieto, 1999:
XXII), com tampoc aquell tipus de relacions més informals, d’intercanvis més
invisibles, de subordinacié i de reciprocitat, que diariament es donen en els centres de
treball; i, per sorprenent que pugui semblar, mereix molt escassa atencidé I’ampli i

.. . . .14
decisiu espai de les prerrogatives empresarials.

Com manifesta Hyman (1981: 26), basar 1’estudi de les relacions laborals
exclusivament en els procediments i organitzacions formals i aspectes institucionals
equival a imposar-se uns limits inacceptablement estrets. En efecte, aixi és quan les
relacions laborals obliden el conjunt de relacions informals que tenen lloc a les
empreses, com també tot aquell tipus d’intercanvi i de relacions que diariament

s’estableixen entre les diferents persones que participen en 1’organitzacio de 1I’empresa.

pocs els estudis sobre relacions laborals en els paisos de I’Europa de ’est, i només més recentment
apareixen estudis referits a paisos d’America Llatina (de la Garza, 2000), d’alguns paisos asiatics o
d’Africa (vegi’s el n. 27-28 de la Revista de Economia y Sociologia del Trabajo, del Ministerio de
Trabajo y Seguridad Social, o bé Organizacion Internacional del Trabajo, 1997). En aquests casos, la
deslocalitzacido d’empreses nord-americanes, europees o japoneses ha estat factor determinant de varis
estudis, la qual cosa ve a confirmar la ‘centralitat’ d’aquests darrers paisos en el coneixement de les
relacions laborals. Molt il-lustratiu d’aquest panorama altament esbiaixat dels estudis de les relacions
laborals és el manual de Kaufman (2004b), editat per la Organitzacid Internacional del Treball (OIT): en
les seves 630 pagines dedicades als estudis sobre les relacions laborals i en les 53 pagines de bibliografia,
I’autor gairebé no presta cap atencio més enlla d’alldo que succeeix en els paisos de parla anglesa.

3 Diversos autors es refereixen als anys de postguerra (finals del 50, anys 60 i primers 70) com 1’&poca
daurada de les relacions laborals, la qual cosa ha portat a parlar de ‘The Golden Age model’ (Martin i
Ross, 1999), en consonancia amb una época també daurada que en termes economics i socials afectaria de
forma bastant generalitzada a les principals societats occidentals. En aquests anys, a gran part dels paisos
més industrialitzats s’hauria assolit un elevat desenvolupament quant a participacid collectiva en la
regulacié de les condicions d’ocupacid, configurant alld que habitualment s’identifica com relacions
laborals tradicionals. No es pot dir, no obstant, que aquest model neixi amb la postguerra.

* Precisament aquest conjunt d’aspectes, aixd és, les relacions individuals i grupals, les relacions
informals i les prerrogatives empresarials, son el centre d’atencio de la gestio de recursos humans, que en
aquest sentit es pot dir ocupa uns espais abandonats pels estudis de les relacions laborals.
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Relacions que han de portar a considerar les persones amb les seves opcions,
expectatives i aspiracions. Unes persones socialment situades, amb edat, sexe, familia,
origen social, étnia, i en relacions d’ocupacid a I’empresa capitalista; una empresa en la
que conflueixen treballadors no qualificats, qualificats, técnics, comandaments,
directius, accionistes, que interactuen des de posicions diferenciades i amb interessos,

. . . .5
opcilons 1 expectatives propis.

Finalment, com apunten Miguélez i Prieto (1999: XX), les relacions laborals s’han
configurat com un espai social autonom, aillat en el seu tractament tant de I’ambit del
treball i de les relacions reproductives (Jodar, 1996/97), com del seu fonament

estructurador de I’ordre social en les societats capitalistes.

Tots aquests son limits que caracteritzen els significats més convencionals de relacions
laborals. Pero no es tracta d’una limitacio fortuita. Les relacions laborals que coneixem
es construeixen a partir d’una confluéncia de factors que porten a desenvolupar-ne
precisament aquells aspectes que més han atret tradicionalment el seu estudi. En altres
paraules, els estudis de les relacions laborals han vingut a ressaltar-ne aquelles
caracteristiques que més han centrat I’atencié dels seus principals protagonistes. Es per
aquest motiu que els coneixements de les relacions laborals convencionals obliguen a
tenir present el seu procés de construccié social’, a la qual cosa dedico el segiient

apartat.

2.2 Els precedents: la construcci6 social de les relacions laborals

Bastants autors acostumen a identificar el naixement de les relacions laborals amb el de

la negociacié col-lectiva. Com ja he dit, I’aparici6 d’una i altra s’associa amb les

primeres conseqiiéncies socials i laborals de la revoluci6 industrial. Les transformacions

* En aquest sentit Hyman defineix les relacions laborals com els processos de control sobre les relacions
d’ocupacio (1981: 22), relacions caracteritzades per 1’asimetria i que tenen lloc en el context d’una
incessant lluita pel poder, tret fonamental de les relacions laborals.
¢ Construccié social no significa, com apunta Edwards (2005: 268), que tot sigui producte de la voluntat
humana o del discurs; normes socials, regles i institucions es desenvolupen amb logiques propies,
independents de les eleccions dels actors individuals. Com va escriure Marx,
‘Los hombres hacen su propia historia, pero no la hacen arbitrariamente, bajo circunstancias
elegidas por ellos mismos, sino bajo circunstancias directamente dadas y heredadas del pasado’
(1968: 11).
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que aquesta revolucio va comportar van impulsar que grups de treballadors s’agrupessin
en organitzacions de cara a obtenir una representacié i defensa col-lectiva davant de
I’empresari i de 1’estat. Son els sindicats d’ofici, que procuren fixar tarifes salarials per
als seus afiliats, o bé que les negocien amb els empresaris. Sidney i Beatrice Webb
destaquen com els sindicats neixen a partir de les oportunitats d’agrupar-se treballadors

assalariats d’una mateixa professio o ofici:

‘Es facil comprender que la acumulacion masiva de fabricas de centenares de
trabajadores pertenecientes a un mismo oficio facilitdé y promovié la formacién de
sociedades de oficiales entre los asalariados’ (1990: 57).

Com explica Windmuller (1989: 18), la negociacié col-lectiva no té un origen ni Unic ni
uniforme, i la seva historia és llarga. Segons Chamberlain i Kuhn (1965: 1), I’expressio
‘negociacid col-lectiva’ apareix per primer cop en els escrits de Beatrice Webb, 1’any
1891, tot i que la seva practica ja era coneguda anteriorment. Entre finals del segle XIX
i comengaments del XX, el recurs a la negociacié col-lectiva tendeix a augmentar als
paisos més industrialitzats, en alguns pocs casos, per disposicié dels empresaris,
individualment o organitzats en associacions’; en altres, per la promocié que alguns
governs en fan. Perd hi ha pocs dubtes que 1’esfor¢ principal per aconseguir la seva
acceptacio i difusid recau de forma molt destacada en els treballadors i en els sindicats

(Windmuller, 1989: 18)®.

7 Hyman (1981: 124-125) posa de manifest que historicament en algunes empreses la negociaci6
collectiva va ser iniciada no pels sindicats siné pels empresaris, amb el proposit de limitar les normes i
practiques imposades unilateralment per alguns sindicats. Destaca el cas, veritablement extrem, de la
industria mecanica britanica, en la que la negociacio col-lectiva no va ser acceptada pels sindicats fins
després d’un tancament patronal de sis mesos, els anys 1897-98.

8 Windmuller situa a finals del segle XIX o poc després un canvi d’actitud en les politiques oficials, que
porta a una certa tolerancia cap els sindicats i a I’acceptacié de la negociacid col-lectiva en un sentit
relativament ampli. Fins aleshores, la negociacid col-lectiva no va obtenir una aprovacid o reconeixement
legal o oficial en les politiques dels governs. Aquests s’orientaven a considerar que la maxima
responsabilitat era protegir la llibertat de mercat i, en el seu cas, el contracte individual de treball, per la
qual cosa els sindicats havien de ser suprimits o subjectes a un estricte control. Windmuller cita que les
primeres legislacions de reconeixement de la negociacid col-lectiva son la llei de sindicats (Trade Union
Act) de 1871 al Regne Unit i la llei que concedeix la 1libertat d’associacié de 1884 a Franga. Pero s haura
d’esperar encara uns anys, a inicis del segle XX, perqué 1’estat reconegui un caracter vinculant als
convenis col-lectius (Jacobs, 1994). Pel que fa a Espanya, la historia resulta bastant més convulsa, des de
I’aprovacio I’any 1887 de la llei d’associacions promulgada pel govern Sagasta (Tufion de Lara, 1972).
Les dictadures de Primo de Rivera i de Franco ocupen una bona part de la historia d’Espanya del segle
XX, per la qual cosa no es pot parlar plenament de reconeixement de sindicats i de negociacid col-lectiva
fins I’aprovacié de la Constitucié de 1978. Per a les relacions laborals en els anys de la dictadura
franquista, vegi’s Molinero i Ysas (1998).
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Alguns autors situen els inicis de la institucionalitzacido de la negociacié col-lectiva,
entesa com practica no excepcional, a I’entorn dels anys 30 del segle passat (per
exemple, Kochan et al., 1993, referint-se a Estats Units); institucionalitzacié de la
negociacid col-lectiva que es relaciona amb I’expansié de les grans empreses, la
creixent implantaci dels sistemes de treball racionalitzats i de la producci6 fordista'® i
la legislaci6 del New Deal a Estats Units o legislacions similars a paisos europeus''. Les
dades d’afiliacid als sindicats que aporta Visser (1995) mostren precisament com poc
abans dels anys 20 té lloc un augment afiliatiu molt accelerat'?, que reprén novament
després de la crisi dels anys 30 (vegi’s grafic 2.1 i taula A.2.1 en annex). Com
aproximacid, i a manca de dades precises sobre I’extensié de la negociacio col-lectiva
en la primera meitat del segle XX (vegi’s taula A.2.2 en annex), es pot relacionar

I’evolucié de la negociacio col-lectiva amb la de I’afiliacio sindical .

? Aquests autors destaquen que fins els anys 30 a Estats Units,
‘la politica publica estaba orientada por la teoria cldsica econdémica del mercado de trabajo: el
trabajo era un producto econdmico mds, cuya regulacion se confiaba a la accion de las fuerzas de
mercado’ (Kochan et al., 1993: 48).
1% pel concepte de fordisme, vegi’s Aglietta (1986). El terme fordisme, avui d’ampli us, constitueix un
dels conceptes basics sobre els quals ha vingut treballant 1’escola de la regulacio francesa.
" Vegi’s Crouch (1996), que fa una sistematitzaci de I’evolucio institucional i legal de les relacions
laborals a varis paisos europeus. Una de les primeres lleis ‘laborals’ de que es té constancia és la Factory
Act anglesa de 1833, que limitava 1’horari maxim de treball dels joves: a 69 hores setmanals per als de 13
a 18 anys i a 48 hores setmanals per als de 9 a 13 anys (Mariucci, 2005: 13).
12 Convé recordar que els primers anys de la década dels 10 i fins la primera guerra mundial, varen ser de
fort creixement economic i d’expansio de 1’ocupacid; posteriorment i davant les conseqiiencies de la
‘Gran Guerra’ del 14, els paisos que en varen resultar més afectats varen adoptar formes d’intervencid
publica i regulacions, de cara a afrontar la crisi. Aixi mateix, com ressalta Crouch (1996: 152 i ss.), no es
pot oblidar I’'impacte en aquests esdeveniments de la revoluci6 russa de 1917, que porta a molts governs a
mostrar la voluntat de superar actituds hostils envers els treballadors, amb la creacié d’institucions de
dialeg. En aquest context, es constitueix 1’any 1919 la Organitzacié Internacional del Treball (OIT),
organitzacid supranacional amb una estructura tripartida, formada per governs, empresaris i sindicats.
Vegi’s al respecte, també, Martin Artiles (2003b: 282).
13 Fernandez Steinko (2002) assenyala com les necessitats associades a la primera guerra mundial, com
també la posterior reconstruccio de les economies, dona als assalariats un gran protagonisme, que porta a
una extensa implantacié a grans empreses de consells de fabrica o consells obrers. L’expansio d’aquests
consells de fabrica es pot relacionar també amb formes més o menys incipients de participacio col-lectiva
dels treballadors a les empreses.
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Grafic 2.1
Evolucio de I’afiliacié sindical, 1890-1990
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Figure 3.1 Membership rates, 1890-1990

Font: Visser (1995: 55).
A que fa referéncia aquest conjunt variat d’experiéncies que anomenem negociacid
col-lectiva? Per a una aproximacid, és d’utilitat la definicié de negociacid col-lectiva

que aporta Windmuller:

‘el proceso de toma de decisiones entre partes que representan los intereses de los
empleadores y de los trabajadores. Su objeto primordial es la negociacion y la aplicaciéon
continua de un conjunto de reglas pactadas que regulan las condiciones reales y de
procedimiento de las relaciones de trabajo y determinan la relacion entre las partes en este
proceso’ (1989: 15).

Aquesta definicio ressalta alguns aspectes basics: la negociacié col-lectiva neix: 1) del
reconeixement reciproc de les parts que intervenen a I’empresa, la representacid de
I’empresa i la representacid dels treballadors; 2) de cara a resoldre un conflicte
d’interessos; i 3) a partir de la mutua interaccid. No es pot parlar, en conseqiiéncia, de
negociacié col-lectiva, sense el reconeixement previ de les parts que han d’intervenir en
la negociacié. En aquest sentit és important recordar que historicament el
reconeixement de les parts ha significat, de fet, el reconeixement per part de 1’empresari
de la representacid col-lectiva dels treballadors sota la pressid de la conflictivitat social.
Aixi ho explica Sisson (1990), quan observa que les empreses s’embarquen en la
negociacié col-lectiva fonamentalment com resposta a situacions d’elevada conflictivitat

laboral a la que es veuen sotmeses, interessant-s’hi també alguns governs, que
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intervenen contribuint al reconeixement dels sindicats davant I’amplitud de I’agitacid

laboral i politica:

‘Se puede concluir que los empresarios y los gobiernos se pusieron de acuerdo para
reconocer a los sindicatos, permitiéndoles participar en el proceso de elaboracion y
administracion de las normas sobre empleo ante todo y sobre todo con el fin de
institucionalizar el conflicto laboral y actuaron de esta forma en respuesta a las
circunstancias, sin un plan global preconcebido’ (Sisson, 1990: 32).

El reconeixement de la representacid col-lectiva dels treballadores i de la negociacid
col-lectiva per part de I’empresariat i governs pren cos, com s’ha escrit, basicament en
resposta a situacions d’elevada conflictivitat. Per tant, es pot despendre que una de les
raons claus que expliquen la seva acceptacié i difusio recau en la seva funcié en relacio
al conflicte d’interessos i, en aquest sentit, com mecanisme generador d’ordre i de
disciplinar la ma d’obra'*. Aquesta és precisament una de les funcions basiques que es
reconeixen a la negociacid col-lectiva: la resolucid de conflictes d’interessos (Streeck,
1992a). En aquest cas, quan es relaciona 1’aparicié de la negociacio col-lectiva amb la
conflictivitat laboral, s’ha de tenir present no només la conflictivitat organitzada per les
associacions dels treballadors, sind també, i probablement sobretot, la conflictivitat
desorganitzada i les respostes individuals. Aquestes darreres sén les que Hirschman
(1977) identifica amb sortida (exif) davant de situacions d’insatisfaccio en el treball. Per
a Hirschman, la sortida és la resposta propia de I’economia, que relega 1’accio politica;
significa abandonar el grup o organitzacid, com per exemple, quan davant d’una
insatisfaccidé en el treball un treballador opta per deixar I’empresa. La veu (voice),
seguint la terminologia emprada per aquest autor, en canvi suposa que el treballador
expressa la seva insatisfaccidé a la geréncia, bé individualment, bé i sobretot
col-lectivament. La veu pertany, per tant, al camp de la politica, i implica un esfor¢ per
canviar practiques i situacions no satisfactories, alhora que permet ’articulacio de les
opinions en acci6 col-lectiva. No obstant, la veu, que Hirschman considera més costosa
que la sortida, ve condicionada per la influencia i el poder de negociacio (1977: 44-

45)",

' Disciplinar la ma d’obra s’ha d’entendre com normalitzacid, creacié de rutines i predictibilitat en els
comportaments laborals (Clegg, 1994). Vegi’s al respecte Pollard (1963) i el capitol ‘Tiempo, disciplina
de trabajo y capitalismo industrial’ de Thompson (1979).

'3 Hirschman, economista critic amb I’economia neoclassica, proposa una analisi amb la qual vol mostrar
com els mecanismes economics i els mecanismes politics son igualment importants per entendre la
conducta humana (1977: 27). No obstant, en la seva analisi manca la referéncia, seguint la seva
terminologia, als mecanismes sociologics, aixo ¢s, a les normes, habits, tradicions, institucions, i com
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L’accio col‘lectiva i els sindicats son, doncs, formes d’expressar la veu, amb la qual
cosa donen espai al camp de la politica. Camp de la politica que, com el mateix
Hirschman diu, no esta desvinculat de la sortida, ja que 1’eficacia del mecanisme de la
veu s’enforteix amb la possibilitat de la sortida (1977: 84). La negociacio col-lectiva
ofereix, doncs, la possibilitat d’obtenir consentiment dels treballadors involucrats en la
negociacio, als quals déna veu, alhora que en limita les sortides individuals. D’aquesta
forma, la negociaci6 col-lectiva es constitueix en un element fort d’estabilitzacio dels

comportaments laborals en el si de I’empresa'®,

Per a Freeman i Medoff (1984: 8-9), la negociaci6 amb un empresari ha de ser
necessariament col-lectiva si vol donar veu efectiva als treballadors. Ho expliquen en
base a dues raons: la primera és que gran part de les qiiestions objecte d’una negociacio
son bens col-lectius, €s a dir, bens que afecten, positiva o negativament, al conjunt de
treballadors d’una empresa o grup d’empreses. I la segona rad per la qual la negociacid
ha de ser collectiva és que els treballadors que individualment mostrin les seves
preferéncies a I’empresari poden ser objecte de represalies; la veu col-lectiva, en canvi,
rep la proteccid de tots els treballadors i sovint també de la llei. Només treballadors amb
qualificacions claus i transferibles a altres empreses poden tenir capacitat individual de

negociacid (Kalleberg, 2003), aspecte sobre el qual retornaré més endavant.

La negociacid col-lectiva adquireix diverses funcions. Per a Beatrice i Sidney Webb
(1965), a Industrial Democracy, la negociacié col-lectiva respon essencialment a un
conflicte entorn del mercat de treball, entre compradors (els empresaris) i venedors (els
treballadors); en aquest conflicte, els Webb reconeixen en 1’accio dels sindicats la
voluntat d’actuar envers el regateig del mercat i els efectes negatius de la competéncia,

. . «y o . ;. . , .y 17 oy
buscant objectius de proteccid i justicia social a través de la creacid de normes '. Aixi,

aquests afecten al comportament de les persones. Alhora, Hirschman no contempla que el comportament
individual pot tenir explicacions que van més enlla dels propis individus, com per exemple el cas de
I’acci6 individual ‘atreta’ per 1’accié d’altres individus. Aixi, Pizzorno (1989: 40) diu que Hirschman
recorre a la logica de la utilitat i oblida la logica de la identitat. Finalment, Lewin (2005) ens recorda que
sortida i veu, o lleialtat, no son les iniques opcions possibles; sovint ens trobem amb el silenci com
resposta.

' Aquesta és una de les principals conclusions a les que arriba Freeman (1994: 233 i ss.) en el seu estudi
sobre la incideéncia del sindicalisme als Estats Units. De fet, aquesta seria la funcidé ‘no economica’, que
junt amb la ‘economica’ Commons atribueix als sindicats (vegi’s Kaufman, 2004a).

'7 Flanders (1969) posa de manifest la limitacié de les analisis dels Webb en els seus estudis sobre la
negociacio collectiva, ja que la consideren motivada exclusivament des de la perspectiva dels
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doncs, la negociacid col-lectiva respon a la voluntat d’interferir en el mercat de treball;
dit en termes més actuals, de desmercantilitzar la forga de treball. Aquesta interferéncia
de la negociacio col-lectiva en el mercat de treball rep, pero, varies lectures. Si des
d’una perspectiva econdmica neoclassica, es ressalta per sobre de tot el significat de
limitacié de la lliure competéncia que significa la negociacié col-lectiva, per a Hyman
(1981), a través de la negociacid col-lectiva els treballadors persegueixen limitar el
poder empresarial, essent I’esseéncia de les relacions laborals la lluita pel poder i1 pel

control sobre les relacions de treball.

Si per als Webb la negociacid col-lectiva respon a un conflicte situat en el mercat de
treball, Flanders (1969) hi introdueix una perspectiva multicausal, per la qual la
negociacid col-lectiva és el resultat de factors institucionals, economics, tecnologics,
culturals i subjectius. Entre aquests aspectes, Flanders ressalta la funcio de la negociacid
col-lectiva associada a 1’aplicacioé d’idearis d’equitat i justicia social, d’obtencio d’un
tracte ‘just’ en el treball, valors que orienten el comportament dels treballadors.
Flanders (1969: 22) recull aquesta dimensié quan ressalta que els interessos dels
treballadors van més enlla dels estrictament de mercat, en tant a través de la negociacio
col-lectiva es busca la satisfaccio d’expectatives en relacid als idearis d’equitat, de
justicia, de reduccio d’arbitrarietats de la direccid, de millora d’estatus, etc.'®. Perd
Flanders, com en general els autors de I’escola pluralista, entén, a més, que la
negociacid col-lectiva és un procediment que permet obtenir el consentiment en 1’ambit
de ’empresa. Més recentment, un grup d’experts encarregat per la Comissié Europea
d’elaborar un informe sobre els reptes que afecten a les relacions laborals i de cara a la

seva millora, també¢ fa seu aquests plantejaments, quan ressalten que:

“The most important function of collective bargaining, closely related to the promotion of
‘the rule of law’ in employment relations, is the reduction of uncertainty, which confronts
both employees and management. For employees, collective bargaining serves the triple
functions of protection, voice, and sharing in the fruits of training, technology, and

treballadors. Poole (1991: 97), per la seva banda, destaca I’afinitat dels Webb amb Durkheim, a partir de
la importancia que els primers concedeixen a la idea de justicia en 1’orientacié dels comportaments i per
la consideracid que la creaci6é d’un ordre social esta implicit en els processos de formulacié de normes de
la negociacio col-lectiva.

'8 Poole (1991: 105-106) recull com en aquests aspectes Flanders es fa ressd de les opinions dels Webb (i
també de Durkheim), en destacar la importancia del sindicalisme i la negociacid col-lectiva de cara a la
creacié d’un ordre social i la pau, alhora que de cara a protegir materialment als treballadors i a donar-los-
hi dignitat com a éssers humans. Aixi, Flanders considera que historicament els primers i principals
beneficiaris de la negociacio col-lectiva son els treballadors, tot i que, afegeix, també és d’interés per als
empresaris en la mesura que els permet obtenir algun tipus d’ordre en el mercat de treball.
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productivity. For management, the most important functions are related to conflict
resolution, the enhancement of legitimacy of managerial prerogatives, and planning.’
(Directorate-General for Employment and Social Affairs, 2002: 25).

Contradient les perspectives precedents, Hyman (1981: 215) ressalta que la negociacid
col-lectiva transforma els desacords en acords, perd també els acords en desacords. Es
aixi que conflicte i desordre no poden quedar exclosos de les relacions laborals, unes

relacions que sén fonamentalment processos de control sobre les relacions el treball.

Dues altres grans dimensions m’interessa destacar de la negociacid col-lectiva. Primer,
la negociacio col-lectiva és un canal per a la participacié dels treballadors en la presa de
decisions en aspectes relatius a 1’ocupaci6 i al treball. En aquest sentit, la negociacio
col-lectiva limita els drets absoluts (prerrogatives) empresarials. I segon, la negociacid
col-lectiva és un component directe de la gestié de personal, del govern de I’empresa. Es
tracta de dues dimensions de la negociacio col-lectiva amb una relacié mutua no simple.
Aixi, per posar situacions extremes, la negociacié col-lectiva pot reduir I’espai de
decisions de la gesti6 empresarial en la mateixa mesura que limita les prerrogatives
empresarials; perod també ofereix oportunitats de control, de disciplinar i implicar la ma
d’obra, ¢s a dir, d’augmentar la capacitat de govern i de gestié de I’empresa. En aquest
sentit Fox destaca la importancia que per a I’empresari significa la negociacid
col-lectiva com a procediment per obtenir legitimacio i ho fa ressaltant quatre aspectes
(1971: 155):
- La creixent dimensid6 i1 complexitat de les estructures organitzatives
empresarials.
- Una creixent desconfianga en les societats avancades cap a les formes de
dominacio jerarquica.
- Lanecessitat d’adoptar canvis tecnologics, administratius i de mercat.
- Les politiques de plena ocupacio, que redueixen la capacitat empresarial de

r . 1
recorrer a relacions de poder'.

19 Aixi, Fox entén que la negociacio6 col-lectiva ha jugat un paper fonamental en el manteniment de 1’ordre
social en anys de creixents i fortes aspiracions de millora en el treball i de participacié per part dels
treballadors, amb la qual cosa,
‘collective bargaining, besides embodying in social action certain values integral to Western
culture, has played a substantial part in restoring authority relations whenever have been broken o
threatened by normative conflict.” (1971: 155).
El mateix Fox (1985) reelabora posteriorment aquestes argumentacions.
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Resumint, es pot dir que el reconeixement dels treballadors i la seva representacio
col-lectiva en qualitat d’altra part en el si de ’empresa per part de la direccié d’aquesta
suposa un fet historic extremadament important, ja que €s condicié indispensable que
obre les portes a I’acceptacid de la participacié indirecta, i dins d’aquesta, a la
negociacié col-lectiva. Amb el temps, i amb camins historics variats i no exempts de
retorns enrera, la negociacié col-lectiva esdevé un dels principals eixos estructuradors
de les relacions laborals. A partir de la segona guerra mundial la negociacid col-lectiva
obté un ampli reconeixement social, que contrasta amb un menor reconeixement dels
métodes alternatius de regulacio de les condicions d’ocupacid, aixo és, la imposicio
empresarial, la determinacié unilateral per part de 1estat i la negociacié individual®.
Aquesta situacid es dona tot i les fortes tensions a les que es veu sotmesa la negociacio
col-lectiva, pressions, que emanen tant dels interessos i expectatives en ella dipositada
per part dels treballadors i per les organitzacions sindicals, com en alld que constitueix
un component essencial de la gestio empresarial, i aixi mateix i a un nivell més ampli,
de cohesi6 social. Es a dir, es confia en la negociacié col-lectiva com a procediment
valid en la mesura que ddna satisfaccid a expectatives dels treballadors sobre les
condicions d’ocupacid, a expectatives dels empresaris en gestié i obtencio de beneficis,

i a expectatives de legitimacio i d’ordre social per part de 1’estat.

Aquest conjunt de tensions expliquen que la negociacid col-lectiva posi a prova
constantment la seva eficacia com meétode de comu acord acceptat per a la resolucio de
conflictes d’interessos. Segons Windmuller (1989: 22-25), algunes caracteristiques de la
negociacid col-lectiva expliquen la seva vitalitat davant de les pressions indicades. Entre
aquestes, destaca que la negociacio col-lectiva constitueix un meétode flexible per a la

presa de decisions, com ho mostra la gran diversitat de procediments de negociacid,

%% La negociacié col-lectiva, la imposicié empresarial, la determinacié per part de I’estat i la negociaci6
individual sén procediments que en alguns casos entren entre ells clarament en conflicte, en altres no.
Aixi, per exemple, la imposicié empresarial s’oposa per naturalesa a la negociacio, tant a la individual
com a la col‘lectiva, tot i que els seus limits, com es veura, no son sempre precisos. Per la seva banda, la
intervencid de ’estat tant pot presentar-se com alternativa a la negociacid col-lectiva (aixi succeeix quan
’autoritat laboral o el govern estableix unilateralment condicions d’ocupacio) o bé complementant-la o
inclos fomentant-la, com és el cas de la legislacié que regula la participacid a I’empresa i que obliga a les
parts (empresaris i representants dels treballadors) a la negociacio sobre determinades qiiestions, o el cas
d’iniciatives governamentals dirigides a la promocio de la concertacid social. Negociacié individual i
negociacio col-lectiva també poden presentar-se com métodes alternatius o complementaris; en el primer
suposit, una excloura a [D’altra, mentre que en el segon la negociacié individual pot ser un
desenvolupament obert i motivat des de la negociacié col-lectiva. Aixi, per exemple, Berg et al. (2003)
expliquen com la negociacid col-lectiva i la regulacid legal del temps de treball poden afectar sigui
limitant sigui ampliant la capacitat de control individual per part dels treballadors.
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materies negociades, grau de formalitat dels acords, ambits de negociacid, etc., als quals

s’adapta.

Pero si en el terreny practic la negociacié col-lectiva posa a prova constantment la seva
eficacia, a nivell teoric no sempre rep un bon reconeixement. Entre els qui qiiestionen la
seva eficacia destaca, en I’ambit politic, el liberalisme i el neoliberalisme, i en I’ambit
de I’economia, les escoles de pensament neoclassiques, perspectives, unes i altres
intimament vinculades. Windmuller (1989: 18) recorda com en base al ideari del /aissez
faire s’han mantingut actituds hostils a la negociacid col-lectiva, en tant que s’ha entés
limitadora de les llibertats individuals. Aixi, sota els principis liberals a finals del segle
XIX i primers del XX es va santificar el contracte individual de treball i reprimir els
intents de negociacid col-lectiva. Per la seva banda, politics liberals i economistes
neoclassics entenen el sindicalisme com un monopoli dels ofertants en el mercat de
treball, per la qual cosa, a més a més de limitar les llibertats individuals, consideren que
introdueix disfuncions o ineficiéncies en el funcionament de I’economia i més en
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particular en el mercat de treball”. Un bon sintetitzador d’aquests plantejaments és

I’economista ultraliberal i neoclassic Milton Friedman, les opinions del qual han tingut
una gran acollida en amplis sectors conservadors tant de 1’ambit académic com del

politic 1 de ’empresarial. Per a Friedman i Friedman,

‘Cuando los sindicatos consiguen salarios mayores para sus afiliados restringiendo la
entrada en una profesion o en un oficio, esos salarios altos se obtienen a expensas de
otros trabajadores que ven sus oportunidades reducidas. Cuando el estado remunera a los
funcionarios con sueldos mas elevados, estas percepciones mas altas se conceden a
expensas de los contribuyentes. Pero cuando los trabajadores consiguen salarios y
condiciones de trabajo mejores a través del mercado, cuando obtienen aumentos
concedidos por empresas que compiten entre si para contratar a los mejores trabajadores,
y alcanzados por trabajadores que luchan entre si para hacerse con los mejores puestos de
trabajo, esos salarios mayores no se perciben a expensas de nadie. Pueden provenir sélo
de una productividad, de una inversion de capital y de una difusion de los conocimientos
y técnicas mayores. Todo el pastel es mayor: hay mas para el trabajador, pero también
para el empresario, el inversor, el consumidor, e incluso para el recaudador de impuestos’
(1980: 341-342).

2! Per a una analisi critica, vegi’s Freeman i Medoff (1984) i Recio (1997: 185 i ss.). Curiosament, els
autors neoclassics i liberals no posen atencié a les limitacions a les llibertats que, seguint la seva mateixa
logica, caracteritza a les actuacions col-lectives d’accionistes, que interfereixen de manera monopolista en
el si de les empreses, o bé dels fons d’inversid collectiva, amb caracteristiques similars. El fariseisme
acompanya a gran part del defensors de 1’ordre liberal, incansables demandants d’intervencid politica en
defensa del seu ordre.
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Aixi, per als Friedman els beneficis que els sindicats obtenen per als seus membres
s’aconsegueixen principalment en detriment d’altres treballadors. El propi Milton
Friedman diu que en una ocasié va estimar que, referit a Estats Units, el 10-15% dels
treballadors va rebre un augment salarial entre el 10 y el 15% gracies als sindicats, la
qual cosa va implicar que el 85-90% dels treballadors va veure els seus salaris reduits en
un 4%!11 (1966: 161)*. Aixd es deu al fet que els sindicats limiten ’accés als llocs de
treball. Aquests plantejaments estan en la base també de les teories dels insiders (els
ocupats) i els outsiders (els aturats, que volen accedir a un lloc de treball; o depenent de
les versions, dels treballadors sense contracte estable) en el mercat de treball, a les que
la OCDE ha donat amplia difusié des de mitjans dels anys 80 (OECD 1995). Per
aquests teorics, els sindicats amb la negociacid col-lectiva defensen salaris
exclusivament per als insiders, amb la qual cosa impedeixen 1’accés al treball (o a les
millores laborals) dels outsiders™. En linia amb el pensament de Friedman, Troy (2000:
120) es pregunta: qui defensa els interessos del treballador individual? I la resposta que

el mateix autor dona a continuacid és: ‘it is the market’. 1 afegeix que inclos reconeixent

** La forta carrega ideologica que impregna I’obra de Friedman el porta a fer afirmacions com la segiient:
‘El que nuestros dirigentes de empresa aceptaran la idea de que les corresponde una
responsabilidad social que no sea obtener el mayor beneficio posible para sus accionistas seria
tanto como socavar los cimientos de nuestra sociedad libre. Es una doctrina esencialmente
subversiva’ (1966: 173).

 Per a Espanya, Bentolila i Dolado, junt amb altres autors afins al Banc d’Espanya i a altres institucions

defensores de posicions ideologiques conservadores, es fan traductors d’aquestes interpretacions. Recullo

a continuacié un text dels dos autors citats, text que en el seu moment va servir de justificacid

governamental per a la reforma de la legislacio6 laboral espanyola duta a terme 1’any 1994:

‘Por lo que se refiere a la fijacion de salarios, se hace necesario reducir el poder de negociacion de
los [trabajadores] actualmente ocupados, teniendo en cuenta que la fuerza negociadora de los
asalariados proviene, en gran parte, de su dominio de la cualificacion y experiencia, aspecto en el
que los trabajadores con contrato indefinido aventajan a buena parte de los trabajadores temporales
y de los parados. Para lograrlo es necesario actuar de forma mas decidida que hasta ahora sobre la
flexibilidad interna de la empresa, tanto por lo que respecta a la asignacion funcional y geografica
de la mano de obra como a la mejora continua de las cualificaciones de los trabajadores temporales
y los parados (Bentolila i Dolado, 1993: 126).

Milner, en un estudi editat per FEDEA, organitzacié promoguda per les principals entitats financeres

espanyoles, arriba a qiiestionar el dret a la negociacio col-lectiva per als treballadors de les empreses amb

menys de 15 treballadors:
‘existen argumentos a favor de relajar ciertas normas de negociacion para las pequeflas empresas
(con menos de 15 trabajadores, por ejemplo). Permitir a los empresarios ejercitar las prerrogativas
sobre si reconocen o no a los sindicatos, sobre qué negociacion, y cuando reconocen o no a los
representantes en las condiciones de trabajo pareceria sensato. En este tipo de pequefia empresa, la
negociacion colectiva no es el medio mas eficiente para dirigir las relaciones laborales’ (1995:
242).

Mgés recentment, Polavieja (2003) també es recolza en la distincid entre insiders o treballadors estables i

outsiders o treballadors temporals. En el context institucional obert per la reforma de la legislacio laboral

de 1984 a Espanya, considera que la negociacié col-lectiva i els sindicats consoliden una estratificacid
laboral entre un segment de treballadors protegits, els estables, i els exclosos o outsiders. M hi referiré de
nou més endavant.
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que els mercats de treball son imperfectament competitius, els mercats ofereixen la

millor proteccid, o vist d’altra manera, la menys dolenta.

Vistes aquestes consideracions, sembla evident que, com diu Fox, els economistes

‘have tended to evaluate trade unionism and collective bargaining solely in terms of their
substantive outcome [...] they ignore the procedural aspect entirely’ (1971: 155).

2.3 La consolidacié de la negociacié col'lectiva. Principals caracteristiques de les

relacions laborals tradicionals

Com he exposat, la negociacié col-lectiva es converteix en un métode central® de
fixacio de les condicions d’ocupacid, de les normes de treball i de resolucio de
conflictes laborals en gran part dels paisos occidentals, a partir de la segona guerra
mundial. La centralitat adquirida per la negociacidé col-lectiva en ’imaginari social
permet explicar que Clegg (1985) arribi a afirmar que es tracte del meétode més
important de regulaci6 de les condicions d’ocupacid en les democracies
desenvolupades, per sobre de I’abast de la imposicié empresarial, que sorprenentment
subvalora. També la OIT es fa resso del consens assignat a la negociacid col-lectiva i
I’any 1949 aprova el Conveni 98 sobre el dret de sindicacio i negociacid col-lectiva, que

en el seu article 4 sanciona que:

‘Deberan adoptarse medidas adecuadas a las condiciones nacionales, cuando ello sea
necesario, para estimular y fomentar entre empleadores y las organizaciones de
empleadores, por una parte, y las organizaciones de trabajadores, por otra, el pleno
desarrollo y uso de procedimientos de negociacion voluntaria, con objeto de reglamentar,
por medio de contratos colectivos, las condiciones de empleo’ (http.//ilolex.ilo.ch:1567/
scripts/convds.pl? C98).

Posteriorment, ja a I’any 1995 i en atencio als processos de deslocalitzacio empresarial
a paisos del tercer mon, la OIT assumeix que aquest conveni sobre dret de sindicacio i

negociacid col-lectiva, junt amb els d’eliminacié del treball infantil, eliminacid del

2 Com vinc exposant, qualificar a la negociacié col-lectiva de métode central de regulacié de les
condicions d’ocupacid no s’ha d’interpretar en el sentit d’unic ni necessariament que ocupi més espai pel
que fa a treballadors afectats, a empreses afectades i a condicions d’ocupacid especifiques afectades. Si,
en canvi, es pot considerar que la negociacié col-lectiva esdevé el procediment més visible i que més
atenci6 atreu, tant per part dels estudiosos com pels actors de les relacions laborals. Es aixi que la
negociacid col-lectiva acaba sent una referéncia també per als altres procediments de regulacio de les
condicions d’ocupacio.
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treball for¢os i de no discriminacié i igualtat de remuneracio, passi a formar part dels
anomenats Convenis sobre Normes Fonamentals en el Treball; és a dir, normes basiques
que es consideren haurien d’estar presents en totes les relacions de treball (Boiral,

2003).

Diversos factors contribueixen decisivament al gran protagonisme que adquireix la
negociacid col-lectiva en el transcurs del segle XX. Entre aquests factors es poden
destacar els segiients, factors que es reforcen mutuament:
— L’expansié de la gran organitzacié burocratica®, amb la formacié de potents
mercats interns de treball*.

— La concentracié de la poblacié treballadora assalariada en fabriques i en
barriades, la qual cosa facilita la posta en comu d’interessos, expectatives i
formes de vida, i I’associacid en base a aquests.

— Les politiques keynesianes i 1’estat del benestar, o estat social com suggereix

Castel (1995), que aporten regulacions publiques i serveis diversos, contribuint a

generar seguretat i expectatives de millora social (Ashford, 1989).

El gran impuls adquirit per la negociacio col-lectiva (vegi’s la taula A.2.2, a I’annex,
sobre cobertura de la negociacio col-lectiva), que afecta a una amplia part de la poblacid
assalariada de varis paisos occidentals, porta al fet que les relacions laborals, com també
els estudis al respecte, es construeixin, en gran part, a I’entorn d’aquesta (Poole, 1993).
Es més, des d’algunes perspectives s’acaba identificant relacions laborals amb
negociacié col-lectiva, la qual cosa porta a confondre els termes com si es tractés de
sinonims. Una de les perspectives d’analisi que més ha contribuit a aquesta confusio ha
estat I’escola pluralista, que ha ressaltat la centralitat de la negociacio col-lectiva en les
relacions laborals, entenent la negociacio col-lectiva en termes de democracia industrial
i com el métode més important i adequat de regulacio de les condicions d’ocupacid en

. 1. . 27
les modernes democracies capitalistes occidentals™'.

5 Heckscher posa de relleu que la incipient expansi6 de la negociacié col-lectiva ja a finals del segle XIX
es va deure a les transformacions que es produiren en 1’organitzacié de I’empresa: la gestié empresarial
va esdevenir cada cop més una funcid separada, i 1’organitzacid burocratica i jerarquica va anar
transformant el context en el que intervenien els treballadors (1993: 124).

%6 Blossfeld i Mayer (1988: 138), en un estudi sobre transicions laborals en el curs de la vida a Alemanya
de cohorts nascudes entre 1929 1 1951, constaten que no més 16% d’aquestes transicions s’ha donat en el
si de mercats interns de treball.

%7 Flanders és possiblement I’autor de 1’escola pluralista que expressa amb més claredat la identificaci6
entre relacions laborals i negociacié col-lectiva. Per a Flanders, la negociacio col-lectiva suposa una
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Les caracteristiques fonamentals sobre les que es construeixen les relacions laborals
convencionals, de postguerra, es poden resumir fent referéncia als seus ambits funcional
i territorial, als procediments de negociacid, als objectius i als seus principals

destinataris. Aixo0 porta a parlar dels segiients sis aspectes:

1- La negociaci6 col-lectiva sectorial s’erigeix en important eix estructurador de la

negociacid i, més enlla, de les relacions laborals.

2- L’ambit territorial de referéncia de la negociacid col-lectiva es situa dins les

fronteres de ’estat nacio.

3- Es dona una elevada propensio a la formalitzacidé dels procediments i dels
resultats de la negociaci6 col-lectiva, amb una acusada tendéncia al seu

revestiment i refor¢ amb la regulacié legal.

4- Determinats aspectes substantius del treball i de les condicions d’ocupacid
concentren en gran mesura 1’atencio6 dels processos de negociacio, en detriment o

aparcament d’altres aspectes substantius.

5- La negociaci6 col-lectiva es concentra en determinades empreses, sobretot dels

ambits industrials i de grandaria mitjana o elevada.

6- La negociacid col-lectiva en concentra també en uns segments de la poblacio
assalariada, la qual cosa, vist d’una altra forma, significa que diversos col-lectius

, : , 28
laborals, més o menys amplis en cada pais, en queden al marge™.

invencid social que compara, pels seus efectes, amb el procés electoral en el sistema politic democratic
1970: 209). No obstant, Flanders considera que seria més apropiat parlar de ‘regulacié conjunta’, en la
mesura que el caracter distintiu de la negociacio col-lectiva és que sindicats i empresaris o les seves
associacions actuen conjuntament de cara a definir les normes reguladores de les condicions d’ocupacio i,
eventualment, les seves interrelacions (1970: 94).

2 Els mecanismes d’extensi6 dels acords assolits en convenis col-lectius s6n un instrument basic pel que
fa a I’ampliacié de la cobertura dels convenis en molts paisos de la Unid Europea (Traxler i Behrens,
2002). No obstant, en aquests casos, els treballadors beneficiats pels procediments d’extensié no son
protagonistes de la negociacid, sind mers receptors.
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Exposo a continuacié aquestes sis grans caracteristiques assenyalades de la negociacio

col-lectiva tradicional.

1- Ambit funcional. Les relacions laborals de postguerra es fonamenten en la negociacio
col-lectiva sectorial com eix estructurador’”. Amb aquest punt ressalto tres aspectes
basics:

a) En les relacions laborals es destaca la negociaci6 entre les parts, aixo és,
entre la representacio empresarial i la representacié laboral;

b) Aquesta negociacid adquireix principalment un caracter col-lectiu; i

c¢) Es déna un predomini de I’ambit sectorial de negociacio, aixo és, la
negociacid col-lectiva adquireix un caracter supraempresarial o sectorial, tot

i que amb diferéncies significatives entre sectors i entre paisos’".

Aix0 no treu que existeixin altres ambits de negociacié 1 de regulacio de les
condicions d’ocupacié; perd en la majoria de paisos occidentals la negociacid

col'lectiva sectorial juga un paper preeminent’’, tant extensivament pel nombre

¥ Windmuller recull que,
‘Aunque en sus comienzos la negociacion colectiva se celebra principalmente a escala local, en
una época en que los mercados de productos y de trabajo eran todavia locales, se extendié a los
ambitos regional y de distrito a medida que se expandieron esos mercados, e incluso, en los paises
pequeflos, a niveles nacionales. Pero lo importante no es tanto el nivel al que se celebraron las
negociaciones como el hecho de que practicamente desde un primer momento intervinieron en
ellas grupos de empresas en lugar de empresas o centros de trabajo individuales’ (1989: 130).
A continuaci6 afegeix que els empresaris preferien la negociacié supraempresarial com forma de situar el
camp de conflicte fora de I’empresa, al mateix temps que d’aquesta forma evitaven les rivalitats entre
empreses en la fixacio dels salaris. Per la seva banda, els sindicats també varen convenir en la negociacid
supraempresarial ja que permetia fixar un nivell salarial minim que impedia als treballadors competir
entre ells pel treball disponible, actuant, en certs casos, com substitut de la legislacié laboral protectora.
Crouch confirma aquestes apreciacions, de confluéncia d’interessos de les organitzacions dels
treballadors i dels empresaris respecte a donar prioritat a la negociacié col-lectiva sectorial per sobre de la
d’empresa, pero ho situa en fase temporal en la que
‘employers may concede the demand for higher-level regulation, although insisting in return that
company-level action should be reduced. Eventually, if workers continue to develop their
organizational strength, they may press —successfully- for increased influence at the lower level
also’ (1994: 198).
Crouch situa aquesta fase entre 1935 i 1950, coincidint amb la major implantacié de 1’empresa fordista.
Ironicament, afegeix Crouch, Estats Units, que ¢€s el pais que dona naixement al fordisme, no desenvolupa
la negociacio col-lectiva supraempresarial.
30 per a diferéncies entre paisos, vegi’s I’estudi comparatiu de Schulten (2005).
3! Aquesta apreciacio és confirmada per diversos autors. Vegi’s, per exemple, Jacobi ef al. (1998) pel que
fa a Alemanya, Edwards et al. (1998) pel cas britanic o Kjellberg (1998) en referéncia als paisos
escandinaus. Insistint en el cas britanic, Hyman (2001a) detalla com els empresaris, amb la finalitat
d’excloure els sindicats de l'empresa, varen confiar en la negociacid col-lectiva sectorial, entre
organitzacions fora de I'empresa; ¢és a dir, en la negociacié supraempresarial. Sisson (1990: 36), per la
seva banda, descriu com les empreses britaniques, davant I’impuls dels sindicats d’ofici, es varen veure
obligades a arribar a acords amb aquests sindicats a finals del segle XIX, acords que es basaven en
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d’empreses i de treballadors als que dona cobertura, quan com referéncia que orienta
o condiciona els altres procediments de regulacid, com els que es donen en el marc
de I’empresa®®. En aquest sentit, doncs, una de les caracteristiques que es pot
destacar de les relacions laborals tradicionals és el seu caracter ampliament
homogeneitzador quant a condicions d’ocupacio, a partir de la negociacié col-lectiva

sectorial.

2- Ambit territorial. Els sistemes tradicionals de relacions laborals s’han construit tenint
com horitzo territorial 1’ambit nacional, entenent per tal ’estat-nacio, en el que
s’assenten. Aix0 ha estat aixi per diversos motius, entre els quals destaca el fet
cabdal, reconegut per Dunlop (1978), que I’estat-naci6 ha delimitat 1’espai
d’intervencio dels tres grans actors en les relacions laborals; situacid que s’accentua
amb les politiques keynesianes de postguerra en la mesura que aquestes es basen i
alhora reforcen I’estat-nacido com ambit diferenciat d’intervencid. Com manifesten
Crouch i Streeck (1997: 1-2), al segle XX el capitalisme s’organitza i es regula a
nivell de I’estat nacio, a través del qual les societats organitzen les seves economies.
Referint-se més concretament als sindicats, Visser (1995: 52) destaca la forta

identificacié nacional que aquests han adquirit, la qual cosa explica per 1’éxit de la

normes de procediment imposades a nivell nacional. A la mateixa Gran Bretanya, Purcell i1 Sisson (1988:
155 i ss.) destaquen que en els anys 70 una gran part d’empreses varen impulsar la introduccié de
procediments de negociacié a nivell de ’empresa de cara a trencar amb una negociacié fragmentada, de
tallers, protagonitzada pels shop stewards, sovint al marge del sindicat. A diferéncia del cas britanic, en el
que els acords sectorials acostumen a ser ‘pactes entre cavallers’, a altres paisos el recolzament legal
resultara decisiu per al desenvolupament de la negociacid col-lectiva sectorial. Aixi, Sisson destaca com a
Alemanya, Franca o Italia la negociacid col-lectiva sectorial no sorgeix fins la crisi dels anys 1918-1919,
gracies al recolzament dels respectius governs, traduint-se rapidament en mesures legislatives, per la qual
cosa aquests acords varen passar a ser contractes i codis legalment vinculants des dels seus inicis. O a
Suécia, on la legislacié que fa d’obligat compliment els convenis col-lectius no s’introdueix fins I’any
1928. Aquesta no ¢s la situacié d’Estats Units o Japd, paisos on la negociacio a nivell d’empresa ha estat
el patré dominant. En el cas d’Estats Units, ja que la propia Wagner Act, de 1935, ho prefigura d’aquesta
forma (Waddington, 2001: 399), a la qual cosa s’hi afegeix 1’orientaci6 elevadament pragmatica de gran
part dels sindicalisme nord-america, que va concentrar la seva atencidé en obtenir millores graduals en
salaris i1 condicions de treball (Windmuller, 1989: 133). En el cas japones, Sisson (1990) ho explica per
les politiques assistencials de les grans empreses ja en les primeres etapes del procés d’industrialitzacio;
aixi mateix, la Llei Sindical japonesa de 1945 segueix molt de prop el model de la Wagner Act d’Estats
Units.

32 Les relacions entre negociacié col lectiva sectorial i negociacié a I’empresa no sempre son, pero, tan
nitides i exemptes de conflictes. Aixi, per exemple, I’informe de la Comision Real Donovan (1971) posa
de manifest com juntament amb la negociaci6 col-lectiva sectorial, que considera és (millor, era) la pedra
angular del sistema formal de relacions laborals britanic, apareixen a mitjans del segle XX, alla on els
sindicats son forts, els shop stewards, donant lloc a una negociacié informal i descentralitzada. L’informe
de la Comissié Donovan ressalta precisament les contradiccions, quan no oposicid, entre els sistemes
formal i informal de relacions laborals britanic (1971: 14).
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integracié nacional del moviment obrer”. En definitiva, una de les caracteristiques
sobressurtint dels sistemes de relacions laborals ¢és precisament la seva
contextualitzacio societaria, que porta a parlar de sistemes nacionals de relacions
laborals. En altres paraules, més enlla de I’ambit de l’estat-nacio, les relacions
laborals han tingut només preséncia esporadica i sovint simbolica. Aixi, es pot
recongixer 1’actuacio, més tendint a gestual que a efectiva, de les organitzacions
sindicals supranacionals o internacionals (Hoffmann i Hoffmann, 1997; Waddington,
1997; Dolvik, 2000; Jacobi, 2000; Martin Artiles, 2003c); en la participacioé preferent
de les organitzacions empresarials europees en /obbies i no com actors en relacions
laborals (Molins, 2003); o en els molt escassos resultats en qiiestions laborals assolits

en ambits supra-nacionals (Hoffmann, 2000; Keller, 2001).

3- Procediment. La formalitat és una altra caracteristica important que defineix les
relacions laborals de postguerra. Per formalitat em refereixo a 1’explicitacid dels
procediments i també dels resultats de la negociacid. En aquest sentit, la formalitat
de les relacions laborals significa, en primer terme, establir mecanismes o regles de
reconeixement de les parts, que, com he comentat, és un dels primers requisits
historics que donen naixement a la negociacio col-lectiva; i en segon terme, suposa
fer visibles 1 identificables, en el seu cas, els acords assolits, aixd és, portar-los a
document escrit i signat per les parts, com expressié del compromis que les vincula®.
Els dos aspectes precedents estan relacionats i es reforcen: les organitzacions formals
tendeixen a formalitzar la negociacid col-lectiva i les relacions laborals, alhora que la
formalitzacio d’aquestes darreres augmenten les necessitats organitzatives, entre

altres disposar de bons negociadors, de técnics que preparin els processos de

3 Hi ha una extensa literatura que destaca 1’estreta relaci6 establerta historicament entre estat-nacié i
sistema de relacions laborals amb actors i caracteristiques propies i diferenciades. Entre aquesta literatura,
vegi’s Crouch (1991) o Hyman (1994c), com també els autors que analitzen el corporativisme, model
només explicable en el context de 1’estat-nacid. També Dunlop té present el context nacional. Per a
Dunlop (1978: 43-44) ’expressio sistema de relacions laborals €s aplicable tant a una societat nacional,
com a un sector o a una sola empresa; amb aixo dona a entendre que un sistema nacional de relacions
laborals es pot subdividir en varis subsistemes amb caracteristiques propies, sense que necessariament les
diferéncies destrueixin la unitat. El sistema nacional sera modelat d’acord amb el pes especific dels varis
sistemes que el componen.
3* Kochan et al. destaquen que el sistema de relacions laborals sorgit del New Deal
‘implica unos convenios sumamente estructurados y un procedimiento casi judicial de resolucion
de las diferencias surgidas durante el periodo de vigencia de dichos contratos’ (1993: 57).
I més endavant segueixen:
‘la democracia industrial se reduce a una forma particular de jurisprudencia industrial en que el
trabajo y las normas de disciplina estan claramente definidas [...]. La administracion del convenio
laboral con sus normas escritas detalladas, se convierte en la tarea fundamental de los dirigentes
patronales y sindicales durante el periodo de vigencia del acuerdo’ (1993: 58).
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negociacié amb coneixement del context legal, laboral i economic, com també de
personal especialitzat en el seguiment i acompliment dels acords™. En aquests
aspectes, es pot dir que la formalitzacid es relaciona amb la institucionalitzacio, en el
mesura que es reforca el reconeixement i la regularitat de pautes establertes de
comportament®®. Com és sabut, la formalitat admet graus, que poden anar des del
simple compromis escrit fins a la sancié legal. En aquest sentit, es pot dir que la
negociacid col-lectiva tradicional prioritza la formalitzacio, bé sigui en alguns casos a
través de la regulacid legal, bé en altres establint regles clares, escrites, sobre
procediments i sobre els resultats de la negociacid. Aixi, la regulacié legal i el dret
del treball, maxima expressio de formalitzacid, son uns dels aspectes que
caracteritzen les relacions laborals de postguerra, tot i que presentin variacions
nacionals molt marcades. La gran excepcio entre els paisos de I’Europa occidental,
pel que fa a relacions laborals configurades amb molt poc intervencionisme estatal, el
constitueix Gran Bretanya, on es defineix un model voluntarista®’. El procés de
legalitzacio de la negociacid col-lectiva i del reconeixement dels sindicats es
complementa amb la intervencid dels tribunals, que assumeixen la important funcid
d’interpretar els textos normatius. Es tracta de processos tots ells que porten a la

institucionalitzacié del conflicte laboral, refor¢ant aquest gran tret de les relacions

% Dec a Pere Jodar aquests comentaris sobre les relacions entre organitzacié formal i relacions formals

entre actors.

36 Vegi’s Berger i Luckmann (1996: 82 i ss.), que tracten sobre la importancia de les institucions i de la

institucionalitzacio en els habits i comportaments.

37 Hobsbawn (1979: 349) explica que les arrels d’aquesta situacié particular de Gran Bretanya recauen en

el fet que el pais tenia una supremacia economica mundial que va permetre la creacié d’una aristocracia

obrera, que treia avantatges de la situacio, alhora que s’impregnava de la idea que el capitalisme britanic

funcionava. Hyman (2001a: 68 i ss.), d’altra part, interpreta que el sindicalisme del Regne Unit s’entén a

partir de tres grans heréncies:

1. La tradicié de voluntarisme, per la qual I'estat rebutja intervenir directament en relacions laborals; no
hi ha que oblidar que el capitalisme britanic neix en lluita contra la intervencid estatal, orientat pels
principis del laissez-faire. Vegi’s al respecte també Webb (1990: 347-402), que destaca com el
laissez-faire acaba sent el credo politic i social dominant entre els dirigents de les TUC britaniques, i
en gran part de les seves bases, a partir de 1875.

2. Latradicid de gestidé empresarial no cientifica.

3. La tradicid de lliure negociacio col-lectiva, recolzada pels sindicats a causa de la seva fragmentacio,
la seva actitud ambigua en relacid a 1'accid politica manifestada al llarg dels anys i pel potent valor
moral de la llibertat de negociacio col-lectiva.

No és fins l'any 1971 que, amb la Industrial Relations Act, per primer cop s’introdueix una regulacid

externa en qiiestions sindicals. Aquesta llei limita les immunitats dels sindicalistes amb 1’objectiu de

reduir el poder negociador dels shop stewards (Terry, 1988: 131); limita també el dret de vaga i estableix
dures condicions per a l'afiliacio obligatoria (union shop) al Regne Unit, alhora que persegueix establir
per primer cop 1’obligatorictat legal dels acords collectius. No obstant, com exposen Edwards et al.

(1998: 12), aquesta llei va tenir sols efectes limitats, ja que els sindicats s’hi varen oposar i gran part dels

empresaris no hi varen recorrer. Sobre les relacions entre sindicat i politica al Regne Unit, vegi’s en

particular Taylor (1993).
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laborals tradicionals que ¢és la forta tendéncia a la formalitzaci6 i la preeminéncia

adquirida pels aspectes formals sobre els informals.

Aquesta profunda impregnacio formal que adquireixen les relacions laborals pot ser
explicada per una confluéncia d’interessos de les parts que hi intervenen. Per als
empresaris la formalitzacié estableix amb claredat les caracteristiques i alhora els
limits en els que té cabuda la intervencié dels sindicats®. Per als treballadors i
sindicats té¢ I’important mérit de donar reconeixement explicit d’uns espais de
participacio llargament reclamats 1 continuadament qiiestionats pels propis
empresaris; suposa, doncs, guanyar el reconeixement public d’un dret
d’intervenci6™. Pel que fa a Destat, la formalitat forma part de la seva propia
idiosincrasia, alhora que, ja he exposat, se’n beneficia ja que contribueix a
institucionalitzar el conflicte laboral®®. La promocié i vigilancia per part del propi
estat, dels sistemes de relacions laborals sorgits després de la segona guerra mundial
ha contribuit, segons Weinstein (1995), tant a la seva difusi6 com a la seva

institucionalitzacio.

Com a conclusié d’aquest punt, destaco que la formalitat defineix una negociacid
col-lectiva d’empremta normativa, que tendeix a establir amb claredat 1’abast i limits
de la negociacid, alhora que procura definir les obligacions de les parts, que queden
aixi recollides i tancades fins a la seva revisid. La no observacio de les obligacions
contretes permet obrir procediments de reclamacioé i de dentincia, que podran ser més
formals com més formalitzada sigui la negociaci6 col-lectiva. La formalitzacid afecta

també als aspectes procedimentals de la negociacid collectiva, és a dir, als diferents

¥ Vegi’s, per exemple, Sisson (1990: 32), que entén que la institucionalitzacié del conflicte laboral ha

estat per als empresaris un mitja per aconseguir el manteniment del control empresarial.

% Per a Heckscher (1993: 142), una insisténcia tradicional dels sindicats ha estat la demanda de regles

detallades, d’aconseguir drets escrits, la qual cosa ha portat, entre altres, al fet que els convenis col-lectius

hagin esdevingut cada cop més llargs i detallistes.

0 Aquest aspecte queda explicitament reconegut per la Wagner Act d’Estats Units, llei que déna

reconeixement a la negociacio col-lectiva de cara a la conclusio d’acords formals, amb drets i obligacions

per a I’empresari i per als treballadors, i 1’establiment de procediments reconeguts de resolucié de

conflictes en el treball (Waddington, 2001). En el seu preambul, la Wagner Act estableix:
‘La denegacion por los empleadores del derecho de los trabajadores a asociarse y la negativa de
los empleadores a aceptar el procedimiento de la negociacion colectiva provocaron huelgas y otras
formas de contiendas y agitaciones laborales [...]. La experiencia ha demostrado que la proteccion
del derecho de los trabajadores a asociarse y a negociar colectivamente protege el comercio contra
el dafio [...] fomentando practicas que son fundamentales para el arreglo amistoso de las
controversias de trabajo [...] y restableciendo la igualdad del poder de negociacion entre los
empleadores y los trabajadores’ (tret de Heckscher, 1993: 160-161).
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meétodes a través dels quals s’interrelacionen les parts de la negociacio col-lectiva. La
formalitzacid estableix els procediments que defineixen i regulen tant el
reconeixement de les parts com les formes d’interaccid, com també els mecanismes
d’interpretacid i administracio dels acords, de resolucié de conflictes al respecte i de

modificacid dels mateixos acords.

4- Objectius de la negociacio col-lectiva. Com quarta caracteristica de les relacions
laborals tradicionals, destaco que es centren en determinats aspectes substantius®', i
entre aquests, molt en particular en els augments de salaris nominals, jornada de
treball (duracié de la mateixa, fixaci6 del calendari anual de treball i en alguns casos,
compensacio de les hores extres) i en pocs altres aspectes basics de les condicions
ambientals de treball (fonamentalment respecte a accidentalitat laboral i higiene en el
lloc de treball)*”. Hi ha una gran coincidéncia entre els estudiosos respecte a aquesta
consideracid, essent molt amplia la bibliografia al respecte™. Aquesta caracteristica
de la negociacid col-lectiva tradicional té una gran transcendencia. D’una banda,
suposa que altres aspectes substantius de les condicions de treball son deixats a
I’arbitri de I’empresari. Aquest és precisament, segons Bluestone i Bluestone

(1995)* i Heckscher (1993), el fons del pacte sobre el que es construeixen les

*I Dunlop (1978) posa émfasi en la distincié entre procediments i regles substantives com resultats dels
intercanvis entre els actors socials. Flanders (1970) defineix les regles de procediment com:
‘method to be used and the stages to be followed in the settlement of disputes, or perhaps the
facilities and standing to be accorded to representatives of parties to be agreement’,
mentre que les regles substantives
‘refer to rates of wages and working hours or the other job terms and conditions in the segment of
employment covered by agreement’ (1970: 86).
2 Fox (1971: 158) distingeix entre normes referides al contracte de treball (que inclouen salari, jornada
laboral i vacances) i normes sobre utilitzacié del treball. Un repas historic el porta a concloure que els
empresaris estan més disposats a negociar les primeres que les segones; en tot cas, pero, son les relacions
de poder les que estableixen els limits en els quals els empresaris veuen possible mantenir
satisfactoriament les seves prerrogatives.
“ Entre els autors que caracteritzen d’aquesta forma a la negociacid collectiva tradicional, vegi’s:
Bluestone i Bluestone (1995), Heckscher (1993), Kochan, Katz i McKersie (1993), Hyman (1981). Per a
Espanya, vegi’s Ruesga (1991), Alds-Moner i Lope (1991), Miguélez i Rebollo (1999), Martin Artiles
(2003a).
* Bluestone i Bluestone anomenen ‘acord laboral tradicional’ al que domina en les empreses nord-
americanes amb preséncia sindical. Aquest tipus d’acord, tot i que mostra variacions de sector a sector i
d’empresa a empresa, es basa en uns elements essencials comuns:
‘Imponia a los empresarios como restriccion la obligatoriedad de discutir con un sindicato
legalmente constituido toda una serie de temas relacionados con el puesto de trabajo, pero se
quedaba corto a la hora de dar a los trabajadores o a sus representantes la posibilidad de contribuir
de forma significativa a la toma de las decisiones estratégicas que trascendian de lo que es el
centro de trabajo per se. De esta forma el Acuerdo Laboral ofrecia a los trabajadores cierto poder
de control sobre los salarios, pero no sobre la inversién empresarial; poder a la hora de decidir
quiénes iban a ser despedidos, pero no para poder decidir a quién se iba a contratar; poder sobre las
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relacions laborals de postguerra, pel qual els aspectes estratégics de 1’organitzacio
del treball queden reservats com a prerrogativa empresarial”’. Hyman (1981: 38)
observa que els salaris tenen una més ‘facil’ negociacid, ja que proporcionen un
ampli espectre de possibilitats de compromis, mentre les peticions sindicals no
salarials impliquen sovint qiiestions de principi, en les que els compromisos resulten

’ e~ o1 46
més dificils™.

Aquestes caracteristiques de les relacions laborals tradicionals han portat a alguns
autors a identificar-les com de negociacié distributiva, que es contraposa a una
negociaci6 de tipus integratiu o cooperatiu?’. Descarto, perd aquesta interpretacié ja
que entenc, d’acord amb Hyman i com ja he exposat, que les relacions laborals per la
seva naturalesa son generadores de conflicte i desordre, com d’ordre i regulacio
(1981: 217), en tant que expressio de processos de control sobre les relacions
d’ocupacié. Per tant, en les relacions laborals el conflicte és un component intrinsec,
tot i que no exclusiu. En altres paraules, els aspectes distributiu i integratiu formen
part natural, intrinseca de les relacions laborals, tot i que estiguin present en formes i

graus variats i variables.

condiciones de trabajo en los talleres o en la mina, pero no sobre la naturaleza, o la calidad del
bien o servicio producido’ (1995: 76-77; en cursiva a I’original).
# Baccaro i Locke (1998) mostren que també a Suécia, amb la politica salarial igualitaria assumida pels
sindicats clarament dins els anys 80, aquests es limiten a intervenir en I’esfera de la distribucid, deixant la
produccié en mans de la direcci6 de I’empresa.
46 Hyman ho expressa amb molta claredat en els segiients termes:
‘El conflicto en la industria convencionalmente aparece centrado en la distribucion de lo
producido, en el nivel de sueldos y salarios. El grueso de las negociaciones formales se refiere a
cuestiones salariales, y esta misma preponderancia aparece reflejada en las estadisticas de causas
de conflictos. Esto era de esperar, ya que como se sugirié anteriormente, fuertes presiones sociales
animan a los trabajadores a expresar sus quejas y aspiraciones en términos econdmicos, mas que
en forma de demandas de control y creatividad en el trabajo (aunque claro esta, a veces estas
demandas son expresadas abiertamente). Los procedimientos institucionalizados de las relaciones
industriales refuerzan estas previsiones: los aumentos salariales se negocian en seguida, ya que
proporcionan un amplio espectro de posibilidades de negociacion y compromiso; mientras que las
peticiones no salariales implican a menudo cuestiones de principio en las que el compromiso es
mucho mas dificil. Los negociadores sindicales, enfrentados al poder del capital, se encuentran
normalmente mucho mas a gusto tratando de conseguir peticiones que ofrezcan perspectivas
razonables de solucion pacifica; de ahi que hasta las propias organizaciones de los trabajadores
refuercen el sesgo hacia los aspectos salariales’ (1991: 38).
47 Chamberlain i Kuhn (1965) utilitzen I’expressié de ‘negociacié conjuntiva’ (comjunctive bargaining)
distingint-la de la ‘negociacid cooperativa’ (cooperative bargaining). Per expressar els mateixos tipus de
negociacio, Walton i McKersie (1976) recorren als termes, que han fet més fortuna, de negociacid
distributiva i negociaci6 integrativa, respectivament. En els casos de negociacid conjuntiva o distributiva
I’empresa manté prerrogatives sobre normes d’utilitzacio dels recursos, en un joc de suma zero basat en
interessos oposats, situacions en les que els guanys obtinguts per una part suposen peérdues per a
I’antagonista (Walton i McKersie, 1976: 17). En la negociacié cooperativa o integrativa, com exposa Fox
(1971: 174), es planteja la resolucié conjunta de problemes, en un joc de suma positiva a partir
d’interessos que es consideren compartits: les parts procuren incrementar la grandaria del guany conjunt.
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D’altra banda, la concentracio de la negociacio col-lectiva tradicional en determinats
aspectes substantius porta a menystenir els aspectes procedimentals de la negociacio.
Aix0 no significa que aquests darrers aspectes siguin totalment absents de les
relacions laborals tradicionals, perd reben menor atencio i en la part que la reben es
tendeix a donar-li un caire elevadament formalitzat. Aixi, per exemple, en els
convenis col-lectius tradicionals, la interpretacid dels mateixos acostuma a ser
relegada als tribunals; no és fins més recentment que creix la implantacid de
comissions mixtes entre representacid de 1’empresari i representacio dels treballadors
o sindicats, especifiques d’interpretacio dels convenis. Aixi mateix, la negociacio
col-lectiva tradicional ha prestat poca atencié a 1’establiment de procediments

autonoms per a la resolucio de conflictes en el treball.

5- Empreses destinataries de la negociacio col-lectiva. Les relacions laborals de

postguerra es centren en gran mesura en empreses de dimensions mitjanes i grans, i

industrials. Les mitjanes i grans empreses ofereixen la massa critica de treballadors
suficient per a 1’accidé col-lectiva: els grups amplis i homogenis faciliten la
identificacié 1 sentiment de pertanyer a un mateix col-lectiu laboral, alhora que
disposen de majors recursos per assegurar els seus objectius i evitar mesures de
represalia per part empresarial®®. La petita empresa ha quedat habitualment exclosa
de les relacions laborals o aquestes han tingut una incidéncia moderada en aquest
tipus d’empresa. La menor capacitat d’intervencié dels treballadors organitzats en
aquest tipus d’empresa, la relacié més directa entre treballador i empresari, la major

confusid entre empresa i propietat per part dels petits empresaris, son tots ells factors

#® Uns arguments similars als aqui exposats son utilitzats per Kelly (1998) de cara a rebatre les
explicacions d’Olson (1992). Com ja he exposat en el capitol 1, per a aquest darrer autor, 1’accid
col-lectiva és més reeixible en grups reduits, ja que entén que els participants d’aquests grups poden
obtenir una part substancial del benefici total derivat de la seva intervencio en el grup. De fet, la historia
de la negociacié col-lectiva i del sindicalisme desmenteixen de forma bastant rotunda i continuada aquest
plantejament d’Olson. No obstant, matisant el sentit d’aquests comentaris, Sisson (1990: 251) considera
que 1’associacio que sovint es fa entre gran empresa i sindicalisme no sempre resulta tan evident, ja que
les grans empreses sOn especialment contraries a negociar amb els sindicats. Similars observacions
s’obtenen en I’estudi de Miguélez ef al. (1991), en el que es constata que les empreses sindicalment més
actives son les de grandaries mitjanes (entre 100 i 250 treballadors en 1’estudi), possiblement ja que
permeten una relacié més directe i personal entre el propi col-lectiu de treballadors. Per a Sisson, les grans
empreses han reconegut el sindicat quan la legislacio les ha obligat, i en aquests casos han intentat per tots
els mitjans establir sindicats grocs o d’empresa.
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que separen a la petita de la gran empresa’’. En alguns casos, la propia legislacio
reforca la distincié esmentada. Aixi, per exemple, a Espanya I’Estatut dels
Treballadors exclou a les empreses de menys de sis treballadors de la possibilitat de
realitzar eleccions sindicals i, per tant, de tenir representaci6 sindical; a Alemanya el
limit s’estableix per sota de cinc treballadors i la legislacié italiana ho fixa en quinze

treballadors.

D’altra banda, la negociacid col-lectiva es concentra fonamentalment en empreses
industrials, que han estat el prototip d’organitzacié empresarial de gran part del segle
XX. El sindicalisme, la negociacid col-lectiva i les relacions laborals neixen en la
fabrica industrial i d’aix0 encara n’és un resso el fet que aquest camp d’estudi rebi el

nom de industrial relations en anglés, o relazioni industriali en italia.

6- Col-lectius laborals destinataris de la negociacio col-lectiva. Les relacions laborals

de postguerra es centren especialment entre els treballadors homes, manuals i

semiqualificats’. Aquesta caracteristica &s explicable a partir de la propia
composicid de la poblacio assalariada d’aquelles empreses que concentren un
nombre important de treballadors’’. La relativa proximitat quant a condicions
laborals, i sovint també en condicions de vida, facilita que entre aquests treballadors
es generi la percepcid de pertinenga a un mateix col-lectiu, la identificacié davant
I’empresari 1 la conversié en ‘veu’ sindical de les preocupacions, interessos i
expectatives en relaci6 al treball’>. Aquesta elevada cohesié interna de grup dificulta,
alhora, que altres col-lectius laborals més reduits s’integrin en 1’accié col-lectiva. Hi

ha una amplia coincidéncia al respecte per parts dels estudiosos; aixi, per exemple,

* Alguns autors italians, com Trigilia (1987) o Capecchi (1992), han dif6s la creenca de la petita empresa
com un espai de relacions laborals basades en la confianga i la cooperacid. Aquests aspectes, pero,
semblen desmentits per nombrosos observadors, entre els quals es pot destacar a Martinelli i
Schoenberger (1994) o Harrison (1997), i per a Espanya, Cano (1998) en un interessant estudi sobre la
industria del moble de Valéncia, i Sanchez i Cano (1998).

0 Visser (2002), analitzant el cas holandés, diu que a l'entorn dels anys 50 l'afiliacio als sindicats es
concentra en les 3M' (male, manual, manufacturing): treballador home, manual, de la inddstria. Sera
posteriorment quan s'hi afegeixen de manera significativa treballadors del sector public: ensenyants,
administratius, empleats municipals, també dones i immigrants.

! Babiano (1995: 113 i ss.) descriu com el perfil del treballador especialista, poc qualificat, és
ampliament dominant a grans empreses de Madrid entre els anys 60 i 70. Segons el cens laboral
confeccionat per la ‘Organizacién Sindical de Madrid’, I’any 1970 el 40% dels treballadors eren
especialistes, als que es pot sumar el 33% de no qualificats. A titol d’exemple, i segons recull Babiano, en
els mateixos anys, una empresa com John Deere disposava de 92 oficials i 460 especialistes.

52 Vegi’s al respecte Pizzorno (1989).
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ho destaquen Heckscher (1993: 191), Kochan ef al. (1993: 29) i Hyman (1997a); o
Miguélez (1991) per al cas d’Espanya™.

Dr’altra banda, les relacions laborals tradicionals responen al model que es coneix per
male breadwinner, és a dir, es centren en una clara divisio del treball entre homes 1
dones, per la qual I’home concentra la seva activitat i preséncia en el mercat de
treball, mentre la dona assumeix les tasques del treball reproductiu54. Aquest model
porta a definir ’espai de la fabrica i de les relacions internes com un espai masculi,
en el que els homes en sén els actors protagonistes, i en aquesta condicid fan publics
els seus interessos, valors, actituds i expectatives, i prenen decisions al respecte,
mentre les dones son relegades a la funcid de subjectes passius, en situacio de
subordinaci6 respecte dels homes™. Les relacions laborals i la negociacio col-lectiva,
en conseqiiéncia, es centren, fonamentalment, en ’home en el treball. La qual cosa
no exclou, en absolut, ’aparicié de protestes protagonitzades per treballadores, o
manifestacions de sindicats a favor de la igualtat en el tracte entre homes i dones

(Nash, 1983).

3 A Miguélez (1991: 218-219) es ressalta com a Espanya Dafiliacié sindical, i per tant 1’activitat
relacionada amb la negociacid col-lectiva, es concentra en el segment primari dependent, és a dir, en
treballadors estables d’empreses mitjanes i grans, en arees d’activitat economica rellevant i de tradicid
sindical; la sindicaci6 és menor en el segment primari independent, com entre els técnics, 1 molt baixa en
el segment secundari, aixo és, entre els treballadors estables de petites empreses o inestables de tot tipus
d’empresa. Aquestes dades son confirmades una deécada després en I’estudi de Alos et al. (2000).

> La bibliografia al respecte és nombrosa. Destaco: Maruani (1991), Bettio (1993), Rubery (1993),
Picchio (1994), Jodar (1996/97), Valiente (1997/98), Carrasquer et al. (1998), Torns i Carrasquer (1999),
Lewis (2000), Maruani et al. (2000), Wajcman (2000), Gomez Bueno (1999 i 2001), Torns (2001),
Alonso i Torres (2003), Carrasco et al. (2003 i 2005), Carrasquer (2003), Mayordomo (2004) i Torns et
al. (2004).

> Avui es relativament nombrosa la bibliografia que ressalta aquesta caracteritzacié de la negociacio
col-lectiva. Vegi’s, per exemple, pel cas d’Espanya, Pérez del Rio (1997), Gomez Bueno (1999) o Silvera
(2000). Vegi’s també: Maruani (1991), Rubery i Fagan (1993), Bettio (1993), Jodar et al. (1991 i 1994),
Rubery i Maier (1995), Lewis (2000) o Torns (2000). Un altre camp relacionat i fructifer de recerca és
I’estudi de la dona en el sindicat, en el qual es compta ja amb una interessant literatura: aixi, Kirton i
Healy (1999), Kirton (1999 i 2005), Healy i Kirton (2000), Wajcman (2000), Tomlinson (2005), Yates
(2006), i Mendoza (1998) per a Espanya.
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Esquema 2.1
Caracteristiques destacades de les relacions laborals tradicionals
1- Ambit funcional Centralitat de la negociacio col-lectiva de sector
2- Ambit geografic o territorial Estat-nacio
3- Procediment Elevat grau de formalitzacid i emparament legal
4- Objectius de la negociacio Ventall limitat d’aspectes substantius de les

condicions d’ocupacio: augment salarial, reduccio

del temps de treball i aspectes basics de les

condicions higiéniques de treball

5- Empreses destinataries Mitjanes i grans empreses industrials

6- Col-lectius laborals destinataris
(i protagonistes)

Treballadors manuals, homes, semiqualificats

Aquestes grans caracteristiques que he destacat de les relacions laborals tradicionals han
portat a parlar de pacte social de postguerra. Aquest pacte es refor¢ca amb el creixement
economic, la plena ocupacid, I’estabilitat laboral i la formacié de mercats interns de
treball, els augments salarials amb millora de poder adquisitiu, les expectatives de
millora professional i social, els serveis de proteccido desenvolupats per I’estat del
benestar, les politiques economiques keynesianes anticicliques, entre altres aspectes.
Les relacions laborals giren, aixi, en gran part, a I’entorn de la negociacié sobre el
repartiment dels guanys derivats dels augments de productivitat. Per als representants
dels treballadors, es tracta de millorar les condicions de treball i de vida dels
representats, a través d’augments salarials, reduccions de la jornada de treball o millores
en altres aspectes basics de les condicions de treball. Per a les organitzacions
empresarials, la negociacid es planteja sobre la base de fer compatible la redistribuciod
de guanys amb la competitivitat de I’empresa, i alhora, aconseguir la lleialtat, disciplina
i compromis de la ma d’obra. L’estat intervé, en diversos graus i formes®, en qualitat de
garant d’un equilibri, que no equival a igualtat, de relacions de poder entre

organitzacions dels treballadors i empresaris, fonamentalment de cara a obtenir resultats

36 Van Waarden (1995a) agrupa en cinc categories els tipus d’intervencié, directe i indirecte, de I’estat en

relacions laborals:

1) L’establiment de normes que afecten a aspectes substantius de 1’ocupacio i les condicions de treball,
com I’establiment d’un salari minim, d’un limit maxim d’hores de treball o minim de dies de
vacances, sobre seguretat social, sobre normes de prevencid d’accidents laborals.

2) L’establiment de normes sobre les regles del joc de les relacions laborals, com regulacid de la vaga,
de participacio dels treballadors a 1’empresa, reconeixement del dret d’associacid, de negociacio
col-lectiva.

3) Normes que afecten al reconeixement dels interlocutors socials, com sén ajuts financers, participacio
en organs consultius, reconeixement de monopoli de representacio.

4) L’estat pot proveir bens col-lectius importants i no facilment produibles pels mateixos actors socials
degut al problema del free rider, com ara formacid, atencid sanitaria i preventiva.

5) Finalment, I’estat és part contractant en la seva qualitat d’empresari public.
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en termes de creixement economic i control de preus i, al mateix temps, assegurant la
pau social’’. La legitimacié social que obté aquest ‘model’, que Castel (1995) defineix

., . . 58 s - 159
de relaci6 social fordista™, és generadora de cohesid social””.

El conjunt de caracteristiques de les relacions laborals aqui descrites han adquirit un
protagonisme molt destacat en els anys de postguerra. Com manifesten Martin i Ross
(1999: 1), amb aquestes relacions laborals els sindicats han contribuit a construir la
moderna democracia europea i els seus sistemes de benestar social. Perd de nou convé
recordar que 1’area d’influéncia d’aquestes relacions laborals no abasta a la totalitat dels
aspectes relatius a les relacions d’ocupacio, com tampoc al conjunt dels treballadors
assalariats ni d’empreses. M’interessa insistir que les referides relacions laborals
tradicionals han tingut vigencia limitada als paisos més desenvolupats industrialment
parlantéo, entre treballadors manuals assalariats, homes, de fabriques industrials

mitjanes o grans i s’han concentrat en alguns aspectes substantius basics de les

57 Algun autor, com és el cas de Guest (1997: 116), matisen 1’abast del model de negociacio distributiva,
assumint que no €s generalitzable. Aixi, per exemple, a Alemanya i a Suécia, la negociacio sobre salaris i
hores de treball es porta a terme de forma centralitzada, mentre a nivell d’empresa es tracten aspectes
operatius, en mutu comprimis entre direccié de I’empresa i comité d’empresa o sindicat; és a dir, en
aquests paisos la negociacié a nivell d’empresa s’acostaria més a alldo que, en termes de Walton i
McKersie (1976), s’identifica com negociacio integrativa.

%% Per a Castel (1995: 525 i ss.), cinc condicions asseguren 1’adveniment del sistema de relaci6 salarial
fordista:

a) La separacio estricta entre els que treballen i els inactius o semiinactius.

b) La fixacié del treballador al seu lloc de treball en el marc d'una racionalitzacio i gestid precisa
del temps de treball. Aixo0 significa historicament una pérdua d'autonomia per part del
treballador, junt amb baixes qualificacions.

¢) L’accés per mitja del salari a noves formes de consum, la qual cosa porta a la transformacié de
les formes de vida popular. Amb les concentracions industrials, s’afavoreix una homogeneitzacid
de formes de treball, acompanyada d’una homogeneitzacié de formes de vida.

d) L’accés ampli a la propietat social i als serveis publics, d’higiene, sanitaris, d’educacio,
d’habitatge, etc.

e) El dret del treball, que reconeix al treballador com a membre d'un col-lectiu amb estatus social
més enlla de la relacid estrictament individual del contracte de treball. El dret del treball dona
estatus juridic a la negociacio col-lectiva, alterant la relacidé entre empresari i treballador de
I’esquema liberal basat en el contracte de treball.

% Miguélez i Prieto (2001: 227) distingeixen de forma interessant entre ‘cohesi6 social’ i ‘ordre social’.
El primer concepte fa referéncia a la inclusié envers 1’exclusio; €s a dir, a les oportunitats de progressar i
poder participar en decisions que condicionen les formes organitzatives i relacions a la societat. La
cohesio social comporta 1’acceptacio per part d’una gran majoria de ciutadans de certes regles del joc, que
son les normes i valors en les arees basiques de la convivéncia i de la vida quotidiana. No exclou, per tant,
el conflicte, que sol esdevenir a través de mecanismes reconeguts. En contrast amb la cohesid social,
I’ordre social fa referéncia a un funcionament de fet ordenat de la societat, que pot ser resultat tant del
consens, com també de la imposicio.

% Es interessant 1’estudi de Gumbrell-McCormick (2004), que conclou que I'internacionalisme dels
sindicats ha estat durant molt anys una qiiestio europea, i mostra com les organitzacions sindicals
internacionals han estat dominades, especialment en els organismes de presa de decisio, pels sindicats
dels paisos més industrialitzats.
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condicions de treball (salari, jornada i aspectes higiénics basics), donant preeminéncia a

la formalitzacio tant de procediments com, i sobretot, dels resultats obtinguts.

La validesa d’aquests sistemes de relacions laborals tradicionals és discutida per
diversos autors. Entre ells, Heckscher (1993), en el seu estudi de 1988 sobre el
sindicalisme i les relacions laborals als Estats Units, conclou que els models tradicionals
de relacions laborals presenten seéries limitacions pel que fa als col-lectius laborals
implicats i a les matéries objecte de la negociacio; al mateix temps, en allo que responen
a la idea basica de negociacid entre adversaris, obstaculitzen la cooperacio®, i
estableixen rigideses ja que son relacions construides a partir d’una contraposicié de
poders. Bluestone i Bluestone s’afegeixen a les precedents consideracions, manifestant
que el sistema tradicional de relacions laborals es basa en la concepcid del sindicalisme
com a ‘poder compensador’ davant del poder monopolista empresarial en la
contractacié de la forga de treball (1995: 213); d’altra banda, aquests mateixos autors

expressen amb cruesa la paradoxa de que:

‘Al dejar las decisiones sobre productividad, calidad e innovacién exclusivamente en
manos de los directivos, se permite que se tomen decisiones en los niveles mas altos de la
empresa que pueden tener como consecuencia la eliminacién de miles de puestos de
trabajo, mientras que las clausulas incorporadas en los acuerdos laborales sélo permiten
salvar unos cientos’ (1995: 218).

Les reflexions precedents porten a recordar que en el models de relacions laborals
tradicionals la negociacio col-lectiva conviu amb altres procediments de regulacié de les
condicions d’ocupacid, d’una banda; i d’altra, que aquesta conviveéncia presenta unes
caracteristiques especifiques, basades en la seva constitucié com espais aillats uns dels
altres. Deixo per a D’apartat 2.5 els comentaris sobre aquesta segona qiiestio, per
destacar a continuaci6 alguns aspectes dels altres ambits de regulacié de les condicions
d’ocupacid: la imposicié unilateral per part de I’empresari, la imposicié per part de

. e e, . .. 9)
I’estat i la negociaci6 individual®.

¢! Heckscher ho explica en els segiients termes:
‘Este sistema tiene una solida ldgica subyacente. La idea recogida en la ley es que la
representacion de los trabajadores implica equilibrar el poder de los gestores mediante la
construccion de una organizacion paralela de trabajadores. Un coloso, segin esta logica, puede ser
controlado mejor por otro coloso’ (1993: 112).
62 Baglioni (1998: 30) i Cella (1999: 63) recullen de Sidney i Beatrice Webb la possibilitat de regulaci6
unilateral per part del sindicat; és a dir, que el sindicat estableixi les condicions sota les quals els seus
afiliats accepten una ocupacid. No obstant, aquest procediment, tipic del sindicalisme d’ofici, ha tendit a
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- La imposici6 empresarial fa referéncia a tot aquell tipus de situacions en les que
’empresari decideix unilateralment sobre condicions d’ocupacié®. La imposicié
empresarial acostuma a ser usual, inclos extremadament usual, sobretot entre petites
empreses i també entre les més grans en qiiestions referents a 1’organitzacié del
treball i a altres aspectes importants de les condicions d’ocupacid, com modalitats de
contractes emprats, nova contractacio, assignacido de llocs de treball, formacio,
seguretat 1 mesures organitzatives de prevencid, disseny del lloc de treball,
distribucié de tasques, pautes i ritmes de treball, sistemes de primes, estructura
salarial, canvis tecnologics, etc. No obstant, la imposicidé empresarial té un cost no
només de control de D’activitat del treballador, també en termes de cooperacio.
D’aqui que la imposicid empresarial acostumi a acompanyar-se amb formes de
participacio individual o col-lectiva dels treballadors, com per exemple en aquells
casos en els quals I’empresari informa o inclos consulta a 1’altre part, pero ell es
reserva la plena capacitat de presa de decisions. En tant no es dona intercanvi i alhora
el resultat de la interrelacid entre empresari i treballadors esta en mans exclusives del

primer, no es pot considerar que hi hagi negociacio, sin6 imposicio.

- La imposici6 per part de estat® significa que és aquest qui decideix, per via legal,
administrativa o judicial, sobre qiiestions referents a les condicions d’ocupacié, sense
negociacid, en aspectes substantius o sobre normes de procediment. Sobre aspectes
substantius ¢€s el cas quan ’estat fixa I’edat minima de treball, un salari minim, limita
la durada maxima de la jornada laboral, regula periodes obligats de descans, normes
de prevencié d’accidents i seguretat laboral i altres aspectes vinculats amb els
contractes de treball i que afecten a les condicions d’ocupacié. I en aspectes de

procediment, 1’estat intervé o pot intervenir definint els sistemes de representaciod

desapareixer, si bé més recentment podria revifar a I’entorn d’algunes practiques corporatives o de
corporacions professionals amb elevat poder de decisio.

% Com han posat de manifest varis autors (Hyman, 1981: 35-38; Sisson, 1990: 20; Offe i Wiesenthal,
1992; Crouch, 1995; Traxler, 1995a: 29-33; van Waarden, 1995a), les empreses, a partir dels seus
recursos i de les facultats de decidir sobre inversions i contractacio laboral, tenen capacitat de ser actors
en relacions laborals també individualment, no necessariament formant part d’organitzacions
empresarials. De fet, no hi ha discrepancies en la literatura especialitzada en considerar que per part de
I’empresariat son actors en relacions laborals tant les organitzacions patronals com 1’empresari individual.
Ja Dunlop (1978: 123) va tractar a I’empresari individual com actor en el sistema de relacions laborals en
la mesura que pren decisions que recauen en els seus empleats i en les formes de treball.

6 1 ’estat actor en les relacions laborals tradicionals acostuma a ser el govern del pais, ministeris,
administracions, aparell judicial i agéncies i institucions publiques que assumeixen funcions reguladores,
orientadores i de vigilancia en les relacions d’ocupacio.
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d’empresaris i sindicats, els procediments de negociacié dels convenis col-lectius i la
seva aplicacid, regulant garanties per als representants legalment reconeguts en
I’exercici de les seves funcions, establint els mecanismes de resolucid de conflictes,

. . 65
regulant el recurs a la vaga i a altres formes de conflicte, etc.”.

- Les relacions individualitzades fan referéncia a aquelles practiques en les que es
déna un intercanvi entre dues parts, I’empresari i el treballador, perd també i
possiblement més freqiientment, entre treballador i el seu supervisor. La relacid
individualitzada pot ressaltar la posicio jerarquica en I’organitzacié de I’empresa de
les dues parts, aixi mateix pot significar-se per la reciprocitat®. Quan adquireix
I’estatus de negociacid, acostuma a ser de tipus informal, sense procediments
establerts i explicitats, i amb resultats sovint no traslladats a compromisos escrits; per
aixo, poc visible i poc reconeguda. Es pot dir que la relacio individualitzada, tot i que
estesa en el si de les empreses, tallers, seccions, oficines o altres ambits reduits de
treball, ha passat gairebé desapercebuda en els estudis de relacions laborals”’, de fet
practicament reconeguda només entre treballadors més qualificats i professionals,
que disposen d’elevat poder de negociacio™ sobre les propies condicions d’ocupacio.
Es important advertir que no tot alldo que rep el qualificatiu de negociacid
individualitzada, molt habitual en els discursos de recursos humans, es pot considerar
com a tal, ans el contrari, una part important recau en 1’ambit de la imposicid

. 169 . .y . . .
empresarial”". La situaci6é de mercat sol ser un determinant important en aquests tipus

5 Alguns autors, com Hamann (2001), adjudiquen un paper extremadament determinant a ’estat, pel qual
els sindicats acaben sent agents reactius a les decisions estatals. Hamann explica la concertacid social a
Espanya en aquests termes.

5 Reciprocitat entesa en el sentit que li doéna Polanyi (1989: 90 i ss.), aixo és, d’intercanvis i
comportaments basats en la simetria. Vegi’s també al respecte, Mingione (1993: 63 i ss.), que en ressalta
la importancia dels contactes personals. Aixi, s’ha d’entendre la relacié de reciprocitat com intercanvi de
favors no necessariament equitatius ni coincidents en el temps, intercanvis que poden tenir lloc també en
el si de la jerarquia de I’empresa, per exemple, entre el treballador i el seu cap.

57 Una de les poques excepcions son els estudis, pioners al respecte, coordinats per Elton Mayo, principal
exponent de 1’escola de les relacions humanes, duts a terme als establiments d’Hawthorne de la Western
Electric entre els anys 1927 i 1932. En especial, en el tercer dels experiments, els investigadors posen
atencid en el funcionament d’un grup de treball, inclos el seu supervisor, i en les relacions i intercanvis
formals i informals que es generen en el grup, i com aquestes relacions afecten al rendiment del grup
(Bonazzi, 1994).

%8 1 es relacions entre poder de negociacio i marge de decisi6 per part dels treballadors no necessariament
son directes, tot i que aquesta pot ser la situacid més habitual. Clement i Myles (1994: 261-266) ressalten
com en algunes ocupacions laborals, com la neteja, es poden requerir pocs coneixements pero s’acostuma
a disposar d’autonomia, en contrast amb altres, com el pilotatge d’avions, que comporta elevats
coneixements, pero molt limitada autonomia.

% Ta diferenciacid entre imposicié i negociacié no sempre resulta evident. Ho exposa Fox, en els
segiients termes:
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de negociaci¢ individualitzada. Aixi, per exemple, en el sector de la construccio, la
negociacié individualitzada pot adquirir certa extensi6 en moments d’expansié de
I’activitat, en els quals determinats oficis son molt buscats, la qual cosa confereix un

elevat poder de negociacié a aquests treballadors’".

L’esquema 2.2 resumeix els grans procediments de regulacido de les condicions
d’ocupacid i els ambits en els quals usualment cadascun d’aquests procediments centra
la seva intervencid preferent en els sistemes de relacions laborals de postguerra. Tot i
que imposicido empresarial i imposicidé per part de 1’estat, ja he exposat que reben un
escas reconeixement des dels estudis de les relacions laborals, que es centren

principalment a 1’entorn de la negociacid col-lectiva.

‘It is not, however, possible to draw a sharp dividing line between imposing a normative system by
power and negotiating one by consent. Power and authority are not the terms of a dichotomy but,
as was noted earlier, the opposite poles of a continuum. Negotiated agreements must be expected
to have varying degrees of legitimacy for either party depending on the extent to which they feel
conscious of having been pressured into accepting its terms against their will’ (1970: 160).
Fox (1970: 161) mostra com I’exercici del poder en una negociacié pot ser portat a terme de formes
diverses, des de ’amenacga clara i oberta fins a procediments subtils de persuasid. En el primer cas, I’altra
part pot tenir la percepcid de coercid, mentre en el segon no; en aquest segon cas, 1’as del poder porta a
un canvi de percepcions, que permet reconcixer i legitima la negociacid. Aixi, Fox conclou que la
legitimacid ¢és una funcid de les percepcions, i aquestes poden veure’s afectades per 1’us de sancions; pero
les sancions poden ser utilitzades en formes molt diverses, amb conseqiiéncies també diverses en la
legitimaci6 del procés.
™ Aixi es confirma a Miguélez et al. (1990).
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Esquema 2.2
Principals procediments de regulacio de les condicions d’ocupacié i ambits
associats, en les relacions laborals tradicionals

Decisi6 unilateral Decisi6 unilateral Negociacio Relacié

empresarial per part de Destat col'lectiva individualitzada

» Contractaci6 = Normes minimes | ® Augments * Procediments i

= Modalitats de de condicions salarials pautes de treball
contracte de d’ocupacio (salari | = Reduccio del = Ajuts mutus i
treball minim, jornada temps de treball intercanvis de

= Organitzacio del maxima, temps = (Condicions reciprocitat
treball 1 procés de minim de basiques
treball, disseny descans,...) d’higiene i de
dels llocs de = Reconeixement prevencio
treball dels actors d’accidents i de

= Assignacio de = Procediments de la salut
llocs de treball negociacid

* Prevencio col-lectiva

= FEstructura salarial | = Resolucié de

= Horaris de treball conflictes i els

= Formacio seus

=  Acomiadament procediments

Aixi, si bé bona part dels estudis més convencionals porten a entendre les relacions
laborals com les normes, institucions i actors que participen, a través de les seves
interrelacions 1 relacions col-lectives, en la regulacid de les condicions d’ocupacio,
aquesta és una perspectiva limitada, que només emfatitza els seus aspectes més formals,
institucionals i col-lectius. En aquest sentit s’expressa la definicidé més tradicional i

convencional de relacions laborals, aportada per Clegg, per a qui les relacions laborals...

‘is the study of the rules governing employment, together with the ways in which the
rules are made and changed, interpreted and administered. Put more briefly, it is the study
of job regulation’ (1979: 1).

La perspectiva convencional de les relacions laborals només reconeix tres grans actors
socials: les organitzacions empresarials i també els empresaris individuals; les
organitzacions en representacio dels treballadors i sindicats, no el treballador individual;
i estat. Aquests tres grans actors entren en interrelacié entre ells (també intra ells, tot i
que aquest darrer aspecte ha merescut molta menys atencid) i generen, fonamentalment
a través de la negociacid col-lectiva i la concertacid social, el conjunt de normes que

caracteritzaran als sistemes de relacions laborals.
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Fins i tot la definicié que proporciona Baglioni, una de les més completes i elaborades
del significat de les relacions laborals, deixa entreveure la influéncia de les concepcions

tradicionals. Baglioni defineix les relacions laborals en els segiients termes:

‘L’insieme delle norme (formali e informali, generali o specifiche, generiche o precise)
che regolamentano 1’impiego dei lavoratori (salario, orario e molti istituti); nonché i
diversi metodi (contrattazione collettiva, legge, ecc.) attraverso i quali dette norme sono
stabilite e possono essere interpretate, applicate e modificate; metodi scelti e accettati
dagli attori (organizzazioni e rappresentanze dei lavoratori, imprenditori e le
organizzazioni, Stato e sue specifiche agenzie istituzionali) che per tali relazioni
interagiscono, sulla base di processi, nei quali sono riscontrabili gradi differenti di
cooperazione e di conflittualita, di convergenza e di antagonismo.’ (1998: 15; en negreta a
I’original).

La precedent definicid ve a confirmar els comentaris fins aqui exposats sobre el
significat de les relacions laborals tradicionals. Tres aspectes m’interessa ressaltar de la
definicio de Baglioni. El primer és que anteposa les normes i els procediments als actors
i als processos; és a dir, en la linia de les interpretacions tradicionals, les normes
apareixen com el primer aspecte definidor de les relacions laborals, fruit de processos;
procedint d’aquesta manera no es deixa espai al fet que els processos també trenquen
normes, o creen conflicte i desordre, per expressar-ho en els termes, ja recollits, de
Hyman (1981). El segon aspecte a ressaltar de la definicid6 de Baglioni és que no
contempla entre els actors al treballador individual; les relacions laborals s’entenen
basicament des de la perspectiva dels actors col-lectius, amb 1’excepcio de I’empresari
individual. El tercer aspecte a ressaltar €s que en les seves interaccions els actors de les
relacions laborals no intervenen en el vuit. En la construccid de les seves estratégies i en
la seva accio hi son presents els recursos de qué disposen, constriccions, com també hi
incideixen habits, tradicions, valors, representacions simboliques; i també¢ institucions,
com la familia, el sistema politic 1 el dret del treball, els sistemes de representacid
adoptats pels actors, les caracteristiques de la negociacidé col-lectiva, el mercat de
treball, I’estructura empresarial, el sistema educatiu, etc. Conjunt d’aspectes que, al seu
torn, son modelats, amb diferéncies, pels mateixos actors; és a dir, son creacid historica

dels propis actors i de les seves relacions i interaccions.
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2.4 Model o models de relacions laborals? Els fonaments comuns de les relacions

laborals tradicionals

Fins ara m’he vingut referint a les relacions laborals tradicionals o de postguerra amb
referéncies genériques. Convé precisar que en aquests sistemes de relacions laborals es
reconeixen amplies i importants diferéncies, que porten a identificar models contrastats.
A partir d’estudis comparatius, s’acostumen a definir models, sovint recorrent a la
construcci6 de tipus ideals en el sentit weberia (Weber, 1971)"", en altres casos en base
a tipologies descriptives. Tres procediments son els més habituals per construir aquestes
tipologies. Alguns autors recorren a identificar tipus ideals que situen en diferents
moments historics. Tot i les diferéncies, que no es neguen, entre sistemes de relacions
laborals en uns i altres paisos, aquests tendirien a seguir una evolucid historica, no
sincronitzada, que és la que permet descriure els models. Entre aquests autors es poden
destacar Crouch (1994) i Baglioni (1998)"%. Altres autors (Due ef al. 1991; Crouch,
1996; van Waarden, 1995a; Bordogna i Cella, 1999) defineixen els models de relacions
laborals a partir dels tipus d’intervenci6 de ’estat; en aquestes tipologies es considera
que 1’estat és un actor determinant en la configuracié del sistema de relacions laborals
pel reconeixement que en fa de les formes de representacié dels treballadors, dels
sindicats i1 de la negociacio col-lectiva. Finalment, un tercer grup d’autors recorre a la
construccié de models de relacions laborals a partir de les caracteristiques que
adquireixen la negociacid laboral i la regulacio de les condicions d’ocupacid, i també
diversos factors institucionals (Slomp, 1996; Traxler, 2000 i 2001; Hall i Soskice,
2001).

Crouch (1994: 196-200), amb 1’objectiu d’explicar el repte que a finals del segle XX
afecta als sistemes de relacions laborals, presenta, en una proposta que qualifica de
drasticament simplificada, uns models historics de relacions laborals basats en el que

considera és I’evolucid tipica de les relacions entre empresaris i treballadors. Les

"' Com recull Giddens (1998: 238-239), un tipus ideal no és ni una descripcié d’un aspecte concret de la
realitat, ni una hipotesi, com tampoc ¢és ideal en sentit normatiu. Un tipus ideal és un tipus pur en sentit
logic i no en sentit exemplar, essent el seu unic objectiu facilitar 1’analisi de qiiestions empiriques.
D’aquesta forma es distingeix d’un tipus descriptiu, que es limita a descriure els trets comuns
d’agrupacions de fenomens empirics.

™ De fet, un precedent d’aquestes perspectives evolutives es troba en Kerr ef al. (1967). Aquests autors
consideren que un conjunt de factors externs al sistema de relacions laborals (modernitzacid i
industrialitzacid, augment del nivell educatiu de la poblacio,...) porten a un canvi des de models
desorganitzats a models organitzats.
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primeres etapes de les relacions laborals, coincidents amb els inicis de la
industrialitzacié i fins a finals del segle XIX, es caracteritzen en queé els intercanvis es
donen als nivells inferiors, ambits en els quals I’empresari disposa de major capacitat de
decisi6 que els treballadors. Les relacions laborals en aquesta etapa es limiten als
treballadors d’ofici, que intervenen fonamentalment en ambits reduits. Per contrarestar
la seva debilitat a nivell d’empresa, els treballadors poc qualificats, sense el poder de
negociacid dels treballadors d’ofici, desenvolupen la seva capacitat organitzativa. Aixo
porta a la construccid de grans organitzacions amb dos principals objectius: intervenir
en els nivells supraempresarials als efectes de reduir la competitivitat en el mercat de
treball; 1 obtenir influéncia sobre els respectius governs a fi que estableixin condicions
de treball que dificilment s’obtindrien a través de la negociacid col-lectiva. En aquesta
etapa els empresaris poden acceptar la negociacié a nivells superiors, a canvi de
neutralitzar 1’accid dels sindicats en 1’ambit de 1’empresa; a més, desplagar la regulacio
de les condicions d’ocupaci6 fora de I’empresa proporciona ’avantatge, addicional per
als empresaris, de treure els salaris de la competéncia entre empreses. El propi
desenvolupament historic de la regulaciéd en els ambits supraempresarials encoratja,
perd, a les organitzacions dels treballadors a les empreses, on poden obtenir una
creixent influéncia; i alhora estimula les demandes als nivells superiors, no només en
referéncia a la negociacio col-lectiva o concertacio social, també respecte als drets dels
treballadors i a unes politiques economiques que afavoreixin 1’ocupacio. Crouch situa el
desenvolupament d’aquesta etapa entre els anys 1935 1 1950, culminant amb 1’explosid
de la militancia sindical de finals dels 60 i dels 70. A partir d’aquests anys considera
que s’entra en un nou moment historic: en la mesura que els empresaris constaten que la
negociacid a nivells macro no redueix I’accié a I’empresa, optarien per retornar a una
regulaci6 en els nivells micro. He de ressaltar que als efectes d’aquesta recerca, un
aspecte particularment interessant de la formulacié de Crouch és el paper essencial que
reconeix en els actors socials en la configuracié dels models historics de relacions

laborals, 1 més en particular als empresaris en els darrers anys.

Baglioni (1998: 19-45) identifica quatre fases o0 moments fonamentals en el moviment
evolutiu de les relacions laborals, amb limits historics borrosos i1 col-locacions
cronologiques sensiblement diferents en els paisos industrialitzats. La primera fase
correspon als moments historics en que el capitalisme en consolidacié imposa la seva

logica productiva, que es manifesta en el sistema de fabrica i que es legitima sota el
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principi de ’individualisme liberal; ve afavorit per I’excés d’oferta en el mercat de
treball, la qual cosa facilita la utilitzacié extensiva i intensiva de la ma d’obra. En
aquesta fase 1’estat protegeix els interessos del capital, essent habitual la repressio del
moviment obrer. Les relacions laborals es caracteritzen per 1’enorme desequilibri de
poder politic i institucional entre classes dominants i classes subordinades, i les
relacions d’ocupacido venen fortament marcades per la coercid i les practiques
autoritaries. En la segona fase s’assisteix al desenvolupament del capitalisme
monopolista i a la creixent racionalitzacio dels processos de treball, amb la implantacio
dels procediments tayloristes. En aquesta fase, I’experiéncia sindical s’identifica amb
estructures organitzatives i representacions de fabrica que impulsen els processos de
negociacid col-lectiva, sovint acompanyats de disposicions legislatives. Tot aixo
comporta que el sistema de relacions laborals s’enriqueixi de normes i consolidi
institucions de negociacio. La tercera fase descrita per Baglioni correspon als anys
posteriors a la segona guerra mundial. Aquesta fase es caracteritza per un fort
desenvolupament economic, la gairebé desaparicid de 1’ocupacio i una millora sensible
del nivell de vida que afecta també als treballadors, amb I’extensié de I’estat del
benestar i el conseqiient procés de desmercantilitzacié del treball. S’assisteix a un
reforgament de 1’accidé del moviment obrer i sindical, a la seva consolidacid. El sistema
de relacions laborals fa un salt endavant en aquesta fase: s’amplia el conjunt de normes
laborals en avantatges perceptibles per als treballadors, s’afirmen els drets sindicals i el
reconeixement de la representacio dels treballadors a les empreses i s’introdueixen
nombroses disposicions negociades que limiten I’aplicacié unilateral en 1’organitzacio
del treball, amb I’establiment de vincles i rigideses en els procediments de treball.
Aquesta fase ve caracteritzada per Baglioni per la creixent conflictivitat laboral, que
culmina amb les grans mobilitzacions entre els anys 1968 1 1973. Finalment, la quarta
fase, de finals del segle XX, porta a un desafiament al sistema de relacions laborals per
part de la politica i I’economia. Tres aspectes fonamentals caracteritzen aquesta darrera
fase: la globalitzacié economica 1 financera, el desequilibri entre oferta i demanda de
treball en detriment de la primera, i la gran atencio posada pels governs a I’objectiu de

controlar I’estabilitat i competitivitat de I’economia dels respectius paisos.

Due et al. (1991) introdueixen una distincid classica entre tres diferents tradicions de
regulacié de condicions d’ocupacid: a) el sistema romanogermanic, en el que I'estat

exerceix les funcions d’actor central en relacions laborals 1 garanteix un ampli cos de
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drets fonamentals; b) el sistema angloirlandés o sistema voluntarista, amb un rol molt
limitat de I'estat; i c) el sistema nordic, en el que I'estat assumeix un rol relativament
limitat, i en canvi la negociacié entre sindicats i organitzacions empresarials té una

funcid molt destacada.

Crouch parteix, en una altra obra (1996: 57-76), de la relacid entre el treball organitzat i
el capital, per definir quatre models formals: de confrontacié (contestative), de
contractacid pluralista, de contractacid corporativista i de corporativisme autoritari. El
model de confrontacid es caracteritza per la debilitat de les seves institucions, 1’escas
coneixement mutu entre les parts i unes relacions limitades, que quan es donen
acostumen a prendre la forma de conflicte. Crouch ho assimila a un joc de suma zero.
En aquest model, els empresaris opten pel conflicte en la mesura que poden imaginar un
mon sense sindicats. Per la seva banda, els treballadors opten també pel conflicte en la
mesura en qué s’imposa la imatge d’un ordre social diferent, sense empresaris. D’aqui
explica que en aquests casos els moviments dels treballadors son atrets per doctrines
revolucionaries. El model de contractacio pluralista parteix d’un augment de la densitat
de les interaccions, que porta a pensar a ambdues parts sobre la conveniéncia de reduir
el conflicte: els empresaris deixen de desitjar 1’eliminacié del sindicat, i també per part
dels treballadors perd atractiu 1’objectiu d’un mén sense empresaris. Aquest model
comporta 1’establiment de procediments per a la resolucié de conflictes, a fi d’impedir-
ne els efectes mutuament perjudicials. Aixi, s’estableixen normes establint com
s’afronten els punts en conflicte, i neixen els serveis de mediaci6 i arbitratge. EI model
pluralista posa émfasi en una estructura fragmentada d’organitzacions dels treballadors,
que competeixen entre elles, essent el sindicat centralitzat incompatible amb aquest
model. El model de contractacié corporativista, per la seva banda, pressuposa una
elevada articulacid de les organitzacions del capital i del treball, la qual cosa genera
confianga, en un joc de suma positiva. Aix0 fa que ambdues parts tinguin un gran
interés en mantenir en peu el sistema. Finalment, el model corporativista autoritari

afegeix al precedent elements coercitius amb la finalitat de suprimir el conflicte.

En una linia similar a la precedent, van Waarden presenta una conceptualitzacié de tipus

ideal de relacions laborals per la qual distingeix entre estatisme, pluralisme liberal 1
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corporativisme (1995a: 110-111)". L’estatisme respon a aquelles situacions en qué
I’estat interfereix de forma directa i activa en les relacions laborals i en la regulacié de
les condicions d’ocupacid; respon, en definitiva, a un exercici autoritari del poder per
part de D’estat. Franga és el pais que s’acostuma a identificar millor amb aquesta
descripci6. En el pluralisme liberal, I’estat s’inhibeix o juga un paper passiu, en base al
principi de no intervencio; en tot cas, la intervencio de 1’estat en relacions laborals es
limita a la creacié d’un modest marc legal a fi de permetre i donar seguretat als acords
entre empreses i treballadors, sota el principi que son les forces del mercat les que
regulen les relacions entre empreses i treballadors. El Regne Unit €s 1’exemple més
recorregut d’aquest model. Finalment, en el corporativisme, la interferéncia de I’estat €s
important, perd no decideix unilateralment, sind que comparteix, en base a la consulta o
negociacid, les seves funcions publiques amb les organitzacions empresarials 1 els
sindicats; organitzacions a les que I’estat déna suport actiu. Alemanya, Austria, Paisos

Baixos, Suécia serien paisos assimilables a aquest darrer model.

També a partir dels tipus d’intervencié de 1’estat en les relacions laborals, Bordogna i
Cella (1999) proposen cinc models de relacions laborals, que anomenen pluralisme pur,
neoliberalisme, pluralisme organitzat, neocorporativisme i estatisme. Segons aquests
autors, ’estat pot intervenir en relacions laborals de quatre grans formes: a través de la
promocio, 1’exclusid, la correccid o la definicid; son procediments que no responen a
una seqiiéncia cronologica com tampoc s’exclouen mutuament, per la qual cosa els
diferents models de relacions laborals es caracteritzen per la prevalenca d’un d’aquests
procediment sobre altres o per la combinacié de varis. Promoure significa que 1’estat
elimina barreres a la negociacid col-lectiva i promou les organitzacions sindicals;
excloure, que I’estat prohibeix I’afiliacié sindical o la participacid en la negociacid
col'lectiva de determinats col-lectius; corregir, que [’estat prohibeix determinats
aspectes resultants d’una negociaci6 col-lectiva o n’imposa altres; i definir, que ’estat
defineix, a partir sovint de practiques col-laboratives, els objectius que hauran de ser
perseguits pels actors socials en la negociacid collectiva. Aquestes formes
d’intervencid de 1’estat en les relacions laborals permeten caracteritzar els cinc models
que Bordogna i Cella reconeixen: en el model de relacions laborals de pluralisme pur

I’estat promou, sovint indirectament, exclou i corregeix, sempre moderadament. El

" Traxler (1999: 56) utilitza una distincié similar, perd en lloc de pluralisme liberal parla de
neoliberalisme.
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model neoliberal es diferencia del precedent pel fet que 1’estat deixa de promoure i déna
una certa major importancia a I’activitat d’excloure (s’hi ajustaria el Regne Unit en els
anys de govern Tatcher). En el pluralisme organitzat, com en el pluralisme pur, I’estat
exclou i corregeix, pero sobretot promou. La promocié esdevé una activitat encara més
decisiva en el model neocorporativista, com també la definicié o correcci6. Finalment,
en el model estatista, la intervencio de 1’estat és intensa en tots els procediment, perod

sobretot en exclusio i promocio.

Atenent a divers tipus de caracteristiques institucionals, un ampli grup d’autors defineix
dos grans models de relacions laborals: el liberal, de mercat o anglosaxd, aquesta
darrera expressié per ser dominant en aquests paisos; i el corporatiu, centrat en la
negociacidé col-lectiva i amb preséncia forta dels sindicats, d’una banda, i dels
empresaris i les seves organitzacions, de I’altre. En aquesta linia es situen autors com
Calmfors i Drifill (1988) o Hall i Soskice (2001). L’extremada simplificacié que suposa
reduir a dos models els sistemes de relacions laborals ha motivat nombroses critiques.
No obstant, son una referéncia important, no només en els estudis™, també i sovint

sobretot com referéncies culturals i politiques”.

Des d’una perspectiva més descriptiva, Slomp (1996) distingeix entre el model britanic
de relacions laborals, el model germanic i el model d’Europa llatina. La distincio entre
aquests models es basa essencialment en les caracteristiques que en cadascun d’ells
assumeix la negociacié col-lectiva. Perd Slomp hi destaca altres dos aspectes: el grau
d’intervencid o interes de 1’estat, en el sentit de confirmar o estimular les negociacions
col-lectives 1 estendre’n els resultats; i la ubicacid del conflicte a I’empresa o al sector.
En base a aquests criteris, el model britanic, reconegut a Gran Bretanya i Irlanda, es
caracteritza per una negociacié col-lectiva i conflictivitat essencialment descentralitzats,

sense gairebé legislacid laboral que reguli actors, procediments d’intercanvi i

™ De fet, els processos de globalitzaci6, de creacié d’espais unics economics com la Unié Europea o
I’adopcid per aquesta d’una moneda tinica han atret nombrosos estudis i reflexions sobre els possibles
efectes que aquests processos poden generar en els sistemes nacionals de relacions laborals. En gran part
d’aquests treballs es parteix precisament de considerar el xoc entre dos grans models: 1’anglosaxd o
liberal i I’europeu continental o social de mercat. Vegi’s, entre altres, Mahnkopf i Alvater (1995); Dolvik
(2000), Fajertag i Pochet (2000).

™ De fet, com exposa Wagner (2001), un dels fonaments de la modernitat parteix de la imatge d’alteritat
entre una Europa associada a historia, tradicid, valors i comunitat, i Estats Units (o més genéricament,
Ameérica) com espai de reconeixement de 1’individu, la 1libertat i domini de la racionalitat instrumental.
Un important precursor que recorda aquests tipus d’enfocaments dualistes va ser Alexis de Tocqueville.
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condicions d’ocupaci6’®. En el model germanic, en canvi, les relacions laborals es
caracteritzen per disposar d’una negociacid col-lectiva supraempresarial, sovint de
sector nacional o d’estat, per la qual s’estableixen les condicions d’ocupacio per a totes
les empreses de I’ambit corresponent. La coordinacié de la negociacio €s elevada, en
contrast amb el model britanic, com també els conflictes son limitats 1 molt estrictament
organitzats. En aquest model, el govern acostuma a recolzar als actors socials en els
seus intercanvis. A aquests efectes, el govern intervé disposant un marc legal que es
considera adequat per a aquestes funcions, essent un aspecte important el de
I’aplicabilitat dels acords presos en negociacid col-lectiva. Tot i el nom de germanic,
Slomp fa extensiu aquest model a paisos com Bélgica, Paisos Baixos, Austria o als
paisos escandinaus. Finalment, en el model de relacions laborals d’Europa llatina (Italia,
Franca, Espanya, Portugal son els paisos als que fa referéncia Slomp) hi predominen les
negociacions col-lectives locals i regionals. Les organitzacions empresarials tenen una
estructura organitzativa feble, la qual cosa dona ampli marge d’actuacié a I’empresari
individual, que veu possibilitats d’intervencio en les negociacions col-lectives locals. En
aquest model, les relacions entre empresaris i sindicats es caracteritzen per la
desconfianca i I’allunyament. La intervencio estatal és més forta que en els dos models
precedents i els propis sindicats es dirigeixen sovint a I’estat de cara a obtenir les seves

reivindicacions.

Traxler utilitza dues classificacions dels sistemes de relacions laborals, una més
limitada i una segona més amplia. En la primera, Traxler (2000) examina les formes
dominants de regulacio de salaris, la qual cosa li permet distingir entre sis formes de
funcionament: a) models basats en la imposicid estatal; b) models en que 1'estat orienta,
impulsa, perd no decideix unilateralment; c) models basats en la coordinacid entre les
organitzacions empresarials i sindicats; d) models basats en la coordinaci6 interna dins
de les organitzacions empresarials 1 dins dels sindicats; e) models de negociacid

orientada o pattern bargaining (en aquests casos un ambit de negociacio, com el metall

" Per al model britanic serien d’aplicacio els tres principis que Flanders (1970: 289) associa al
voluntarisme:
a) preferéncia per la negociacid col-lectiva sobre la regulacioé estatal com procediment per establir
salaris i condicions d’ocupacio;
b) manteniment de les disputes fora dels tribunals, preservant el model de negociacioé no basat en
un marc legislatiu;
¢) icompleta autonomia de les parts.
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a Alemanya, serveix d’orientacio i referéncia per als altres ambits); i f) models no

coordinats.

Traxler et al. (2001: 302-303), de cara a classificar els sistemes de relacions laborals
dels paisos de la OCDE, recorren als procediments de negociacié com criteri basic, que
s’acompanya d’altres variables com sén la major o menor inclusivitat de la negociacid
col-lectiva, la participacié de les organitzacions empresarials i sindicats, 1’ambit
predominant en el qual té lloc la negociacio col-lectiva i I’abast de la desregulacid per
part de I’estat de les institucions de la negociacid col-lectiva. Aquestes variables
permeten als autors distingir entre: corporativisme classic, altre corporativisme,
corporativisme feble, pluralisme, neoliberalisme i estatisme. Els tres corporativismes es
caracteritzen per l’existencia d’una negociacié col-lectiva coordinada sobre base
voluntaria, i inclusiva; mentre I’estatisme suposa imposicio estatal, i en el pluralisme i
en el neoliberalisme la negociacid col-lectiva no €s coordinada i és excloent. Els tres
corporativismes es diferencien en els segiients aspectes: en el classic, la participacio de
les organitzacions socials és elevada, superior als altres dos corporativismes, i I’ambit
preferent de negociacio és el central; el corporativisme feble respon al model de
descentralitzacié organitzada, mentre 1’altre corporativisme no disposa de negociacio ni
centralitzada ni organitzadament descentralitzada. Finalment, tant en el model pluralista
com en el neoliberal, la participacié dels actors socials és reduida, pero es diferencien
que mentre en el segon I’estat ha procedit a una avangada desregulacié de les

institucions de la negociacié col-lectiva, en el primer no’’.

La definicié de tipologies té una virtualitat analitica i instrumental. D’aqui que les
tipologies variin en funcio dels objectius perseguit amb les mateixes, a més de la

perspectiva d’analisi de 1’autor, la qual cosa té a veure amb les variables utilitzades per

7 Els autors examinen diverses variables de vint-i-un paisos de la OCDE entre els anys 1970 i 1996. Per
als autors, responen al model corporativista classic Australia i Noruega entre els anys de 1983 a 1993,
Finlandia de 1970 a 1993, Irlanda entre 1986 i 1990, i Suécia entre 1970 i 1982. En altre corporativisme
hi inclouen Bélgica entre 1986 i 1993, Espanya entre 1977 i 1993, Italia entre 1974 i 1992, Portugal entre
1983 1 1996, i Suecia entre 1983 i 1993. Alemanya i Austria entre 1970 i 1996, Suissa entre 1970 i 1996,
Dinamarca i Paisos Baixos entre 1983 i 1996, Espanya i Noruega entre 1994 i 1996, Italia entre 1993 i
1996, Irlanda entre 1991 i 1996, Japd entre 1970 i 1996 son exemples de corporativisme debil. El
pluralisme és identificat a Canada i Regne Unit entre 1970 i 1973, mentre Estats Units fa una transicid
d’aquest model al neoliberal a partir de 1973. El neoliberalisme s’associa amb Canada, Regne Unit i
Nova Zelanda entre 1980-81 i 1996, i Finlandia i Suécia entre 1994 i 1996. Finalment, 1’estatisme
caracteritza a paisos com Bélgica entre 1994 1 1996, Franga entre 1970 i 1996, Nova Zelanda entre 1970 i
1985, i Portugal entre 1975 1 1982.
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construir la tipologia en qiiestio. D’aqui també que algunes tipologies s’acostin més a la
descripcio de casos tipics o referéncies per a I’estudi (aixi la de Slomp), davant d’altres
que persegueixen definir tipus ideals (com les de Crouch, van Waarden o Hall i
Soskice). I, finalment, explica que alguns autors, especialment els dos darrers, tendeixin
a identificar un nombre reduit de models, mentre altres —sobretot quan tenen la finalitat
de constituir variables per a estudis amb tractaments estadistics- defineixen tipologies

més amplies (Traxler ef al. o Bordogna i Cella).

No obstant les precedents consideracions, el repas a diferents sistematitzacions de
models de relacions laborals ajuda a veure algunes qiiestions interessants. En primer
terme, les construccions de tipologies en relacions laborals fan referéncia essencialment
al primer mén industrialitzat: Europa occidental, Estats Units, i en alguns casos s’hi
afegeixen Canada, Japd, Australia i Nova Zelanda’®. Es a dir, totes les tipologies abans
comentades fan referéncia a 1’ambit sociogeografic en que les relacions laborals han
tingut algun desenvolupament significatiu. En segon terme, els diferents models de
relacions laborals identificats es situen en uns temps historics que, en una interpretacid
amplia, es poden fer coincidir amb el segle XX, i en una perspectiva més estricte, amb

els anys posteriors a la segona guerra mundial.

En tercer terme, no es pot dir que les relacions laborals tradicionals responguin a un
unic model, sind que admeten variacions molt significatives i fins i tot ampliament
contrastants. No obstant, en tots ells s’hi poden identificar uns elements comuns
fonamentals, transversals, que represento en I’esquema 2.3. La interpretacio que recull
I’esquema es basa en la distincid dels principals procediments de regulacio de
I’ocupacio, a partir de les interrelacions que tenen lloc entre les tres grans parts que
intervenen en la seva configuracio: empresaris, treballadors i estat; sense identificar, de
moment, quines son per als dos primers les principals formes d’actuacio, aixo és,

individual o col‘lectiva.

" La inclusié d’Espanya en els models construits acostuma a ser problematica, la qual cosa no ha de
sorprendre sobretot quan es defineixen tipus ideals. En tot cas, hi ha un ampli consens que Espanya ve, en
els anys 70, d’un model proxim a I’estatista, que deriva cap el corporativista en els primers 80, amb una
evolucid posterior més dificil d’enquadrar en els tipus ideals definits, en la mesura que la intervencié de
I’estat, tot i que disminuida respecte a anys precedents, segueix essent important; s’han obert importants
escletxes propies del tipus liberal, pero la negociacio col-lectiva manté amplies garanties legals. Aquestes
dificultats plantegen fins a quin punt els models usuals que classifiquen els sistemes de relacions laborals,
sobretot els més simplificats, tenen virtualitat a efectes cognitius.
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Esquema 2.3
La regulacié de les condicions d’ocupacio en I’edifici comu dels models tradicionals

de relacions laborals

Normes substantives i normes de procediment

Decisio unilateral

Negociacio col-lectiva i

A

Concertacio social

Imposicid legal, politica,
administrativa, judicial

concertacio social tripartida
T
Empresa / Sindicats
Organitzacions
empresarials

A

Relacions informals, intercanvis de
subordinacio i de reciprocitat

EMPRESA

!

ORGANITZACIO
FORDISTA

A

Estat actor en
relacions laborals

TREBALLADOR

NORMA SOCIAL
D’OCUPACIO
FORDISTA

POLITIQUES
KEYNESIANES I
ESTAT BENESTAR

El model tradicional de relacions laborals es construeix i refor¢a en els seglients

aspectes fonamentals. L’empresa organitzaci6 fordista apareix com hegemonica, la qual

cosa no significa que sigui ni 1’Gnic tipus d’empresa existent, ni necessariament el
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majoritari en termes de nombre d’empreses o de treballadors en les plantilles’’. Tampoc
exclou que les empreses recorrin a combinacions diverses, unes més assimilables a
I’organitzacio fordista i altres més allunyades. Els principis de ’organitzaci6 fordista®
adquireixen un lloc hegemonic, doncs, en el sentit que ocupen parts substantives de
I’activitat empresarial, habitualment empreses amb gran poder de mercat, empreses que
son referéncia a seguir per a altres empreses, i per tant, amb incidéncia sobre el conjunt

del sistema empresarial i en I’imaginari social sobre I’empresa i el treball.

L’estat del benestar i les politiques keynesianes son els eixos centrals que defineixen la
intervencio de I’estat en les relacions laborals tradicionals. No obstant, I’orientacid, els
procediments i les formes concretes que adquireix la intervencio estatal en els paisos
occidentals son molt variats, la qual cosa ha portat, com ja he exposat, a distingir o
caracteritzar models al respecte, vinculats a les diferents configuracions que prenen la

intervenci6 de ’estat, els estats del benestar i les politiques keynesianes®'.

Finalment, queda referir-se al treballador subjecte i objecte de les relacions laborals

tradicionals. Una part de la literatura sociologica recorre a 1’expressié treballador

7 Cappelli (2001: 178-179) estima que a Estats Units, no més del 10% dels treballadors del sector privat
entrarien en el treball de tipus fordista; aixo el fa concloure que el canvi a un nou tipus de contracte no €s
tan espectacular com es presenta, si es pensa en els treballadors en el seu conjunt. En un sentit similar,
vegi’s també Thornquist (1999), analitzant el cas de Suécia; Blossfeld i Mayer (1988) per a Alemanya.

%0 Els estudis sobre I’organitzacio empresarial fordista sén molt nombrosos. S’assumeix que el model de
produccié fordista aprofundeix i desenvolupa els principis del taylorisme amb la introduccid de la cinta
transportadora en el procés de muntatge. En aquest sentit, I’empresa fordista s’assimila a una organitzacio
burocratica, dotada d’una estructura jerarquica complexa, que planifica i normalitza rigorosament
materials, fluxos i tasques sobre la base dels principis de la produccio en série i estandarditzada, i amb un
important us de 1’emmagatzematge amb funcions de coixi entre fabricacid i comercialitzacio. Els
treballadors (el treballador especialista) en aquestes empreses realitzen tasques molt simples i
intercanviables, donada I’elevada descomposicio a la que s’ha sotmes el procés de treball. Amb I’empresa
fordista pren cos no només la figura del treballador fordista, sin6 també una norma social d’ocupacid
definida per I’estabilitat contractual, la jornada laboral complerta, la promocié interna a I’empresa, els
salaris en base al lloc de treball i regulats per conveni col-lectiu, els plusos d’antiguitat com un
component important del salari i un sistema de primes col-lectiu o definit pels llocs de treball (Boyer,
1994; Finkel, 1994; Sainsaulieu, 1997; Santos i Poveda, 2001). Aglietta, per la seva banda, afegeix que el
fordisme profunditza el taylorisme en dos aspectes: introdueix la cadena de produccié semiautomatica,
gracies a la utilitzacié industrial de 1'energia eléctrica; i configura un sistema de maquines que determina
I'emplagcament de 1'obrer en el lloc de treball, quedant totalment abolida 1'autonomia dels llocs de treball
(1986: 95). Vegi’s, no obstant, els dubtes que plantegen Sayer i Walker (1994: 275-277) sobre el terme
fordisme, en les seves principals accepcions: com procés de treball que suposa la produccid en massa,
com grup de sectors productius amb caracter dominant, com forma hegemonica d’organitzacid
empresarial i com un mode de regulacio.

81 Sobre models d’estat del benestar, vegi’s Esping-Andersen (1993 i 2000), Ochando (1999) i
Adelantado 1 Goma (2000).

75



Cap. 2: Marc teoric interpretatiu: auge i declivi d’uns models de relacions laborals

fordista®” per distingir a aquell que porta a terme la seva prestacié laboral essencialment
sota el que es coneix per norma social d’ocupacio fordista; és a dir, sota una estricta
divisié del treball amb realitzacié d’activitats poc qualificades, amb estructures
jerarquiques de control amplies, acompanyades de mercats interns de treball. Com he
comentat, no tots els treballadors encaixen en la definicio de treballador fordista, pero
tampoc es pot limitar a aquells que treballen en una empresa fordista. Com explica
Prieto (2002: 91), la norma social d’ocupacio fordista, en primer terme, exclou a
persones (i a activitats), molt significativament a les dones casades amb fills; i en segon
terme, classifica, valora i jerarquitza a les persones (i a les activitats). No obstant,
afegeix el mateix autor, la norma social d’ocupacid fordista obté una gran acceptacio,
tant per part dels actors socials i les seves bases, com per part dels politics, essent

reconegut el seu caracter de norma per la consciéncia col-lectiva (2002: 98)*°.

Aixi, doncs, organitzacié fordista, norma social d’ocupacié fordista i politiques
keynesianes i estat del benestar son els tres grans components sobre els quals s’edifica
els sistemes tradicionals de relacions laborals, que donen peu a les interaccions entre els
actors, als processos en les relacions de treball i al conjunt de normes substantives i
normes de procediment que les caracteritzen. Hi ha un altra gran eix definidor dels
sistemes tradicionals de relacions laborals, menys visible: la divisié del treball entre
homes 1 dones, fonamentalment atenent al que s’identifica com model male
breadwinner d’organitzacio social i familiar. Aquest eix €s transversal, en el sentit que

impregna al conjunt de I’organitzacio fordista, la norma social d’ocupacio fordista, aixi

%2 Miguélez i Prieto (1999: XVI) utilitzen 1’expressié ‘treballador homogeni’ per referir-se al subjecte
laboral de 1’organitzacio del treball tradicional.
¥ Sobre la norma social d’ocupacid, vegi’s Prieto (2000 i 2002), Miguélez (2002), Recio (2002a) i
Miguélez i Prieto (2002). Els darrers autors analitzen el significat de norma social d’ocupaciod fordista i la
relacionen amb la cohesid social i I’ordre social, la qual cosa els permet posar de manifest el significat i
les implicacions socials de 1’actual crisi de I’ocupacié. Standing (1997: 8), d’altra part, defineix el treball
posterior a la segona guerra mundial i fins els anys 70 a partir del desenvolupament de set formes de
seguretat:

e seguretat en el mercat de treball, amb garantia de plena ocupacio;
seguretat en l'ocupacio, per la proteccié davant de I’arbitrarietat en els acomiadaments;
seguretat en la feina, amb procediments de promocid, demarcacio tasques, etc.;
seguretat en el treball, davant accidents i malalties;
seguretat de reproducci6 de coneixements, a través de 1’aprenentatge en el treball;
seguretat en els ingressos, amb salari minim assegurat, etc.;
seguretat de representacid, amb proteccio sindical col-lectiva.
Una seguretat en el treball que ha servit als treballadors perd també als empresaris, necessitats de ma
d’obra estable i dotada d’estatus juridic uniforme, com també apunten Cruz Villalon et al. (2005: 2).
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. . . . 84 . . . .
mateix les politiques keynesianes i 1’estat del benestar”’, i les relacions socials i

familiars.

La construccié de les normes en les quals es basen els models tradicionals de relacions
laborals segueix varis procediments, que, en principi, poden ser tan complementaris
com conflictius entre ells. Com explico en aquest treball, en les relacions laborals
tradicional els conflictes entre procediments es resolen preferentment per la via
d’assignar espais diferenciats a cadascun d’ells. Els empresaris per una part, i I’estat per
una altra, son definidors de normes, cadascun d’ells de forma unilateral, és a dir, per
decisié exclusiva propia, no aixi els sindicats. L’empresari individual a través de la
decisio unilateral, com he exposat (vegi’s I’esquema 2.2), acostuma a tenir un camp
molt ampli d’intervencid en les relacions d’ocupaciégs; també 1’estat. Els sindicats, o
grups de treballadors col-lectivament, intervenen en la definicid de normes substantives
només a través de la negociacio col-lectiva, ja sigui en convenis col-lectius o altres
formes de negociacid col-lectiva amb empresaris (pactes i acords més o menys formals
o informals), o en concertacié social, bipartida només amb les organitzacions
empresarials o 1’estat, o tripartida amb aquests dos actors socials. La negociacio

individual ocupa tan sols un espai extremadament residual en aquests models.

Aquest conjunt d’aspectes (actors socialment definits, procediments d’interaccio i de
regulacio, i també el conjunt de normes resultants, formals 1 informals, substantives i de
procediment) defineixen ’estructura de 1’edifici comu dels models de relacions laborals
tradicionals. Convé afegir, a més i com ja he dit, que aquestes relacions laborals es
construeixen en contextos nacionals, és a dir, en els limits dels estats-nacio; la qual cosa
significa que les interferéncies amb ’exterior, aixo €s, més enlla de les fronteres de cada
estat-nacio, son relativament escasses. Aquest edifici comil no treu, com he exposat en
aquest apartat, que les relacions laborals tradicionals adoptin formulacions o
concrecions variades; inclos ampliament variades. Perod les concrecions sempre venen

definides pel diferent émfasi que adquireix cadascun dels elements constituents dels

8 Valiente (1997/98) mostra com les politiques d’estat del benestar a Espanya s’orienten a reforgar el
model male breadwinner. Aixi, la menor preséncia de la dona en el mercat de treball legal i la seva major
preséncia en el treball submergit la situen fora del nivell contributiu de la seguretat social, accedint al
nivell no contributiu o a drets derivats, com el de viduitat (Gémez Bueno, 2001: 131).

% Offe i Wiesenthal (1992) ressalten que 1’empresari individual, a partir de les seves decisions d’inversio
i contractacid, es converteix en un actor privilegiat davant I’estat i dels treballadors en les societats
capitalistes. De 1’estat, atés que aquest depén de I’éxit del procés d’acumulacié de capital; i dels
treballadors ja que depenen per a la seva supervivéncia que un empresari els contracti.
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models tradicionals de relacions laborals: ja sigui 1’abast de les decisions empresarials
unilaterals, o I’abast de I’intervencionisme de 1’estat, o bé un rol més o menys cabdal de
la negociacio col-lectiva o de la concertacio social, com també la naturalesa de cadascun

dels seus actors socials.

2.5 Mercat, classe i persona en les relacions laborals tradicionals. Una

interpretacio

Hyman, en el seu llibre Understanding European Trade Unionism, recorre a la figura
d’un triangle per explicar algunes caracteristiques i reptes del sindicalisme de finals del
segle XX. Mercat, societat i classe venen representats en els vertexs del triangle. Entorn
de cadascun d’aquests tres vertex Hyman identifica un tipus ideal de sindicalisme,
cadascun associat a una orientaci6 ideologica, que en defineix la identitat dominant™.
En el mercat hi situa als sindicats d’empresa, economicistes, que enfoquen la seva
activitat principal cap el mercat; per a Hyman, els sindicats d’empresa acostumen a ser
organitzacions d’interessos orientades a intervenir en el control del mercat de treball.
Els sindicats integratius (‘integrative unions’) els situa en el vértex de la societat;
aquests sindicats orienten la seva activitat a millorar les condicions de vida dels
treballadors i avangar en justicia social, constituint-se el sindicalisme en un vehicle
d’integracio6 social. Finalment, en el vértex de la classe hi situa als sindicats radicals,
d’oposicio anticapitalista, ‘schools of war’, que son expressio clara de la lluita entre

treball i capital.

La representacié de Hyman és util de cara a entendre uns models tipus de sindicat.
L’aplicacié del seu esquema no ja a ’orientacié dels sindicats com fa ell, sind a
I’orientacid de la regulacié de les condicions d’ocupacid i, més en general, extensiu a
les relacions laborals, em porta, per analogia, a suggerir també tres eixos en que es
reconeixen tres grans tipus ideals. Aquests tres eixos son: mercat, classe 1 persona. A

continuacio ressalto els trets rellevants que defineixen i orienten la regulacio de les

% Per a Hyman,
‘The dominant identities embraced by particular unions, confederations and national movements —
themselves reflecting the specific contexts in which national organizations historically emerged-
have shaped the interest with which they identify, the conceptions of democracy influencing
members, activists and leaders, the agenda they pursue, and the type of power resources which
they cultivate and apply’ (2001a: 1).
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condicions d’ocupacio sota cadascun d’aquests tres eixos esmentats; comento també
quins son els actors protagonistes en cada cas, com també els procediments d’interaccid

predominants, en el ben entés que es tracta de construccié de tipus ideals.

Grafic 2.2
Mercat, classe i persona: tres eixos que orienten la regulacié de les condicions
d’ocupacio i les relacions laborals

Mercat

Classe Persona

La regulacié orientada al mercat

En el vértex mercat la regulacio de les condicions d’ocupacid estan guiades i responen
al mercat: al mercat de producte o serveis, també al mercat de treball®’. Aixi, el tipus
d’activitat laboral i les condicions de la seva prestacié es regulen, d’'una banda, atenent
a les manifestacions del mercat de producte o serveis, entenent per aquest la demanda
originada per consumidors, clients, usuaris i altres empreses en la qualitat de clients,
aixi mateix les condicions de I’oferta, és a dir, de la competencia. I d’altra banda, en
relacio al mercat de treball: I’oferta i la demanda de treball condicionen i orienten la
presa de decisions en les relacions laborals, sobretot per part d’empresaris, perd també

per part de treballadors (Villa, 1991).

87 Uns mercats, entre ells el de treball que no es poden entendre com ho fa 1’economia neoclassica. De fet,
els mercats apareixen tremendament complexos i variats, imperfectes, amb informacions limitades,
desiguals, i variables en el temps. Com manifesten Hirsch ez al. (1987), el gran problema de molts models
purs i elegants, als quals tendeixen algunes escoles de 1’economia, és que porten a I’esterilitat, a la
ignorancia empirica i a recomanacions no realistes.
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La distincid entre mercat de producte o serveis i mercat de treball és classica en I’estudi
de les relacions laborals. Per a Dunlop (1978), el mercat de producte o serveis €s un dels
factors externs al sistema de relacions laborals, que el condicionen®. La forca adquirida
pels sindicats i I’extensio de la negociacio col-lectiva haurien portat a aillar el treball de
les incidencies del mercat de productes. Precisament per contrarestar aquesta tendéncia,
atenent a Sorge i Streeck (1993: 62), en els anys 80 proliferen els intents gerencials que
persegueixen eliminar la relativa autonomia del treball respecte al mercat de producte:
son les politiques de flexibilitzacid de les relacions d’ocupacid, que responen a aquesta

voluntat.

La regulaci6 orientada al mercat porta a una centralitat productiva, essent aquest el seu
aspecte definidor més essencial, en la mesura que la centralitat productiva condiciona el
funcionament del mercat de treballi i el treball. Aixo implica, com va posar de manifest
fa més de cent anys Marx (1971), que el treball és considerat i gestionat, és a dir,
transformat en una mercaderia; una mercaderia que I’empresari adquireix en el mercat
de treball quan la necessita i la rebutja quan no, essent el preu 1’eix regulador d’aquest
mercat®. En aquest sentit, contractes de treball, salaris i horaris laborals tendiran a
ajustar-se als requeriments o signes que transmet el mercat. Aquest és el cas, bastant
usual, de les activitats laborals concentrades en zones turistiques (en hotels, campings,
serveis de restauraci6 i de lleure, i un llarg etcétera), en general de bastants serveis que
comporten la realitzacio de contractes i d’horaris especials atenent a les demandes del
mercat (caps de setmana, dissabtes tarda o en horaris irregulars), dels treballs del camp,
dels tradicionals ‘corretorns’ en hospitals i fabriques o de treballs en superficies
comercials, comergos, serveis personals, etc. Es podria entendre que en aquests casos, la
regulaci6 de les condicions d’ocupacié t€ lloc en gran mesura a través de la disposicio
unilateral per part empresarial; és a dir, ’empresari de forma unilateral i en atencio a la
finalitat d’ajustar-se a les senyals provinents del mercat, estableix per decisio propia les
condicions d’ocupacio, com duracid del contracte o horaris de treball, entre altres

aspectes.

8 Es pot dir que no és fins els anys 80-90, amb les perspectives analitiques de la segmentacio, que es
contemplen els dos mercats, de producte o serveis i de treball, estretament vinculats (Rubery i Wilkinson,
1994b). Aixi, per exemple, els autors institucionalistes nord-americans acostumen a separar ambdos
mercats i expliquen el dualisme en els mercats de treball a partir de la influéncia que en ells exerceixen
els mercats de producte o serveis. Em referiré més extensament a aquestes perspectives en el capitol 3.

¥ Vegi’s, també, Polanyi (1989) o Bilbao (1993). Aquest darrer autor fa unes referéncies als processos
actuals de transformacid de les nostres societats que porten a la substitucié del keynesianisme com model
politic, per les receptes lliberals, per les quals el mercat és constitueix en I’nic principi regulador.
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Es planteja, no obstant, la qiiestié segiient: com distingir quan una actuacio o decisio
empresarial encaixa en una estricte adaptacid als requeriments del mercat o als seus
senyals, i quan es tracta de simple decisid arbitraria, atenent a la discrecionalitat o
marge d’eleccid de que pot fer us I’empresari en les seves funcions. Al respecte s’han
d’introduir dues consideracions: la primera és que des dels estudis de Chandler (1987)
sabem que el mercat no ¢€s la ma oculta que donen a entendre els economistes
neoclassics. El mercat perfecte, transparent i d’equilibri neoclassic, constituit per
individus (o empreses) sense capacitat per modificar els parametres del propi mercat, és
una ficci6 tedrica, una construccié ideologica®™. Es a dir, quan es parla de mercat en els
termes precedents s’oculta que hi ha persones i grups al darrera que prenen decisions i
que tenen capacitats, diferents, d’interferir en el funcionament dels mercats i en els seus

resultats.

Aquesta primera consideracio porta a una segona, que consisteix en que la capacitat de
decisio empresarial en el mercat es veu acotada pels recursos de que disposa, per les
caracteristiques del propi mercat en el que intervé I’empresa i per elements
institucionals diversos. Els recursos que condicionen els marges d’eleccio de 1’empresa
en el mercat tenen naturalesa molt variada; son els recursos economics, tecnologics,
culturals, organitzatius, humans, relacionals i altres’’. Les caracteristiques del mercat es
refereixen tant al tipus de producte o servei, com al tipus de client o consumidor per al
que l’empresa treballa. En alguna mesura, les eleccions de I’empresa estaran
condicionades si intervé en productes o serveis més o menys qualificats, amb menors o
majors possibilitats d’emmagatzematge i conservacid, més simples o més complexos; o

si els seus clients son persones, o bé son altres empreses, grans cadenes o superficies

% El mercat lliure és una creacié de Destat, assegura Hyman (2001b). Possiblement el mercat sigui la
construcci6 ideologica que més guanys hagi aportat a aquells que disposen de més recursos: construir i
‘vendre’ la ideologia de mercat quan aquest mercat €s fictici opera en un sentit redistributiu, aportant
guanys a aquells que tenen més capacitat d’intervencié en el mercat real, encoberts a través del ‘mercat
que es regula per ell mateix’. Com diu Bourdieu (1994: 165), la ideologia dona per universal,
desinteressat, allo que respon a un interés particular. Sobre els efectes perversos i socialment destructors
de la construccio social del mercat, s’ha de ressaltar I’obra de Polanyi (1989).

°! Bourdieu (2003) examina com les diferents espécies de capital de qué disposa I’empresa determinen
I’estructura del camp, és a dir, la relacid de forces entre les empreses i les decisions que aquestes poden
prendre. Considera que amb aquesta visi6é de l'accid restitueix als agents un marge de llibertat de joc,
sense oblidar que les decisions només soén opcions entre possibles, definides, dins dels seus limits, per
l'estructura del camp; i que les accions deuen la seva orientacié i la seva eficacia a l'estructura de les
relacions objectives entre aquells que les porten a terme i els que les suporten.
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comercials, el sector public, per posar alguns exemples prou significatius’*. Finalment,
els aspectes institucionals son, en termes de North (1993:13-14), les regles del joc en
una societat, el marc en el que s’esdevé la interaccié humana, essent la seva principal
funci6 reduir incerteses’. Uns i altres aspectes ofereixen a 1’empresari individual un
ventall de possibilitats; €s a dir, uns marges d’eleccid que poden ser més o menys

amplis, variables en el temps, subjectes sempre a les restriccions assenyalades.

Les precedents consideracions permeten concloure, en primer terme, que ¢és important
distingir entre regulacio de les condicions d’ocupacid orientades al mercat i imposicid
empresarial, tot i que I’espai de confluéncia entre ambdues €s molt considerable i les
fronteres difoses. I en segon terme, que en el tipus ideal definit com ‘mercat’
I’empresari individual €s actor privilegiat, en la mesura que en les decisions que pren
com a responsable de I’empresa es fa inteérpret tant dels constrenyiments del mercat,
com dels marges d’actuacio que li obre el mateix mercat, sempre a partir dels seus
propis recursos i interpretacions, i en el context institucional on intervé. Aixi, doncs, el
vertex mercat defineix I’opcid orientada pel mercat, amb fortes connotacions amb els
procediments de regulacié definits per la decisié unilateral de 1’empresari individual.
No obstant, no hi ha que descartar que en situacions excepcionals el mercat pugui
contribuir a la negociacid, individual o col-lectiva; aquest pot ser el cas de determinats
treballadors, que per les caracteristiques o per circumstancies determinades de mercat,
poden gaudir d’un elevat poder de negociacio. Per exemple, treballadors que pel tipus
d’activitat laboral que realitzen han de desenvolupar relacions de confianca amb un
nombre limitat de clients, acostumen a tenir una elevada capacitat de decisié sobre les

propies condicions d’ocupacio, sempre atenent als signes que transmet el propi mercat.

°2 Vegis®, entre altres, Harrison (1997). Scase (2003) recull una distincié interessant al respecte entre
petites empreses: a) les dependents: la seva viabilitat economica depén de l'empresa per a la qual
treballen; b) les dominades: es mantenen en el mercat, perd d'acord amb les regles dictades per les grans
empreses; ¢) les aillades: especialitzades en ninxols de mercat abandonats per les grans empreses; d) les
innovadores: que estan presents en arees d'alt risc.

%3 Les institucions tenen, seguint a North (1993: 54-55), una component formal, més visible i reconeguda,
i una informal, com son els codis de conducta, normes de comportament i convencions. El conjunt de
limitacions institucionals dicta els marges conforme als quals operen les organitzacions i, en
conseqiiéncia, fan intel-ligible la relacid interna entre les regles del joc i la conducta dels actors (North:
1993: 143). Vegi’s més concretament pel que fa a la importancia de les institucions en les eleccions
empresarials a Hall i Soskice (2001).
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La regulacié orientada a la classe

Per classe entenc aquell tipus d’orientacio de la regulacié de les condicions d’ocupacio
que es basa en la similitud i la identificacio de grup. Una identificacid que es concreta i
ve definida en el contracte de treball i en les relacions laborals que se’n deriven a
I’empresa. La regulacié de les condicions d’ocupacié i les relacions laborals que
s’estableixen en el vertex de classe tendeixen, per tant, a unificar i homogeneitzar,
fonamentalment de la part dels treballadors, perd també de la part de I’empresariat’™.
D’aquest tipus de regulacido se’n deriva, doncs, una similitud pel que es refereix a
situacions empresarials i condicions d’ocupaci6. Es en aquest sentit que el vértex classe
permet generar unes expectatives respecte al treball, que faciliten la formacid
d’identitats col-lectives. Aixi, el tipus ideal de ‘classe’ sustenta la identitat de grup, que
permet generar solidaritat i cohesio en el grup, entre treballadors d’una banda i entre

empresaris d’altra.

Es pot dir que, en gran mesura, la negociacio col-lectiva tradicional es basa en aquest
tipus ideal. En efecte, la negociacié col-lectiva tradicional es pot associar amb una
elevada similitud quant a condicions i requeriments respecte al treball, que en el cas dels
treballadors, és extensible en bastants casos a formes de vida”. Perd es pot destacar
també una elevada similitud entre empreses, sovint més en 1’imaginari que real, en allo
que es refereix a caracteristiques productives, de mercat i de gestio. Es aixi que aquest
tipus d’orientacid en la regulacié de les condicions d’ocupacié tendeix a construir-se en
base a la identificacio de subjecte col-lectiu, d’un ‘nosaltres’ diferenciat d’un ‘ells’; aixo
¢s, en la distincio entre capital i treball. Es pot dir que en tant unifica i homogeneitza al

. . . .. 96
mateix temps distingeix i contrasta” .

En els models tradicionals tendeix a produir-se una certa coincidéncia entre el concepte

classe i el de comunitat. Per comunitat faig referéncia al conjunt d’individus o persones

% 1’homogeneitzaci6 de I’empresariat en la regulacié orientada a la classe és un aspecte que ha estat poc
considerat en la literatura sobre relacions laborals; en canvi, és referéncia important en els estudis de
gestid de recursos humans, que ho identifiquen sota la idea d’un passat fordista extremadament
simplificat: el fordisme conduia a un tractament de I’empresa, la seva organitzacio i gestié sota uns
similars parametres, gairebé indistints.

% Un qualificat dirigent sindical italia i europeu, Bruno Trentin (2005: 116), es refereix a les formes
tradicionals de representacio com formes que redueixen la classe a massa, amb la qual cosa prescindeixen
de totes les articulacions i subjectivitats existents en el mén del treball.

% Vegi’s al respecte, per exemple, Kelly (1996) o Blackwood et al. (2003).
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que per les seves grans similituds quant a vivéncies, situacio i/o rol assoleixen una forta
identificacié mutua, en contrast i diferenciacio amb 1’exterior, els altres (en algun sentit
com la societat d’iguals de Durkheim, 1982, la comunitat de Weber, 1993, com també
de Tonnies, 1984)°". Utilitzo I’expressié classe, en canvi, per significar aquelles
situacions que impliquen una posicié similar, perd que admeten una major diversitat i
menor proximitat, situacional, ideologica i vivencial, dels seus components,
comparativament amb la comunitat. La nocié de classe porta a definir, doncs, un grup
social amb certa mesura més ampli i obert que el de comunitat’. La confusié o
identificacié entre classe i comunitat en els models tradicionals de relacions laborals
s’explica atés que grups homogenis, tant d’empreses com de treballadors, imposen unes
condicions d’ocupacid, que fan extensibles a amplis col-lectius, encobert sota

I’imaginari d’una igualtat de situacions del ‘nosaltres’ davant del ‘ells’.

Es pot entendre que historicament, com he tractat en ’apartat 2.3, tant per part dels
treballadors com per part dels empresaris, el tipus de regulaci6 orientat a la classe t¢ una
finalitat en gran mesura garantista. Aix0 és, legitimar i fer facilment visibles tant els
procediments com sobretot els resultats dels acords assolits o de les decisions que
regulen les condicions d’ocupacid. Seguint amb I’exemple precedent dels horaris de
treball, en una negociaci6 d’aquest tipus es tendira a acordar o establir unes condicions
horaries, de dies festius i de vacances similars quan no idéntiques per al conjunt dels
treballadors i d’empreses afectats per una mateixa negociacid. Aquest €s el cas de gran
part dels convenis col-lectius, entre els quals es pot destacar, per a Espanya, el conveni
col-lectiu general de banca, que estableix un idéntic horari de treball per al conjunt del

sect0r99.

El vertex classe té com a actors privilegiats als actors col-lectius, tant els sindicats com
les organitzacions empresarials, sense excloure les empreses individuals, aixi mateix
I’estat. En conseqiiéncia, en aquest suposit hi tenen cabuda diferents procediments de

regulacio; especialment la negociacid col-lectiva tradicional (sobretot la negociacio

°7 Per a Taylor (1991: 109), en la comunitat els membres comparteixen creences i valors comuns, amb
relacions internes directes, aplicant la reciprocitat de forma generalitzada i equilibrada; un dels seus
atributs ¢s la divisid entre ‘nosaltres’ i ‘ells’ (Bauman, 2003: 18).

%8 No és la meva pretensio plantejar un aprofundiment o entrar en discussié sobre aquests conceptes, que
d’altra banda, utilitzo intencionadament amb certa ambigiiitat; utilitzo els conceptes classe i comunitat per
que em serveixen de cara a distingir formes diferenciades i caracteristiques d’interaccio social i d’accio
col-lectiva: I’accio col-lectiva exclusiva i inclusiva, com tractaré més endavant.

% Es pot veure a: www.mtas.es/convenios/.
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entre empresaris i sindicats amb 1’establiment de convenis col-lectius), perd també la
imposicio estatal. Aquest darrer és el cas de la legislacid laboral o de les decisions
governamentals sobre condicions de treball (establiment de salari minim, de temps de
descans, de dies festius, d’horaris en 1’ambit del comerg, etc.), que estableixen
condicions homogenies per a amplis col-lectius. També hi cap en aquest espai la
imposicido empresarial, sigui de I’empresari individual (per exemple, quan aquest
decideix 1 imposa uns mateixos horaris d’entrada i de sortida als seus treballadors), com

d’organitzacions empresarialsloo.

La regulaci6 orientada a la persona

En el tercer vertex es situa la persona. En aquest cas, el tipus ideal de regulacio s’orienta
a un tractament diferenciat, atenent a necessitats i situacions personals i socials,
preferéncies i expectatives laborals. En el vértex ‘persona’, ni el mercat ni la
identificacié de grup orienten la regulacié de les condicions d’ocupacid, sind que son

les persones les que fan prevaler les que consideren les seves opcions preferents.

En aquest tipus de regulacio la persona esdevé actor, persegueix afirmar-se com
subjecte social i decidir sobre la propia situacié laboral, des de les restriccions socials i
ocupacionals que li afecten. En aquest sentit, la persona no és 1’individu asocial, sind
home o dona, que té edat, origen social, formacid, situacio familiar i una biografia i
trajectoria ocupacional. En alguns ambits laborals, com metges assalariats, técnics alts
qualificats, professors universitaris, aquestes semblen ser pautes presents de regulacio,
almenys en certs aspectes de les condicions d’ocupacio. En ’exemple dels horaris de
treball, una negociacio centrada en aquest tipus ideal portaria a una regulaci6 dels
horaris laborals acomodats a les necessitats i preferéncies expressades per les persones,
pel que fa a temps d’entrada i de sortida a la feina, possibilitats de recuperacié horaria,
permisos o excedéncies per circumstancies especials, etc.; en general, es tracta d’una

regulacié que permet disposar personalment del propi temps de treball.

1% per exemple, fins avangats els anys 80 era usual que organitzacions empresarials sectorials d’alguns
municipis (Matard, Sabadell, entre altres) acordessin pel seu compte i anualment les dates d’inici i final
de les vacances per a les empreses de la localitat.
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Un actor protagonista basic en aquests tipus de regulacié és la persona, que fa valer les
seves expectatives i opcions personals, alhora que mostra la voluntat de ser actor social.
La participacio de la persona no exclou als actors col-lectius, sempre que aquests darrers
donin cabuda als primers, amb les seves particularitats, un aspecte poc contemplats en
les relacions laborals tradicionals. I pel que fa als procediments de regulacié de les
condicions d’ocupacio, la negociacio individual sembla ser el procediment d’interaccid

que més s’hi adequa'”’, tenint cabuda també la decisi6 unilateral per part de la persona.

Aixi doncs, el triangle descrit recull tres grans tipus ideals d’orientacions en la regulacid
de les condicions d’ocupacio i en les relacions laborals. Tres tipus ideals que, com he
exposat, no son plenament identificables amb els termes de ‘imposicié empresarial’,
‘negociacid col-lectiva’, ‘imposicié estatal’ i ‘negociacié individual’, tot i que s’hi
poden establir connexions a partir dels actors privilegiats en cadascuna de les tres
orientacions. L’esquema 2.4 recull aquests vincles descrits. M’interessa insistir que es
tracta de tres grans tipus ideals, amb finalitats interpretatives. Son tipus que 1’observacio
empirica mostra que no s’exclouen mutuament, la qual cosa no nega que un predomini

sobre els altres, ni els conflictes o connivéncies entre ells.

Esquema 2.4
Relacions entre orientacio de la regulacié de les condicions d’ocupacio, actor
privilegiat i procediments de regulacié

Orientacié de la
regulacié Actor privilegiat Procediments de regulacié

Mercat
(centralitat ~—— Empresa individual ——» Imposicié empresarial
productiva)

Classe Organitzacio empresarial Negociacio col-lectiva

(garantisme, Sindicat tradicional

‘nosaltres’ Estat \>

vs ‘ells’) . . ¥ Imposici6 estatal

Persona Negociaci6 individual

(subjecte ) Decisi6 unilateral

SOCiJal) Persona Negociacio col-lectiva inclusiva
(grupal)

1% Com exposo més endavant, la negociacié individual requereix alguns requisits basics per ser possible,
entre els quals la capacitat de la persona d’acordar voluntariament amb [’altra part aspectes de les
condicions d’ocupacio, sense que s’hagi d’entendre com una simple submissio del primer a la voluntat del
segon. Com ja he avancat en nota 20, requisits de garantia al respecte poden provenir tant de la imposicio
estatal com de la negociacio col-lectiva; és a dir, negociacio col-lectiva o legislacié poden ser el garant
necessari que permeti la participacio o negociaci6 individual.
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Parteixo de que les relacions laborals tradicionals s’han basat en la construccié d’uns
models amb uns trets comuns, que es poden recongixer en una especial configuracio
dels tres eixos dissenyats més amunt, que relacionen I’orientacio de la regulacid les
condicions d’ocupaci6é, amb actor o actors privilegiats i procediments de regulacid

relacionats.

Una de les caracteristiques fonamentals dels models tradicionals de relacions laborals és
que generen uns espais visiblement diferenciats i amb escasses interferéncies entre ells a
I’entorn de cadascun d’aquests tres eixos: mercat, classe i persona. A més, en aquests

models, mercat i classe acaparen gairebé en exclusiva tot el protagonisme.

Aixi, tenen lloc amplis espais de regulacid a I’entorn del mercat. En uns casos s’accepta
la primacia de I’empresari en la capacitat de regulacid, en tant que intérpret privilegiat
de les anomenades exigencies del mercat; en altres, es reconeix simplement com un
espai de prerrogatives empresarials. Aixi, en les relacions laborals tradicionals,
I’empresari acostuma a tenir amplis espais de potestat no compartida: d’una banda, les
legislacions 1i reserven espais de decisio en alld que consideren les facultats

C 102
directives

; d’altra banda, aquestes facultats venen legitimades per la mateixa
negociacid col-lectiva. Només cal recordar la clausula amb la que comencen la practica
totalitat dels convenis col-lectius a Espanya, que fa referéncia a les facultats exclusives

de la direccié de I’empresa en qiiestions referides a I’organitzacié del treball'®. Aixi,

12 En el cas d’Espanya, vegi’s especificament els articles 5 (sobre deures laborals dels treballadors) i 20
(sobre les facultats de la direccio i control de l’activitat dels treballadors) de la Llei de 1’Estatut del
Treballador; en altres parts de ’articulat, també es deixen amplis espais de decisid a la direccid de
I’empresa.
193 A titol d’exemple, el Conveni Col-lectiu General de la Industria Quimica d’Espanya, considerat un
dels més evolucionats, estableix fins la versid XIII, valida per als anys 2001 a 2003, en el seu article 7 el
segiient:
‘La organizacion del trabajo, con arreglo a lo prescrito en este Convenio y en la legislacion
vigente, es facultad y responsabilidad de la Direccién de la Empresa.’
En I’article 8 es defineixen els continguts de 1’organitzacio del treball que son de potestat exclusiva de la
direccié de I’empresa. Com s’observa en I’enumeracido que segueix, les facultats que es reserva
I’empresari son prou amplies:
‘La organizacion del trabajo se extendera a las cuestiones siguientes:
1. La exigencia de la actividad normal.
2. Adjudicacion de los elementos necesarios (maquinas o tareas especificas) para que el
trabajador pueda alcanzar, como minimo, las actividades a que se refiere el nimero anterior.
3. Fijacion tanto de los “indices de desperdicios” como de la calidad admisible, a lo largo del
proceso de fabricacion de que se trate.
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doncs, mercat i prerrogatives empresarials estan present a les empreses en la regulacid
d’aspectes substantius de les condicions d’ocupacid, espais en els quals la negociacid
col-lectiva practicament no hi intervé. S’ha de remarcar que aquests aspectes troben una
més amplia aplicacid en determinats nuclis d’empreses, com son les més petites, com
també en determinats col-lectius especifics de treballadors, habitualment els exclosos o
més allunyats de la negociacid collectiva: treballadors amb contractes temporals o a

temps parcial, aquells que realitzen feines ocasionals, immigrants i altres.

A T’entorn del vértex classe s’hi acostuma a assignar la regulacié d’aspectes salarials,
alguns relacionats amb el temps de treball, i algunes altres condicions d’ocupacid.
Sovint aquesta regulacié es porta a terme per negociacid col-lectiva, perd també
adquireix una destacada presencia la intervencid o decisio unilateral de 1’estat, com ¢és el
cas de la legislacio al respecte. I no s’ha de descartar la imposicié empresarial, com en
els exemples citats en la nota 100. Com han exposat Bluestone i Bluestone (1995), la
negociacid col-lectiva, alla on ha estat reconeguda, ha regulat aspectes de les condicions
d’ocupacié com salaris i horaris; aquesta regulacid s’ha situat molt proxima al vertex de
la classe, en la mesura que ha tendit a establir condicions d’ocupacié amb elevades
similituds entre amplis grups de treballadors. L’orientacié de classe ha imposat unes
pautes similars i homogenies pel que fa a hores de treball, horaris d’entrada i de sortida,
temps de descans, etc. Per part de I’empresa, elements del que es sol definir com
organitzacio fordista han contribuit a la difusio de les practiques descrites, en la mesura
que aquestes empreses han tendit a ajustar-se a formes de coordinacid de I’activitat

laboral i de control sobre el treball sobre bases d’elevada uniformitat. Es pot dir, doncs,

4. La vigilancia, atencion y limpieza de la maquinaria encomendada, teniéndose en cuenta, en
todo caso, en la determinacion de la cantidad de trabajo y actividad a rendimiento normal.

5. Larealizacion, durante el periodo de organizacion del trabajo, de modificaciones de métodos,
tarifa, distribucion del personal, cambio de funciones y variaciones técnicas de maquinas y
material, sobre todo cuando, respecto a estas ultimas, se trate de obtener y buscar un estudio
comparativo.

6. La adaptacion de las cargas de trabajo, rendimiento y tarifas a las nuevas condiciones que
resulten de aplicar el cambio de determinado método operatorio, proceso de fabricacion,
cambio de materia, maquinaria o cualquier otra condicion técnica del proceso de que se trate.

7. La fijacion de formulas claras y sencillas para la obtencion de los célculos de retribuciones
que corresponden a todos y cada uno de los trabajadores afectados, de forma y manera que,
sea cual fuere el grupo profesional de los mismos y el puesto de trabajo que ocupen, puedan
comprenderlas con facilidad’.

No és fins la versié XIV, valida per als anys 2004 a 2006, quan s’afegeix al final del redactat abans
recollit de I’article 7, el segiient:

‘con la intervencion de los representantes de los trabajadores establecida en la legislacion laboral y

en el convenio’.

Per a més detalls, vegi’s Boix Lluch (2006: 304-306).
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que la classe en les relacions laborals tradicionals ha orientat i alhora ha estat reforcada
en gran mesura per la negociacié col-lectiva, obtenint aixi un apreciable espai en la
regulacié de les condicions d’ocupacid, tot i que acotat a col-lectius laborals que
s’acostumen a identificar com tradicionals (en altres termes, el treballador fordista)
d’algunes empreses i en els aspectes substantius més basics (salaris, horaris i algunes

altres qiiestions).

L’estat contribueix en 1’orientacié de classe. Ho fa en aspectes com regulant I’edat
minima de treball, la jornada maxima laboral, els temps de descans, les hores extres, el
salari minim 1 altres regles substantives de la prestacid laboral, aixi mateix quan
estableix quins han de ser els procediments col-lectius de negociacid, com ¢s el cas de la
normativa legal sobre els convenis col-lectius a Espanya. No obstant, es pot dir que en
certs aspectes 1’estat fa d’arbitre entre orientacié de classe i orientacid de mercat, en la
mesura que acota I’espai que reconeix a la negociacio col-lectiva, alhora que legitima la
capacitat de decisio unilateral o arbitrarietat de I’empresari en aspectes importants de
I’organitzaci6 del treball i de definici6 de les condicions laborals, sota el paraigua de les
responsabilitats de la direccid empresarial davant les exigéncies del mercat i de la
competeéncia, per utilitzar un terme actualment de moda; és a dir, I’estat legitima a
I’empresari individual conferint-1i facultats d’intérpret exclusiu del mercat, alhora que

reserva alguns espais a la regulacio orientada a la classe.

Finalment, les relacions laborals tradicionals deixen un espai residual a la persona. Un
espai tan residual que, com he comentat, gairebé no ha merescut atencio per part dels
estudiosos. D’altra banda, es tracta d’un espai que en aquests models de relacions
laborals resulta poc visible, poc perceptible (Miguélez et al, 1991). Hobsbawm,
referint-se al treballador manual, destaca que amb 1’expansio6 industrial dels segle XX i

fins els anys 70 es dona cos a una nombrosa classe obrera, que

‘Los unia, por ultimo, el elemento fundamental de sus vidas: la colectividad, el
predominio del “nosotros” sobre el “yo”. Lo que proporcionaba a los movimientos y
partidos obreros su fuerza era la conviccion justificada de los trabajadores de que la gente
como ellos no podia mejorar su situacion mediante la actuacion individual, sino sélo
mediante la actuacion colectiva, preferiblemente a través de organizaciones, en
programas de asistencia mutua, huelgas o votaciones, y a la vez, que el numero y la
peculiar situacion de los trabajadores manuales asalariados ponia a su alcance la
actuacion colectiva’ (1995: 308).
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En el vértex persona hi tenen cabuda la negociacio individual i la decisio unilateral. La
negociacié individual en els models tradicionals de relacions laborals es relega a poques
i determinades qiiestions especifiques de les condicions d’ocupacié i sobretot es limita a
determinats col-lectius laborals i empreses. I el camp de la decisi6 unilateral per part de
la persona acostuma a tenir un espai altament acotat, una intervencié que quan es dona

acostuma a situar-se en els intersticis de 1’activitat laboral, com mostra Burawoy (1982).

En definitiva, una caracteristica transversal dels models de relacions laborals de
postguerra és que mercat, classe i residualment persona orienten i delimiten espais de
regulacié de les condicions d’ocupacid, sovint com espais estrictament diferenciats
entre ells, amb poques interferéncies. Aix0 porta a la delimitacié d’empreses i
col-lectius laborals amb condicions d’ocupacio i relacions laborals orientades atenent al
vertex mercat, sovint en aquests casos pel procediment de la imposicid unilateral de
I’empresari individual. Per a altres ambits empresarials i col-lectius laborals, les
condicions d’ocupacio i relacions laborals es regulen orientades a la classe; és a dir, a
través de la negociacid col-lectiva o per imposicid de ’estat, també per part d’alguns
empresaris, establint unes condicions uniformes d’ocupacié en pluralitat d’empreses i
per a amplis col-lectius de treballadors. I, finalment, en un espai molt reduit i residual, la
regulacié de les condicions d’ocupacid respon a expressions personals, a partir d’una
relacié o negociaci6 individualitzada, sense descartar la possibilitat de decisions preses
unilateralment per part d’algunes persones amb prou capacitat per fer-ho. En tot cas,
com manifesta Leisink (1997), en tant que els sindicats s’han centrat en la participacio
indirecta, orientada a la classe, han afavorit que els empresaris s’interessessin i

ocupessin espai de la participacid directa.

M’interessa insistir que, en primer terme, els espais de cadascuna de les tres
orientacions de regulacié de les condicions d’ocupacid es consoliden com espais
relativament estancs, amb escasses interferéncies o amb interferéncies molt
difuminades, en tot cas, no intenses, ni directes, ni visibles. I en segon terme, es dona un
reconeixement, en alguns casos explicit i en altres tacit, per part de tots els actors socials
sobre aquesta reparticid d’espais, reconeixement que té per objecte principal no posar en
qiiestio els diferents equilibris assumits en els corresponents sistemes de relacions

laborals.
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Mercat i classe ocupen, doncs, uns amplis espais, diferenciats, en les relacions laborals
tradicionals. Per aixo es pot dir que les relacions laborals tradicionals s’enfoquen
essencialment a I’entorn d’aquests dos veértexs. Es tracta d’un repartiment que es realitza
amb una caracteristica que ja he assenyalat i que m’interessa insistir: aquests dos grans
espais que orienten la regulacié de les condicions d’ocupacid, no només gairebé no
s’interfereixen, sind que inclos la seva separacid els refor¢ca en els seus espais

diferenciats, com recullen les segiients paraules de Fox:

‘Collective bargaining, besides embodying in social action certain values integral to
Western culture, has played a substantial part in restoring authority relations whenever
they have been broken or threatened by normative conflict’ (1971: 156).

Es a dir, mercat i classe intervenen de forma important en la regulacié de les condicions
d’ocupacid, perd en espais que tendeixen a ser clarament diferenciats: en persones o
col'lectius laborals als qui afecten cadascun d’ells, en empreses, com també en els
aspectes substantius als quals fan referéncia. Obviament, els limits que separen
col-lectius 1 aspectes substantius de les condicions d’ocupacio6 orientats pel mercat o per
la classe no sén en tots els casos els mateixos 1 inamovibles. Com manifesta Fox, les
pressions sindicals, els canvis en els valors socials i la valoracio per part dels empresaris
de quins son els propis interessos alteren les percepcions i actituds en relacid a

I’orientacid que ha de guiar la regulacid de les condicions de treball:

‘We need to note once again, however, the importance of attitudes and perceptions. Many
employers in the nineteenth century regarded the fixing of wage rates as being as integral
to their prerogative as any other aspect of their business. Time has wrought its changes
until now the assertion by the employer of his absolute unilateral right to determine wage
rates is perceived by fellow-employers as a distinctly old-world cause to whose loss they
have become reconciled’ (1971: 158).

Aquesta seria, en essencia, una de les caracteristiques fonamentals d’allo que Bluestone

i Bluestone (1995) anomenen I’acord laboral tradicional'®*

. En aquest context, en les
relacions laborals tradicionals el vértex en el que es situa la persona ocupa molt poc
espai, essent clarament residual en 1’orientacid de la regulacié de les condicions

d’ocupacio.

1% Vegi’s nota 44 d’aquest capitol.
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Grafic 2.3
Els tres espais que orienten la regulacié de les condicions d’ocupacio en les
relacions laborals tradicionals. Un model interpretatiu

MERCAT— Decisié i imposiciéo empresarial
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2.6 El declivi dels models tradicionals de relacions laborals. La visibilitat dels

canvis

Hi ha un ampli consens entre experts que el model de relacions laborals de postguerra
perd, des de finals dels anys 70 o de primers dels 80, ’ampli reconeixement assolit en
els anys precedents (Regini, 1988; Baglioni, 1992; Kochan ef al., 1993; Hyman, 1994b i
2001a; Ebbinghaus i Visser, 1998; Martin i Ross, 1999; Booth et al., 2000; per al cas
d’Espanya, Miguélez 1 Prieto, 1999). Pero les coincidéncies entre autors desapareixen
pel que respecte a I’avaluacio de la magnitud i significat dels canvis. Com es sabut,

alguns autors s’han afanyat a proclamar la fi de I’organitzacié empresarial fordista'®,

195 1 ’obra de Piore i Sabel (1990) és, possiblement, la que més difusié i impacte académic ha tingut
respecte a la fi del model organitzatiu de ’empresa fordista, que els autors tracten d’irreversible. Més
acuradament, per a Trentin,
‘la crisi definitiva del fordisme no coincideix en absolut amb la desaparici6 d’un tipus
d’organitzacid del treball que té el seu origen en el mateix model fordista: em refereixo al
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com també de les relacions laborals tradicionals, que serien substituides per nous
paradigmes'®. Amb major rigor, al meu entendre, altres autors situen el debat en
I’estudi dels canvis que afecten als models d’empresa i a les formes de treball'”.
Aquesta discussio ve tenyida per I’atractiu i impacte mediatic, com segurament també
major facilitat expositiva, de les perspectives de la convergeéncia de models, en contrast
amb les que mantenen que els canvis es donen amb divergéncies'”; divergéncies que
s’expliquen, entre altres raons, per les fortes inércies institucionals (social custom, path

109 . . . . . .
dependence ) de cada sistema nacional de relacions laborals i per les eleccions i

decisions dels actors socials.

Aquesta darrera perspectiva, la de la divergencia, apareix teorica i empiricament més
solida. Teoricament, per que els factors que es considera porten a la convergéncia no

intervenen en el buit, sind que interfereixen en un dens entramat de normes, tradicions i

taylorisme, que implica I’existéncia d’un sistema jerarquic, opressiu i discrecional dins dels
centres de treball, 1 que es resisteix a les transformacions imposades per la crisi del fordisme’
(2005: 60).
Com diu Lopez Bulla,
‘la més famosa “parella de fet” del segle XX (el taylorisme i el fordisme) s’ha trencat’ (a Trentin,
2005: 16).
Vegi’s al respecte també Castillo (1988b) o Lasierra (2001) que matisa 1’abast de 1’anomenada crisi del
fordisme pel que fa a Espanya.
19 Aquest és el cas, sobretot de la literatura sobre gestié de recursos humans. En un sentit similar, també
Troy (2000), que contraposa un nou paradigma que anomena ‘sistema individual de representacid’ davant
del declivi que considera irreversible del model basat en els sindicats i en la negociacié col-lectiva. Piore i
Safford (2006) parteixen de que el sistema de relacions laborals del New Deal ha entrat en crisi definitiva,
com també els seus actors tradicionals. Per aquest motiu, consideren que la disciplina hauria d’orientar-se
cap els nous col-lectius o actors emergents, que defineixen com grups d’identitat. Si el vell sistema es
basava en la mobilitzacié d’identitats economiques de classe, industria o ocupacio, les noves identitats
arrelen en la societat, fora de I’empresa, a I’entorn del sexe, raca, étnia, edat, discapacitat o orientacid
sexual.
"7 Des de finals dels any 80 és molt abundant la literatura a I’entorn de ’abast de la crisi del model
d’empresa fordista i de les formes de treball que I’acompanyen. Vegi’s, per exemple, Boyer (1986),
Regini i Sabel (1989), Alonso (2000), Ceri (1992), Pollert (1994), Sayer i Walker (1994), Williams ef al.
(1994), Ritzer (1996), Harrison (1997), Trentin (1997), Castells (1998), Bouffartique (1996/97),
DiMaggio (2001), Powell (2001), entre altres.
1% Els debats entre tedrics de la convergéncia o de la divergéncia de models acompanyen la historia del
pensament social. En el camp d’estudi de les relacions laborals, Kerr e al. (1967) i Dunlop (1978) son
autors de referéncia pel que fa als primers, mentre gran part dels teorics actuals advoquen la perspectiva
de la divergencia; vegi’s, en especial, Crouch (1995), Traxler (1995a, 1999 i 2003d), Marginson i Sisson
(1996), Rigby i Serrano (1997), Katz i Darbishire (2000), Hall i Soskice (2001), Hyman (2001a), Visser
(2002), Marginson et al. (2003). Per al cas d’Espanya, vegi’s I’estudi d’Ortiz (1999).
19 E1 concepte de trajectoria dependent (path dependence) és cabdal per entendre la persisténcia de les
diferents tradicions culturals, en normes, procediments i resolucid de conflictes, incorporades a les
relacions laborals (Hoffmann er al, 2002: 35). Vegi’s al respecte North (1993), que ressalta la
importancia de la trajectoria dependent en els comportaments socials. La path dependency té un fort
arrelament en les tradicions institucionalistes, sovint en contrast amb les teories de la contingéncia.
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e . : \ 110
institucions que desenvolupen, de forma interaccionada, les propies respostes . |

I’observacio historica mostra, tossudament, com les predicades convergéncies no
apareixen, més que en aspectes més o menys puntuals, o en aproximacions entre
sistemes o models de relacions laborals en determinats aspectes. Com conclou Traxler
(2003a: 141), les teories de la convergéncia contrasten fortament amb [’evidéncia

r . 111 . . \ . . .
empirica . La perspectiva de la divergencia no exclou, com mantenen Marginson i
Sisson (1996), la tendéncia a una creixent diversitat dins de cada model de relacions
1 112 : : . . .
aborals' “, per exemple, entre grans i petites empreses, empreses proveidores o clients;
la qual cosa significa que apareixen alhora processos de divergencia interns en cada pais

i diverses convergencies entre ambits concrets de varis paisos.

La perspectiva que mantinc, d’acord amb gran part de la literatura al respecte, és que els
models de relacions laborals consolidats en la postguerra perden la solidesa assolida en
anys precedents, procés que pren cos a partir de finals de la década dels 70 o primers 80.
L’ordre expositiu que segueixo a continuacid en aquest capitol passa per referir-me en
primer terme als aspectes més visibles dels canvis apuntats. En aquest sentit, atés que es
disposa d’una amplia literatura, em serveixo d’aquesta per fer-ne referéncia. A
continuacio, després d’aquesta part més descriptiva, exposo quines son les
interpretacions teoriques més convencionals sota les quals s’analitza la naturalesa
d’aquests canvis, explicacions que considero, en general, insuficientment satisfactories.
Finalment, proposo una explicacié dels factors que porten al declivi dels models de
relacions laborals de postguerra, explicacid que no és en absolut original, perd de menor

acollida en ’ambit académic 1 social.

"9 Traxler (1995a) utilitza I’expressié self-reference, en un sentit similar al de path-dependent, per
expressar que a més del mercat o canvis en l'economia, les relacions laborals es modulen també pel marc
institucional i la distribucid del poder en el mercat de treball i en el sistema politic; les estratégies
empresarials i sindicals prenen cos, a més, a partir de les caracteristiques organitzatives de les propies
organitzacions, per la qual cosa els models de relacions laborals poden evolucionar, i de fet evolucionen
com mostren els estudis empirics, de forma variada.

"' North (1993: 17) es mostra contundent desmentint les teories de la convergéncia quan afirma que la
historia del darrer mil-leni ensenya que hem evolucionat cap a religions i societats radicalment diferents.
"2 Per a aquests autors, la pressié de la competéncia internacional i la incertesa i canvis en els mercats
afecten de forma diferent a les empreses; aixi mateix, la coexisténcia d’estratégies empresarials basades
en la qualitat i el servei o en els costos i els rapids canvis en les innovacions de productes i processos, tots
ells son aspectes que porten les empreses a adoptar una creixent varietat de formulacions en la gestio de
personal dins dels sistemes nacionals. D’aqui que les tendéncies a la diversificacid i a la convergéncia no
només no siguin incompatibles, sind que es reforcin miatuament.
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2.6.1 La visibilitat dels canvis en els models tradicionals de relacions laborals

Les relacions laborals de postguerra es veuen alterades per un conjunt d’aspectes, de
diferent naturalesa, que son els que porten a parlar de situacions de canvi, que es
consoliden en les darreres décades del segle XX. Aixi, per exemple, individualitzacié de
les relacions laborals, descentralitzacido de la negociacio col-lectiva, globalitzacié o
desregulacio, sén expressions o conceptes que han esdevingut d’us corrent quan fins fa
uns pocs anys gairebé no eren contemplats, o no ho eren en absolut, en el camp d’estudi

de les relacions laborals.

Els canvis que es detecten en les relacions laborals tenen a veure amb la naturalesa dels
actors, en les seves preferéncies i estratégies, en les formes de relacio i d’intercanvi que
entre ells estableixen, i en els resultats de les seves accions i interrelacions. D’acord
amb les perspectives de la divergencia, s’haura d’entendre que en la mesura que es parla
de models tradicionals de relacions laborals, en plural, els canvis apareixen, afecten i
adquireixen desenvolupaments diferents, tot i que la simplificacid de tractament em

portara en aquest text a formulacions en termes sovint més generics.

A continuacio, faig un repas de les principals dimensions i caracteristiques en les que
apareixen aquests canvis en les relacions laborals. Distingeixo entre, d’una banda, els
canvis en la naturalesa dels actors, amb alguna referéncia a canvis substantius en les
seves orientacions i estratégies; i d’altra banda, els canvis en les caracteristiques de les
interrelacions entre els actors i en els procediments de regulacié de les condicions
d’ocupacid, en aquest cas també acompanyat de comentaris a novetats significatives

quant a resultats en condicions d’ocupaci6 dels processos precedents.

a) Canvis en la naturalesa dels actors socials de les relacions laborals

Com he exposat en 1’esquema 2.3, les relacions laborals tradicionals es basen en el
protagonisme de tres grans tipus d’actors socials: els sindicats, les empreses i
organitzacions empresarials, i I’estat. Son tres grans actors que es reconeixen en unes
caracteristiques sobresortints: els sindicats assumeixen la representacid col-lectiva dels
treballadors des de la norma social d’ocupacio fordista; les organitzacions empresarials

ho fan per als empresaris, atenent a les caracteristiques dels mercats i d’acord amb els
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models d’organitzaci6 de la produccié i d’empresa fordista; mentre 1’estat intervé en la
logica de les politiques keynesianes i de l’estat del benestar. Gran part d’aquests
aspectes, que estan en la base de la configuracié dels actors socials tradicionals, es
modifica, substancialment en alguns casos, en altres perd la solidesa precedent, en el
transcurs de la darrera part del segle XX'". El conjunt d’aquests canvis porta a

14 . .
, 1 també una

recon¢ixer una major diversitat i pluralitat d’actors en relacions laborals
reorientacié de les seves principals estratégies. A continuacid faig referéncia
separadament a cadascun d’aquests actors: 1’empresari, el treballador, i 1’estat, per
acabar fent mencié a un menor reconeixement i capacitat d’intervencid en relacions

laborals dels actors socials tradicionals, com conseqiiéncia dels canvis observats.
L’empresari actor social

Un dels primers aspectes a ressaltar en referéncia a I’empresari com actor social és el
seu crescut protagonisme en relacions laborals. Diversos factors contribueixen al fet que
els empresaris augmentin el seu poder en relacid als altres actors socials. Aixi, s’ha
apuntat que contribuirien a aquest estat de coses els canvis en els mercats de treball,
principalment 1’atur i I’extensié de la contractacié temporal i atipica (Baglioni, 1992:
33-37), la descentralitzacié de la negociacié col-lectiva (Regalia i Regini, 1995: 154 i
ss.), la globalitzacié economica i la major mobilitat del capital (Kurdelbusch, 2002:
326), els canvis legislatius i, en conjunt, una relegitimacié de I’empresa a la societat
(Baylos, 1991a: 87; Bilbao, 1991; Castel, 1995). Aquests aspectes explicarien que els
empresaris substituissin les seves practiques tradicionalment reactives en relacions
laborals, per practiques proactives (Rojot i Tergeist, 1995: 17). D’altra banda, és a
destacar també 1’expansio del nombre de petites empreses o de multiplicacié de centres
de treball en el cas de les més grans, definit genéricament com procés d’empetitiment
empresarial (downsizing). Es tracta d’un procés que contribueix a generar una creixent
heterogeneitat empresarial, alhora que altera les tradicionals relacions d’ocupacié que
s’han recolzat basicament en mitjanes i grans empreses (Miguélez i Lopez Roldén,

1989; Biagi, 1994; Scase, 2003).

13 Aixi, Supiot (2001) destaca que les relacions laborals s'han basat en el triangle empreses, sindicats i
estat. Aquest triangle es veu amenagat pels canvis en les empreses, I'atur que debilita als sindicats i
l'aband¢ de les politiques keynesianes per part de 1'estat sota la pressio de la globalitzacio economica.

"4 En aquest sentit, Kochan (2003 : 179-180) proposa incloure en la definicié d’actors en relacions
laborals a actors comunitaris com organitzacions no governamentals (ONG) i altres grups de la societat
civil, i agéncies que hi intervenen a nivell internacional.
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El desplagament de les relacions de poder en el mercat de treball a favor de I’empresari
recau en uns empresaris que experimenten canvis significatius i que mostren diferéncies
substantives entre ells. Comengant pel darrer aspecte, seria erroni pensar que en els
contextos de postguerra I’empresariat respongués a caracteristiques d’elevada
homogeneitat, compartint interessos i estratégies pel que fa a les relacions laborals. Les
diferéncies 1 conflictes al respecte entre petites i grans empreses, entre empreses
exportadores i1 obertes a la competéncia, 1 empreses que operen en mercats captius, entre
empreses comercials o financeres i empreses industrials, etc., han estat ressaltats per
autors com Traxler (1995b), Harrison (1997), Schmitter i Streck (1999), Aguar et al.
(1999) o Recio (2001 i 2002b). No obstant, diversos aspectes s’assenyalen porten a
modificar la naturalesa de I’empresari com actor social en les relacions laborals, amb

I’efecte d’accentuar les diferéncies interempresarials. En destaco tres.

El primer d’ells es refereix a una creixent i significativa diversificacié d’interessos i
posicions dels empresaris i organitzacions empresarials pel que fa a les relacions
laborals com conseqiiencia dels processos de descentralitzacid productiva i, més en
general, de I"assumpcié de models d’empresa flexible com paradigma de referéncia''”.
Aixi, a Harrison (1997), Castells (1998), Recio (2001 i 2002b) o Alds i Jodar (2002) es
destaca com aquests processos porten a diferenciar interessos i, sobretot, marges i
capacitat d’actuacié dels empresaris pel que fa a produccid i condicions de produccio,
en funcio de la posicio que ocupen dins del conjunt de relacions interempresarials. Més
en particular, les empreses que posseeixen un producte i tenen accés directe al mercat
final gaudeixen, en general, de majors marges i capacitat de decisid, en comparacidé amb
aquelles altres situades en cadenes de subcontractacié''®. En general, les empreses que
operen en condicié de subcontractades per a altres empreses i en base als procediments
de just-in-time, gaudeixen de menors marges de decisid en aspectes com horaris i

costos, en termes comparatius amb les empreses per a les que treballen.

!5 [ a literatura sobre empresa flexible és avui extraordinariament abundant. Autors destacats al respecte
son: Piore i Sabel (1990), Atkinson (1994), Pollert (1994) i Volberda (1998).

16 Vegi’s Miguélez ef al. (1988 i 1990), Recio ef al. (1988 1 1991), Alos i Jodar (1996), i Castillo (1989a
i 1989b). Sén interessants els estudis de Lehndorff (1996 i 1997) comparatius sobre les politiques de
temps de treball entre empreses de I’automobil i les seves auxiliars.
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Val a dir, que la subcontractacid, conjuntament amb el desenvolupament de formes
organitzatives empresarials complexes, fa que la figura de 1’empresari esdevingui
ambigua i borrosa per al treballador (Rubery et al., 2002: 649 i ss.). Com assenyalen
Galiana i Garcia (2003: 27), en aquests models d’empresa apareix una falta de
correspondéncia entre unitat juridica formal i centre real de decisio de I’empresa, o un
esvaiment de les fronteres que delimiten 1’organitzacid (Powell, 2001). Aquest és un

aspecte transcendent, sobre el qual hi retornaré.

D’altra banda, el tipus de producte o de mercat en el que intervé 1’empresa també té
alguna repercussié en els marges d’eleccid en les politiques de personal. Aixi, és
d’esperar que les estratégies empresarials variin en funcid de si una empresa opta més
clarament per reduir costos, o bé posa més atencié a la qualitat i millora del seu
producte o servei. En el cas de les empreses que competeixen basicament en preu,
sembla evident que la reduccidé de costos sera una prioritat, la qual cosa deixa poc
marge per a la negociacid, alhora que porta a optar per relacions contractuals més
contingents. El dilema entre costos i qualitat esta molt present en la literatura al
respecte, tant sociologica, com economica o managerial, que sovint ho presenta com si
es tractés d’opcions alternatives; aixi s’expressen Kochan et al. (1993), Locke i Kochan
(1995), Guest (1997)"'"". Com mostren, pero, alguns estudis''®, les relacions entre costos
i qualitat acostumen a apar¢ixer amb més complexitat, essent possible la combinacid
d’estrategies de qualitat de producte o de producte sofisticat amb estratégies drastiques
de reduccid de costos del treball. Aquests son els casos d’empreses com Nike, Adidas,

Reebok, IBM, Wal-Mart, Ralph Lauren, Levi Strauss, entre moltes altres.

""" Els sindicats també¢ acostumen a plantejar les opcions empresarials de reduccié de costos o de valor
afegit com opcions alternatives. Pels sindicats europeus (Hoffmann et al., 2002), les empreses haurien
d’optar per donar prioritat al valor afegit, innovacid i qualitat, atés que consideren que I’opcid costos no
pot competir amb paisos amb salaris molt més baixos, ni s’ajusta a les tendéncies dels consumidors
europeus. Aquesta és també la posicié que es recull a 1’anomenat informe Delors (Comision Europea,
1993). No sembla, pero, que aquesta analisi s’ajusti plenament als fets, donada 1’expansié que té a Europa
en els darrers anys el consum de baix preu: és el cas de les anomenades marques blanques (productes
sense marca fabricats per empreses reconegudes), segones marques, o establiments com basars, ‘tot a un
euro’ i similars.

"8 Avui en dia es disposa de nombrosos estudis d’empreses que venen productes de qualitat i que
recorren a treball precari. Un cas notori i reconegut és el de grans empreses multinacionals situades en
zones de processament d’exportacions o maquiles. Una de les autores pioneres en denunciar aquestes
practiques és Klein (2001). Vegi’s també Ferner i Hyman, que plantegen que qualitat i costos no sén
alternatives, depenent 1'éxit empresarial de I'habilitat de combinar-los (1998a: XXIII).
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La crescuda i gran diversitat de posicions i d’interessos entre empreses expliquen una
tendéncia per part d’aquestes a reforcar opcions individuals sobre les col-lectives. En
altres paraules, des de la perspectiva empresarial pot adquirir més significacid la
descentralitzaci6 de la negociacid collectiva, D’empresaritzacio6 1 inclos Ia
individualitzacié de les relacions laborals, en detriment de la negociacid col-lectiva
sectorial i supraempresarial''®. Marginson i Sisson (1996) destaquen que la
descentralitzacio de la negociacid col-lectiva és promoguda per part de les empreses ja

que:

1) Els acords sectorials no permeten adaptar-se als canvis particulars en les

practiques de treball de les empreses;

2) Els sistemes actuals de control del treball posen més émfasi en els objectius que
en el control administratiu, per a la qual cosa la negociacio col-lectiva d’empresa

ofereix avantatges;

3) Degut a la creixent diversificacié d’interessos empresarials; i

4) Ates que empresari té més confianga en obtenir d’aquesta manera acords més

favorables amb els seus treballadors sobre salaris.

Una major dificultat d’identificar interessos comuns reforca aquests canvis en les
preferéncies empresarials en les relacions laborals, aspectes que comento amb més

amplitud més endavant.

Un segon aspecte que caracteritza canvis en la naturalesa de ’empresa t€ a veure amb la
diversificacié productiva, deguda a la desintegracié vertical d’activitats, perd també a
I’expansio del sector terciari, i en especial de determinats serveis, com son els serveis

personals, serveis a empreses, serveis culturals, d’oci, hostaleria, també els de

19 Aixi ho manifesten nombrosos autors, entre els quals: Katz (1993), Traxler (1995a, 2003a), Brewster
(1997), Ferner i Hyman (1998a), Arrowsmith i Sisson (1999), Katz i Darbishire (2000), Ozaki (2003),
Marginson i Sisson (2004). Traxler (2003¢), per la seva banda, ressalta que en els anys 60 i fins els
primers 70 a bastants paisos occidentals els militants sindicals de base a les empreses varen reclamar la
descentralitzacié de la negociacio col-lectiva, mentre els empresaris es decantaven per la centralitzacio;
posicioé d’ambdues parts que canvia a partir dels 70. L’autor explica aquests canvis en tant que el conflicte
sobre els nivells de negociacio forma part de la batalla pel poder i el control sobre els termes de
1’ocupacid.
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transports, etc. Son activitats que afavoreixen la implantacio de petites o molt petites
unitats empresarials, amb prestacions de treball que acostumen a allunyar-se dels
sistemes de producci6o en massa i d’elevada homogeneitzacié de condicions de la
prestacié laboral propia de I’empresa fordista'®”. En bastants d’aquests casos, les
politiques de personal acostumen a incentivar la individualitzaci6, establint condicions
d’ocupacid variades, especifiques atenent a les caracteristiques particulars dels serveis, i
variables al llarg del temps, degut a I’estacionalitat o als moments en que s’ha d’oferir
el servei. D’altra banda, la terciaritzacid sovint s’acompanya amb canvis en els
requeriments laborals demandats per part de les empreses, amb més émfasi que en els
sistemes tradicionals en els aspectes actitudinals dels treballadors, com soén
comportament, preséncia, disponibilitat, capacitat de relaci6 i de comunicacio, control
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de les emocions ~', afecte **, etc. Aquest conjunt d’aspectes no priva que les relacions

contractuals en aquestes activitats puguin ser altament contingents, inclos precaries'*.

129 No obstant, la relacié entre serveis i menor estandarditzacié de tasques no sempre resulta evident, com
ha posat de manifest Ritzer (1996).
12T >expansi6 de determinades activitats de serveis ha motivat que es prestés atenci6 al que s’ha vingut a
anomenar control de les emocions. Hochschild es refereix a treball o esfor¢ emocional,
‘I use the term emotional labor to mean the management of feeling to create a publicly observable
facial and bodily display; emotional labor is sold for a wage and therefore has exchange value’
(1983: 7; en negreta a I’original).
A continuacio afegeix:
“This labor requires one to induce or suppress feelings in order to sustain the outward countenance
that produces the proper state of mind in others - in this case, the sense of being cared for in a
convivial and safe place’ (1983: 7).
Mentre la gestié de les emocions la defineix en els segiients termes:
‘I use the synonymous terms emotion work or emotion management to refer to those same acts
done in a private context where they have use value’ (1983: 7; en negreta a I’original).
El fet destacat, segons 1’autora, és que la gestid de les emocions deixa de ser una qiiestio estrictament
privada per esdevenir publica i mercantilitzada (1983: 118-119). Gracia ef al. (2001) posen de manifest la
contradiccid existent entre la demanda als treballadors per part de les empreses de control de les
emocions, o de mostrar cordialitat, tranquil-litat, simpatia, d’adaptar-se a les emocions del client, al
mateix temps que se li exigeix flexibilitat, disponibilitat i se’l contracta temporalment. Hughes (2005)
considera que la intel-ligéncia emocional és un pas més en les estratégies de control des de la gestid de
recursos humans, comportant una colonitzacid dels afectes i de les subjectivitats dels treballadors. En
alguns casos aquests queden exposats com en una gabia de vidre, que recorda el Panopticon de Foucault.
No obstant, conclou que la intel-ligéncia emocional ofereix també noves possibilitats de resisténcia als
treballadors, que poden oferir les seves propies demandes emocionals en el centre de treball. Vegi’s al
respecte també Bolton (2006).
1221 "afecte com requeriment professional es dona molt especialment en activitats en 1’ambit de les cures i
de I’atenci6 a persones.
'3 De fet, alguns autors (Gallie ef al., 1998; Lope et al., 2000; Cappelli, 2001; Rubery at al., 2002)
assenyalen la gran contradiccid que suposa per part de I’empresa mantenir relacions contractuals altament
flexibles i contingents i al mateix temps demanar al treballador que mostri simpatia, empatia i somrigui al
client. D’aqui que, com manifesta Bolton (2006), apareguin respostes entre els treballadors del tipus de
distanciament cinic, aixo és, de procurar sobreviure i arreglar-se-les en la vida organitzativa de cara a
obtenir una certa ‘microemancipaci6’. O bé, d’acord amb Hockschild (1983: 90), quan les actituds de
fingir sentiments s’allarguen en el temps aparegui allo que 1’autora anomena dissonancia emotiva, en
analogia amb el principi de dissonancia cognitiva.
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La tercera dimensi6 que defineix les noves tendéncies de I’empresa com actor en
relacions laborals fa referéncia als canvis que porten a una creixent penetracio del que
Albert (1993) anomena capitalisme borsari neoamerica, basat en el benefici a curt
termini, o bé el capitalisme impacient de Harrison (1996) o el capitalisme flexible de
Sennett (2000). Aquests canvis porten a ’aparicié de nous actors empresarials que, de
forma més directa o bé indirecta, intervenen en relacions laborals. Son fonamentalment
els accionistes i els inversors en la borsa. Possiblement els aspectes més transcendents
que aporten aquests ‘nous’ actors socials de cara a les relacions laborals son les
pressions que introdueixen en la gestio de ’empresa, de cara a situar en un primer terme
els beneficis empresarials a curt termini; millor encara, es tracta de situar en primer
terme el benefici accionarial, en detriment del benefici que a mitja o llarg termini pugui

1'**. La prioritat pel benefici immediat, pel ‘res a llarg

aportar el projecte empresaria
termini’, porta al trencament dels contractes implicits i al debilitament, quan no a
I’anul-lacid, dels mercats interns de treball, introduint el desenvolupament de politiques
de vincles laborals débils, que dissolen i corroeixen les relacions de confianca (Sennett,

2000; Cappelli, 2001).

En definitiva, es pot destacar una major diversitat de 1’actor empresarial, la qual cosa té

tres grans conseqiiencies a efectes de les relacions laborals:

1) Adquireix un major protagonisme 1I’empresari individual davant 1’organitzacid
empresarial o patronal'®. Perd aquest no és un procés homogeni, ja que es
donen grans diferéncies entre empresaris, basicament condicionades per les
posicions de mercat. Alguns autors destaquen, a més, 1’aparicié de conflictes
entre empreses individuals i organitzacions empresarials, conflictes que resten
capacitat d’intervencié a aquestes darreres (Jacobi et al., 1998; Traxler, 1997:

34-35).

2) La diversificacio es tradueix en una major diversitat també d’estratégies

empresarials en relacions laborals.

124 Moltes de les operacions de compra i venda d’empreses o de seccions d’empreses, d’instal-lacions, etc.
s’expliquen precisament pels moviments borsaris especulatius que generen aquestes operacions (Hutton,
1996).

125 Tot i les dificultats d’obtenir informacié al respecte, 1’afiliacio a les organitzacions empresarials
sembla haver-se debilitat en els anys 90 (Ebbinghaus, 2002: 475; Jacobi, 2003: 27-28; Traxler, 2003b).
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3) Predomini de la logica del a curt termini en detriment de la logica del mitja o

llarg termini.

Els treballadors i els sindicats

Pel que fa als treballadors, possiblement 1’aspecte al qual més importancia ha donat la
literatura és al debilitament de la norma social d’ocupacié fordista. Aquest debilitament
es contempla resultat de les transformacions en 1’estructura productiva, en 1’us de la
tecnologia, com també en 1’organitzacié dels processos i en les formes de treball. El
debilitament de la norma social d’ocupacid fordista obre pas a una amplia diversitat de
situacions ocupacionals, amb expectatives laborals, professionals i vitals diferenciades
entre treballadors. Perd altres aspectes incideixen en aquest actor, afectant a les
situacions en les quals les persones es situen en els mercats de treball i en les
expectatives que motiven els seus comportamentsm. Entre aquests aspectes convé
destacar alguns canvis socials, com la major i qualitativament diferent incorporacié de
la dona al mercat laboral, I’augment del nivell d’estudis de la poblacio, els canvis en les
estructures familiars'?’, els processos migratoris'®® i els canvis a nivell d’estructura

social. En alguns d’ells m’hi estendré més més endavant.

Quant al debilitament de la norma social d’ocupacié fordista, un primer aspecte que
convé destacar és la dimensié que adquireix I’atur i les formes de treball marginal i
inestable. Com mostren diversos estudis, aquesta és possiblement la principal rad o la

més visible, que debilita el sindicalisme tradicional'*.

126 M’interessa de nou deixar clar que parlar de major diversitat en referéncia als treballadors no comporta
assumir la perspectiva, molt estesa, d’un passat al qual es suposen elevades uniformitats, més present,
com ja m’hi he referit, en I’imaginari que en la realitat.

127 Vegi’s, entre altres, Flaquer (1998) i Jurado (2005).

'28 T a bibliografia al respecte és extensa. A titol d’exemple, vegi’s: Baganya i Reyneri, 2001; Castellanos
i Pedrefio, 2001; Solé i Parella, 2001; Cachén, 2002; Gonzalez Ferrer, 2002; Pajares, 2002; Parella Rubio,
2003. Parella, 2003; Birsl i Solé, 2004; Garrido Medina, 2005; Grup d’Estudis Sociologics ..., 2006.

129 S6n nombrosos els estudis que relacionen aquest aspecte amb una menor afiliacié i també menor
capacitat d’intervencid col-lectiva dels treballadors. En particular, alguns autors destaquen com la
reduccid de ’ocupacio afecta especialment a aquells sectors bastions tradicionals del sindicalisme. Entre
altres, vegi’s Boyer (1986), Jacobi (1993), Andrews i Naylor (1994), Western (1997), Ebbinghaus i
Visser (1998), Kelly (1998), Martin i Ross (1999), Booth et al. (2000), Calmfors et al. (2002), Visser
(2002) i Checchi i Visser (2005).
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D’altra banda, en relacio als anys de postguerra, es destaca com es redueix el gruix de
treballadors subjectes a condicions d’ocupacio relativament similars, introduint-se una
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major i elevada varietat de situacions laborals

amb trajectories laborals també
diversificades i canviant en el temps (Fernandez Steinko, 1999; Bertolini, 2005). Son
aspectes que introdueixen dificultats en la identificacio i percepcié de pertinenca a un
col-lectiu, amb el qual compartir interessos; en definitiva, es dificulta la formaci6 de
I’acci6 col-lectiva tradicional dels treballadors (Accornero, 1988a; Taboadela, 1997)13 l
Els estudis que es venen portant a terme a diversos paisos mostren com les situacions
laborals presenten elevades variacions en aspectes com la discrecionalitat o autonomia
en el treball, les exigeéncies quant a qualificacié professional, responsabilitat i implicacid
en el treball, entre altres aspectes, en funci6 de sectors d’activitat o de les posicions de
mercat de les empreses, de 1’activitat professional del treballador, de la posicio en la
jerarquia de I’empresa i de les politiques o estratégies empresarials de personal. Aixi
mateix, els estudis posen en evidéncia la importancia que adquireixen per a les
persones, per als seus imaginaris i comportaments, les experiéncies i trajectories
laborals, que es presenta també amb notables variacions, es diferencien i esdevenen més

desiguals'*?. En termes d’Alonso,

3% S6n nombrosos els estudis sobre la creixent diversitat de formes contractuals. Per a Espanya, vegi’s
Recio (1999a), Lope at al. (2002), Banyuls et al. (2005), entre altres.

B! 1 6pez Bulla, exsecretari general de CCOO de Catalunya, assenyala en converses mantingudes, que un
aspecte que sol passar imperceptible a 1’observacio, i que té una enorme incidéncia en 1’accid col-lectiva,
és la substitucio dels temps de descans coincidents a les empreses, per temps de descans escalonats en
moments diferents de la jornada laboral. Quan les pauses son coincidents, els treballadors es reuneixen i
intercanvien opinions, amb la qual cosa es generen vincles de solidaritat i de confianca. La tendéncia
actual a pauses escalonades impedeix els contactes precedents. Aixi mateix, la variabilitat d’horaris
d’entrada pero sobretot de sortida, i I’augment del transport privat en 1’accés al treball, contribueixen en
I’aspecte citat.

132 possiblement el més important d’aquests estudis sigui el projecte britanic ‘Workplace Employment
Relations Survey’ (WERS). Fins el moment s han realitzat cinc grans enquestes a Gran Bretanya: els anys
1980, 1984, 1990, 1998 i 2004. Les tres primeres identificades com ‘Workplace Industrial Relations
Survey’ (WIRS), es basen en enquestes dirigides a directius d’empresa i representants sindicals. La quarta
hi incorpora un qiiestionari a treballadors. Els objectius d’aquests projectes son congeixer les relacions
laborals i qiiestions relacionades en el si de les empreses. Aquestes investigacions han permes la
produccié d’una gran quantitat de literatura social sobre els canvis en el treball i en les relacions laborals.
Resultats de la quarta investigacio (WERS 98) es recullen en el llibre de Cully et al. (1999); i de la darrera
versid (WERS 05) es poden veure uns primers resultats a Kersley et al. (2006). Una molt similar
metodologia d’investigacio ha estat aplicada a Australia, els anys 1995 i 2000, amb la ‘Australian
Workplace Industrial Relations Survey’ (AWIRS). També aporta informacid interessant la ‘Employee
direct Participation in Oragnisational Change’ (EPOC), una enquesta dirigida a directius d’empresa i
portada a terme els anys 1996 1 2000 a diversos paisos europeus per la Fundacié Europea per a la Millora
de les Condicions de Vida i de Treball. Aquestes enquestes han servit també de base de cara a la
confeccio d’estudis, d’abast més limitat, realitzats els anys 2002 i 2003 a CCOO de Catalunya. D’altra
banda, sota el projecte Cranet-E (anteriorment conegut per 'Price Waterhouse Cranfield Project’) s’han
dut a terme recerques basades en qiiestionaris a directius, indagant sobre practiques de recursos humans,
principalment a empreses de paisos europeus (Brewster ef al., 2003). Es interessant també el text de
Supiot (2001), que recull les conclusions d’una amplia investigacid en col-laboracidé amb diversos experts
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‘El mundo del trabajo, lejos de ser una referencia estable, es ahora en muchas de sus
franjas un mundo turbulento, de tal manera que la propia cultura laboral se va
fragmentando en ldgicas de supervivencia cada vez mas personalizadas, azarosas y en
ciertos casos, también, crecientemente tribalizadas’ (2000: 215).

Poc més endavant, el mateix autor es refereix a la tendéncia a generar situacions en les
quals la por a perdre posicions socials produeix una desestructuraci6é i desorganitzacid

del conflicte social.

La substitucidé de contractes fixes per contractes temporals, i de contractes implicits i
mercats interns de treball per relacions de treball més contingents contribueix a limitar
la interaccio (Martin Artiles, 1995: 69 1 ss.) 1 debilita les relacions de confianca entre
treballadors i la formacié de grups primaris'>*. Els vincles amb els companys de feina es
debiliten, esdevenen més ocasionals, la qual cosa contribueix a generar unes
expectatives en relacio al treball més variades, més dificilment reconduibles a accid

col-lectiva'**

. D’aqui I’expansid de certes tendéncies per part dels treballadors a optar
per donar major presencia a la individualitzacié de les relacions laborals o a la cerca de
solucions individuals o grupals, de grups afins i reduits; individualitzacié que vindra
reforcada en la mesura que la propia situacié laboral s’identifica poc amb la dels
companys de feina i/0 en la mesura que es disposa d’un poder de negociacié individual

que es considera suficient o més ajustat per als objectius que es persegueixen que

europeus, sobre els canvis en la naturalesa del treball. Capecchi (2003: 32 i ss.), per la seva banda, exposa
de forma interessant com a la regid italiana de Bologna s’ha produit un augment dels treballs que
anomena de professionalitat bloquejada, aixo és, poc complexos i poc valorats, com ho sén els relacionats
amb la ‘hamburger economy’; també han augmentat els treballs complexos i alhora desvalorats, com els
d’assisténcia, infermeria o ensenyanga, els treballs complexos valorats, i els treballs atipics amb tendéncia
a la precarietat, que defineix pel caracter temporal de la prestacid, pels horaris i pels reduits drets de
seguretat social. Per a Espanya, vegi’s Toharia et al. (1998), Recio (1999a) o les memories del Consejo
Econémico y Social (varis anys). Per a Catalunya, es poden veure les memories del Consell de Treball,
Economic i Social (varis anys).

133 Seguint la terminologia de C.H. Cooley (Social Organization. A Study of the Larger Mind), segons
Ritzer (2002: 68), un grup primari es caracteritza per ser un grup intim, en el que les relacions es donen
cara a cara, intervenint activament en la formacié de la naturalesa social de les persones. Giner et al.
(1998) recullen de D.C. Dunphy (The Primary Group) que un grup primari requereix un temps
d’interaccid suficient per establir vincles emocionals entre els membres del grup, generar una subcultura
propia, una autoimatge del grup i un sistema normatiu informal que permeti controlar les activitats dels
seus membres.

134 Bilbao (1988: 119) ressalta com el treballador temporal aspira a prolongar la seva situacié contractual i
aixi aconseguir 1’estatus de contractat indefinidament. D’aquesta manera el treballador interioritza les que
per a I'empresari son les caracteristiques optimes del treballador, permetent complir amb els objectius de
productivitat, que per a altres treballadors I’empresari aconsegueix amb l'organitzacid cientifica del
treball. Des de la perspectiva de 1’accio racional, Polavieja (2003: 207-215) suggereix que el treballador
temporal no es vincula a 1’accid col-lectiva en tant que el seu contracte de treball no li garanteix gaudir
dels beneficis que pugui aportar aquesta participacio.
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compartint 1’accio col-lectiva. Un poder de negociacié que estara en funcié del mercat
de treball, d’aspectes institucionals diversos (legislacid, convenis col-lectius, preséncia i
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politiques sindicals, etc.) i de recursos i restriccions associats a les persones .

D’altra banda, les situacions diversificades en el treball permeten la formacio d’alguns
col'lectius altament homogenis i alhora prou diferenciats d’altres. Aquests tipus de
situacions qiiestionen les formes de solidaritat tradicionals dels sindicats, al mateix
temps que expliquen la difusiéo d’accions corporatives exclusives: en altres paraules,
aquests col-lectius assoleixen una elevada cohesid interna i identificacidé comunitaria,
que els porta a buscar la persecucid de les propies expectatives o interessos,
indiferentment de les conseqiiéncies que d’aquestes actuacions es puguin derivar cap a
altres treballadors, inclos companys a I’empresa o al centre de treball. La formacié de
grups d’aquestes caracteristiques no €s cap novetat en la historia del moviment obrer,
perd adquireix una major transcendéncia en els darrers anys del segle XX. Possiblement
sigui Italia on més atencid ha merescut aquest tipus d’accid col-lectiva, donada
I’expansié que han tingut i mantenen els anomenats ‘Comitati di base’ (COBAS),
alternatius als sindicats tradicionals (Della Rocca, 1998). A Espanya, han rebut
publicitat, per I’impacte de les seves accions, col-lectius de caracteristiques similars en
els termes que descric, com son conductors d’autobusos urbans de Barcelona i de

Madrid, pilots d’Iberia, maquinistes de Renfe, controladors aeris, metges, entre altres.

Finalment, alguns autors destaquen, en la linia de canvis, 1’aparicié de nous actors per
part dels treballadors, amb protagonisme en les relacions laborals. Entre aquests actors
es destaca 1’organitzaci6 col-lectiva dels treballadors a I’empresa, ja sigui en uns casos
el comité d’empresa, ja sigui en altres el sindicat a ’empresa'*®. La descentralitzacié de

la negociacid col-lectiva i la negociacidé de pactes d’empresa contribueixen a donar

1331 a importancia dels recursos i les restriccions de cara al poder de negociacioé fa que les variables classe
social (recursos economics, simbolics, culturals i relacionals) i posicié familiar (edat i génere) adquireixin
una renovada importancia en les trajectories laborals. Aquest és al meu entendre un dels aspectes que més
accentuen les desigualtats en les noves formacions dels mercats de treball. Vegi’s Jodar et al. (2004a).

136 Convé recordar, com fan Martin i Lillo (2001: 100), que la preséncia del sindicat a ’empresa i la
garantia institucionalitzada dels drets sindicals als centres de treball és una consecucié relativament
recent. Com exposen els autors, fins a finals dels anys 60 a Europa continental el sindicat es mantenia
fora del centre de treball, no existint organs de naturalesa sindical a I’empresa, només aquells de caracter
unitari. A Espanya, el reconeixement del sindicat a ’empresa es regula per primer cop I’any 1985, amb la
Ley Orgénica de Libertad Sindical (LOLS).
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protagonisme creixent a aquests actors’, que tradicionalment han mantingut una
activitat tendint a acotada al control de I’aplicacio de la legislacié o dels acords
negociats pels sindicats fora de I’empresa. Altres autors destaquen 1’aparicié en escena
dels comités d’empresa europeus i de les organitzacions sindicals supranacionals. En el
primer cas, es tracta d’actors socials extremadament incipients'*®, i sobretot amb
escasses facultats de coordinacid i encara més escasses de negociacio (Streeck, 1999;
Platzer, 2003; Waddington i Kerckhofs, 2003; Kohler i Gonzalez Begega, 2004;
Waddington, 2005). En el segon cas, aix0 és les organitzacions sindicals supranacionals,
com les federacions europees o internacionals, la CES i la CIOSL, o la Confederacio
Sindical Internacional (CSI) des del seu congrés fundacional de 2006, entre altres, es
tracta d’organitzacions amb escassa capacitat de coordinacié i d’iniciativa, que pero
procuren, unes amb més resultats que altres, guanyar protagonisme en els respectius
ambits d’actuacié. Es pot dir, per tant, que els comités d’empresa europeus i les
organitzacions sindicals supranacionals son, encara, actors poc influents per ser presos
en consideracidé com elements substantius de canvi (Dolvik, 2000a; Gumbrell-

McCormick, 2000; Jacobi, 2000).

L’estat actor en relacions laborals

La naturalesa de I’estat també es veu alterada per canvis que afecten a la seva
participacio en les relacions laborals. Els aspectes més visibles, i alhora més debatuts,
d’aquests canvis giren a I’entorn de la crisi de 1’estat-nacio. Aixo és, d’aquells models
d’estat que han possibilitat, despres de la segona guerra mundial i a gran part dels paisos
occidentals, les formes d’intervencid conegudes genéricament per politiques
keynesianes i estat del benestar. Dues dimensions es poden destacar referent als canvis
esmentats. La primera d’elles fa referéncia al fet que I’estat experimenta un buidament
de certes competéncies, que es traslladen algunes a ambits inferiors (regions,
municipis), altres a ambits superiors (com és el cas de la Unid Europea o 1’Organitzacio

Mundial del Comerg). D’aqui, pero, seria erroni concloure que 1’estat-nacid esdevé

137 Aixi ho ressalten, per exemple, Sisson i Martin Artiles (2000), en ’estudi realitzat sobre diverses grans
empreses europees. En un sentit similar, Jorgensen i Navrbjerg (2001) contemplen la participacid de les
representacions dels treballadors en negociacions vinculades a reestructuracions empresarials.

38 E] primer comité d’empresa europeu es constitueix a I’empresa Thompson 1’any 1985. No obstant, no
¢s fins després de I’aprovacid de la directiva europea de I’any 1994 que es dona una expansié d’aquests
organismes (Platzer et al., 2001; Steiert, 2001; Waddington i Kerckhofs, 2003). Aquests darrers autors
identifiquen 739 comités d’empresa europeus en el mes d’octubre de 2002, molt d’ells amb preséncia a
Espanya. Vegi’s tamb¢ I’estudi comparatiu de comites d’empresa europeus de Hall i Marginson (2004).
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residual, ja que, com posa de manifest Castel, conserva amplies facultats que li
permeten seguir sent actor social important en relacions laborals. Convé destacar, a més,
que les competencies directes en politiques laborals, com també les socials més en
general, acostumen a recaure gairebé plenament en els estats-nacio, com s’ha posat de
manifest a I’entorn de les politiques europees d’ocupacid, adoptades per la Comissio

Europea (Morata, 1999; Goetschy, 2002; Serrano, 2003)13 %,

El debilitament o allunyament d’algunes competéncies de 1’estat-nacié interfereix, al
seu torn, en els altres actors socials tradicionals de les relacions laborals, els sindicats 1
les organitzacions empresarials, pels quals ’estat perd importancia com referent.
Organitzacions sindicals i empresarials d’abast nacional poden veure el seu espai
d’intervencio alterat en tant aspectes que incideixen en les relacions laborals, com per
exemple, les inversions, es decideixen més enlla de 1’estat-nacio, i altres, com salaris'*
o horaris de treball, poden tendir a desplacar-se a ambits inferiors, principalment

I’empresa o centre de treball (Martin i Ross, 1999: 8).

La segona dimensio de canvis que afecten a 1’estat-nacid té origen en la mobilitat del
capital. Un dels aspectes destacats pels analistes, i sobre el qual es plantegen pocs
dubtes, és que la mobilitat transnacional del capital ha crescut de forma accentuada,
afectant a les capacitats d’intervencio i, per tant, condicionant les estratégies dels estats
(Oftfe, 1990; Offe i Wiesenthal, 1992; Streeck, 1992a i 1997; Castells, 1995; Beck,
1998; Scharpf, 2000; Supiot, 2001, Hyman, 2001b; Sassen, 2002)'*'. La mobilitat

139 Castel ressalta que, paradoxalment,

‘dans une période caractérisée par une remontée du libéralisme et par la célébration de I’entreprise,

jamais les interventions de I’Etat, en particulier dans le domaine de I’emploi, n’ont été aussi

nombreuses, variées, insistantes’ (1995: 675).
'Y No es pot considerar que de forma generalitzada 1’espai de decisié dels salaris reverteixi cap a
I’empresa o en 1’ambit més micro. De fet, I’augment de la concertacié social a finals dels anys 90 i
primers del segle XXI a varis paisos europeus (Spineux, 1999b, 2000, 2001 i 2002; Fajertag i Pochet,
2000; Traxler, 2000; Waddington i Hoffmann, 2000) sembla reforcar una tendéncia a la
‘renacionalitzaci6’ de les politiques salarials (Martin i Roos, 1999: 313). Es més, autors com Gollbach i
Schulten (2000) destaquen el casos de transnacionalitzacié de les politiques salarials, en alldo que es
coneix com procés de Doorn, iniciat el setembre de 1998 entre els sindicats metal-largics alemany, belga i
holandés de cara a coordinar la negociacio col-lectiva sobretot en qiiestio salarial. Finalment, cal recordar
els canvis iniciats per la Confederacié Europea de Sindicats en el seu congrés d’Helsinki I’any 1999,
d’establir pautes comunes de politica salarial.
141 Alguns autors, com Gorz (1995: 240), arriben fins i tot a afirmar que I'obertura dels mercats treu poder
regulador als estats nacionals, de tal manera que els hi impedeix el control politic de 1'economia. Segons
Gorz, des del moment que el mercat imposa els criteris de competitivitat, obliga a la societat a ser
gestionada de forma auxiliar al mercat, amb la qual cosa l'estat del benestar ha de ser desmantellat i
I'economia desregulada. La historia més recent, pero, no sembla confirmar totalment les previsions de
Gorz (vegi’s, per exemple, Adelantado i Goma, 2000 o Esping-Andersen, 2000).
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transnacional del capital imposa condicions de rendibilitat, la qual cosa significa que
pressiona les politiques estatals, entre elles les fiscals i molt en particular la imposicié al
capital, portant al trencament del consens de postguerra a I’entorn de les politiques
socials: la minoraci6 d’ingressos de I’estat via impostos, acompanyada de la
canalitzacio de despeses publiques a operacions d’atraccid dels inversors, reverteix en
reduccié o contencio de despeses en serveis i proteccid social. Habermas (2000: 105)
explica com a mesura que els mercats globals creixen, el diner desplaga al poder com
mecanisme regulador de decisions; i Castel (1995: 643) ressalta com la politica social es
troba en conflicte entre les exigéncies de politica interior de mantenir la cohesio social i
les exigéncies de politica exterior de ser competitius. Aixi, doncs, les tradicionals
intervencions de 1’estat des de la segona guerra mundial, orientades per les politiques
keynesianes i de 1’estat del benestar, perden I’hegemonia precedent, essent afectades per
noves prioritats (Sarasa i Moreno, 1995; Adelantado, 2000; Mufioz de Bustillo, 2000;
Navarro, 2005).

Les noves orientacions que entren en 1’horitzd de les politiques de 1’estat es trasllueixen
directament en I’ambit laboral. Una de les expressions al respecte que ha fet fortuna ja
des de fa uns anys és la de desregulacio, en el sentit que 1’estat elimina, flexibilitza o

limita I’abast de la seva intervencié legislativa o reguladora'**

. La desregulacio de les
relacions laborals ve a recollir situacions que s’observen en el conjunt de paisos
occidentals, adoptant perd formes variades. En uns casos desregulacié significa que
Iestat suprimeix disposicions legals'*’, com, per exemple, a Espanya I’any 1994 quan
s’elimina de I’Estatut dels Treballadors I’increment legal del cost de I’hora extra,
deixant la seva regulacid a la negociacio col-lectiva o, en el seu defecte, al contracte
individual. En altres casos, 1’estat opta per flexibilitzar 1’aplicacié de la norma legal,
com també a Espanya el mateix any 1994, quan es modifica I’Estatut dels Treballadors
per permetre 1’anualitzacié del temps de treball i la seva distribuci6 irregular durant
I’any, flexibilitzant aixi els limits diaris fins aleshores legalment establerts (Alds ef al.,

1994). Finalment, I’estat pot limitar de fet els efectes de la norma legal, com, per

exemple, quan s’apliquen reiteradament al salari minim increments per sota de la

1421 a coincidéncia, que no significa casualitat, entre els processos de desregulacié dels mercats amb la
creixent concentracio del poder economic en mans de grans corporacions, porta a Konzelmann et al.
(2004: 218) a parlar de liberalisme corporatiu.

143 Aquest és possiblement el sentit més significatiu de desregulacié en I’imaginari social. Val a dir que el
discurs empresarial, i també el politic, han fet ampli us d’aquest significat.
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inflacio 1 dels augments generals de salaris pactats en els convenis col-lectius, amb la

qual cosa el salari minim acaba perdent eficacia.

Curiosament, amb el discurs de desregulacio apareixen sovint associats, d’una banda, la
flexibilitzacio i1 d’altra, la gestio dels recursos humans i la implicacio dels treballadors,
aspectes de dificil integracio. Com posen de manifest alguns autors, com Marsden
(1995b), la implicacid i la motivacid impliquen confianga i, per tant, guarden una estreta
relacié amb la seguretat en el treball. D’aqui que, segons Weinstein i Kochan (1995: 16-
18), la compatibilitat entre flexibilitzacio i implicacié a les empreses sovint passi per
que la seguretat dels treballadors centrals, sobre els quals recauen les politiques

d’implicacio, es sustenti en I’existeéncia de treballadors temporals.

Perdo la desregulacidé no recull plenament les que sén les orientacions de les
intervencions de 1’estat, ja que en bastants casos resulta més apropiat parlar de noves
regulacions; és a dir, de substitucid d’unes regulacions per altres o inclos ampliacid i
introduccié de noves regulacions, o bé inclos d’un augment de I’intervencionisme
estatal (Miguélez, 2004: 34). En efecte, I’analisi comparativa de les politiques estatals
en el camp laboral mostren sovint complexitats a tenir present, que van més enlla de la

. e . 144
simple desregulacio en els sentits abans exposats

. El cas britanic en els anys dels
governs conservadors presidits per Tatcher i Major, és simptomatic, ja que 1’estat, tot i
emparant-se politicament sota la ideologia liberal preconitzadora de la desregulacio, de
fet s’ha orientat per introduir nova i més regulacié: un ampli conjunt de regulacions
amb la finalitat de limitar el dret de vaga i el poder de negociacié dels sindicats. En
efecte, com recull Hyman (1999: 59), entre els anys 1979 i 1997 el govern britanic
adopta vuit importants lleis, com també altres normes menors, relatives a legislacio
laboral, la qual cosa significa una activitat legislativa com mai havia conegut aquest

pais, i que rarament es trobara, en tan poc espai de temps, en qualsevol altre pais que es

pugui caracteritzar clarament d’intervencionista. Vegi’s també Brouwer (2002: 95 i ss.).

El cas d’Espanya també ¢s simptomatic, en tant la desregulacié s’acompanya amb
canvis o introduccié de noves regulacions i amb augment de 1’intervencionisme estatal.

Tres moments son significatius al respecte: ’any 1984, I’any 1994 i el segon mandat

144 Per a una recopilacié extensa dels canvis legislatius introduits als paisos de la UE, vegi’s Sciarra
(2005).
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d’Aznar. L’any 1984 el govern socialista, unilateralment, introdueix una modificacid
molt substancial en I’Estatut dels Treballadors, per la qual canvia el sistema legal de
contractacié laboral amb la finalitat de donar via lliure a la contractacio temporal:
anul-la el principi aleshores vigent de causalitat en la contractacid laboral, pel qual a un
lloc de treball estable havia de correspondre necessariament un contracte també estable.
Aquest canvi legislatiu obre la via a un augment molt accelerat de la contractacio
temporal, que en pocs anys arribara a afectar a un de cada tres assalariats en el conjunt

del pais.

La segona gran intervencid estatal per reformar la legislacid, de 1994, introdueix una
diversitat de novacions orientades a flexibilitzar ’entrada, 1’estada i la sortida en relacid
al contracte de treball. Mentre un conjunt d’aspectes de les condicions d’ocupacid
deixen de regular-se legalment, per remetre’s a la negociacié col-lectiva, al contracte
individual o a la decisid unilateral de 1’empresari, altres entren a ser regulats ex novo pel
legislador. Aixi, per exemple, pel que fa a I’entrada al mercat de treball, es legalitzen les
agencies privades de col-locacid i les empreses de treball temporal; pel que fa a I’estada,
les modificacions sén molt més amplies, abastant a la mobilitat interna, als salaris i al
temps de treball; finalment, pel que fa a la sortida de 1’ocupacio, es busca facilitar
I’acomiadament, sobretot en les petites empreses o en els casos d’acomiadaments
limitats de la plantilla (Alds et al., 1994; Baylos, 1999; del Rey i Falguera, 1999). No
sempre un dels efectes buscats amb la modificacié legislativa (reduir 1’espai
d’intervencid de I’estat en les relacions laborals) és aconseguit, ja que, com mostren
alguns autors (Falguera i Lopez Bulla, 1997: 109), els canvis legislatius de 1994, en la
mesura que comporten un augment de la incertesa en les relacions d’ocupacio, acaben
en una creixent intervencio del control judicial, a posteriori; és a dir, en determinats
aspectes, sigui per la indefinicié del model legal, sigui per deficiéncia técnica utilitzada,

s’acaba substituint la intervencio legal per la juridica.
En el segon mandat d’Aznar, que inicia I’any 2000, es multipliquen a Espanya els casos

d’intervencié legislativa, sovint amb [’oposicié de sindicats i/0 organitzacions

empresarials, com per exemple, en la modificacid del contracte a temps parcial i altres
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145
1

contractes 1’any 2001 ™, i I’anomenada contrareforma del mercat de treball, de 2001, de

la que pocs mesos després el govern es retracta.

Per tant, no sempre apropiadament es pot parlar de desregulacio per expressar el sentit
de les noves orientacions de 1’estat en relacions laborals. En canvi, una de les
caracteristiques basiques que defineixen aquestes mnoves orientacions de les
intervencions de ’estat en relacions laborals es que solen trencar amb una tendéncia
historica, dominant en anys precedents (que es pot situar entre la segona guerra mundial
i finals de la década dels 70), caracteritzada per la construcci6 de 1’edifici dels drets del
treball, perseguint acotar la lliure actuacio del mercat o contrarestar-ne alguns dels seus
efectes (Baylos, 1991a; Romagnoli, 1992 i 1997). Drets del treball que, amb les seves
particularitats en cada pais, han portat a un reconeixement dels sindicats i de les
representacions col-lectives dels treballadors, han establert garanties i procediments per
a la negociacio col-lectiva i la seva eficacia, han regulat la contractacio laboral i han
assegurat minims d’obligat compliment quant a condicions d’ocupacio. Amb rad s’ha
considerat al dret del treball com un dret tuitiu, garantista, dret que protegeix als
treballadors en qualitat de part més feble en la relacié contractual amb els empresaris

(Romagnoli, 1997).

Es en el sentit assenyalat que les noves orientacions d’intervencié de 1’estat s’insereixen
en un procés més ampli. Un procés que pren cos inicialment amb la revolucid
conservadora dels anys 80 i que, en formes diverses, irradia les politiques economiques
a molts indrets (Baglioni, 1992: 32-33), com quan es dona prioritat a la reducci6 del
deficit fiscal, a frenar el cost de la ma d’obra, a les privatitzacions d’empreses o serveis
publics, o a 1’adopcio de formes de gestio orientades al mercat en els ambits de
I’administracié publica (Ferner, 1994: 53). Els plantejaments liberals i conservadors
s’inspiren en les formulacions de ’escola economica de Chicago'*®, que reprenent les
velles idees del laissez faire, consideren que qualsevol intervencid estatal genera
ineficiéncies en termes d’optim de Pareto, en impedir 1’autoregulacié del mercat. Pero,
com explica Romagnoli (1992: 16) i he tractat d’exposar, I’emparament en 1’expressio

desregulacid no significa esgotar les fonts regulatives: significa fer-les funcionar d’una

145 Real Decret-llei 5/2001, de mesures urgents de reforma del mercat de treball.
146 No és cap casualitat que el primer experiment a gran escala d’aquesta escola va tenir lloc a Xile amb la
dictadura del general Pinochet, després del sagnant cop d’estat de 1973.
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altra manera. El cas britanic ha estat possiblement el més clar exemple que sota el
paraigua de la desregulaci6 s’encobreix un intervencionisme estatal i una intensa
dinamica legislativa encaminats a expropiar una autonomia col-lectiva. Es per aixo que
Romagnoli considera que desregular €s una etiqueta que resumeix les diferents

técniques legislatives emprades en els paisos industrialitzats de cara a,

‘ayudar a las empresas a salir, mas competitivas que antes, del tinel de la crisis
econdmica de los afios setenta, restituyendo a las mismas los margenes para una gestion
flexible de la mano de obra suprimidos por el preexistente derecho sindical y del trabajo,
ya fuese de origen legislativo o convencional® (1992: 15).

Aquesta concepcid ideologica arriba a 1’ambit del treball i de les relacions laborals en
els anys 80 de la ma de diversos estudis i divulgacions, alguns d’ells significativament a
iniciativa o per encarrec de la OCDE. Punt en comu d’aquests estudis és que consideren
als sindicats estrictament com monopolis d’oferta'*’, la qual cosa els permet alertar de
les conseqiiéncies negatives de les normes legals ja que dificulten 1’adaptacio de les
empreses a un entorn canviant. Les orientacions d’organismes com la OCDE o el Fons
Monetari Internacional i el Banc Mundial, han tingut una gran influéncia en els nous
processos legislatius, ja sigui desreguladors, ja sigui clarament intervencionistes, seguits
a molts paisos en els darrers vint anys del segle XX'*®. Pero, en definitiva, no es pot
oblidar que sén fonamentalment grans empreses les principals promotores d’aquests
tipus de mobilitzacions politiques sota el pretext de pressions competitives (Voos,

1994). La mateixa autora ho expressa en els segiients termes:

‘Deregulation was a policy initiative in response to economic theory proclaiming the
virtues of competitive markets and to political mobilization on the part of large
businesses consuming the products of regulated industries’ (Voos, 1994: 9; en cursiva a
’original).

Finalment, les noves orientacions dominants en les politiques estatals exerceixen un fort
impacte, com tractaré més endavant, en els processos de descentralitzacio de la
negociacid collectiva 1 la seva flexibilitzacid; també en els processos

d’individualitzacidé, de peérdua d’eficacia de la negociacié collectiva, 1 menor

7 En aquest sentit, ignoren, entre altres, la important aportacié de Freeman i Medoff (1984)
d’interpretacid dels sindicats com veu col-lectiva dels treballadors.

8 Stiglitz (2002) és un testimoni privilegiat de les abusives i contradictories politiques liberal
conservadores d’aquests organismes internacionals, que mentre prediquen laissez faire, practiquen
intervencionisme. En el seu llibre E/ malestar de la globalizacion explica algunes de les seves
interessants experiéncies com economista en cap i vice-president del Banc Mundial, responsabilitats que
va ocupar durant tres anys, de 1997 a primers del 2000.
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reconeixement i capacitat d’intervencid dels actors socials tradicionals, més
especialment els sindicats. Aixo és degut al fet que una de les conseqiiéncies de les
noves orientacions en les politiques estatals és que tendeixen a traslladar cap a
I’empresa un major espai de decisi6 o de negociaci6. En definitiva, com afirma
Romagnoli en el text recollit poc més amunt, es persegueix que I’empresa adquireixi
més protagonisme del que li permet el sistema tradicional de relacions laborals. Es aixi,
doncs, que les noves orientacions d’intervencio de ’estat condicionen els camps i les

estratégies d’intervencid de sindicats i d’organitzacions empresarials.

Recapitulaciéo: menor reconeixement i capacitat d’intervencié dels actors socials

tradicionals en relacions laborals i crescut protagonisme de nous

Una de les conseqii¢ncies dels canvis esmentats en la naturalesa dels actors socials en
les relacions laborals és que els grans actors tradicionals, sindicats i organitzacions
empresarials, i també ’estat, perden reconeixement i capacitat d’intervencio, al mateix
temps que adquireixen alguna rellevancia altres actors. Aquests canvis s’observen a

partir de diferents manifestacions, entre les quals he destacat les segiients:

1) Els sindicats tradicionals perden, en general, afiliacio, qliestio en la que
coincideixen nombrosos autors, si bé amb apreciacions diferents pel que fa a si
respon més a una qiiestio estructural o bé temporal, de manca d’adaptacio'®’

(Crouch, 1991; Visser, 1994a i 2002; Locke i Kochan, 1995; Gallie ef al., 1996;

Booth et al., 2000; Boeri et al., 2002; Dolvik i Waddington, 2002; Verma et al.,

2002; Verma 1 Kochan, 2004, entre altres)lso. Amb tot, la pérdua d’afiliacié

(vegi’s a ’annex la taula A.2.1) no ha de ser interpretada com sinonim de menor

capacitat d’intervencid, si bé sens dubte en repercuteix, ja que implica un

debilitament dels sindicats en recursos organitzatius i en capacitat de
mobilitzacio. Es rellevant al respecte que els sindicats tradicionals comparteixen

les seves funcions amb altres actors en major grau que en els anys anomenats

daurats de les relacions laborals tradicionals.

149 En general els autors que consideren definitiva o gairebé la crisi d’afiliacié dels sindicats tendeixen a
situar-se en posicions ideologiques més liberals. En les seves profecies obliden que la historia mostra com
molts sindicats es varen saber adaptar els anys 20-30 d’aquest segle, passant d’estructures d’ofici a
estructures de rama.

130 Per a un resum d’explicacions sobre determinants de 1’afiliacié sindical, vegi’s Schnabel (2003).
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L’aparici6 de sindicats autonoms en sectors laborals especifics, caracteritzats per
una elevada homogeneitat interna i diferenciacié d’altres. Aquests sindicats o
grups acostumen a ser organitzacions de tipus corporatiu exclusiu, orientats a un
corporativisme ‘fort’, en alguns casos per 1’elevada capacitat d’intervenci6 en
atencid als col-lectius representats; i alhora despreocupacid pels efectes de les
propies actuacions sobre tercers, en particular, i aquest és un aspecte significatiu
a ressaltar, sobre la resta de treballadors inclos de la mateixa empresa o d’ambits

proxims.

Representacions unitaries dels treballadors o sindicats a les empreses i centres de
treball adquireixen també, en alguns casos, un protagonisme, amb intervencions
orientades principalment cap el seus representats, en el que es podria reconeixer
un corporativisme exclusiu ‘debil’, ja que a diferéncia del corporativisme
exclusiu fort, en general en aquests casos els actors socials procuren no

enfrontar-se o no desvincular-se de 1’orbita d’influéncia dels grans sindicats.

Alguns treballadors individuals esdevenen actors significatius en relacions
laborals. En alguns casos es tracta de treballadors qualificats amb elevat poder
de negociaci6 o de mercat; en altres casos son treballadors poc o no qualificats i

amb vincles ocupacionals contingents.

Comites d’empresa europeus 1 organitzacions sindicals transnacionals.
S’assenyalen també com actors socials amb un protagonisme en augment, tot i

que mostren encara signes extremadament debils.

L’empresa individual adquireix un protagonisme creixent, en detriment de les

organitzacions empresarials.
Accionistes i1 inversors borsaris i altres esdevenen actors en la mesura que les

seves decisions adquireixen rellevancia i condicionen les estrategies i les

interrelacions d’altres actors en els sistemes de relacions laborals.
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8) L’estat perd el reconeixement tradicional en relacions laborals. La major
mobilitat transnacional del capital i de les empreses resta capacitat de regulacio
a ’estat nacional, al menys en la profunditat en que, després de la segona guerra
mundial, ha donat peu a les intervencions d’ordre keynesia i de 1’estat del
benestar. Alhora, els processos anomenats de desregulacio i la reorientacid de
les estratégies de l’estat afecten també al seu reconeixement i a les seves
facultats d’intervencid en relacions laborals, i també a les dels altres actors

socials.

9) Dr’altra banda, el terme estat esdevé complex, o limitat, per recollir el conjunt
d’administracions i poders publics, com també institucions semipubliques, que
intervenen en relacions laborals. Aixi és en la mesura que organismes locals o
regionals, o el govern autonomic en el cas de Catalunya, o supranacionals com
la Comissio Europea, la OCDE, la Organitzaci6 Mundial del Comerg, la OIT,
entre altres, esdevenen actors amb alguna capacitat d’incidir en el context de les

relacions laborals.

Finalment, convé no oblidar la influéncia en els processos descrits d’altres elements,
com la globalitzacié economica i financera, o les tecnologies de la informacid i la
comunicacio, en la mesura que alteren de forma significativa I’ambit d’intervencié dels
actors tradicionals en relacions laborals. A aquests altres aspectes m’hi referiré en

I’apartat 2.7.

b) Canvis en les formes d’interrelacié entre els actors socials i en els procediments

de regulacio de les condicions d’ocupacio

La visibilitat dels canvis en les relacions laborals es deixa entreveure, a més de en la
naturalesa dels actors socials i en les seves estratégies, en els processos d’interrelacio
entre els mateixos i en els procediments de regulacio de les condicions d’ocupacié. A
continuacio faig un repas a les principals manifestacions o visibilitats d’aquests canvis,
per a la qual cosa recorro basicament a la bibliografia i estudis disponibles al respecte.
Una sistematitzacio de les noves situacions que marcarien caracteristiques basiques i
novadores de les relacions laborals en els darrers anys porta a contemplar els segiients

aspectes:
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1) Les tendeéncies a la descentralitzacié de la negociacio col-lectiva;

2) Els impulsos que adquireixen formes d’individualitzacié de les relacions
laborals 1 de participacid directa;

3) La variacid en la composicié dels continguts habituals objecte de la negociacio
col-lectiva;

4) Una major flexibilitzacié en el conjunt del procés de negociacid col-lectiva;

5) Laperdua d’eficacia de la negociacio col-lectiva;

6) La caiguda en els nivells de conflictivitat organitzada.

Val a dir que es tracta sempre, en allo que es refereix als sis aspectes acabats de
relacionar, de manifestacions de canvi, no d’explicacions de les causes que generen o

impulsen els canvis, a la qual cosa em referiré més endavant, en els apartats 2.8 1 2.9.

Tendéncies a la descentralitzacié de la negociacié col-lectiva

Sén molt nombrosos els estudis (i autors) que fan referéncia a la descentralitzacié de la
negociacidé col-lectiva com una de les caracteristiques distintives de les relacions
laborals de finals del segle XX. Destaquen, entre molts altres, les obres de: Lash i Urry
(1987), Baglioni i Crouch (1992), Kochan et al. (1993), Hyman i Ferner (1994), Locke
et al. (1995), Rojot i Tergeist (1995), Crouch (1996), Ferner i Hyman (1998b), Spineux
et al. (1999a i 2001), Katz i Darbishire (2000), Traxler ef al. (2001), Marginson et al.
(2003).

La descentralitzacid de la negociacio col-lectiva és una expressié ampliament utilitzada,
perd amb diversos significats. Alguns autors, des d’una visido més radical, es refereixen
a la descentralitzacié de la negociacid col-lectiva com un procés comu als diferents
sistemes de relacions laborals, pels quals la negociacio tendeix a situar-se en els nivells
inferiors, com ara I’empresa o el centre de treball, o inclos el grup de treball. Per a altres
autors, la descentralitzacio de la negociacid col-lectiva és un fenomen comu als
diferents sistemes de relacions laborals pel qual la negociacid tendeix a desplacar-se cap
a nivells inferiors respecte als més tradicionals en cada context. Aixi, i simplificant,
introduint la distincié entre nivells macro (ambit estatal intersectorial i sectorials

estatals), meso (ambits intermedis) i micro (empresa, centre de treball o grup de
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treballadors), des de la darrera perspectiva apuntada s’entén que es produeix
descentralitzaci6 de la negociacié col-lectiva quan té lloc un desplagament d’aquesta per
I’eix que porta del nivell macro cap el micro. En contrast amb la primera perspectiva, la
descentralitzacié de la negociacid col-lectiva no implica necessariament que en tots els

casos la negociacid es situi en els nivells micro.

Els casos nord-america (Block, 2001) i britanic (Edwards et al., 1998; Katz i Darbishire,
2000) sén, possiblement, els més paradigmatics de descentralitzacidé de la negociacio
col-lectiva, ja que en ells practicament ha desaparegut, o s’ha reduit a una minima
expressio, la negociacié collectiva supraempresarial'®'. En altres paisos, com Suécia, la
descentralitzacié de la negociacid col-lectiva s’associa amb la crisi del model
tradicional, basat en I’autoregulacié consensuada entre Landsorganisationen - LO
(principal sindicat) i Svenska Arbetsgivareforeningen - SAF (principal organitzacio
empresarial), establerta ’any 1938 amb 1’acord de Saltsjobaden (Kjellberg, 1998: 79 i
ss.); aquest model va establir una negociacié altament centralitzada'>?, que s’abandona a
finals dels anys 70, quan els empresaris rebutgen signar un nou acord i qiiestionen el
model corporatiu. A partir d’aleshores té¢ lloc una gradual descentralitzacié de la
negociacid col-lectiva, que per a Kjellberg es manifesta en tres aspectes: a) la
substitucié de la negociacid centralitzada (d’ambit estatal intersectorial) entre les
cupules de les confederacions de les organitzacions empresarial i sindical per la
negociacid sectorial; b) els acords col-lectius esdevenen menys detallats en els seus
continguts, deixant oberta la definici¢ salarial a I’ambit de I’empresa'”; c) les
tendéncies precedents permeten que els salaris i 1’organitzacié del treball s’ajustin de

cara a promoure la productivitat, la flexibilitat i la qualitat (Kjellberg, 1998: 85-86). El

151 Segons Cully e al. (1999: 229), la negociacié col-lectiva sectorial a Gran Bretanya I’any 1984 es
manté només al sector public. D’acord amb Beaumont i Harris (1994), hem d’entendre que aquests canvis
generen un buit institucional en les relacions laborals britaniques, en la mesura que els nous actors
emergents per part dels treballadors (comités d’empresa i delegats) no tenen reconeixement suficient de
cara a impulsar i assegurar els resultats en les negociacions més descentralitzades.

152 1 ’acord de Saltjiobaden ha tingut un gran impacte, que s’ha perllongat uns quaranta anys, en
I’establiment d’unes relacions laborals consensuals a Suécia. L’acord atribueix amplies facultats —en
algun cas el monopoli- als dos grans actors socials en relacié al mercat de treball i la politica salarial. Aixi
mateix, en base a aquest acord el sindicat LO ha pogut implantar una politica salarial de solidaritat, per la
qual Suécia s’ha destacat, a finals dels anys 70, per la moderaci6 en les diferéncies salarials (Anxo, 2001:
397).

133 1 *any 1988 es substitueix la tradicional negociacid centralitzada entre les confederacions LO i SAF
per la negociacié sectorial (Katz i Darbishire, 2000: 242 i ss.). Atenent a Baccaro i Locke (1998), els
sindicats tamb¢ s’orienten a una estratégia de diferenciacio salarial, entenent que aquestes son favorables
perque els treballadors es formin i promocionin. Vegi’s també les explicacions sobre els canvis de
negociacio centralitzada a descentralitzada a Suecia d’Elster (1997: 187 i ss.).
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trencament del model de concertacid centralitzada entre les dues grans organitzacions
porta, pero, a un ressorgiment del conflicte laboral, de tal manera que Suécia és un dels
pocs paisos on augmenta la conflictivitat laboral en la década dels 80: augmenta
notablement el nombre de vagues, de treballadors vaguistes i de dies de vaga (Bordogna
i Cella, 2002). Com a conseqiiéncia, es destaquen reaccions que porten a: primer, la
creacid de multiples organismes bipartits o tripartits, que promouen noves regles
d’intercanvis i de relacio; segon, a una creixent intervencio estatal en els anys 90, donat
I’interés del govern en la moderacio salarial i la pau social; i tercer, apareixen
moviments contradictoris, pels quals junt amb la descentralitzacio es dona
ocasionalment un retorn a la concertacio social. Aixi succeeix amb I’acord de Rhenberg,
que es manté de 1991 a 1993 1 que suposa un nou tipus de centralitzacid de les relacions
laborals, ‘més corporativa que mai’ segons expressa Kjellberg (1998: 90), ja que també
hi participa el govern; i succeeix també amb 1’acord sobre desenvolupament industrial i
formacié de salaris (‘Samarbetavtal om Industriell Uteckling och Lonebildning
Industriavtal’), de 1997, pel qual s’estableixen noves regles per a la negociacio
col-lectiva i per a la resolucié de conflictes laborals. En base a aquest darrer acord, que
ha estat comparat amb el de Saltsjobaden, es constitueix un Comite Industrial Conjunt
(‘Industrikommite’) encarregat de promoure un clima de negociacié que faciliti els
acords sobre salaris compatibles amb la competitivitat de les empreses sueques'™*

(Anxo, 2001: 397; Elvander, 2002).

A Alemanya o a Austria, la negociacidé col-lectiva sectorial segueix sent 1’ambit
dominant de negociacio, perd s’acompanya de procediments més flexibles. En el cas
d’Alemanya, es destaca la inclusi6 de clausules d’autoritzaci6 o obertes

(‘Tarifdffnungsklauseln’ o ‘opening clauses’)"

, per les quals i sota determinades
condicions es delega la concrecio salarial i/o altres aspectes de les condicions
d’ocupacid a la negociacid a I’empresa (Jacobi ef al., 1998; Bosch, 2003a, Gumbrell-
McCormick i Hyman, 2006). Els analistes coincideixen que el model alemany de

relacions laborals es veu afectat també per la descentralitzacio de la negociacio

'3 El Comité Industrial Conjunt és assessorat per un Consell Econdmic format per quatre economistes,
escollits pel propi Comite; aquest Comite té 1’encarrec de proporcionar informaci6 als actors socials sobre
la situacid economica i alhora recomanar els augments salarials per a la negociacio col-lectiva.

135 Keller (2003) distingeix entre clausules davant d’especial dificultats (hardship clauses), clausules amb
dret de veto sobre acords d’ambit inferior, clausules sense dret de veto i clausules per a petites empreses.
Totes elles son clausules que s’introdueixen en els convenis col-lectius sectorials de cara a la
flexibilitzacio de la seva aplicacid, al mateix temps que persegueixen garantir una negociacid col-lectiva
sectorial relativament uniforme.
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col'lectiva. Per a Katz (1993: 8), tot i que I’estructura de la negociacio col-lectiva no ha
variat de forma apreciable, els acords sectorials tendeixen a substituir 1’estipulacio
detallada de les condicions d’ocupacié per una definicié de parametres a negociar a
nivell de les empreses'>®. Aixi, diversos convenis collectius introdueixen provisions,
especialment en relacio als salaris i a 1’organitzacid del temps de treball (Sadowski et
al., 2001). Resultat d’aquests processos és un creixent protagonisme en les relacions

laborals dels comités d’empresa (‘Betriebsrat’)"’

, pero al mateix temps una reduccio de
la influéncia de les organitzacions empresarials responsables exclusivament de la
negociacid al nivell de sector (Sadowski ef al., 2001: 174). La situacio no ¢€s tan clara
pel que fa als sindicats; és més, tot i I’aparicio de conflictes entre comités d’empresa i
sindicats, Katz apunta que els sindicats alemanys, si bé inicialment es varen oposar a la
descentralitzacié de la negociacid col-lectiva, mantenen una influéncia important,

proveint una coordinacié substancial i orientant als comités d’empresa, sovint

constituits per afiliats al propi sindicat (1993: 17).

Pel que fa a Austria, també s’introdueixen clausules obertes, per les quals, des de ’any
1993, es permet que en acords a nivell d’empresa es substitueixi part de 1’increment
salarial acordat en el respectiu conveni col-lectiu sectorial per mesures de promocié de
I’ocupacio (Traxler, 2001: 41). Tot i que el recurs a aquestes clausules ha tingut escassa
acollida entre els empresaris'®, Traxler conclou que, donat I’estret marge de
competencies que la legislacio austriaca concedeix a la negociacié a nivell d’empresa,
aquesta s’orienta en aspectes que venen previstos en els convenis col-lectius sectorials.
D’aqui que Traxler conclogui que en el cas austriac, les tendéncies en la negociacio
porten a una descentralitzacid organitzada, en base a la qual els convenis col-lectius
sectorials defineixen el marc en el que s’han de mantenir les negociacions en 1’ambit de

les empreses.

136 Katz (1993) analitza 1’evoluci6 de les relacions laborals a Suécia, Australia, Alemanya, Italia, Regne
Unit i Estats Units. Considera que la descentralitzacié de la negociacio col-lectiva desplaga el poder de
decisio cap als ambits locals, la qual cosa afecta a la gestid de les empreses, com també als sindicats.

157 La llei de negociacié collectiva de 1949, modificada 1’any 1969, garanteix la Ilibertat de negociacié
col-lectiva sobre salaris i altres condicions d’ocupacid, excloent la intervencio estatal (Tarifautonomie).
Aquesta llei, juntament amb la de 1972, que regula les competencies dels comités d’empresa, i les lleis de
codeterminacid (Mitbestimmung) de 1951 (limitada a industries del carbo i del ferro), de 1956 i la darrera
de 1976, limiten la participacio dels comités d’empresa a qiiestions socials i personals, sempre que no
entrin en conflicte amb 1’acordat en el conveni collectiu corresponent (Poole, 1995: 190 i ss.; Jacobi,
1998: 216; Frege, 2002).

138 Aixi ho ha assegurat Traxler en una conversa mantinguda sobre les innovacions introduides en les
relacions laborals a Austria.
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Els Paisos Baixos també coneixen un procés de descentralitzacié de la negociacid
col-lectiva, que ha estat considerat una descentralitzacié organitzada (Huiskamp i van
Riemsdijk, 2001: 693-694), atenent a les analisis de Traxler (1995a) al respecte. Un
punt de partida es situa I’any 1982, quan organitzacions empresarials i sindicats signen
I’acord de Wassenaar, pel qual constitueixen la Foundation of Labour (Stichting van de
Arbeid’), encarregada de proporcionar recomanacions amb la finalitat de ser
implantades, voluntariament, pels negociadors de convenis col-lectius, tant a nivell de
sector com d’empresa. L’acord, a més, vincula 1’ocupacio (a través del repartiment del
treball'®) amb la competitivitat (a través de la moderacio salarial i una gesti6 més
eficient). Pero 1’acord de Wassenaar té altres conseqiiéncies, com son les segiients:
dona espai a les possibilitats d’autoregulacio en limitar la intervencid estatal en politica
salarial; i dona primacia als nivells de negociacid micro, orientant el rol de les
organitzacions centrals a donar pautes als negociadors d’ambits inferiors. No exempt de
tensions, D’esperit de Wassenaar s’ha mantingut, assolint els sindicats 1 les
organitzacions empresarials diversos acords importants de cara a orientar la negociacid
col-lectiva. Aixi, I’any 1993 es signa 1’acord conegut per ‘4 New Course’, en el qual es
reafirma la relacid entre competitivitat i ocupacio, posant més émfasi en la negociacid a
nivell d’empresa, que ve considerat I’ambit més apropiat per determinar les condicions
d’ocupacié (van der Meer et al., 2001: 290 i ss.). Aixi, doncs, la descentralitzacié de la
negociacid col-lectiva als Paisos Baixos s’acompanya amb canvis procedimentals que
porten a una articulacié i coordinacio dels diferents nivells de negociacid, des del
centralitzat, que aporta recomanacions, fins als d’empresa, en els que es concreten les

condicions d’ocupacio.

Huiskamp i van Riemsdijk consideren, pero, que la coordinacié de la negociacio
col-lectiva als Paisos Baixos no es dona tant per la implantaci6 a nivell d’empresa de les
recomanacions acordades a la Fundacio del Treball, com per queé els comités d’empresa
responen a similars problemes locals i del dia a dia; en altres paraules, conclouen que

els sindicats no coordinen als comités d’empresa. Consideren, en canvi, que la

139 A partir d’aquest acord es produeix una gran expansio de la contractacié a temps parcial als Paisos
Baixos, especialment entre dones i joves que s’incorporen al mercat de treball. Per a I’evolucio de la
contractacio a temps parcial als 25 paisos de la UE, vegi’s European Commission ... (2002: 137-139).
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importancia del cas dels Paisos Baixos recau en el fet que la descentralitzacid

organitzada es dona a partir de

‘creating competitive consensus at macro, meso and micro level, by accepting the forces
of the market while retaining some form of regulation. Organised decentralisation acts as
a lubricant for the introduction of changes at company level that in other countries are
introduced in a more confrontational manner’ (2001: 694).

A Franga, pais caracteritzat per una complexa pluralitat i fragmentaci6 sindical i alt grau
d’intervencionisme estatal (Kohler, 1999: 414), la descentralitzacié de la negociacio
col-lectiva es manifesta en una caiguda dels acords negociats a nivell de sector i
I’augment dels acords d’empresa. L’any 1999 es registren uns 31.000 acords d’empresa
(Plassard, 2001: 142), en una tendéncia en rapid augment els darrers anys. Un punt de
partida per a la negociacié d’empresa ve donat per les lleis Auroux, de 1982 i 1983;
posteriorment, la legislacié sobre 35 hores accentua la descentralitzacio ja que obre la
porta a la reorganitzacid del temps de treball a les empreses i a un suport financer a les
mateixes en casos de compromis sobre ocupacié concretat amb la signatura d’un acord
amb la representacio dels treballadors'®. El cas de Franca pot ser considerat un exemple
d’intervencionisme estatal, pero també de descentralitzacid desorganitzada, seguint la
terminologia de Traxler, la qual cosa és explicable per la debilitat dels sindicats, que

tenen escassa influéncia en la gestio dels problemes laborals locals (Segrestin, 1992).

Analitzant les relacions laborals a Italia, Regini (1990 i 1992) va emprar el terme
microconcertacio per referir-se a la negociacio a nivell d’empresa, taller o ambits
menors, que pren importancia en els anys 80, anys en qu¢ decau la negociacio
centralitzada, desplacant el centre de gravetat de la negociacid cap el centre de treball
(Regalia 1 Regini, 1995). Katz (1993) es fa resso d’aquesta evolucid i aporta la dada,
probablement exagerada donada la gran preséncia de la petita empresa a Italia, que ’any
1990 un 38% de les empreses conclou un acord d’empresa o de centre de treball. Per a
Regini (1992), la descentralitzaci6 de la negociacid col-lectiva porta a una creixent
divergeéncia entre la negociacié a I’empresa i la que té lloc a nivells sectorials o estatal,

ja que mentre aquesta darrera esta dominada per les politiques de confrontacid, les

10 T.a Ilei sobre 35 hores s’aplica des del 1 de febrer del 2000 per a les empreses de més de vint
treballadors i des del 1 de gener del 2002 per a la resta. Si bé la llei, entre altres aspectes, es va plantejar
amb 1’objectiu de modernitzar I’empresa francesa a través de donar un impuls a la participacid dels
treballadors, la llei no s’acompanyava amb una proteccid dels representants sindicals als centres de
treball, que garantis la capacitat de participacio (Gumbrell-McCormick i Hyman, 2006: 483).
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primeres sén essencialment consensuals i participatives. Trentin (2005: 80) destaca la
tendéncia dels convenis col-lectius a esdevenir, almenys en part, més que un intercanvi
de certituds, un intercanvi de voluntats. Des d’una perspectiva possiblement un xic
optimista, Alacevich i Burroni qualifiquen el cas italia de descentralitzacié regulada,
més exactament de ‘governed flexibility’ (2002: 269), ja que entenen que la concertacio
social entre els actors proporciona coordinacid i govern al sistema de relacions laborals,
especialment en els camps de la contractacio, 1’organitzacioé del treball, la formacid i la

participacio dels treballadors a 1I’empresa.

Finalment, pel que respecte a Espanya, tot i que les estadistiques disponibles sobre
convenis col‘lectius no ho corroboren'®', diversos autors consideren que es dona també
un procés de descentralitzacid de la negociacid col-lectiva, amb una creixent preséncia
del que s’anomena ‘empresaritzacio’ de les relacions laborals'® (Miguélez i Rebollo,
1999: 327); o també, segons Martin Artiles et al. (2000: 209), a través dels pactes
d’ocupacid que es porten a terme a nivells locals i d’empresa o centre de treball. Pero a
més, 1 de forma similar a altres paisos, a Espanya els processos de descentralitzacid de
la negociacid col-lectiva coincideixen amb una recuperacié de la concertacid social

centralitzada, bipartida o tripartida, que té lloc de forma important en la década dels

'8! La “visibilitat’ estadistica de la negociacié col-lectiva a Espanya es limita de fet exclusivament als
convenis col-lectius, que obligatoriament queden registrats per 1’administracié publica laboral. Altre tipus
de negociacid i acords, sobretot els pactes d’empresa només sén coneguts a partir d’estudis de casos, o
per la difusido que, molt rarament, en fan les propies parts signants o les organitzacions sindicals i
empresarials. Val a dir que, com he pogut comprovar en diverses entrevistes, aquestes organitzacions no
disposen d’informacid precisa sobre els ambits de negociacidé més enlla dels convenis col-lectius. Aquests
buits informatius son explicats per les dificultats de recollida d’informacié. Perod s’expliquen en part
també pel poc interes dels protagonistes en donar difusié a acords que podrien motivar I’oposicid dins de
les propies organitzacions a les que pertanyen. Per aquests motius, si ens remetem exclusivament a les
fonts disponibles sobre convenis col-lectius del Ministerio de Trabajo (MTAS), s’observa una tendéncia
des d’inicis dels 80 (concretament des de 1983, primer any des de la transicio en qué es disposa de dades
completes al respecte) a I’augment dels convenis col-lectius d’empresa (s’incrementa el seu nombre en un
75% de ’any 1983 a I’any 2005), tot i que el nombre de treballadors involucrats practicament es manté
constant, a ’entorn del mili6 (de fet, entre els mateixos anys es redueix en un 2%). I pel que fa als
convenis col-lectius supraempresarials o sectorials, el nombre de convenis augmenta molt poc (només un
7% el conjunt dels 22 anys) i en canvi s’incrementa en un 82% el nombre de treballadors afectats. En
definitiva, creix el nombre de convenis col-lectius d’empresa, tot i que cada vegada afecten a empreses
amb plantilles més reduides, per la qual cosa s’ha de concloure que creix de forma més destacada la
incideéncia dels convenis col-lectius sectorials, com mostra el grafic en annex A.2.1., i com confirmen les
dades obtingudes per Obeso (2006: 39). M’interessa insistir de nou que els convenis col-lectius no
exhaureixen el camp de la negociacid col-lectiva, donada I’existéncia de negociacions, formals i
informals, de naturalesa diferent i que no es registren.

12 Miguélez i Rebollo (1999: 338) reconeixen que 1’empresaritzacié de les relacions laborals és només
parcialment un fenomen nou a Espanya, atés que, tradicionalment, I’empresa s’ha reservat un cert
protagonisme en les relacions laborals.
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90'®. Aquests fets corroboren que la tendéncia descentralitzadora de la negociacid
col-lectiva és un procés no només complex, sind que pot coincidir en el temps amb certs
moviments centralitzadors (del Rey, 1998). En tot cas, la descentralitzacié de
I’estructura de la negociacid col-lectiva esta al centre del debat entre organitzacions
empresarials i sindicats a Espanya, sobretot des de la signatura, I’any 1997, del
‘Acuerdo Interconfederal para la Negociacion Colectiva’ (AINC). Des de llavors, s’han
obert diverses meses de negociacio al respecte, sense que a primers del 2007 s’hagin
obtingut més acords o resultats que els que recullen alguns convenis col-lectius o acords

marcs sectorials'®*.

Per als sindicats CCOO 1 UGT, els convenis col-lectius sectorials han de ser reforcats
per poder atendre a la vertebracid i articulacié dels ambits inferiors de negociacid, i la
negociacid especialitzada de matéries. Uns convenis col-lectius sectorials d’ambit
nacional forts haurien de servir de defensa i garantia dels drets dels treballadors i per a
la regulacié i articulacio de negociacions en ambits inferiors, fonamentalment
d’empresa. Aquesta posicié sindical es justifica en base al fet que el teixit industrial
espanyol esta composat molt majoritariament per empreses amb menys de sis
treballadors, que per tant, no poden comptar amb delegats de personal (UGT i CCOO,
2000). En un sentit diferent, per a les organitzacions empresarials ha de donar-se
prioritat als convenis col-lectius d’empresa, ja que son els que més permeten ajustar-se a
la realitat economica de cada ambit, i s’ha d’evitar que les matéries acordades en els
convenis col-lectius d’ambit nacional sectorial siguin negociades de nou en els ambits
inferiors (CEOE, 2001). Alguns sectors empresarials i autors van més enlla, en
considerar que la negociacio col-lectiva hauria de cedir espai regulador al contracte de
treball; aixi es manifesta, per exemple, 1I’expresident del Consejo Econémico y Social
de Espafia, Federico Duran (2003: XXVIII). No obstant, altres sectors empresarials

s’han mostrat més cauts. i1 partidaris de mantenir la pluralitat d’ambits actual, en la

' Diversos autors destaquen la recuperaci6 de la concertaci6 social en la segona meitat de la década dels
90 a Espanya. Vegi’s Pérez i Pochet (1999), Hamann (2001), Royo (2002), Martin Artiles i Alds (2003).
1% Dos acords a Catalunya desenvolupen la linia iniciada en el AINC: el primer és el ‘Acord per a la
Internacionalitzacid, la qualitat i la competitivitat de 1’economia catalana’, signat el febrer de 2005 pel
Govern de la Generalitat, CCOO de Catalunya, UGT de Catalunya, FTN, PIMEC i FEPIME; acord que
inclou un compromis de creacié d’un organ especific per estudiar la racionalitzacié de I’estructura de la
negociacio col-lectiva (Acord Estratégic..., 2005). El segon acord és el ‘Acord Interprofessional de
Catalunya 2005-2007’, signat el juny de 2005 per FTN, CCOO de Catalunya i UGT de Catalunya, que
aprofundeix, respecte al precedent, en criteris de racionalitzacid de 1’estructura de la negociacio
col-lectiva (CCOO, 2005).
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mesura que ofereixen solucions que s’han mostrat eficaces; en definitiva, que cada
conveni col-lectiu tingui 1’ambit que els seus interlocutor volen donar-li. Aixi
s’expressava Jon Bilbao Saralegui, Director de Relacions Laborals de Confebask.
Aquest interlocutor empresarial es mostra partidari del manteniment de convenis

col-lectius superiors als d’empresa en considerar que:

‘Hay mucha empresa pequefia que no tiene la vocacion ni la dimension, ni la estructura
para entrar a negociar un convenio colectivo de empresa. [...] Para este numerosisimo
colectivo, la posibilidad de firmar un convenio colectivo de empresa es simplemente
irreal y, por el contrario, un convenio colectivo estatal uniforme en sus contenidos desde
Galicia a Murcia o desde el Pais Vasco a Canarias, resulta demasiado alejado’ (Bilbao
Saralegui, 2002).

Pel que fa a Espanya, com també a altres paisos, una de les formes de descentralitzacid
de la negociacid col-lectiva dels anys 90 a la que s ha prestat més atencid és als pactes
d’empresa o de centre de treball. Aquests pactes constitueixen un fenomen que pels seus
aspectes novadors, han donat lloc a diversos estudis. La Fundacié Europea per a la
Millora de les Condicions de Vida i de Treball ha promogut alguns d’aquests estudis, en
els quals s’emfatitza que els pactes d’empresa obren la via a unes negociacions i acords,
en I’ambit de les empreses o centres de treball, per procediments menys formalitzats
que els convenis col-lectius, i en els quals hi intervenen la representacio de 1’empresa
juntament amb els sindicats o els representants unitaris dels treballadors (Sisson i
Martin Artiles, 2001). Per a Espanya, vegi’s Escudero (1997), Garcia Murcia (1998) o
Martin Artiles i Jodar (1999). Per a Sisson i Martin Artiles (2001: 204), la majoria
d’aquests pactes responen a la voluntat de recorrer a la negociacié col-lectiva de cara a
gestionar la reestructuracid productiva que es deriva de la intensificacié de la
competencia. Si els pactes ofereixen als representants dels treballadors i als sindicats
I’oportunitat de reforcar el seu paper en qiiestions clau, com ho sén les reestructuracions
organitzatives empresarials, per a la direccid de les empreses faciliten la introduccid

dels canvis en les practiques laborals.

Per concloure, es pot dir que tot i adoptant formes diverses, la descentralitzacié de la
negociacid col-lectiva adquireix una major rellevancia en els sistemes de relacions
laborals que en el passat, en la mesura que s’observa un desplacament de la negociacid
cap els ambits micro. Una primera qliestid que convé destacar del conjunt de les

informacions aqui ressaltades és que la descentralitzacid, alla on es dona, respon a
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decisions politiques; decisions adoptades pel govern en alguns casos, en altres, els més,

per empresaris.

La descentralitzacié de la negociacio col-lectiva apareix, a mes, com un procés complex
que mostra aspectes contradictoris o aparentment contradictoris. En efecte i com he
exposat, des de mitjans dels anys 90 a diversos paisos europeus es dona una recuperacio
de la negociacid collectiva més centralitzada o concertacio social, que no
necessariament anul-la les tendéncies en els processos oberts de descentralitzacio. Aixi
ho constaten Fajertag i Pochet (1997 1 2000), Regini (2000), Traxler (2000), Traxler et
al. (2001), Spineux et al. (2001) i Schulten (2005). Aquesta recuperaci6 de la
concertacid social ha portat a alguns autors a plantejar-se si ens trobem davant d’un
retorn del neocorporativisme (Pochet i Fajertag, 1997 i 2000). Hi ha, pero, algunes
diferéncies fonamentals entre els pactes socials dels anys 70 i els dels 90. En primer
terme, la negociacid centralitzada de la década dels 90 es dona, a diferéncia de la dels
70, al mateix temps que molts processos negociadors descentralitzats. En segon terme,
mentre la concertacié social dels anys 70 s’ha entés en termes d’intercanvi politic, la
dels anys 90 s’ajusta més a un procés deliberatiu, de buscar solucions més que acords;
aixo ¢€s, es tracta més de mecanismes procedimentals o programatics que d’acords sobre
intercanvis (Marginson i Sisson, 2004: 126-130). I en tercer terme, com ressalten
Traxler et al. (2001: 149 i ss.), mentre els anys 70 venen dominats per les politiques
keynesianes orientades a 1’obtencid de la plena ocupaci6 i a la moderacié de la inflacio,
en els 90 dominen les politiques liberals i monetaristes, en un context d’elevat atur, en
el qual amb la concertacid social es persegueix flexibilitzar el mercat de treball i reduir
costos laborals. En el primer cas, amb els pactes els sindicats es comprometien a
moderar les demandes salarials a canvi de resultats en ocupaci6, com també en extensio
dels serveis socials, mentre els nous pactes socials inclouen no només la moderacid
salarial, sind també la reforma dels sistemes de benestar social, com pensions, subsidis i
prestacions d’atur, etc., i modificacions en la legislacié que regula el mercat de

treball'®.

15 La reaparicié en els anys 90 de processos de concertacid social a diversos paisos europeus ha
desconcertat a molts estudiosos, que donaven per fet el fort atractiu del model britanic, considerat el punt
de desti i convergencia dels models nacionals de relacions laborals, i donaven per mort el corporativisme.
En els darrers anys s’han publicat nombrosos estudis que analitzen els motius que porten a la reaparicio
de la negociacio centralitzada. Aixi, Bordogna i Cella (1999) consideren que el ressorgiment de
practiques de concertacid i pactes socials respon fonamentalment a una estratégia d’intervencio de 1’estat
en relacions laborals atés que la globalitzacido economica i la unié monetaria europea imposen severs
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En I’espai europeu, a més, la concertacio social dels anys 90 respon a un entorn marcat
pel procés d’integracid econdomica i monetaria; 1’adopcio dels criteris de convergencia
de Maastricht, ’any 1992, la desaparicio dels tipus de canvi entre monedes i 1’adopcid
de I’euro, amb el sistema monetari europeu i I’anomenada ‘disciplina monetaria’, son el
punt de partida pel qual, per a varis autors (entre altres, Grote i Schmitter, 1999; Dolvik,
2000b; Regini, 2000; i Traxler, 2000), governs, empreses i sindicats ajusten les seves
estratégies al control de la inflacio. Com es recull en el quadre segiient, Traxler et al.
(2001) consideren que mentre en els 70 els impulsos corporativistes provenen
fonamentalment dels empresaris, tot i que els sindicats amb les seves politiques de
solidaritat salarial acaben sent la part dominant, en els anys 90 els sindicats son els
principals impulsors de la concertacid social, mentre els empresaris els principals

beneficiaris.

limits a les politiques pressupostaries, com també rigoroses mesures en el nivell microeconomic, en el
mercat de treball, de cara a atraure inversions i afavorir la competitivitat empresarial. L’estat, doncs,
apareix per a aquests autors com el principal impulsor d’una nova negociacié col-lectiva centralitzada. En
una linia similar, per al cas d’Espanya, Pérez (1998) explica el retorn a la concertacio social pel fracas de
les politiques econdmiques en pretendre imposar unilateralment reduccions salarials i en assolir els
objectius fixats a través de les politiques monetaries. Grote i Schmitter (1999), en canvi, observen que
I’aparicié d’un nou corporativisme a diversos paisos europeus es deu al fet que els sindicats, debilitats,
han de recolzar-se, com millor linia de defensa de salaris i condiciones d’ocupacid, en la concertacid
social a escala nacional; al mateix temps, les organitzacions empresarials s‘asseguren d’aquesta forma la
pau social i la flexibilitzacid de les condicions d’ocupacio. Aixi, per a Grote i Schmitter, els sindicats
opten per revitalitzar la concertacid social, amb 1’aquiescéncia de les organitzacions empresarials.
Finalment, Regini (2000: 167) va més enlla i manté que molts empresaris s’han convertit en els més
interessats partidaris d’una politica de rendes quan la preséncia de sindicats medianament forts els hi
suposa un obstacle en 1’objectiu de reduir costos laborals per la via dels mecanismes de mercat. Aixi, per
a Regini, les organitzacions empresarials en la década dels 90 juguen un rol actiu, impulsores del dialeg
social. Aixi mateix, Regini relaciona el ressorgiment de la concertacié amb una renovada importancia de
les politiques publiques, sobretot de cara a la competitivitat del pais (2000: 169); d’aqui I’interés de
I’estat en el manteniment de la concertaci6 social. En una linia similar, Negrelli (2000: 90) apunta, tot i
que amb un excés d’optimisme, que amb el neocorporativisme els principals actors socials acorden una
‘justa’ combinacid entre flexibilitat i solidaritat, entre equitat i eficiéncia; per aixo per a aquest autor, a
diferéncia del vell corporativisme, 1’actual és més dinamic, al mateix temps que ofereix un millor
equilibri entre centralitzacio i descentralitzacio.
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Esquema 2.5
Les politiques salarials en els corporativismes dels anys 70 i 90
Anys 1970 Anys 1990
Politiques de demanda Politiques d’oferta
Politica econdmica dominant Keynesianisme Monetarisme
Context economic Plena ocupacio, régim monetari | Elevat atur, régim monetari no
adaptatiu (en tipus d’interes i adaptatiu
tipus de canvi)
Principals funcions de la Politica salarial antiinflacionista; | Reduccio dels costos laborals
moderaci6 salarial politica de rendes ex post comparatius; augment de la
assegurant el poder adquisitiu flexibilitat salarial; politica de
rendes adaptada als objectius
d’inflacié
Part iniciadora i interessos Empresaris: busquen moderar la | Sindicats: busquen compensar
competéncia entre empreses a les pérdues de poder de mercat
través d’una politica salarial
solidaria
Part predominant i interessos Sindicats: politica salarial Empresaris: salaris competitius i
solidaria (igualitaria) flexibles

Font: adaptat de Traxler et al. (2001: 160).

Expansi6 de formes d’individualitzaciéo de les relacions laborals i de participacio

directa

La individualitzaciéo de les relacions laborals és una expressid sovint emprada per
descriure allo que es considera un dels trets distintius de les relacions laborals de finals
del segle XX: la reduccié de 1’espai col-lectiu a favor de I’individual'®®. EI cas més
paradigmatic i extrem de relacié individualitzada el constitueix el tradicional treball a
domicili i, més recentment, el teletreball. En ambdos casos el treballador manté uns
vincles laborals amb una empresa si bé realitza la seva feina aillat, habitualment en el
propi domicili (Lallement, 1993; Belzunegui, 2002). Treball a domicili o relacid
individualitzada a I’empresa son qiliestions no noves, perd que adquireixen noves
dimensions, ja que la individualitzacid penetra en ambits tradicionalment regulats

col-lectivament'®’.

1% Aquesta és precisament una tesi important que mantenen Giddens (1990) i Beck i Beck (2003),
convertida en un dels pilars de ’anomenada Tercera Via. Valkenburg i Zoll (1995) recullen aquesta tesi i
I’apliquen a I’ambit de les relacions laborals i més concretament en constaten els efectes per als sindicats.
17 Per a Morley et al. (2003: 217) la individualitzacié constitueix un dels canvis més importants dels
darrers anys en les relacions laborals. Aquests autors destaquen I’ascens de la individualitzacié en
especial en aspectes com 1’avaluacid del rendiment, la remuneracid segons resultats, la comunicacio o el
disseny del lloc de treball. Com exposaré, els canvis en els aspectes citats no sempre semblen tan
evidents.

127




Cap. 2: Marc teoric interpretatiu: auge i declivi d’uns models de relacions laborals

Son diverses les interpretacions més freqiients sobre el significat d’individualitzacié de
les relacions laborals. Al menys quatre aclariments al respecte son necessaris. El primer
es refereix al significat d’individualitzacid acotat a descriure unes condicions
contractuals i d’ocupacié (o més exactament, certs aspectes de les condicions
d’ocupacid) que perden uniformitat en la mesura que esdevenen més diversificades,
inclos que tendeixen a la personalitzaci6. Des d’aquesta interpretacio, la
individualitzacio de les relacions laborals significa una creixent diversitat de condicions
d’ocupacid, en salaris, horaris, etc., que tendeixen a ajustar-se i a diferenciar-se per a
cada persona. La individualitzacié de les relacions laborals no nega, des d’aquesta
interpretacio, a la negociacié col-lectiva, com tampoc la legislacio laboral. Aixi, s’entén
que es produeix individualitzacio de les relacions laborals quan la negociacid col-lectiva
o un conveni col-lectiu obre espais a situacions laborals variades, que poden arribar a
ser personalitzades. Aquest ¢€s el cas, per exemple, dels convenis col-lectius que
estipulen uns horaris flexibles d’entrada i de sortida, la qual cosa comporta que els
horaris laborals que efectivament es realitzen no siguin exactament els mateixos per al
conjunt dels treballadors afectats; aixd0 és, els horaris laborals esdevenen
individualitzats, tot i que a partir d’uns parametres de flexibilitat d’entrada i de sortida
definits per al collectiu. Aixi mateix, també porten a una individualitzacié de les
relacions laborals els canvis legislatius pels quals determinats aspectes de les condicions
d’ocupacidé poden establir-se o ajustar-se de forma individualitzada. Per exemple,
I’Estatut dels Treballadors a Espanya estableix la possibilitat d’horaris personalitzats,
inferiors als habituals, com és el cas dels contractes a temps parcial, o de les reduccions

de jornada per motiu de lactancia o per especial atencid i cura de familiars.

El segon aclariment que acompanya I’expressio individualitzaci6 de les relacions
laborals té a veure amb el seu abast. Per individualitzaci6 de les relacions laborals no es
pot entendre que I’espai individual elimini a I’espai col-lectiu pel que fa a la regulacio
de les condicions d’ocupacid, sind6 que determinats aspectes de les condicions
d’ocupacid i de determinats col-lectius laborals tendeixen a ajustar-se de forma més
variada 1 individualitzada. Aixi, si el primer aclariment estableix una relacid, més o
menys conflictiva, entre espai col-lectiu i espai personal, en tot cas no implicant
I’eliminacié del primer pel segon, en funcid d’aquest segon aclariment Ia
individualitzacié de les relacions laborals s’acota en determinats aspectes substantius de

les condicions d’ocupacid i referits exclusivament a alguns col-lectius laborals, més o
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menys amplis. Per exemple, aquest és el cas, tradicional, de la individualitzacié de les
relacions laborals en qiiestié horaria de treballadors de qualificacions mitjanes i altes del

sector financer a Espanya.

El tercer aclariment porta a un significat diferent d’individualitzacié de les relacions
laborals, també present en la literatura al respecte. En aquest cas, s’entén per
individualitzacio de les relacions laborals aquells processos pels quals la negociacid
col-lectiva perd espai en la determinaci6 de les condicions d’ocupacid en la mesura que
¢s substituida per la negociacio individualitzada. Aixi, doncs, des d’aquesta perspectiva,
la individualitzacié de les relacions laborals suposa un acotament de les relacions
laborals col-lectives, la qual cosa acostuma a associar-se a una major preséncia de la
participacio directa del treballador en la definicio de les propies condicions d’ocupacio i
de prestacid laboral. Aquesta perspectiva o significat d’individualitzacié de les relacions

’

laborals és dominant en la molt extensa literatura sobre gestié de recursos humans'®®. Es
altament significatiu que aquesta literatura acostumi a silenciar 1’accid col-lectiva'®,
posant I’émfasi, des d’una perspectiva managerial, en 1’individu; aixo és, en 1’obtencid
de la implicacié i el compromis del treballador individual (o de petits grups) en els
objectius i resultats de I’empresa (Storey, 1997; Martin Artiles, 1999). Ja he comentat
que Troy (2000) arriba a considerar que la individualitzacid obre pas a un nou sistema

de relacions laborals que qiiestiona i creu ha de substituir el sorgit a I’entorn dels

sindicats i la negociacio col-lectiva.

El quart i darrer aclariment es refereix a aquells casos en els quals la individualitzacio
de les relacions laborals s’associa a una major determinacid empresarial en les
condicions d’ocupacid, que, pero, adopta formes que tendeixen a diferenciar-se i
ajustar-se individualment, per a cada treballador. Es tracta, en aquests casos,

d’individualitzacid, o millor de condicions d’ocupacidé individualitzades, pero

'8 Entre altres autors, Baylos (1991a) destaca com des de mitjans dels anys 80 s’estén una visid
recuperadora de 1’autonomia individual, recolzada per una major varietat de situacions i interessos en
relacio al treball. Boltanski i Chiapello (2002), a partir de 1’analisi de textos i manuals de gestid
empresarial i recursos humans, observen que conceptes com autonomia individual, creativitat individual,
llibertat individual, realitzacié personal, legitimen socialment el discurs managerial més recent al
respecte.

' En un repas a alguns manuals sobre gesti de recursos humans, he pogut observar com aquests
exclouen, o gairebé, qualsevol referéncia a tot alldo que té a veure amb 1’accid col-lectiva a ’empresa.
Aixi, molt rarament es fa alguna breu referéncia als comités d’empresa o als representants dels
treballadors, als sindicats i a la negociacid col-lectiva. M’hi he referit en la nota 13 del capitol 1.
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establertes sempre segons criteri 1 decisi6 empresarial. Aquesta modalitat
d’individualitzacio de les relacions laborals pot anar en detriment, respecte a les
relacions laborals tradicionals, de la negociacio col-lectiva o de la legislacio laboral a les
que substitueix; perd també pot significar un reajustament en ’espai de determinacid
empresarial, que, en tot cas, adoptaria formes diferents, afavorint la diferenciacio i
particularitzacié alla on es donava major uniformitat. Aquest darrer seria el cas, per
exemple, d’una substitucidé d’horaris de torns homogenis (com son habituals en les
industries tradicionals) per horaris de torns individualitzats decidits per la direccio de

I’empresa, molt habituals entre les empreses de fast-food.

Aixi, doncs, la individualitzacio de les relacions laborals adquireix diversos significats:
fa referéncia a una major diversitat i menor uniformitat (primer aclariment), que afecta a
determinats aspectes substantius de les condicions d’ocupacid de col-lectius laborals
especifics (segon aclariment); perd també pot suposar una major preseéncia de
negociacié individualitzada o participacié directa en detriment de la col-lectiva (tercer
aclariment). En aquests tres casos, la individualitzacié de les relacions laborals posa en
tensio en alguna mesura a la negociacio col-lectiva i a les relacions laborals tradicionals,
bé forcant noves relacions entre negociacid col-lectiva, legislacid 1 aspectes
individualitzats de les condicions d’ocupacid, bé introduint noves relacions entre la
negociacid col-lectiva i la negociacié individual. D’altra banda, la individualitzacié de
les relacions laborals també significa una regulacio, personalitzada i més variada, de les
condicions d’ocupacid segons decisié empresarial (quart aclariment). En aquest darrer
suposit, la individualitzacio de les relacions laborals acostuma a significar una reduccio
de I’espai de la negociacid col-lectiva o de la legislacié laboral, perd no necessariament,
ja que també es pot limitar a un reajustament de les formes de determinacid empresarial

de les condicions d’ocupacid, abans més uniformes, ara més individualitzades.

Val a dir que un coneixement de I’abast dels canvis cap a una individualitzaci6 de les
relacions laborals €s molt dificil d’apreciar amb precisid, en tant que fa referéncia a
persones (assalariades) i a una amplia complexitat de condicions d’ocupacié. Alguns
autors observen, sobretot a partir d’estudis de casos, canvis a favor de la
individualitzacio de les relacions laborals en empreses o centres de treball: alla on les
condicions d’ocupacié es determinaven uniformement i col-lectiva, ara hi té més

preséncia la determinacié individual (Grup d’Estudis Sociologics ..., 1997 i 2000;
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Edwards, 2003c). Regini (1994: 263-264), per la seva banda, ressalta, a partir d’un
estudi comparatiu realitzat ’any 1991 entre quinze empreses industrials de Franca,
Italia, Espanya, Alemanya i Gran Bretanya, que els intents d’establir relacions
individualitzades augmenta en tots els casos analitzats, tot i que adoptant formes
diverses. Es més, ressalta que, tret dels treballadors de coll blau de les empreses
d’Espanya 1 Franga, per a la resta de casos la individualitzacio de relacions no es
presenta com alternativa ni interfereix en les relacions mediatitzades pels sindicats.
Altres autors, com Brown et al. (2000: 619-620 i 2003), examinant dades de la WERS
de 1998 per a Gran Bretanya, observen un augment de 1’estandarditzacié del contracte
de treball i dels salaris, la qual cosa els porta a dubtar de la retorica sobre la
individualitzacié de les relacions laborals. En una linia similar es manifesten Gallie et
al. (1998), Arrowsmith i Sisson (2001) o Roche (2001), aquest darrer examinant el cas
d’Irlanda. Gallie et al. (2001) observen que, tot i la retorica sobre individualitzacid,
I’autonomia en el treball es redueix al Regne Unit entre 1992 i 1997. Waddington i
Whitston (1997) o Healy ef al. (2004) tampoc constaten en les seves respectives

recerques una tendéncia a la individualitzacid en les actituds dels treballadors.

Altres autors posen émfasi en els canvis cap a la individualitzacio de les relacions
laborals contemplant a les empreses i als assalariats en la seva globalitat, en referéncia
habitualment a un pais. En aquests casos, la tendéncia cap a una individualitzacio de les
relacions laborals vindria donada sobretot per la pérdua de pes especific de
determinades empreses o ocupacions tradicionals (i, per tant, col-lectius laborals) i
I’expansié d’altres activitats, entre les quals hi seria dominant algun dels significats
abans contemplats d’individualitzacid de les relacions laborals (Castells, 1998; De
Masi, 1999; Beck, 2000; Carnoy, 2001). Aquest darrer autor, per exemple, adjudica un
augment de la individualitzacié de les relacions laborals a I’expansié dels serveis, uns
serveis que caracteritza per la incorporacié del coneixement; en un sentit similar a
Castells, considera que la difusid6 massiva de les tecnologies de la informacid 1 la

comunicacio contribueix de forma decisiva en aquest procés.

La individualitzacio de les relacions laborals s’associa sobretot amb les modernes

. D 170 171
formes de gesti6 de recursos humans. Participacié directa ™, empowerment '~ o

17" Hyman (2001b: 287) posa de manifest la paradoxa que mentre la gestié de recursos humans emfatitza
la participacio directa, els processos d’externalitzacid i subcontractacidé que acompanyen aquestes
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delegaci6 de capacitats de decisid, comunicacid directa, autonomia, involucracio,
. . 172, . . .y

implicacio'”®, sén termes o expressions usuals en el que es coneix com gestid de
recursos humans i, més recentment, en la literatura anglosaxona sobre high performance

. : . 173
work practices o high commitment management .

La gestié de recursos humans és una amalgama de propostes sobre gestio de I’empresa i

0'7* recollint la

sobretot gestié de personal, que apareixen en el transcurs dels anys 8
tradicid de psicolegs 1 autors motivacionistes, com Maslow, Argyris, Herzberg,

McGregor, Likert, entre altres (Bonazzi, 1994; Tremblay 1 Rolland, 1998). Els vincles

orientacions de gestié empresarial, I’anul-len. Altres autors (Regini, 1994; Heckscher, 2001) expressen,
en canvi, opinions bastant més optimistes, en considerar que la participacid dels treballadors en la gestio
empresarial respon a forces importants que la fan necessaria per a I’empresa.
' Empowerment és un dels termes centrals en el léxic empresarial recent. Aixd no treu que es pugui
considerar un concepte imprecis i elastic (Edwards i Collinson, 2002: 293-295). Segons Collins (1998), la
literatura d’empresa tendeix a adoptar una perspectiva universalista sobre el seu significat, deshistoritzat i
dessocialitzat, trivialitzant el seu potencial de conflicte; per aix0 considera que pot acabar essent una
redefinicio ideologica dels sistemes de control. Edwards i Collinson (2002: 276-277) defineixen
empowerment com una intervencio sobre el continuat problema de persuadir als treballadors a cooperar
amb I’autoritat empresarial. En aquest sentit, empowerment implica els segiients aspectes:
a) als treballadors se'ls assigna un objectiu més ampli;
b) han de tenir dret d'accés als mitjans per aconseguir-ho, inclosos recursos i formacio;
¢) han de tenir autoritat per prendre decisions en base a iniciativa propia;
d) han d'estar disposats a debatre i discutir sobre els objectius que s’estableixin.
Els resultats d’alguns estudis mostren que 1’empowerment és molt menys practicat que predicat (Edwards
i Collinson, 2002), i quan es posa en practica s’enfoca més de cara a intervenir en I’actitud del treballador
que en el sentit d’una redistribucié de poders i afectaci6 de la jerarquia a I’empresa (Cunningham et al.,
1996). Es més, atenent a Gallie e al. (2001), les tecnologies basades en la informatica donen més
transparencia al procés de treball, amb la qual cosa ofereixen a I’instant indicadors que permeten reforcar
el control empresarial en detriment de 1’empowerment.
172 El significat i abast d’aquestes expressions no sempre queda clar. De forma interessant, Coriat (1993a:
99) distingeix entre implicaci6é imposada i controlada, implicaci incentivada i implicacié negociada. No
sembla que aquesta darrera concepcid prevalgui en la literatura de gestié de recursos humans.
'3 En els textos de 'OCDE s’acostuma a traduir high performance per ‘alt rendiment’, recollint una
traduccio literal i alhora expressant ’objectiu central d’aquests plantejaments. No obstant, em sembla més
ajustat parlar d’estrategies d’implicacio i de compromis fort, en tant que aquests son aspectes basics que
es persegueixen en el comportament dels treballadors, essent I’alt rendiment un objectiu que no distingeix
aquestes practiques de 1’empresa tradicional amb gestié de personal d’acord amb criteris tayloristes.
Heery 1 Noon (2001) distingeixen entre high commitment management 1 high performance work
practices. Mentre el primer el defineixen com
‘High commitment management (HCM) is an approach to the management of people that
emphasizes the need to develop organizational commitment amongst the employees, on the
assumption that this will lead to positive outcomes much as lower labour turnover, better
motivation, and improved performance.’ (2001: 156);
el segon ve expressat en els segiients termes:
‘High performance work practices (HPWP) are management techniques that supposedly increase
the overall performance and/or effectiveness of the organization by making better use of the skills
of employees and improving their commitment to the organization. Typically such techniques
would include teamworking, functional flexibility, empowerment, employee development,
appraisal, counselling, and performance-related pay.” (2001: 157).
Finalment, vegi’s I’interessant repas critic a la literatura sobre high-perforance que fa Godard (2004).
174 Tot i la sorprenent molt amplia edicié de Ilibres sobre gestié de recursos humans, el seu significat esta
lluny de ser clar en la literatura especialitzada (Brewster, 1995: 2).
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entre gestio de recursos humans i relacions laborals no son clars ni univocs en la
literatura especialitzada, que d’aquesta forma reflecteix les ambigiiitats i diversitats de
practiques existents al respecte. Mentre per a autors com Regini (1994), Negrelli (1993 i
1998), Negrelli i Treu (1995), Mayrhofer et al. (2003b: 238), la gestié de recursos
humans s’entén com un complement de les relacions laborals, que s’ajusten a les
caracteristiques de I’empresa i del mercat de treball de finals del segle XX 1 primers del
XXI, per a Storey (1994), Martinez Lucio i Weston (1994), Terry (1994), Marchington
(1997), Godard i Delaney (2000), Martinez Lucio i Stuart (2001) i Voos i Kim (2001) la
gestid de recursos humans sorgeix com iniciativa empresarial i en oposicié a les
tradicionals relacions laborals, aportant una visié unitarista de I’empresa. En aquest
darrer sentit, la gestié de recursos humans afecta directament a la negociacio col-lectiva,
com també als procediments tradicionals d’avaluacié de tasques, fixacid de salaris i

altres condicions d’ocupacio.

Aixi, Storey (1994: 282-283), Martinez Lucio i Weston (1994: 155) i Marchington
(1997: 295) destaquen que la gestido de recursos humans busca la marginaci6 de les
relacions laborals i reduir el reconeixement i influéncia dels sindicats. En aquest sentit,
Kelly (1996: 90) planteja I’interrogant sobre si la gestido de recursos humans, més
habitual en empreses grans i sindicalitzades, podria entendre’s com una estratégia que
persegueix la marginacié de 1’organitzacié dels treballadors, no essent per tant, tan
necessaria en empreses sense sindicat. En una linia similar, McKersie (2001: 486-488)
s’interroga fins a quin punt les empreses accepten la participacié com concessio
temporal obligada cap els sindicats, reculant quan la participacié del sindicat es fa
innecessaria. Terry analitza com la gestiéo de recursos humans amenaga a les activitats
de comunicacio, intercanvis d'informacio i de gestié d’assumptes dels treballadors sobre
els que es basen els sindicats i les representacions dels treballadors a les empreses
(1994: 235). Godard i Delaney destaquen que la perspectiva managerial parteix d’una
concepcid unitarista, d’uns interessos comuns entre treballadors i empresaris, amb la
qual cosa trenca amb la perspectiva pluralista dominant en les relacions laborals; la
gestio de recursos humans posa més émfasi en els guanys mutus que en el conflicte
d'interessos; redueix la funcié de la negociacid col-lectiva i augmenta el paper de la
participacio directa; déna menys importancia a la llei com mecanisme per garantir drets
dels treballadors i més en la necessitat de les iniciatives empresarials (2000: 484-485).

Encara altres autors, com Beaumont (1995), suggereixen que, davant del declivi de les
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institucions tradicionals dels sistemes de relacions laborals, algunes de les practiques de
la gestio de recursos humans, com son les estratégies de gestio de personal orientades a

la qualitat, son una alternativa a desenvolupar.

Legge (1997), Marchington (1997) i Sisson (1997) recullen la distincio efectuada per
Storey entre una versio hard i una versio soft de la gestio de recursos humans. Mentre la
primera reflexa un instrumentalisme utilitarista i persegueix una clara exclusié dels
sindicats, la segona s’associa a un humanisme desenvolupat, que considera a les
persones com un recurs d'avantatges competitius a través de la seva implicacid,
adaptabilitat i coneixements'”. En aquesta darrera perspectiva s’accepta als sindicats en

la seva qualitat de parmers socials'’®

a ’empresa. Brewster i Hegewisch (1994: 5), en el
seu estudi sobre les practiques de gestié de recursos humans a diferents paisos, situen la
versio hard a empreses d’Estats Units i també de Gran Bretanya, mentre a Europa
continental consideren tindria més acceptacid 1’opcid soft. Per a altres autors (Truss et
al., 1997: 70), en canvi, la versio hard és dominant en les realitats empresarials, mentre
la soft ho és en el pla del discurs. D’altra banda, Ricart i Portales (2001: 6) i Mayrhofer
et al. (2003a: 23-28) contemplen dos paradigmes d’investigacid en la gestié de recursos
humans: 1’universalista, predominant als Estats Units, que busca practiques universals
independentment de les caracteristiques de 1’empresa; i el contingent, que emfatitza

com les practiques organitzacionals s’han de vincular a factors externs i a les

caracteristiques especifiques del negoci.

Amb tot, el debat sobre 1’abast de la gestio de recursos humans, com també sobre les

practiques de high performance o high commitment, és inabastable. Martin Artiles et al.

'3 Per a Truss et al. (1997: 54), les versions hard i soft de la gesti6 de recursos humans es distingeixen en
el fet que la primera emfatitza els ‘recursos’, mentre la segona ho fa en ‘humans’.

176 En la literatura anglosaxona es poden trobar abundants referéncies, des dels anys 90, a un debat sobre
el significat de partenariat (partnership) entre sindicat i empresa. Aquest debat ha vingut reforgat des de
I’any 1998 amb el plantejament del primer ministre britanic Tony Blair sobre la tercera via, en la qual, per
cert, ignora els sindicats i emfatitza la noci6 de stakeholder, entre els quals els treballadors en son un més
entre altres. Mentre per a alguns autors (Ackers i Payne, 1998; Danford et al., 2003) el partenariat ofereix
la possibilitat als sindicats d’anar més enlla de la retorica empresarial sobre participacio dels treballadors,
altres es mostren més critics. En aquesta darrera perspectiva es situen Kelly (1996), Martinez Lucio i
Stuart (2001, 2002 i 2005), Oxenbridge i Brown (2004). Martinez Lucio i Stuart (2005) utilitzen
I’expressio, significativa, de ‘coerced partnership’, mentre que Bacon i Storey (2000) i Waddington
(2003) ressalten que si els empresaris acostumen a entendre el partenariat en un sentit unitarista, els
sindicats ho fan en un sentit pluralista. Per la seva banda, Terry (2004), després d’examinar prop de cent
casos de partenariat al Regne Unit, conclou que en molts d’ells els sindicats en son part impulsora, no tant
com opci6 de defensa d’interessos, sind com oportunitat de legitimar la preséncia sindical i apuntalar
I’organitzacio en el centre de treball; mentre per a I’empresari sol servir per legitimar les decisions preses
en canvis organitzatius.
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(1998: 277-278) ressalten que les politiques de gestid de recursos humans, que orienten
a la participacié i a la involucracio, afecten a pocs i1 determinats col-lectius de
treballadors i a determinades empreses, essent 1’altra cara de la moneda 1’exclusio, és a
dir, la gestio de la ma d’obra en termes estrictes de mercat. En un sentit similar, Grup
d’Estudis  Sociologics ... (1997: 209) constata I’extensi6 de les practiques
individualitzadores en relacions laborals, especialment esteses en qiiestions d’horaris i
permisos. Weinstein (1995), Ichniowski ef al. (1996), Milkman (1997), Osterman (1998
1 2000), Bailey i Sandy (1999), Gray et al. (1999), Wood (1999), tots ells, amb diferents
apreciacions, coincideixen en la qiiestio que la difusio de les practiques associades a les
noves formes d’organitzacié del treball és molt limitada als Estats Units, i encara en
aquests casos l’aplicacié acostuma a ser d’aspectes només parcials, d’algun
procediment. Edwards i Collinson (2002) arriben a similars conclusions referides al
Regne Unit, i Harley (1999) per a Australia. Per aixd Kochan i Dyer (1997: 333)
consideren que la gestio de recursos humans €s un concepte buit, d’escassa influéncia a
I’empresa, tot i I’ampli interés académic que desperta. Aquests autors apunten al context
organitzacional i institucional com principal explicacid del per que la retorica s’allunya
de la realitat: la gestié de recursos humans requereix la implicacié no només del conjunt
de directius de I’empresa, també d’empreses competidores, proveidors, clients,
associacions empresarials i sindicats. En un sentit similar es pronuncia Cappelli (1999),
que condiciona I’aplicacié de la gestio de recursos humans a I’entorn en el que intervé
I’empresa. Vegi’s també Ricart i Portales (2001). Una altra qiiestio €s la discussio sobre
els efectes d’aquestes practiques en els resultats de les empreses i en els treballadors.
Tampoc en aquests aspectes hi ha acord entre els autors, amb lectures molt diverses al
respecte. Vegi’s Guest (1994 i 2002), Truss et al. (1997), Osterman (1998), Godard
(2001), Edwards (2003c¢), Guest ef al. (2003).

En qualsevol de les seves expressions o interpretacions, la gestio de recursos humans
contempla com un aspecte basic la individualitzacié de les relacions d’ocupacié'’’. En
contrast amb les propostes estandarditzades de 1’organitzacié i direccido de personal
taylorista o burocratica, la gestié de recursos humans es centra en I’individu i en el seu
comportament laboral, al qual ajusta els sistemes de recompenses i sancions, com també

la propia organitzacid de ’empresa. En aquest sentit, element essencial de la gestié de

177 Per a Sainsaulieu (1997: 429), els gran repte de les empreses amb aquestes politiques és com integrar
els treballadors en un projecte col-lectiu amb el foment d’una cultura de I’individualisme.
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recursos humans és I’obtencié de la motivacié dels treballadors i la seva implicacio en
els objectius de ’empresa (Marchington, 1997). Amb aquesta finalitat, la formacio i la
cultura d’empresa esdevenen elements claus de cara a orientar el comportament dels
treballadors. En aquest sentit, Truss et al. (1997: 69) destaquen que els objectius de
formacié a les empreses no ¢€s tant el desenvolupament personal i professional dels
treballadors, sind assegurar que aquests tinguin els coneixements necessaris per fer el
seu treball de manera que millorin els resultats de I’empresa. Aixi mateix, Grimshaw e?
al. (2001: 49) ressalten com les politiques de formacidé poden encoratjar
I’individualisme, impel-lint als treballadors a emprendre iniciatives al respecte, alhora
que se’ls hi transfereix el risc i la responsabilitat en la construccié dels itineraris de
promocid i professionals. I Lasierra (2001), de forma interessant, analitza la cultura

d’empresa en termes de limitar els comportaments oportunistes dels treballadors.

En els termes descrits, la gestio de recursos humans es reconeix en els quatre
aclariments realitzats préviament: introdueix major diversitat en alldo que es refereix a
condicions d’ocupacid, afecta especialment a determinats col-lectius, s’acosta en alguns

casos a una negociacid individualitzada, en altres a imposicio empresarial.

Finalment, diversos autors (entre ells, Baylos, 1991a: 67; Bilbao, 1991; Martinez Lucio
i Simpson, 1993: 66; Castel, 1995: 651) assenyalen que la individualitzacié de les
relacions laborals, com també la gestié de recursos humans, tenen lloc en un context
social en el que I’empresa s’erigeix en element central de les decisions politiques i
d’aquelles que afecten a les condicions d’ocupacid, també configurant les identitats dels

treballadors'”®.

Aixi, per exemple, Bilbao (1991: 257-266) assenyala que funcions que
tradicionalment s'han atribuit a I'estat, com el creixement i 1'estabilitat econdmiques, es
desplacen als empresaris, que aixi es converteixen en una especie de bé public. D'aqui la
preeminencia de la logica economica, que s’eleva a ra¢ d'estat: 'ordre economic es situa
fora de tota discussid, sent concebuda com un conjunt de técniques definides. D'aqui
també la configuracio de I'empresa com un espai privat, en el que no té validesa allo que

¢és valid a l'exterior: s’accentua una polaritzacio entre un espai privat empresarial, regit

per les relacions de poder, i un espai public democratic, regit pel dret. I d’aqui també

'8 Martinez Lucio i Simpson (1993) es pregunten si 1’exigéncia d’identificacié del treballador amb
I’empresa no xoca amb 1’evolucid de la societat postindustrial, en la que ’oci, el consum o les activitats
alienes al treball es pretén siguin tan importants o més que el treball. Vegi’s al respecte també Offe (1992)
i Bauman (1999).
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una concepcid antisindical de les relacions laborals, que exclou les interferéncies
externes i l'organitzacié de vies internes de participacio dels representants dels
treballadors. La contrapartida d'aquest refor¢ament de la geréncia sobre el procés
productiu €s un canvi de paper i d'estratégia que s'exigeix als sindicats: dels sindicats
s’espera la seva implicacio en I’aconseguiment dels objectius macroeconomics, encara

que aquests entrin en contradiccidé amb els interessos immediats dels seus afiliats.

Purcell (1994: 208) posa de manifest com I’adopcio de la gestid de recursos humans és
causa i alhora resultat d’un augment del poder empresarial, significant la imposicid
d’una visio unitarista de I’empresa, legitimadora de 1’autoritat empresarial, i que crea
I’imaginari de I’empresa com un grup en el que els treballadors i directius s’ impliquen
conjuntament en benefici de ’empresa. Es en aquest sentit que es pot entendre que la
retorica de la gestio de recursos humans proveeix i legitima les idees i el vocabulari amb

que els directius comuniquen la seva gestié de personal (Abrahamson, 1997: 492)'7°.

Variacio en la composicio dels continguts de la negociacio col-lectiva

Diversos analistes coincideixen en assenyalar que la negociacio col-lectiva experimenta
canvis significatius pel que fa als seus continguts, la qual cosa es sol situar ja a partir de
finals dels anys 60. Les primeres experiéncies d’ampliacié de continguts de Ia
negociacidé col-lectiva, i enriquiment en alguns casos, vindrien associades amb
demandes laborals de participaci6 en el treball; aquestes demandes expressen en el seu
conjunt un rebuig a les més severes i rigides formes tayloristes d’organitzacio del treball
i el desig de la seva substitucid per altres procediments de treball menys mecanics, més
enriquits pel que fa a continguts laborals, i més participatius. En els anys 70 es difonen
a diversos paisos experiéncies associades a alld que es coneix com democracia

180
1

industrial "~ (Poole, 1995). Com és conegut, el concepte de democracia industrial, forjat

17 Abrahamson (1997) recorda, en relacié a la gestié de recursos humans, que un dels significats del
terme retorica es refereix a la utilitzacio del llenguatge amb finalitats de persuasid. A partir d’una analisi
de la literatura nord-americana sobre gestido d’empresa apareguda entre els anys 1875 1 1992, observa que
la retorica normativa, aixo ¢és, la que persegueix 1’augment de la productivitat dels treballadors intervenint
en les seves creences i emocions, tendeix a emergir en les fases finals de creixement economic, en
resposta a grans canvis tendencials macroeconomics, perd també canvis politics, com 1’elevada rotacio a
les empreses o la menor afiliaci6 als sindicats.

'8 Poole ef al. (2001: 241) defineixen democracia industrial com I’exercici del poder per part dels
treballadors o dels seus representants sobre decisions respecte a la seva activitat laboral, la qual cosa
comporta estructures i mecanismes institucionals que garanteixin una distribucié de 1’autoritat en el centre
de treball.
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per Sidney i Beatrice Webb a finals del segle XIX, és recuperat i traduit en propostes
organitzatives per part d’autors de 1’escola sociotécnica, del Tavistock Institute, poc
després de la segona guerra mundial. Pero les formulacions d’aquests autors cauen en
I’oblit a Gran Bretanya, i no es recuperen fins els anys 60, primer a Noruega i
posteriorment i amb més resultats a Suécia'®'. Aquestes experiéncies, que sens dubte
suposen interessants experiments d’enriquiment de la negociacié col-lectiva, es donen,
en general, en el context d’una molt forta intensificacio de la conflictivitat laboral, que

pren cos a diversos paisos europeus a finals dels anys 60.

En aquells contextos varen tenir lloc diverses iniciatives altament significatives pel que
es refereix a participacid i organitzacio del treball. Pizzorno et al. (1978) destaquen que
a Italia varen proliferar organismes de representacio dels treballadors, autonoms dels
sindicats, com els ‘comitati unitari di base’ o els ‘delegati di reparto’, a I’entorn del que
es coneix com ‘autunno caldo’, de I’any 1969. A la mateixa Italia es constitueixen
‘arees integrades’ a la fabrica Montedison de Ferrara o la Gd de Bolonia'**; i es donen
experiencies similars a les empreses Alfa Romeo, Fiat i altres. Bonazzi (1975) explica
algunes d’aquestes experiéncies; €s interessant la seva observacid sobre les resisténcies
que oposaven comandaments i directius a perdre control davant d’innovacions
organitzatives que suposaven donar a col-lectius laborals una major capacitat de

gestionar el propi treball.

A Suécia, a Saab-Scania, davant la resisténcia dels treballadors a acceptar treballs
monotons i un conseqiient elevat absentisme, es varen suprimir les cadenes de

muntatge, essent substituides pel treball en grups (Poole, 1995: 81); aixi mateix, Volvo,

'81 A Noruega, a partir dels primers 60 es promouen una série d’estudis sobre participacié dels
treballadors, seguits d’alguns experiments en empreses, que pero tenen escas resso (Trist, 1988: 122 1 ss.)
Sera posteriorment, a primers dels 70, que el govern noruec aprovara lleis sobre codecisio, tot i que
tampoc amb resultats excessivament significatius, com apunta Poole (1995: 203). Més interes desperta la
democracia industrial a Suécia, no només entre sindicats, també entre empresaris davant el rebuig per part
de treballadors a les formes més pesades de treball; aix0 explica que abans de 1973 estiguessin en marxa
entre 500 i 1000 projectes de democracia industrial en aquest pais (Trist 1988: 124). L’acolliment dels
projectes de democracia industrial a Suécia facilita que 1’any 1997 s’aprovi la Llei de Regulacié Conjunta
de la Vida Laboral, que dona facultats d’intervencio als sindicats en ’ambit de I’empresa en qiiestions de
contractacid, acomiadament i organitzacio6 del treball (Poole, 1995). Poole (1993: 218-220) recull en un
quadre sinoptic les principals mesures politiques relacionades amb la democracia industrial o onze paisos
europeus.

'82 Dit molt succintament, com expliquen Iacovelli (1985) i Penélope (1985), les arees integrades
pretenen trencar amb el rigid sistema de divisié del treball fordista, creant grups de treball que
s’autoorganitzen i que gestionen també la formacid necessaria per als integrants del grup. Vegi’s al
respecte la recopilacié de Regini i Sabel (1989) i, en particular, Negrelli (1989).
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a partir dels anys 70, va introduir cadenes curtes i amb un temps de cicle de treball llarg,
de cinc 0 més minuts (Charron i Freyssenet, 1996). Aquestes son alguns exemples
significatius de les molts nombroses experiéncies de participacio en el treball que es

. o . o . . 183
varen difondre en una onada algida del moviment sindical a diversos paisos europeus .

A Espanya, un cop recuperada la legalitat democratica després de la dictadura
franquista184, s’acostuma a considerar que no ¢€s fins a finals dels anys 80 quan es donen
els primers passos que porten a una ampliacié i inclos a un cert enriquiment de
continguts de la negociacid col-lectiva. Entre altres factors, la centralitat dels processos
de concertacid social dels 80, que finalitza amb el ‘Acuerdo Econdmico y Social’ (AES)
els anys 1985-86, comporta de fet un estricte acotament de les qiiestions objecte de
tractament en la negociacid col-lectiva d’empresa i sectorial. En efecte, en aquells anys
els principals actors socials en relacions laborals centren la seva activitat i expectatives
en la concertacio social centralitzada, per la qual cosa les negociacions de convenis
col-lectius es condicionen als resultats de la concertaci6. Es aixi que la negociacio de
convenis col-lectius gira, fonamentalment, entorn de les revisions dels salaris, ja sigui
per adaptar-se als acords de concertacioé social, ja sigui per invalidar-los (Alos-Moner i

Lope, 1991: 240).

Varis autors (Alos-Moner i Lope, 1991: 247-248; Miguélez i Rebollo, 1999: 334-337)
destaquen que a partir de 1’acabament d’aquella etapa de concertacid social, té lloc una
progressiva, tot i que modesta, incorporacid de noves materies en les negociacions de
convenis col-lectius, com ara la prevencio de riscos i salut en el treball, en relacio a les
conseqiiencies laborals dels canvis tecnologics i canvis en 1’organitzacié del treball,
sobre formacid, en sistemes de promocio, respecte a la contractacio laboral,
classificacio professional, mobilitat funcional, estructura salarial, hores extres, igualtat
d’oportunitats entre sexes', drets d’informacid, participacié a 1’empresa, conciliacid

entre temps de treball 1 temps de vida familiar, no discriminacid per raons étniques, com

'8 Per a Fernandez Steinko (2002) el segle XX ha conegut tres cicles, que han durat entre cinc i deu anys,
de forta dinamica participativa i democratica, en I’ambit social, politic i laboral: entre 1917 i 1924, entre
1944 1 1950, i entre 1968 1 1980. Explica que ha ajudat a la crisi del tercer cicle de participacio el fet que
molts ciutadans, sindicalistes i politics seguissin amb formes de fer, pensar i organitzar propis del model
de delegacio, sense implicar cultural, psicologica i subjectivament a ciutadans i treballadors, cada vegada
més qualificats i més conscients dels seus drets.

'8 Pe] que fa a Espanya durant els anys del franquisme, vegi’s Molinero i Ysas (1998).

185 Griinell i Schaapman (2005) fan un repas o estat de la qiiestio respecte a la inclusié de clausules sobre
genere en la negociacid col-lectiva a 17 paisos de la Unié Europea.
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també sobre els processos de reestructuracio empresarial, que han afectat de forma molt
aguda a empreses importants i en alguns sectors economics d’amplia incidéncia
ocupacional al pais. L’ampliacio de continguts de la negociacio col-lectiva sembla haver
continuat el seu ritme, modest perod ascendent, en la década dels 90, com apunten les

memories anuals del Consejo Econdmico y Social (varis anys).

Des de mitjans dels anys 90, un dels aspectes que adquireix cert i significatiu
reconeixement en la negociacio col-lectiva €s 1’ocupacio. La negociaci6 i 1’assoliment
de diversos acords a nivell d’empresa o de centre de treball que giren a 1’entorn de la
seguretat o estabilitat de 1’ocupacio, o bé que estableixen criteris que regulen el recurs
empresarial a les diverses formes de contractacié temporal, ha atret 1’atencié dels
estudiosos, portant a parlar de pactes per a 1’ocupacid (del Rey, 1998; Garcia Murcia,
1998) o de pactes per a I’ocupacid i la competitivitat (Sisson 1 Martin Artiles, 2001). En
el darrer cas, la doble referéncia a I’ocupacid i a la competitivitat ve donada per la
vinculacié que en aquest tipus d’acord s’estableix entre clausules que afecten a la
millora o salvaguarda de I’ocupacid, condicionades a compromisos respecte a la

competitivitat de I’empresa.

La lectura d’aquests pactes sobre ocupacid o la incorporacié de qiiestions relacionades
amb ’ocupacio en la negociacio col-lectiva, ha generat diverses interpretacions. Mentre
alguns autors en fan una lectura optimista, ja que associen aquests processos a un
enriquiment de la negociacio col-lectiva i a un desplagament des d’una negociacid
tradicional essencialment distributiva a una més integrativa (Sisson i Martin Atrtiles,
2001: 212), altres autors ho analitzen en termes de negociacié concessiva, ja que
consideren que respon essencialment a una reaccio defensiva per part dels treballadors
davant d’una perdua de capacitat d’intervencid en un context de globalitzacid
economica i d’elevat atur, en definitiva, de crescut poder empresarial (Martin, 1997;
Martin i Ross, 1999; Zagelmeyer, 2000), i reforgat pel fort pes de les inércies dels
sindicats en habits, cultura, demandes i estratégies, organitzacio,... (Falguera i Lopez

Bulla, 1997).
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Per la meva part, considero que amb els coneixements disponibles al respecte'*® es fa
dificil ara per ara formular generalitzacions, més enlla de les que permeten els estudis
de casos. Amb tot, sembla que variables com I’orientacid en les politiques de personal
de ’empresa, la preséncia sindical, la posicié de mercat de I’empresa i la tradicio pel
que fa al clima laboral, poden ser aspectes que incideixin de forma rellevant en les
caracteristiques del tractament de la qiiestio de 1’ocupacio en la negociacio col-lectiva
en empreses o centres de treball. En altres paraules, semblen contribuir a un tractament
mes integratiu de 1’ocupacid una orientacioé no autoritaria en les politiques de personal,
una forta preséncia sindical a I’empresa, la seva posicié dominant de mercat (aixo és,
les empreses en mercats captius o no competitius) i la tradicio de practiques d’intercanvi
o de negociaci6 a ’empresa. Pel contrari, situacions oposades en els parametres indicats
s’associarien més facilment amb els tipus de negociacid concessiva, derivada més

clarament d’imposicions empresarials.

La flexibilitzacio del temps de treball apareix com un nou tema central en la negociacid
collectiva en la década dels 90 (Alaluf er al., 1995; Luque et al, 2002; Kouzis i
Kretsos, 2003; Carley, 2005; EIRO, 2006; CCOO i UGT, varis anys; CEOE, varis anys;
Consejo Econdémico y Social, varis anys), revertint en un temps de treball més flexible i
més heterogeni'®’. Les formes i condicions en les que apareix la flexibilitzacié del
temps de treball solen ser molt variades. A Escudero (2002b: 85-87) es distingeixen
quatre grans suposits: ampliacié o prolongacio puntual o per causes especifiques de la
jornada establerta o pactada; ampliacid de la jornada establerta amb disponibilitat
d’hores per distribuir irregularment (variacid del temps de treball, establiment de bosses
d’hores); ampliacio o modificacio dels dies laborables; i modificacié del sistema
d’horaris o de torns. Martin Artiles i Alés-Moner (2001: 35-36) i Martin Artiles (2002:
82-84), per la seva banda, posen émfasi en la distincidé entre disponibilitat horaria i
distribucid irregular de la jornada. Mentre la segona fa referéncia a esquemes horaris no

homogenis en el transcurs de 1’any (treballs en caps de setmana i en horaris atipics,

18 Aquest és un camp en qué, clarament, els estudis son insuficients. Es disposa d’abundant informacié
sobre el tractament de I’ocupacio en els convenis col-lectius (pel que fa a Espanya, vegi’s Falguera i
Lopez Bulla, 1997; del Rey, 1998; Garcia Murcia, 1998; Escudero, 2002b; Consejo Econdmico y Social,
varis anys); perdo més enlla, en negociacions a nivells d’empresa o en pactes d’empresa o centre de treball
no es disposa més que de pocs estudis de casos (vegi’s, particularment, CCOO del Vallés Occidental,
1999; Sisson i Martin Artiles, 2001; Alés-Moner, 2001b).

187 Recio (2004) remarca com sovint el recurs que es fa des de les empreses a la flexibilitat del temps de
treball genera un augment de les desigualtats, ja que els canvis de jornada afecten de forma diferent
segons el poder de negociacid i la posicio social.
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acumulacid del descans diari en periodes de 14 dies, etc.), la disponibilitat horaria es
refereix a la possibilitat per part de I’empresa de variar la jornada establerta en el
transcurs de I’any, per a la qual cosa s’acostumen a establir certes condicions per a la

seva realitzacio.

Una gran novetat respecte a aquests tipus de negociacié a I’entorn del temps de treball
és que sovint aquesta qliestio s’incorpora a la negociacid col-lectiva, i en el seu cas als
conseqiients acords, a partir de demandes impulsades per part de les empreses, no dels
treballadors o sindicats. Aquest és un aspecte a ressaltar, ja que la negociacio col-lectiva
tradicional ha tendit a centrar-se en unes poques qiiestions (salaris, jornada laboral,...)
plantejades gairebé sempre sota la iniciativa dels representants dels treballadors; aixi
mateix, gran part de ’ampliacié de continguts que ha conegut la negociacid col-lectiva
en les darreres décades, respon a demandes que provenen dels treballadors i dels seus
representants. La novetat que acompanya a la negociaci6 col-lectiva a I’entorn de la
flexibilitzacié del temps de treball €s, doncs, molt important, ja que significa que la part
empresarial, al menys en aquesta qiiestid, modifica la seva tradicional actitud reactiva,
per assumir-ne una de clarament activa, propositiva. De fet, es tracta d’un canvi
estratégic de gran abast, pel qual I’empresariat persegueix recuperar el control dels

temps de treball, que la negociacio col-lectiva al llarg d’anys li ha anat acotant.

Val a dir que els augments salarials i la reduccié del temps de treball segueixen presents
com a aspiracions i demandes dels treballadors i, per tant, eix central de la negociacid
col-lectiva. Perd diverses circumstancies contribueixen al fet que, al menys en termes
comparatius respecte a anys passats, deixin d’acaparar gairebé en exclusiva, com feien,
I’atencio dels negociadors i les organitzacions. D’una banda, es pot considerar que la
moderacid de la inflacio en la década dels 90 treu protagonisme a les demandes laborals
d’augment salarial: en la mesura que la inflacié deixa d’erosionar sensiblement el poder
adquisitiu dels salaris, perdrien intensitat i centralitat les demandes d’increments
salarials compensatoris. Pero altres factors també poden contribuir a la pérdua de pes
especific dels salaris i de la reduccid del temps de treball en la negociacid col-lectiva.
Entre aquests factors es destaca el fet que la negociacié col-lectiva s’enfronta amb un
augment dels col-lectius laborals que es situen, precisament en aquests aspectes, al
marge de la seva regulacio. Es tracta no només d’aquells col-lectius laborals ubicats en

el tradicional treball submergit; als precedents s’hi afegeixen nous ambits de treball
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informal 1 atipic, sobretot a petites empreses i microempreses (Miguélez, 1999), sovint
associades a processos de subcontractacid, en particular en activitats de construccio,
comerg, serveis privats personals, serveis a empreses, entre altres (Miguélez et al., 1988
i 1990; Recio ef al., 1988 1 1991). Perd una menor eficacia de la negociacid col-lectiva
¢és constatable també en algunes grans empreses, com ho posen de manifest Rigby i
Serrano (1997) per a banca i serveis financers, que recorren a practiques d’establir
remuneracions i horaris de treball de forma individualitzada, regit pel contracte de

treball, no pel conveni col-lectiu, a nous contractats'®®.

Finalment, altres autors posen I’¢mfasi en la competitivitat i 1’entrada del sistema
monetari europeu com factors que minvarien la centralitat dels augments salarials i la
reduccié del temps de treball en la negociacid collectiva. Una accentuada
competitivitat' i la unié monetaria europea'”® empenyerien als sindicats a moderar les
seves peticions en les qiiestions referides, en la mesura que es percep que exigencies al
respecte podrien perjudicar I’ocupacid. Per part dels empresaris, contribuiria en un
mateix sentit la major importancia adquirida pel control dels costos laborals, mentre
I’estat veuria limitat el ventall de possibilitats alternatives d’intervencid en el control de

costos i de preus'”’. Una major visibilitat dels costos derivats dels augments salarials i

'8 Un simptoma de les dificultats de la negociaci6 col-lectiva a Espanya pel que fa a temps de treball és
que en els anys 90, mentre la tonica dels convenis presos individualment és de lleugera reduccio de la
jornada anual, les dades agregades mostren un allargament del temps de treball entre els anys 1995 i
1997. Es tracta d’una aparent contradiccid que s’explica per la reduccié del nombre de treballadors
d’aquells convenis collectius amb temps de treball més reduits, mentre augmenta el nombre de
treballadors afectats per convenis amb jornades més llargues (vegi’s Fina et al., 2001).

'8 Traxler et al. (2001: 108-109) ressalten que no es tracta de la competitivitat en general, que sempre ha
existit, sind de la competitivitat derivada de la internacionalitzacié economica. El punt de partida que
prenen aquests autors en la seva reflexié és la consideracid que mercat i negociacié col-lectiva son
procediments alternatius de regulacié de les relacions d’ocupacié. En aquest sentit, la negociacio
col-lectiva sectorial, en el context de les economies nacionals de la postguerra, va significar treure de la
influéncia del mercat la regulacié dels salaris 1 altres aspectes substantius de les condicions d’ocupacio.
Pero en la mesura que les activitats empresarials s’internacionalitzen, s’obre un abisme entre espai obert
d’intervencio6 de I’empresa i la regulacié derivada de la negociacid col-lectiva, que es manté ancorada dins
dels estrictes ambits nacionals. La internacionalitzacié econdomica explica, doncs, per a aquests autors, les
tendencies cap a la descentralitzacié de la negociacid col-lectiva i la introduccid de sistemes de salaris
més variables.

1% 1 a internacionalitzacid econdmica o obertura de fronteres a la qual fan referéncia Traxler ef al. (2001)
en la nota precedent, adquireix una dimensid especial a I’Europa de 1’euro, significant un fort repte per a
la negociacid col-lectiva en matéria salarial, de la qual cosa n’és prova 1’atenci6é que hi ve dedicant la
Confederacio Europea de Sindicats. Vegi’s www.etuc.org/r/3.

1 Des de 1’obra pionera de Calmfors i Drifill (1988), s’ha multiplicat en I’ambit académic 1’interés per
les relacions entre politica salarial, ocupacié i ambits de la negociacid col-lectiva (un resum util al
respecte es troba a Flanagan, 2003). Calmfors i Drifill volen demostrar que tant els sistemes de relacions
laborals molt centralitzats com els més descentralitzats ofereixen els millors resultats en termes d’inflacié
i ocupacid, si bé per motius diferents. En el primer cas, ja que els sindicats son coneixedors de les
conseqiiéncies (externalitats) de les seves demandes i per tant moderen les reivindicacions d’augments
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de la reducci6 de la jornada de treball condicionaria i limitaria, doncs, les demandes al

respecte.

La visibilitat dels costos laborals vindria reforcada, en el cas dels paisos membres de la
Unié Europea, per 1’adopcié de I’euro. Pochet i Fajertag (1997: 13) afegeixen que
I’adopcid de la moneda tnica europea redueix ’espai de negociacid en materia salarial;
és més, I’euro facilita les comparacions coercitives entre paisos (Le Queux i Fajertag,
2001: 119), la qual cosa empeny cap a una carrera en la moderacié dels salaris. A fi
d’evitar-ho, diversos autors encoratgen als sindicats a coordinar les seves politiques
(Dolvik, 2000b; Jacobi, 2000; Gollbach i Schulten, 2000; Schulten 2002)"*2. D’aquesta
preocupacio6 se’n fa ressd la Confederacié Europea de Sindicats (CES)'”, que en el seu
IX Congrés d’Helsinki, I’any 1999, es planteja per primer cop una coordinacié de la
negociaci6 col-lectiva salarial a nivell europeu, a partir de dos parametres: la inflacio i la
variacié de la productivitat. Les revisions salarials a partir de la inflacié i els augments
de productivitat han de fer compatibles, segons la Confederacié Europea de Sindicats,
un augment de I’ocupacié amb una millora, en termes d’estabilitat i requalificacio, de la

mateixa (CES, 2001; Schulten, 2002: 189-190).

salarials. En el segon cas, la dispersid6 d’ambits de negociacié impedeix a I’empresari traslladar a
augments de preus les demandes sindicals respecte a salari, que, per tant, acaben comportant reduccié de
I’ocupacio; la percepcié d’aquests efectes es tradueix també en moderaci6 salarial. Per a aquests autors,
els sistemes intermedis de negociacio, ni centralitzada ni descentralitzada, son els més inflacionistes o que
donen lloc a taxes d’atur més elevades. L’analisi de Calmfors i Drifill ha merescut tanta credibilitat des de
I’economia ortodoxa, com critiques per la seva superficialitat. A Espanya, s’han fet resso de 1’analisi i
conclusions de Calmfors i Drifill sobretot economistes del Banc d’Espanya, els diferents Governs en els
anys 90 i ideolegs seus, que responsabilitzen de la inflacié al sistema espanyol de negociacid col-lectiva
(Bentolila i Jimeno, 2002; Izquierdo et al., 2003). Una part de les critiques al model de Calmfors i Drifill
ha vingut d’autors defensors del corporativisme, que mantenen que aquest darrer ha mostrat historicament
la seva capacitat de sincronitzar la intermediacio d’interessos amb els requeriments macroeconomics. En
la relaci6 entre augment de salaris i inflacid resulta més interessants, pero, la consideracié formulada per
Traxler et al. (2001), quan distingeixen entre centralitzacio i coordinacid, la qual cosa els porta a recorrer
al concepte de governabilitat, és a dir, la capacitat dels actors de controlar els comportaments fi-ee-riding.
En aquests sentit, €s possible tant un sistema nacional de relacions laborals centralitzat perd amb escassa
governabilitat (poca capacitat dels actors de garantir-ne els resultats), com un sistema de negociacid
col-lectiva descentralitzada pero amb elevada capacitat de coordinacid per part dels actors socials
(elevada governabilitat). Vegi’s al respecte també de Alds ef al. (2003).

2 Alguns autors van més enlla. Per exemple, Ross i Martin (1998) creuen que el sistema monetari
europeu tendira a renacionalitzar als sindicats. Streeck (1998 i 1999) considera que conduira a un declivi
dels sistemes nacionals de relacions laborals i de les politiques socials. Aquest darrer autor es recolza en
el concepte d’integracié negativa de Scharpf (2000), per a qui la integracidé negativa seguida a la Unid
Europea (basada en 1’eliminacio d’aranzels i altres barreres duaneres, que s’oposa a la integracio positiva,
de reconstruccio d'un sistema de regulacié economica més ampli) porta a impedir la presa de decisions en
quiestions socials.

3 També la Direccié General d’Ocupaci6 i Assumptes Socials de la Comissié Europea es fa resso dels
possibles riscos que pot comportar el sistema monetari europeu en els sistemes de relacions laborals, com
queda recollit en I’informe encarregat a un grup d’experts (European Commission..., 2002).
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Per acabar aquest apartat, faig una darrera referéncia a la reduccid del temps de treball,
demanda historica del moviment obrer i dels sindicats. Tot i que la reduccié del temps
de treball segueix centrant bona part de I’atencid dels sindicats, com ho mostren
campanyes al respecte com la de la CES per les 35 hores, sembla, pero, haver reduit
notablement la capacitat mobilitzadora a finals del segle XX (Lehndorff, 1998: 599). A
les motivacions ja exposades sobre el temps de treball en els paragrafs precedents, s’hi
afegeixen altres que ajuden a explicar la menor capacitat de mobilitzacié d’aquesta
reivindicacid historica en les relacions laborals. Entre aquestes explicacions, destaquen
tres: en primer terme, la molt amplia diversitat de situacions de partida, que fa
extremadament dificil assumir col-lectivament una simple formulacié com la de Ia
jornada de 35 hores; en efecte, la formulacié de la jornada de 35 hores és dificil
d’assumir ampliament per part dels treballador per dues raons. Ates que, com mostren
Rubery et al. (1998), les diversitats en temps de treball es recolzen en diferéncies de
geénere 1 de classe. I en tant que la reducci6 de la jornada a 35 hores €s una reivindicacid
que pot recollir 1’aspiracié del tradicional treballador fordista, pero no dels treballadors
a temps parcial, com tampoc de bastants treballadors dels serveis que ja disposen d’una

jornada laboral inferior o proxima a les 35 hores setmanals.

En segon terme, les expectatives dels treballadors quant a la reduccio del temps de
treball adopten formes possiblement més variades que en el passat, formes més diverses
i complexes que la simple de reduccié d’hores anuals o dies a I’any de treball. Per
exemple, a paisos com Dinamarca, Finlandia, Paisos Baixos, i sobretot Suécia han
adquirit certa rellevancia formes alternatives de reduccid del temps de treball, com son
les excedencies de diversa naturalesa, permisos temporals personals, permisos parentals,
reduccié d’hores de treball per motiu de formacié o atencions personals (Fagan et al.,
1995; Anxo, 1992; Peltola, 1998; Plantenga i Dur, 1998; Sanne, 1998; Boulin, 2001;
Fagan, 2001a; Math 1 Meilland, 2004). Sobre preferéncies dels treballadors en materia

de temps de treball en funcio del cicle de vida, vegi’s Lilja i Haméldinen (2002).
Finalment, i aquesta pot ser la motivacio de més pes, les fortes exigéncies empresarials

de flexibilitzacio del temps de treball, junt amb [I’amplia utilitzacié de formes

contractuals temporals, poden haver desplacat les demandes laborals de reduccié del
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temps de treball a un segon nivell, donant prioritat a la regularitzacié i al control de la

flexibilitat dels temps de treball.

Flexibilitzacié de la negociacié col-lectiva

Un altre dels canvis que s’aprecien en la negociacié col-lectiva, en relacio a les seves
formes més tradicionals, fa referéncia a una major flexibilitat dels procediments de
regulacio. Aquesta major flexibilitat s’expressa en varies grans dimensions. La primera
d’elles és la que porta a una major preséncia en els acords de les anomenades ‘clausules
obertes’; €s a dir, clausules que introdueixen la possibilitat de no aplicacié d’algun o
alguns dels punts de 1’acord, sota determinades condicions. Per exemple, a Espanya,
I’article 85.3 de I’Estatut del Treballador, després de la seva reforma I’any 1994,
estableix 1’obligatorietat d’incloure aquest tipus de clausula en tots els convenis
col-lectius d’ambit superior al d’empresa pel que fa als salaris, de cara a permetre el
despenjament a aquelles empreses que s’ajustin a les condicions que el conveni

. 194
estableixi'’

. També a Alemanya aquest tipus de clausules obertes (‘opening clauses’)
ha adquirit importancia en la negociaci6 col-lectiva en la decada dels 90, permetent la
possibilitat, temporal, de no aplicacié6 de 1’augment salarial del conveni col‘lectiu a
empreses en situacié de crisi econdomica si d’aquesta forma garanteixen ’estabilitat de

I’ocupacio (Jacobi et al., 1998: 206).

El segon tipus de clausules que tendeixen a introduir-se en anys recents i que comporten
un augment de la flexibilitat de la negociacio col-lectiva son aquelles per les quals ja no
es determinen estrictament les condicions d’ocupacio (horaris, salaris, etc.) que s’hauran
d’aplicar a les empreses, sind que estableixen criteris, en alguns casos també
incorporant minims, que hauran de ser concretats en nivells inferiors. Aixi, es pot
observar que de forma creixent els convenis col-lectius sectorials, com també els acords
nacionals, fixen objectius genérics sobre determinades materies, objectius que han de
ser adaptats en ambits inferiors. Son clausules que preveuen el seu desenvolupament o
concrecid posterior, en alguns casos, no sempre, comportant negociacions a les

empreses o centres de treball.

19 No obstant I’obligatorietat legal d’aquesta clausula, a Espanya, segons CEOE (2004: 109 i ss.) afecta a
vuit de cada deu treballadors regulats per conveni col-lectiu sectorial, tendint a més els convenis a limitar
les possibilitats de despenjament, la qual cosa explica, segons la dita font empresarial, el poc s d’aquest
tipus de recurs per part de les empreses.
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Es a dir, la negociacié col-lectiva esdevé menys normativa i més procedimental, menys
orientada a una regulacio estricta i detallada, i més a una regulacio de principis o criteris
que serveixin de pauta per a la seva aplicacio descentralitzada; en alguns casos amb

I’establiment de minims de garantia.

Els estudis recents sobre negociacio col-lectiva mostren que aquesta és una evolucié que
adquireix certa difusio i impuls, conformant noves caracteristiques en les relacions
laborals a bastants paisos. Per citar alguns prou coneguts, pel que fa a Suécia, Anxo
(2001: 401) explica que la negociacid col-lectiva evoluciona en el sentit de delegar
funcions als negociadors en 1I’ambit de les empreses, reservant-los-hi un paper important
pel que fa als salaris i en general a les condicions d’ocupacid. En altres paraules, els
acords sectorials deixen un ampli marge a la negociaci6 al nivell d’empresa, seguint el
principi de subsidiarietat. Per a I’autor, aquest procés adquireix tal rellevancia que
considera fa emergir un nou compromis historic en les relacions laborals a Suécia,
combinant la demanda empresarial de major subsidiarietat cap els nivells inferiors amb

la sindical de coordinacié més amplia.

Als Paisos Baixos es dona un procés similar, segons constaten Van der Meer et al.
(2001: 287 1 ss.). Els acords centralitzats entre sindicats i organitzacions empresarials,
en el context de la Foundation of Labour, no sén més que recomanacions a les
organitzacions afiliades. Perd a més, en els anys 90 les confederacions sindicals i
empresarials holandeses fan un reconeixement explicit de que la varietat de situacions
economiques i laborals d’empreses i sectors fa que els negociadors en aquests ambits
inferiors hagin de ser reconeguts com els més adequats per resoldre i buscar solucions
en cadascun d’ells. En conseqiiéncia, s’acorda un disseny regulador pel qual els actors
nacionals defineixen els grans objectius de la negociacio, deixant les concrecions per als
negociadors d’ambits sectorials 1 d’empresa. En definitiva, els acords marc generals
deixen la porta oberta a fi que en els ambits inferiors es concretin els criteris sobre les
condicions d’ocupacid. Aquests processos porten a la difusid6 d’acords generals o
convenis col-lectius sectorials que els autors anomenen ‘windows agreement’ o ‘floor
agreement’, que donen peu a una descentralitzacié de la negociacio col-lectiva, pero
organitzada, atenent als acords presos centralitzadament entre les confederacions

empresarials i sindicals.
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També a Espanya, tot i que més modestament, s’aprecia en alguna mesura la tendéncia
apuntada. Aixi, a Escudero (2002b) es destaca que, pel que fa a la distribucio de la
jornada de treball, un bon nombre de convenis col-lectius sectorials determina que
aquesta s’haura d’establir per acord entre empresa i representants dels treballadors; en
altres casos es remet directament a 1’acord en conveni col-lectiu d’ambit inferior al
general'””. Encara en altres casos, els convenis col'lectius deixen la porta oberta a

% També els

acords en ambits inferiors, tot assegurant un calendari d’aplicacio’
convenis col-lectius recullen clausules similars pel que fa a la contractacid, com ara la
conversié de contractes temporals en contractes indefinits, o altres clausules que
condicionen la utilitzacio de la contractacié temporal; aixi, alguns convenis col-lectius
sectorials tendeixen a establir criteris que s’hauran de concretar en ambits inferiors.
L’abans citat informe coordinat per Escudero, acaba, no obstant, sent bastant critic pel
que fa a les caracteristiques que adopta, en general, aquesta flexibilitzaci6 de la
negociacid col-lectiva a Espanya. Com apunten els autors del text, la flexibilitzacio en
’organitzacié del temps de treball que s’introdueix a partir de la negociacioé col-lectiva
sovint concedeix amplies potestats a la direccio de I’empresa, essent varis els convenis
col-lectius que, per exemple, no exigeixen causalitat per modificar la jornada pactada de
treball, la majoria d’ells remetent la decisié de modificacid a la direccio de I’empresa,
sense la intervencié de la representacié dels treballadors'’. Pel que fa als salaris, el
Conveni Col‘lectiu General Estatal de la Industria Quimica ha estat el primer a Espanya
en introduir una clausula oberta, en establir alhora un salari minim i uns augments
salarials d’obligat compliment, tot i que deixant la distribucié d’aquests augments a la
negociacié a cada empresa. El XIII Conveni Col-lectiu General de la Industria
Quimica'”® estableix, a més, que les empreses poden, de forma voluntaria, implantar

sistemes de retribucid variable en funcid de la consecucié d’objectius, que, en el cas de

195 Per exemple, en el Conveni Col-lectiu Estatal de Derivats del Ciment o en el Conveni Col-lectiu
Estatal d’Agéncies de Viatge.

196 Aix{ és, per exemple, en els Convenis Col-lectius Estatals de la Construccid, de la Fusta o de Grans
Magatzems.

17 Només en el 35% dels convenis col-lectius que analitzen els autors reconeixen la participacié de la
representacio dels treballadors en les decisions sobre modificacié d’horaris laborals.

%8 El XIV Conveni Collectiu General de la Industria Quimica d’Espanya inclou una disposicié
addicional sisena que relaciona els articles del mateix conveni que requereixen la intervencid dels
representants dels treballadors a les empreses en la seva aplicacid. Es tracta d’una llista de 29 items, 12
amb periodicitat anual, 17 en virtut de circumstancies que ho requereixin. La llista inclou, entre altres, els
segiients aspectes: la distribucio de la massa salarial, ordenaci6 de la jornada, calendari laboral,
classificacié professional, modalitats de contractacid, proves d’ingrés, organitzacié del treball,
introduccid de noves tecnologies.
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ser collectius, hauran de ser negociats amb els representants dels treballadors, i
sotmesos a informacié i consulta d’aquests darrers si son de tipus individual (Escudero,

2002b: 116)".

Per a alguns autors, la flexibilitzacio en la negociacio col-lectiva €s la clau que porta als
ja comentats processos de descentralitzacid de les relacions laborals i també en alguns
casos a la seva individualitzaci6. Aix0 seria aixi en la mesura que la flexibilitzacid de la
negociacid col-lectiva, sigui en la forma de clausules obertes, sigui en la d’acords marc
o de minims, obre les portes a negociacions o preses de decisié descentralitzades
respecte a les condicions d’ocupacié. En aquest sentit és important la distincid entre
processos de descentralitzacio i flexibilitzacié de la negociacid col-lectiva organitzats i
governats per sindicats i1 organitzacions empresarials, i processos sota estricte iniciativa
empresarial. En efecte, la flexibilitzacié de la negociacio col-lectiva pot respondre a la
voluntat acordada d’organitzacions empresarials i1 sindicats, que amb aquests
procediments busquen trencar amb rigideses i amb la uniformitat associada a la
negociacid col-lectiva més tradicional, obrint possibilitats perque, sota els criteris que en
cada cas s’estableixin, les condicions d’ocupacié es negociin i s’ajustin a situacions
concretes d’ambits especifics, com el d’empresa, centre de treball o inclos ambits més
reduits. Aquests processos han portat a parlar de descentralitzacié organitzada
(organised descentralization) o coordinada de la negociacio col-lectiva. Per a Traxler
(1994: 186) la descentralitzaci®é no necessariament suposa el desmantellament dels
acords de nivells superiors, ja que pot implicar que des de nivells superiors es delegui a
inferiors aspectes de la mateixa negociacid. Aquest és el cas de diversos paisos
d’Europa continental, en els que el ressorgiment de pactes d’empresa i negociacio
descentralitzada (microcorporativisme a nivell d’empresa) es dona al mateix temps que
les negociacions supraempresarials, en els nivells nacionals (macro) o sectorials (meso).
En aquestes negociacions, els sindicats i les organitzacions empresarials controlen i
coordinen centralitzadament el conjunt de processos d’intercanvi, donant protagonisme,

controlat, als comités d’empresa, sindicats locals i direccid de les empreses.

La descentralitzacio organitzada de la negociacid col-lectiva es contrasta amb la

descentralitzacié desorganitzada o salvatge, que atén a forces centrifugues que responen

19 Ja m’he referit abans a una tendéncia a reservar la individualitzacié de les relacions laborals a la gestié
empresarial.
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exclusivament o fonamentalment a demandes empresarials. Aquest model trenca amb la
coordinacié de la negociaci6 col-lectiva, porta a una negociaci6 atomitzada i repercuteix
en una reducci6 de la capacitat d’intervencid dels sindicats, afectant també a les
organitzacions empresarials. Una de les conseqiiencies destacades de Ia
descentralitzacié desorganitzada de la negociacid col-lectiva és que tendeix a abocar a
una competitivitat a la baixa en condicions d’ocupacio, en la mesura que, en un context
d’elevada mobilitat del capital, les empreses condicionin les seves decisions d’inversid

a acords que els suposi reduir costos.

Aixi, doncs, la coordinacié o no de la negociacid col-lectiva apareix com un factor clau,
determinant de la influéncia i governabilitat que els sindicats i les organitzacions
empresarials puguin mantenir sobre la propia negociacié i, en conseqiiéncia, sobre les
condicions d’ocupacio davant dels processos de flexibilitzacid i descentralitzacio de la

negociaci6 col-lectiva (Traxler et al., 2001).

Un altre aspecte associat a la flexibilitzacio de la negociacié col-lectiva es refereix a una
major preseéncia de la negociacid informal o menys formalitzada en termes comparatius
amb la més tradicional. Ja he exposat que la negociacio col-lectiva tradicional ha tendit
a dotar-se d’una elevada formalitat, de la qual el conveni col-lectiu n’és, en general, una
clara expressid, en tant, com succeeix a Espanya, esta subjecte a uns estrictes
procediments formals de negociacio, de parts involucrades, publicitat i convocatoria,
eficacia dels acords assolits, etc.””. Aixo fa que es consideri al conveni col-lectiu un
instrument poc agil de cara a cobrir les situacions diaries conflictives que es donen en
els centres de treball (Falguera i Lopez Bulla, 1997). De fet, historicament els convenis
col-lectius responen en gran mesura a una doble voluntat, la de participacié dels
treballadors i la d’obtencid del consens dels treballadors per part dels empresaris.
D’aqui que a varis paisos (Alemanya, Suécia, Dinamarca o Paisos Baixos, per exemple)
la legislacio sobre convenis col-lectius imposi I’obligatorietat de pau social durant la
seva vigencia (Bordogna i Cella, 2002: 597). En aquest sentit, doncs, el conveni
col-lectiu és concebut com un instrument de negociacid; perd en la mesura que la
negociacié implica tensions, i tensions que poden derivar en conflictes oberts, la

negociacid s’acota a determinats moments i sota estricta observacio dels requisits que al

2% Aspectes, tots ells, que venen regulats pel titol 111 de I’Estatut dels Treballadors.
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respecte estableixi la llei. D’aquesta forma, pero, s’impedeix que la negociacio
col'lectiva adquireixi fluidesa i doni resposta a les necessitats i situacions conflictives
que de forma quotidiana sorgeixen a 1’entorn del treball. Aquesta limitacid propia de la
figura del conveni col-lectiu adquireix importancia quan I’entorn en el que les empreses
desenvolupen la seva activitat esdevé més variable 1 incert, menys estable i previsible

que en el passat.

Aixi, doncs, s’observa que junt amb els convenis col-lectius, adquireixen certa
rellevancia negociacions i acords menys formals, com ara son els pactes d’empresa. A
diferéncia d’un conveni col-lectiu, que només pot ser negociat sobre certes condicions i
renegociat a la seva finalitzacio, un pacte d’empresa pot ser negociat en qualsevol
moment i per les parts que ho convinguin, sobre els aspectes que considerin apropiat,
sense obligacions pel que fa a publicitat. En conseqiiéncia també, aquests pactes son
d’eficacia més reduida que els convenis col-lectius; una eficacia sovint limitada a
I’empresa o al centre de treball o als ambits que s’especifiquin a 1’acord. El pacte
d’empresa es configura, doncs, com un esglad de negociacid intermedi entre el conveni
col'lectiu i els acords informals, dotant de major flexibilitat a la negociacid col-lectiva
en el seu conjunt™’, obrint possibilitats de negociacié en qualsevol moment i defugint

les exigéncies normatives que els convenis col-lectius comporten.

Pérdua d’eficacia de la negociacio col-lectiva

L’eficacia de la negociacid col-lectiva fa referéncia al grau d’aplicacié dels acords
assolits. Aquest és un aspecte extremadament polémic, per les dificultats de contrastacid
empirica i la manca d’estudis rigorosos que en permetin un bon coneixement. En primer
lloc, es tendeix a confondre I’eficacia de la negociacié col-lectiva amb I’eficacia dels
convenis col-lectius, que no sén més que una part, tot i que basica, de la negociacid

col-lectiva. En segon lloc, tendeix a assimilar-se I’eficacia de la negociacid col-lectiva

21 1 a proliferacié de pactes d’empresa es destaca com un tret bastant generalitzat a varis paisos. Ja a
mitjans dels 90, la Revista Internacional del Trabajo (1995: 291) n. 2 recollia que, des de 1992 s’havien
multiplicat a Franga els acords d’empresa, que s’apropien de dos elements clau de la negociacid
col-lectiva, com son 1’ocupacio i el temps de treball. Vegi’s més recentment Zagelmeyer (2000), com
també els comentaris que sobre aquestes qiiestions he introduit en I’apartat sobre tendéncia a la
descentralitzacid de la negociacid col-lectiva.
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amb la cobertura dels convenis col lectius””, la qual cosa indueix a dos errors. El primer
és que les dades sobre cobertura dels convenis col-lectius s’ofereixen en base al que
s’estima, atenent a la norma legal, hauria de ser el nombre de treballadors amb
condicions d’ocupacio6 regulades per conveni col-lectiu; €s a dir, s’acostuma a mesurar
allo que per norma legal hauria de ser, no alld que és, donant per fet que el conveni
col-lectiu s’aplica a tots aquells treballadors i empreses que legalment hi estan subjectes.
La segona font d’errors rau en el fet que a varis paisos de la Unidé Europea (Alemanya,
Bé¢lgica, Dinamarca, Finlandia, Irlanda i Itélia)203 I’extensid dels convenis col-lectius
s’aplica només pel que fa a salaris o bé a salaris i jornada de treball, no al conjunt de
clausules que inclou un conveni col-lectiu. Tot aixo fa que, sense estudis més ajustats,
es tingui un coneixement bastant limitat sobre I’eficacia dels convenis col-lectius i, per

extensid, un coneixement encara més limitat de 1’eficacia de la negociacio col-lectiva.

No obstant les dificultats assenyalades, diversos elements apunten 1’existéncia de
moviments tendencials cap a una perdua d’eficacia de la negociacio col-lectiva. Aquests

elements son els segiients:

a) L’aparicio de nous sectors d’activitat empresarial, amb poca o sense preseéncia
sindical, en alguns casos tamb¢ sense preséncia d’organitzacions empresarials,
que poden estar no coberts o poc coberts, al menys temporalment, per la tutela
dels sindicats i la negociacio col-lectiva (Visser, 1991; Ebbinghaus i Visser,

1998).

b) L’augment, en el conjunt de 1’ocupacio, dels sectors laborals professionals
tradicionalment no coberts per la negociacid col-lectiva. Aquesta qiiestio faria
referéncia especialment a técnics i professionals mitjos i alts, i a encarregats i
treballadors amb persones al seu carrec; també afectaria a treballadors amb
contractes temporals, ja sigui per imposicid contractual, ja sigui per que opten

per una relacié individual amb I’empresari, amb I’expectativa de renovacié del

22 1 a cobertura dels convenis col-lectius (i per extensio de la negociacié col'lectiva) indica la proporcid
de treballadors assalariats que tenen condicions d’ocupacid regulades formalment pel conveni col-lectiu
(o en el seu cas per la negociacid col-lectiva).

23 Sobre els procediments d’extensio dels convenis col-lectius als paisos de la UE, vegi’s els treballs de
Walthery (2001), Traxler i Behrens (2002) i European Commission... (2006).
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contracte de treball o de millora de les condicions laborals (Miguélez, 1999:

203).

c¢) L’augment de la petita i molt petita empresa seria un altre factor que contribuiria
a la pérdua d’eficacia de la negociacio col-lectiva. Un cas extrem, perd no
excepcional, €s el dels falsos autonoms; és a dir, treballadors que realitzen la
seva activitat professional sota contracte mercantil, si bé depenen laboralment
d’una empresa, a la que presten els seus serveis, en condicions assimilables als
treballadors assalariats (Baylos, 1991: 121-122; Regalia i Regini, 1995; Cano,
1998: 215).

d) També es pot apuntar que porten a una perdua d’eficacia de la negociacio
col-lectiva els processos de subcontractacio, ja sigui interna o externa. La
subcontractacid interna fa referéncia als casos en els quals en un mateix espai
fisic d’'una empresa comparteixen activitats treballadors vinculats a diverses
entitats juridiques, per la qual cosa aquests treballadors estan subjectes a
diferents convenis col-lectius o processos de negociacid. En aquestes situacions,
el conveni col-lectiu perd part de la seva funcio homogeneitzadora de condicions

204 .
. I la subcontractacio externa o

d’ocupaci6 i de solidaritat entre els treballadors
descentralitzaci6 productiva, que indueix uns efectes similars als de Ia
subcontractaci6 interna: origina dualitzaci6 i segmentacié de la ma d’obra i de

les relacions laborals, com mostra Martin Artiles en la seva tesi doctoral (1995).

Miguélez i Rebollo (1999: 330) apunten que a Espanya es constata un doble déficit
d’eficacia de la negociacid col-lectiva: un de quantitatiu, referit als sectors laborals no
representats”””; i un segon de qualitatiu, per les dificultats d’introduir plenament com

matéries de regulacid les més directament vinculades als canvis reorganitzatius

24 En una investigacié duta a terme entre els anys 1996 i 1997 en equip amb Antonio Martin Artiles i
Pere Jodar, es va observar en una empresa quimica de Martorell que, a més dels treballadors en plantilla
de la propia empresa, hi treballaven treballadors adscrits a altres empreses, alguns d’ells amb molt
llargues antiguitats; uns i altres treballadors treballen conjuntament, realitzant les mateixes o similars
activitats. No obstant, la diferent adscripci6 i la regulacio en base a diferents convenis col-lectius, porta
que es generin unes relacions de jerarquia i subordinacio entre els treballadors de 1’empresa central i els
treballadors de les subcontractades. Relacions de subordinacié i domini que fa que els treballadors de
I’empresa central releguin cap als treballadors subcontractats les feines menys agraides, aquells que
comporten més dificultats o riscs (Proyecto Sunreg, 1998).

25 Un cas evident és la desproteccié que afecta als teletreballadors a Espanya (Belzunegui, 2002; Calvo,
2002). Més en general, vegi’s Miguélez et al. (1988 1 1990) i Recio ef al. (1988 1 1991).
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empresarials i de la produccid. Possiblement, aquests dos aspectes apuntats es combinen
amb un tercer: I’hegemonia de determinats col-lectius laborals, en particular perd no
exclusivament els que responen a les caracteristiques del treballador tradicional fordista,
en organismes de representacid i en els sindicalisme, faci que la negociacid col-lectiva
s’orienti a qliestions més valorades per aquests col-lectius, deixant en segon terme o en

I’oblit aspectes de les condicions d’ocupacié especifiques d’altres grups laborals.

Aixi, tot i que he comengat dient que el coneixement de 1’eficacia de la negociacid
collectiva és un aspecte polémic, per 1’escassetat d’estudis empirics al respecte, les
tendéncies en relacions laborals semblen apuntar canvis respecte als espais tradicionals
d’eficacia de la negociacidé col-lectiva: augmentaria el nombre de treballadors amb
condicions d’ocupaci6 regulades per procediments alternatius i determinades clausules
dels convenis col-lectius sobre condicions d’ocupacid, com salaris o temps de treball,

perdrien la seva eficacia reguladora.

Menor conflictivitat laboral organitzada

L’estudi empiric de la conflictivitat laboral presenta enormes dificultats, per la propia
idiosincrasia d’aquesta. En efecte, la conflictivitat laboral es presenta de multiples i
molt variades formes (Edwards, 1990), no sempre visibles i menys encara
estadisticament mesurables, i no sempre facilment comparables (Bordogna i Cella,
2002). Aix0 fa que molts estudis sobre conflictivitat laboral acabin referint-se
exclusivament a la vaga, la forma més reconeguda i visible de conflicte laboral**®
(vegi’s en annex la taula A.2.3). En aquest sentit, com manifesten Jermier et al.
(1994b), gairebé no s’ha prestat atencié a la resisténcia en el treball, una forma més

passiva d’expressar el descontentament.

Pel que fa a la conflictivitat laboral, és important la distincio entre conflictivitat laboral
organitzada i conflictivitat laboral desorganitzada. Mentre la primera respon a 1’accid
deliberada dels treballadors en actuacid col-lectiva, habitualment orientada o conduida
en i des dels sindicats, i per regles establertes i reconegudes, la conflictivitat laboral

desorganitzada ve a recollir multiples formes d’accid, individuals o grupals, a través de

26 1 es estadistiques de vagues tampoc no estan exemptes de dificultats de mesura. Vegi’s al respecte,
Shalew (1991) i Eurostat (1994).
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les quals els treballadors manifesten les seves insatisfaccions en relacid al treball
(Edwards, 1990). Mentre la conflictivitat laboral organitzada és expressié de preséncia
sindical, de relacions laborals sindicalitzades 1 institucionalitzades, la conflictivitat
laboral desorganitzada mostra una preeminéncia de 1’accio individual o de grups
corporatius o col-lectius reduits; és una accid6 més disseminada, atomitzada, no

institucionalitzada.

Dues tendeéncies s’apunten pel que fa a la conflictivitat laboral des dels entorns dels
anys 80, que m’interessa ressaltar: d’una banda, un declivi de la conflictivitat laboral
manifestada en forma de vagues, i d’altra banda, un augment de la conflictivitat
desorganitzada®’. El declivi de la conflictivitat manifestada en forma de vagues ha estat
apuntat per diversos autors. Els debats al respecte es situen en si, vist des d’una
perspectiva a llarg termini, es tracta d’un procés temporal o conjuntural, o bé respon a

motius d’ordre més estrictament estructural.

Els autors funcionalistes, com Dunlop, i els teorics dels recursos humans en general,
opten per la segona perspectiva. En una linia similar de conclusions, es situen altres
autors per als quals els canvis historics en la naturalesa de les relacions laborals
contribueixen al declivi de la vaga com recurs de protesta per part dels treballadors.
Coincideixen en considerar que el conflicte laboral experimenta una reduccié historica
autors com Kerr et al. (1967), Ross i Hartmann (1960), Dahrendorf (1968, 1977 1 1990)
i Kochan ef al. (1993: 192). Per a aquests autors el conflicte laboral entra en un declivi
historic, en consonancia amb ’evolucid de les societats occidentals. Pero en destaquen
diferents interpretacions. Per a Kerr et al., la integracié de ’obrer en la vida urbana, en
la disciplina de la fabrica i en la vida familiar porta a una transformacié del conflicte
tradicional, propi dels inicis de la industrialitzacid, cap a un conflicte organitzat i
institucionalitzat, que no busca destruir a I’adversari. Ross 1 Hartmann vaticinaven un
declivi de les vagues al llarg del segle XX, que atribueixen a la fi de les ideologies: les
lluites ideologiques i politiques son desplagades per politiques pragmatiques, per
I’aburgesament dels treballadors i per la institucionalitzacié del conflicte. Finalment,
Dahrendorf considera que ’estat del benestar, amb 1’extensid dels drets de ciutadania,

converteix el conflicte laboral en un conflicte per les provisions, €s a dir, sobre les

27 yegi’s Bordogna i Provasi (1998) pel que fa a Italia.
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desigualtats; en aquest context, la mobilitat individual (o promocid), que caracteritza a
les societats (empreses) modernes, exerceix uns importants efectes esmorteidors del
conflicte. Per a Kochan et al. les vagues son manifestacions periclitades del conflicte
laboral. Les vagues a finals del segle XX tendeixen a convertir-se en armes defensives

per part de grups de treballadors, amb resultats en general poc favorables.

En un sentit oposat es manifesten Shorter i Tilly (1985), Screpanti (1989), Edwards 1
Hyman (1994a) o Kelly (1998). Per a aquests autors, el menor registre estadistic de
vagues en les darreres décades del segle XX respon a causes diverses d’ordre
conjuntural, per la qual cosa s’ha d’entendre com un fenomen transitori. Des d’aquestes
perspectives, s’aprecia que incideixen en 1’evolucidé de la conflictivitat divers tipus de
factors, ja sigui en alguns casos d’ordre economic, com son la situacio de creixement o
d’estancament economic, 1’amplitud de ’atur i la situacio del mercat de treball; ja sigui
d’ordre politic, com el sistema de relacions laborals, la ideologia del govern, la
desregulacié normativa®®, les estratégies sindicals, el volum d’afiliacio, etc. Screpanti i
Kelly, a més, vinculen I’activitat vaguista amb 1’evolucio dels cicles economics llargs,
els anomenats cicles Kondratieff, tot i que es remeten més a constatacions empiriques

. . . 2
que a explicacions convincents™”.

Pel que fa a la segona tendéncia que he apuntat, ’augment de la conflictivitat
desorganitzada, aquesta s’associa amb una menor capacitat d’intervencio i d’obtencid
de consens per part dels sindicats tradicionals, davant d’una crescuda diversificacio i
fragmentacié de condicions laborals a les empreses i entre empreses. [ també s’explica
per la terciaritzacid del conflicte; aix0 €s, per les caracteristiques que tendeix a adoptar
el conflicte laboral en les activitats de serveis, donat 1’augment de ’ocupacid en
aquestes activitats i la menor ocupacié industrial, sobretot de I’obrer tradicional. El
conflicte en el sector serveis, a diferéncia del conflicte industrial tradicional, es
caracteritza per ser, en general, més fragmentat i intermitent, més difus i dispers. En
general, es destaca ’aparicio de nous actors, sindicats i grups professionals que actuen

amb logiques predominantment microcorporativistes. La diferenciacidé en situacions i

28 ] cas britanic és un exemple clar de com els canvis en la legislacié poden dificultar el recurs sindical
a la vaga (van Waarden, 1995a; Hyman, 2001a; Waddington, 2003).
29 Screpanti (1989) constata que les grans onades internacionals vaguistes, de 1869-75, 1910-20 i 1968-
74, coincideixen en el punts d’inflexid dels cicles llargs de creixement economic. Kelly (1998: 89)
conclou que la major conflictivitat laboral es dona en els moments algids dels cicles Kondratieff, mentre
la menor conflictivitat coincideix cap el final de les fases de recessio.
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expectatives laborals i professionals, el molt diferent poder de negociacié dels grups
laborals i les repercussions extremadament variades del conflicte en funcid dels ambits,
son caracteristiques notables que defineixen la terciaritzacid del conflicte laboral
(Regalia, 1990; Bordogna, 1995; Alonso i Blanco, 1999; Bordogna i Cella, 2002; Alos-
Moner i Martin Artiles, 2002: 33 i ss.)*'".

¢) Canvis observats en les relacions laborals: recapitulaci6 final

El conjunt d’aspectes assenyalats caracteritzen canvis observables en les relacions
laborals. Es tracta de manifestacions o expressions de situacions de canvi, que en aquest
sentit no informen sobre els mecanismes i les forces que donen peu i impulsen els

canvis.

En el seu conjunt, els canvis observats en les relacions laborals apunten a una major
varietat de situacions i relacions d’ocupacid, que trenquen amb els procediments
tradicionals d’establiment d’unes condicions d’ocupacié uniformes o amb fortes
similituds per a amplis col-lectius de treballadors i empreses. En altres paraules, les
relacions laborals experimenten canvis significatius, com a conseqiiéncia d’uns actors

socials transformats i més diversos internament cadascun d’ells; i en resposta a

21 De forma comparativa, les principals diferéncies entre el conflicte tradicional industrial i el conflicte
terciari es poden recollir de la forma segiient:

Esquema 2.6
Caracteristiques del conflicte industrial i del conflicte terciari

Conflicte industrial

Conlflicte terciari

Ambit del conflicte

Empresa industrial

Empresa de serveis o
administracid publica

Base de representacio Homogénia Fragmentada
Actors protagonistes per part Sindicat tradicional Sindicat corporativista, grup
dels treballadors professional

Poder de negociacid treballadors

Mitja

Molt baix o molt alt

Parts en conflicte

Treballadors i empresari

Treballadors, empresari, usuaris,
estat

Visibilitat del conflicte

Escassa, limitada a I’empresa o
empreses

Nul‘la 0 molt elevada

Tipus de negociacié

Bilateral (sindicat — empresaris)

Bi o multilateral (sindicats —
empresaris — estat)

Repercussié publica

Genera solidaritat

Tendeix a generar aillament i
demandes de regulacio

Tendéncia a

Conflicte institucionalitzat,
organitzat

Conflicte desorganitzat
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situacions empresarials i d’ocupacié que també son més diverses i que en aquest sentit

comporten expectatives i poders de negociacio també més variats.

Un dels fets més remarcables dels canvis que apareixen en les relacions laborals és
I’emersio d’una major diversitat i pluralitat d’actors socials. Comencant per 1’estat,
aquest esdevé més plural i complex, menys homogeni en les seves intervencions, que
responen, a més, a logiques diverses; entre aquestes, ha adquirit preeminéncia la de la

competitivitat de les economies nacionals en els contextos internacionals.

Pel que fa a ’empresa, n’augmenta la diversitat, en funci6 de les posicions de mercat,
de les relacions de dependencia interempresarial i de I’expansio d’una multiplicitat de
serveis amb formes organitzatives i processos de treball variats; alhora, adquireixen
rellevancia nous actors, com els accionistes i inversors; i es pot dir, també, que en
alguns casos I’empresari individual guanya protagonisme davant de les organitzacions

empresarials.

Aixi mateix, son complexos els resultats pel que fa a la vessant dels treballadors.
D’entrada €s a destacar una gran diversitat en situacions contractuals i ocupacionals,
amb trajectories laborals diversificades i variades en el temps. Amb la pluralitat i
diversitat de situacions laborals, apareixen o adquireixen major preseéncia actors socials
no contemplats, o gairebé, en els models tradicionals de relacions laborals. Aixi, els
comités d’empresa, delegats o representants unitaris, d’'una banda, i d’altra els sindicats
de tipus corporatiu, fan que esdevingui més complex I’actor social que representa al
treballador col‘lectiu. Si tradicionalment el protagonisme en les relacions laborals ha
recaigut gairebé en exclusiva en el sindicat amb pretensions de representacié universal
del treballador assalariat, amb estructures organitzatives centralitzades, que pivoten a
I’entorn de les federacions de sector i/o de les direccions de les confederacions
sindicals, s’observa com adquireixen major importancia en les relacions laborals altres
formes d’organitzacio i representacid, com son I’organitzacio del sindicat a I’empresa o
al centre de treball, els representants o delegats del sindicat a I’empresa, els sindicats
locals, els sindicats corporatius representatius de col-lectius professionals especifics o

de grups de treballadors.
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Pel que fa a les interrelacions entre els actors, he destacat varis aspectes. Aixi, la
descentralitzacié de la negociacid col-lectiva respon a un tipus de relacions laborals i
ocupacionals amb pautes que s’estableixen per a ambits més reduits que els tradicionals
i, per tant, que poden ser més homogenis internament, perd alhora més variats, menys
uniformes, observat globalment. La individualitzacié de les relacions laborals es pot
entendre com una descentralitzacié portada als seus maxims extrems, d’aplicacié de
condicions d’ocupacidé persona per persona; perd també s’entén com complement
personalitzat d’unes condicions d’ocupacié disposades col-lectivament. La variacié o
ampliacio de continguts de la negociacid col-lectiva té una doble lectura. D una banda,
¢s interpretable com una ampliacié o un enriquiment de la negociacid col-lectiva, que
incorpora nous elements a la negociacio, que s’afegeixen als més tradicionals, de salaris
i jornada de treball. Significa, en aquest aspecte, incorporar a la negociacié col-lectiva
quiestions préviament no abordades, és a dir, deixades a la decisié empresarial, o en el
seu cas, a la legislacio. Pero d’altra banda, també es pot interpretar en la logica ja
apuntada de creixent diversitat en la negociacid col-lectiva, diversitat que no es limita a

ambits de negociacio i resultats, sin6 també a qiiestions tractades o acordades.

La flexibilitat en la negociacié col-lectiva, amb la inclusio de clausules obertes i una
negociacié menys normativa i més reguladora o procedimental, aixi mateix informal,
també sembla contribuir a una major diversitat de situacions i relacions laborals, en
aquest cas pel que fa al moment i al marc de negociacié. La flexibilitat de la negociacid
collectiva també es refereix als continguts o materies subjectes a la negociacio.
Finalment, la menor eficacia de la negociacié col-lectiva i la menor conflictivitat
organitzada son ambdues simptoma, perd alhora causa, de situacions d’ocupacid i de

relacions laborals, de nou, més variades 1 diverses.

Val a dir que el conjunt de les esmentades manifestacions de canvis en les relacions
laborals es presenten amb tensions i contradiccions. La descentralitzacid organitzada de
la negociacié col-lectiva, 1 fins 1 tot la individualitzacid organitzada de condicions
d’ocupacid, poden significar no una menor, sind un augment de D’eficacia de la
negociacid col-lectiva, si d’aquesta forma arriba a regular condicions d’ocupaci6 de
col-lectius laborals que d’altra manera podrien quedar exclosos de la seva cobertura.
Aixi mateix, la individualitzacié de les relacions laborals i una negociacié menys

normativa poden donar més facultats de decisio en qiiestions d’ocupacid a 1’empresari;
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perd, com he exposat, no necessariament ha de ser aixi, ja que també poden significar
donar algun protagonisme a nous (o vells) actors. En definitiva, el panorama observable
en les relacions laborals ofereix la visi6 d’una amalgama de tendéncies propi de
situacions de canvis, i en aquest sentit subjectes a fortes tensions i amb moviments
contradictoris. Canvis des d’unes relacions laborals tradicionals a unes que busquen
noves definicions en formes, actors, continguts. En definitiva, es pot dir que esta en

tensio la construccio de futures normalitats.

Elements comuns transversals que apareixen en els canvis observats en les relacions
laborals son una major diversitat i pluralitat, qualificatius aplicables als ambits de
negociacid, als aspectes negociats, als resultats de la negociacid6 de condicions
d’ocupacid, als moments de la negociacio, com també als actors socials (Accornero,
1988a; Regini, 1988; Miguélez, 1991; Cappelli i Rogovski, 1994; Hyman, 1997a). Es
tracta de canvis substantius, que tenen transcendéncia ja que afecten als actors
tradicionals de les relacions laborals, a les interrelacions entre els mateixos i, en
definitiva, a un model historic de relacions laborals. Pero es tracta d’efectes que, més
enlla d’allo fins aqui exposat, tenen amplies repercussions economiques, politiques i
socials. Aixi ho mostren diversos estudis que analitzen els impactes dels canvis
ressenyats en les relacions laborals sobre 1’ocupacid, sobre I’extensié de la precarietat
laboral i 1’abtis en condicions d’ocupacid, sobre les noves formes de dumping social
emergents en els mateixos paisos occidentals, sobre la inflacid i la competitivitat de les
empreses o de 1’economia d’un pais, per posar uns exemples significatius™'.
Malauradament, pero, es pot dir que no es disposa de prou coneixement sobre les
repercussions socials (personals, familiars i en 1’organitzacid social) dels canvis

apuntats en les relacions laborals.

Des d’una perspectiva sociologica, un dels aspectes dels canvis contemplats que més
atencid han merescut €s com aquests afecten als sindicats i més en particular al
sindicalisme tradicional. Es ampliament acceptat que el sindicalisme tradicional ha

obtingut la capacitat mobilitzadora a partir de la identificacid6 d’amplis col-lectius

2! Una bona part dels estudis al respecte prové d’economistes, que, perd, han limitat en gran mesura les
seves recerques al coneixement de les externalitats macroeconomiques dels models de relacions laborals
en funci6 del grau de centralitzacié o descentralitzacid i de la intensitat de les interferéncies dels sindicats
en la regulacid salarial (Calmfors i Drifill, 1988; Soskice i Iversen, 1998; Wallerstein, 1999; per a
Espanya, Bentolila i Jimeno, 2002, o Izquierdo et al.,, 2003). Des d’una perspectiva més amplia, vegi’s
Organizacion Internacional del Trabajo (1997), o bé Traxler et al. (2001).
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laborals en interessos compartits, que el sindicalisme ha contribuit a uniformitzar i ha
elevat a la categoria d’universals. Una similitud quant a condicions d’ocupacio entre
col-lectius ha estat la base de la solidaritat (d’una solidaritat mecanica, recorda Hyman,
1997a, reinterpretant a Durkheim), i ha donat peu a una accié col-lectiva amplia i
compassada. El sindicalisme tradicional ha estat actor protagonista en aquest model de
relacions laborals, essent el conveni col-lectiu tradicional 1’expressié més emblematica

de la negociacio col-lectiva.

La diversitat i pluralitat, doncs, d’actors socials i els canvis en les formes d’interrelacio
suposa un repte d’adaptacio per als actors tradicionals; i un repte també de cara a la
governabilitat de les relacions laborals. Sembla clar que I’organitzacié sindical ha
d’adaptar-se a una diversitat i pluralitat de condicions d’ocupacid, d’interessos, de
valors, d’expectatives, d’actituds i de comportaments en relacié al treball per part dels
treballadors, a una diversitat i pluralitat d’ambits i moments de negociacio, a una
diversitat d’actors que volen ser protagonistes en la negociacio. De forma similar, es pot
dir que també I’organitzacié empresarial ha d’adaptar-se a una diversitat i pluralitat de
situacions i condicions de mercat de les empreses, d’interessos, de possibilitats i
d’expectatives pel que fa als empresaris individuals, que, entre altres aspectes, els
comporta una diferent predisposicio a ser actors protagonistes; adaptacio, aixi mateix, a
una diversitat i pluralitat d’ambits i moments de negociacid. Aquestes adaptacions de
les organitzacions sindical i empresarial impliquen canvis respecte a les estratégies i
politiques més tradicionals, perod canvis també en les estructures organitzatives i en el
govern i gestio de les organitzacions i I’accid col-lectiva. Son, sens dubte, aspectes molt

importants, perd que escapen a I’analisi d’aquest treball.
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Els actors en les relacions laborals i principals situacions de canvi

Actor

Principals situacions de canvi

Empresaris

Diversificaci6 interessos en funci6 de:

- posicio de mercat

- relacions de dependéncia

Major diversitat productiva

- irrupcio de les activitats de serveis

- descentralitzacid productiva, empresa flexible

Nous actors: accionistes i inversors

Major protagonisme de I’empresa en relacio a 1’organitzacio
empresarial

Treballadors

Diversitat situacions contractuals, ocupacionals i d’itineraris laborals al
llarg de la vida

Relacions d’ocupacié més contingents:

- Debilitament dels vincles de la solidaritat inclusiva

- Formacié de grups homogenis

Nous actors:

- Comites empresa, delegats, sindicats a I’empresa

- Sindicats corporatius

- Treballadors individuals

Estat

Qiiestionament de ’estat-nacio, I’estat en el context economic
internacional, noves prioritats

Liberalisme ideologic i politic

Desregulacié — noves regulacions
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Esquema 2.8
Formes d’interrelacio entre actors socials i procediments de regulacié de les
condicions d’ocupacid i principals situacions de canvi

Formes d’interrelacié entre actors
socials i procediments de regulacié de les
condicions d’ocupacié Principals situacions de canvi

Tendéncies a la descentralitzacid de la e Descentralitzacid organitzada
negociacié col-lectiva e Descentralitzacid desorganitzada
e Pactes d’empresa

e  Acords informals

Individualitzacié de les relacions laborals i Condicions contractuals i d’ocupacié més

participaci6 directa diversificades

e Augment del nombre de treballadors amb
situacions particulars quant a condicions
d’ocupacid

e Individualitzaci6 en detriment de les
relacions col-lectives

¢ Individualitzaci6é com extensié de relacions
col-lectives

e Participacio directa i gestid de recursos

humans
Variacié en la composicio dels continguts e Inclusié de nous continguts en la negociacio
habituals objecte de la negociacio col-lectiva
col'lectiva e Els salaris en el context internacional i del

sistema monetari europeu
e La flexibilitzacié del temps de treball
e Ocupacid i competitivitat

Major flexibilitzacié de la negociacid e Clausules obertes, convenis marc
collectiva e Negociaci6 articulada, organitzada

e Negociacio dispersa, desorganitzada

e Major émfasi en aspectes procedimentals
e Negociaci6 informal

Pérdua d’eficacia de la negociacié e Nous sectors empresarials d’activitat

collectiva e Augment de I’ocupaci6 tradicionalment no
0 poc coberta per la negociacié col-lectiva

e Irrupcid de la petita empresa i dels
processos de subcontractacio

Caiguda en els nivells de conflictivitat e Declivi de la conflictivitat laboral en forma
laboral organitzada de vagues

e Augment de la conflictivitat desorganitzada

2.7 Les explicacions convencionals sobre el declivi dels models de relacions

laborals tradicionals
Com he avangat, no hi ha coincidéncia entre els autors en quines son les principals

causes que porten a I’erosio del sistema tradicional de relacions laborals. Interessa

destacar al respecte quatre grans ordres d’explicacions, que son les més recurrents i que
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alhora estan molt presents en el discurs politic i mediatic. Aquestes grans explicacions
sobre ’erosid dels models tradicionals de relacions laborals es basen en els segiients

aspectes 0 processos:

1) L’aparicio de les tecnologies de la informaci6 i la comunicacio.

2) Els processos de globalitzacio economica i sobretot financera.

3) Els canvis en els mercats dels productes i terciaritzacié de les societats.

4) Els canvis o transformacions que experimenten els propis actors socials,

basicament en la seva composicio.

Les explicacions que es construeixen en base a les tres primeres premisses i part de la
quarta tendeixen a adoptar enfocaments deterministes, en el sentit que s’acostuma a
entendre que els esdeveniments tenen lloc amb independéncia de la intervencid humana.
Des d’aquestes interpretacions, els actors socials de les relacions laborals s’entenen com
simples receptors dels canvis: els actors es veuen obligats a adaptar-se a les
constriccions que els hi venen imposades bé per les caracteristiques de les tecnologies
de la informacio i la comunicacio, bé per la globalitzacié economica i financera, o bé
pels canvis en els mercats de productes o serveis. Quan son els propis actors els que
experimenten canvis o transformacions en la seva composicio, aquests canvis tendeixen
a ser explicats en tant que resultats d’altres canvis d’ordre economic o social, que
incideixen, per tant, sobre els propis actors. Resumidament, es poden representar
aquestes seqiiéncies logiques com recullo en el grafic 2.4. Una caracteristica diferent
tenen les explicacions referides als canvis en la composicio dels actors socials. Aquestes
darreres incideixen en qiiestions com la participacio de les dones o dels joves en els
mercats de treball, avui més visibles i amb caracteristiques diferents que en el passat.
Com exposaré, es tracta totes elles d’explicacions importants, tot i que parcials en

I’analisi de les causes de 1’erosid dels models tradicionals de relacions laborals.
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Grafic 2.4
Les explicacions convencionals sobre el declivi dels models tradicionals de
relacions laborals

Factors externs:

- Tecnologies de la informacid
i la comunicacio

- Globalitzacié econdomica i
financera

- Canvis en el mercat de
productes i terciaritzacié de

Estrategies dels actors

yy laborals

| Sistema de relacions

les societats
- Canvis en la composicid dels
actors

Poder dels actors

Els autors que fonamenten les explicacions dels canvis en ’aparicio de les tecnologies
de la informacio i la comunicacié consideren que aquestes penetren ineluctablement en
els processos productius, impulsant profundes transformacions en aquests processos, en
les estructures ocupacionals i en les formes de treball, la qual cosa genera una
redefinicié de les relacions entre capital i treball*'? (Castells, 1998: 308-309; Ichino,
1998%"%). En general, els autors institucionalistes nord-americans destaquen el paper de
les tecnologies en els canvis en els sistemes productius, model d’empresa i requeriments
laborals. Aixi, Piore (1983a) fonamenta en la tecnologia la distincid entre nucli i
periféria, entre mercat de treball primari i mercat de treball secundari. Piore i Sabel
(1990) atribueixen a la tecnologia de base microelectronica una segona ruptura
industrial, que qiiestiona i posa en crisi els models fordistes de produccié en massa i
estandarditzada, i obre pas a un nou model, entre els quals el d’especialitzacio flexible,
que recupera formes de la vella produccio artesanal. Des d’una altra perspectiva teorica,

Marsden (1995a) explica que els canvis tecnologics, alli on es donen, requereixen

212 Bell (1976) és una referéncia obligada en aquestes analisis. En anys més recents s’ha de destacar a
Castells (1995). Aquest darrer autor, per exemple, posa ¢émfasi en el fet que les tecnologies de la
informacid i la comunicacié revolucionen el treball d’oficina (en base a 1’automatitzacio) i el conjunt
d’activitats empresarials, que es descentralitzen segons una logica funcional i jerarquica, que alhora
reforca la centralitzacid de les decisions en els majors districtes financers centrals de les grans arees
metropolitanes. No obstant, el mateix Castells manté en altres escrits posicions més ‘ambigiies’ o obertes
respecte a les relacions entre tecnologia, organitzacid empresarial, treball i relacions laborals. Aixo fa que
els seus textos permetin en alguns casos lectures proximes al determinisme tecnologic, perd en altres
lectures clarament distanciades.
213 Aixi, per al jurista italia Pietro Ichino son i sense palliatius, les noves tecnologies, juntament amb els
nous sistemes organitzatius, els que fan obsolet un sistema d’ocupacio:

‘El empleo fijo vitalicio resulta cada vez mas incompatible con unas tecnologias y unos sistemas

de organizacion que se quedan anticuados al cabo de pocos afios’ (1998: 320).
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treballadors més qualificats, generant un augment de la dispersi6 salarial. Per a Rifkin
(1996: 220), les noves tecnologies eliminen llocs de treball, perd a més, trenquen amb
qualsevol tipus de control que el treballador pugui exercir sobre el procés de treball.
Trentin (2005: 75) també considera que les tecnologies provoquen modificacions en
I’organitzaci6 de I’empresa i del treball i en la composicid de les categories
professionals, a la qual cosa Schaff (1997: 4) afegeix 1’aparicié de nous estils de vida.
Amb un excés d’optimisme, Tezanos (2001: 47) manifesta que les noves tecnologies

alliberen a les persones de 1’esfor¢ muscular, que és substituit pel treball intel-lectual.

D’altra banda, aquestes tecnologies sén d’aplicacié universal: son incorporables en
practicament totes les esferes de I’activitat empresarial, i indistintament a tot tipus
d’empresa, industrials, de serveis, petites o grans, etc. (Coriat, 1993a; Castells, 1995 i
1998; Rubery i Grimshaw, 2001); i a més sén, comparades amb les tecnologies

tradicionals, poc costoses (Piore i Sabel, 1990).

En definitiva, atenent als autors considerats, les tecnologies de la informacié i la
comunicaci6 expliquen en gran mesura les transformacions de les estructures
empresarials, entre les quals es destaquen els processos de descentralitzacié productiva i
d’externalitzacié, o la formacido de xarxes d’empreses; expliquen els canvis en
I’organitzacié del procés de treball, com per exemple, la introduccié dels sistemes
basats en el just-in-time; expliquen I’aparicio de noves formes de treball, amb nous
requeriments professionals, noves divisions del treball, flexibilitat laboral, etc.; i
expliquen, directa o indirectament, la formacié de nous valors, noves identitats, i en

conseqiiéncia, afecten a la naturalesa de les relacions laborals.

Aquest conjunt d’explicacions mostren, d’alguna forma, una visio que tendeix a
considerar la tecnologia com una variable externa, independent, que manté una relacid
causal amb I’organitzacio de ’empresa, la gestié del procés de treball, la divisio del
treball i tasques resultants, I’ocupacio i, per tant, amb les relacions socials a I’empresa i
les relacions laborals més en general. No s’acostuma a contemplar la possible influéncia
dels actors socials, a partir de les seves eleccions, en el desenvolupament tecnologic’ 44,

en conseqiiéncia, no es contempla que la tecnologia ofereix ventalls de possibilitats.

214 Sobre com les relacions laborals poden incidir en la innovaci6 tecnoldgica a I’empresa, vegi’s Aragon
et al. (2005). La influéncia que els actors socials de les relacions laborals poden exercir sobre el
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En definitiva, les explicacions tecnologiques habitualment no reconeixen, com exposen
Villa (1991: 295-296), Sorge i Streeck (1993: 45) o Rubery i Grimshaw (2001), que la
tecnologia, junt amb els factors econdmics, defineix un camp de possibilitats en el qual
s'interrelacionen treballadors i empresa. Es en aquest darrer sentit que s’entén que les
tecnologies de la informacio i la comunicacio obren camps de possibilitats en relacié a
les estructures organitzatives empresarials, en externalitzacid d’activitats i la seva
dispersid geografica, en la dimensio temporal i intensitat del treball, en noves divisions i
organitzacio del treball, en qualificacions i trajectories professionals, etc.; aspectes
oberts, en els que resulta determinant la relacié de forces entre empresaris i treballadors
(Rubery i Grimshaw, 2001). Com exposa Recio (1999b: 133), la presentacié de la
flexibilitat com una qiiesti6 merament técnica d’adaptacié al canvi no fa més que
encobrir la promoci6 de situacions que permeten a les empreses explotar avantatges
derivades de les discriminacions. El mateix Recio (2004: 61-62) aporta una reflexio
interessant: la flexibilitat es presenta sota una forma senzilla i complexa, suggerint
capacitat d’adaptacié als canvis i al mateix temps capacitat de cedir en les nostres
pretensions, dues idees que tendeixen a ser socialment ben considerades. Lasierra
(2001: 316-317), d’altra part, constata a partir d’un quiestionari a empresaris d’Arago,
que les empreses disposen d’amplis marges d’actuaci6 pel que fa al disseny dels
sistemes de treball: ni la legislacio, ni la negociacid col-lectiva, ni els sindicats, conclou
aquest autor, condicionen les formes de flexibilitat i les estratégies competitives de les

emprescs.

Les referencies a la globalitzaci6 economica i financera son també un recurs recurrent
per explicar I’erosid dels models tradicionals de relacions laborals. D’entrada, convé

T PR & -
recordar que la globalitzacid és un concepte polisémic i polémic” . L’assumeixo en el

desenvolupament tecnologic admet graduacions molt diverses. En efecte, es pot pensar que els actors
socials que exerceixen una influéncia més decisiva en els processos d’innovacid tecnologica sén sobretot
les grans empreses que compten amb importants centres d’investigacid. Perd no es pot oblidar la
innovacié que permanentment, dia a dia, introdueixen les empreses a partir de les propies experiéncies;
petites innovacions i canvis que també formen part de la innovacio tecnologica. I s’ha de tenir present
també el desenvolupament tecnologic generat per agents externs a 1’empresa, com son els centres
d’investigacid, especialment els militars. Aquest és el cas, per exemple, d’internet que neix fruit
d’investigacions i aplicacions militars (Castells, 1998: 384-390).

25 1a literatura sobre globalitzacié és avui molt abundant. Sobre el caricter polémic del terme
globalitzacio, vegi’s Hirst i Thompson (1996), Beck (1998), Rodrik (1998) o Therborn (2001). Vegi’s
també 1’interessant analisi de Silver (2005: 22), que, en contrast amb les opinions més usuals, defensa que
la globalitzacid és precisament un exercici de sobirania estatal d’aquells paisos amb capacitat per fer-ho.
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sentit genéric de transnacionalitzacid econdomica, de major mobilitat transnacional de
bens i serveis, i sobretot de mobilitat financera. Opto per 1’expressio transnacional i no
global o internacional en la mesura que I’aspecte més significatiu pel que fa a les
repercussions sobre 1’estat-nacio €s la mobilitat del capital més enlla de les fronteres
nacionals; d’altra banda, el terme transnacional s’ajusta més a la mobilitat del capital, de
bens i serveis, que acostuma a donar-se dins de determinades arees geografiques.
Entenc, doncs, que globalitzacié econdmica significa major mobilitat del capital, que

deixa d’intervenir basicament acotat dins del marc de les fronteres nacionals.

Son habituals arguments que consideren que la globalitzacié economica i financera,
segons algunes explicacions impulsada per les tecnologies de la informacié i la
comunicacié (Voos, 2000: 244), modifica el context i accentua la competicio de les
economies i de les empreses, també dels estats (Streeck, 1997; Beck, 1998; Castells,
1998; Lafontaine i Miiller, 1998; Prieto, 1999; Scharpf, 2000; Bauman, 2001; Hardt i
Negri, 2002; Sassen, 2002; Dicken, 2003; Nair, 2003). La globalitzacio accentua, a més,
la competitivitat dels mercats, introduint la incertesa com factor que condiciona
I’activitat empresarial. Aquests elements exerceixen impacte sobre el comportament de
les empreses, que intervenen aixi en contextos altament competitius, incerts i que alhora
permeten una elevada mobilitat al capital. El poder de les empreses multinacionals els
permet recompensar i castigar a determinats centres de treball en la seva estratégia
inversora (Martinez Lucio i Weston, 1994: 155). Un exemple clar de mobilitat del
capital és la deslocalitzacié d’empreses de paisos del primer mon a paisos que compten

1?!®. No obstant, com

amb salaris inferiors i legislacions més permissives per al capita
manifesta Keller (2001: 22), no ¢és tant la deslocalitzacio, sin6 'amenaca de portar-la a
terme per part de les empreses, alld que porta a concessions per part dels treballadors,
en rebaixes salarials, flexibilitzacido i altres mesures. Del precedent se’n deriven

oy . s [ - 2217
conseqiiencies sobre el volum d’ocupacié i sobre les condicions d’ocupacio™’,

216 Segons noticia del diari El Pais de 15 de mar¢ de 2004, des de I’any 2001 les deslocalitzacions
empresarials a Espanya han deixat a més de 10.000 treballadors sense feina; la majoria de les
deslocalitzacions s’ha dirigit al Magrib, a Xina o a Europa de I’est. La importancia adquirida pels
processos de deslocalitzacié empresarial explica que en el si de la Fundacié Europea per a la Millora de
les Condicions de Vida i de Treball es creés el European Restructuring Monitor, un observatori sobre
reestructuracions empresarials, amb una base de dades que recull els casos ocorreguts des de gener de
2002 i les seves conseqiiencies en 1’ocupacio. Vegi’s a: http://eurofound.europa.eu/emcc/erm/index.php?
template=searchfactsheets.

217 1 a globalitzacio s’entén que exerceix pressié i erosiona els drets del treball i les seguretats adquirides
(Standing, 1997) i amenaga la cooperacio i la confianga en les relacions a 1’empresa, ja que aquesta no ha
de compartir objectius amb els sindicats o associacions empresarials nacionals (Marsden, 1995a: 58).
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. - 218, - Y . 7 .
particularment sobre els salaris™ "; i conseqiiéncies també sobre ’estat, que veu reduides
. . ., . .. 11 21
les seves capacitats d’intervenci6 i forgat a limitar la seva despesa publica*”®. Per tant, la
globalitzacié transforma el camp d’intervencid dels actors socials de les relacions

laborals.

D’altra banda, la globalitzacié economica i financera s’acompanya d’una enorme
expansid d’empreses multinacionals i d’operacions internacionals de fusid i adquisicid

220
d’empreses™.

La globalitzacio economica i financera és assenyalada, aixi, per una gran part de la
literatura especialitzada com la causa principal que posa en qiiestio 1’estat nacional amb
les seves formes tradicionals d’intervencié (Crouch i Streeck, 1997; Ohmae, 1997;
Streeck, 1998 1 1999; Scharpf, 2000; Supiot, 2001). En la mesura que les decisions
financeres i d’inversions de les empreses passen dels ambits nacionals a ambits
transnacionals, en resulten afectades les politiques nacionals i les institucions erigides al
llarg del segle XX. Entre aquestes, ¢és a destacar sindicats i organitzacions empresarials,

que tenen les seves estratégies i estructures organitzatives adaptades per a les politiques

Vegi’s també Prieto (1999), que recull les formulacions de Rodrik sobre la globalitzacié economica en els
segiients termes: a) la globalitzacié incrementa la inestabilitat laboral i amplia les desigualtats salarials; b)
fa extremadament dificil la tasca dels governs de proporcionar seguretat social; ¢) el comerg internacional
crea arbitratge en els mercats de bens, serveis, treball i capital, i sobre les normes i institucions socials.

28 per exemple, Mishel (1995: 546-547) explica que la reduccié de salaris als Estats Units en la década
del 80 es deu, en una tercera part, als efectes de la globalitzacié economica (les altres parts que hi
influeixen son, per a I’autor, I’expansio del sector serveis, la desafiliacié sindical i la caiguda de la
cobertura de la negociacid col-lectiva). Vegi’s també les estimacions realitzades per Wood (1995), sobre
la perdua de llocs de treball no qualificats al Regne Unit. Aixi mateix, el llibre blanc o informe Delors
(Comision Europea, 1993) planteja una estratégia europea centrada en part en evitar els efectes de la
competencia internacional sobre el treball menys qualificat.

1% Aquesta és la principal tesi de Streeck (1992a i 1997), per a qui es produeix un desfas entre un capital
movible i els ambits de la politica i d’intervenci6 dels sindicats, que resten ancorats en els estats-nacio; en
aquest sentit, s’entén que governs i treballadors responguin al nou régim competitiu oferint divers tipus
d’incentius al capital a fi que no emigri. En un sentit similar es manifesta Sharpf (2002), per a qui degut al
fet que la globalitzacié economica reverteix en major llibertat de desplagament dels propietaris nacionals
de capital, és d'esperar una 'competéncia regulativa' per motius econdmics entre governs nacionals i
sindicats; aix0 el porta a concloure que a Europa es redueix la capacitat politica d'intervencio. Per a Grote
1 Schmitter (1999), la globalitzacié economica, junt amb les tecnologies microelectroniques, generen una
dispersié d’interessos que, en els anys 80, ha minat al corporativisme tradicional. En contrast, aquestes
mateixes forces impulsen, en els anys 90, un nou corporativisme sobretot de la ma dels sindicats,
interessats en reduir les amenaces que els comporta la internacionalitzacié de les economies. Vegi’s
també, Supiot (2001: 168-170) per a les relacions entre globalitzacié i estat.

220 A UNCTAD (2002) es destaca que el nombre d’empreses multinacionals ha passat d’unes 7.000 I’any
1970 a unes 65.000 I’any 2001, amb prop de 850.000 empreses filials i 54 milions de treballadors
ocupats. S’estima que aproximadament un ter¢ del comer¢ mundial correspon a operacions internes
d’empreses multinacionals, i que més del 10% del PIB mundial correspon a aquestes empreses. I una sola
empresa com Exxon és comparable amb termes de valor afegit (no de vendes, que és molt superior) amb
les economies de Xile o Pakistan, o el doble de les de Vietnam o Marroc.
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nacionals, als mercats de treball nacionals (Mahnkopf i Alvater, 1995: 107-108). Pero és

més, com apunta Streeck per al cas europeu,

‘As economic integration became identical with liberalization, it became ipso facto
compatible with national sovereignty, reducing institutions of integrated Europe to the
role of a supranational liberalization engine: while extricating the European economy
from national control by turning it into an international economy, they at the same time
extricate it from political control generally as the international economy that they
construct has no integrates state confronting it’ (1998: 5; en cursiva a 1’original).

Es en aquest sentit que Waddington i Hoffman (2000: 27 i ss.) situen no només en la
transnacionalitzacié economica, sind en la seva confluéncia amb les politiques liberals,
a més dels canvis en els processos productius, 1’explicacidé central de la pérdua
d’afiliacio dels sindicats, en alldo que resulta afectada la capacitat d’intervencid

d’aquestes organitzacions.

En contrast amb algunes de les tesis precedents, per a altres autors, com Lange i
Scruggs (1999) la globalitzacid no té uns efectes tan directes com s’acostuma a
pressuposar sobre les relacions laborals. Aixi, les dades no permeten afirmar que la
globalitzaci6 afebleixi als sindicats i redueixi ’afiliacid; aixo es dona només alla on les
institucions del mercat de treball son débils. Altres autors, entre els quals Hirst i
Thompson (1996: 1-16)**', giiestionen el consens pel qual es considera que els mercats
globals son forces incontrolables®?, per la qual cosa ’unica possibilitat que resta, tant a
un individu, a una empresa o a un pais, €s ser competitiu; no obstant, I’economia mai ha
estat, afirmen els mateixos autors, un sistema governat per les seves propies lleis.
L’economia internacional no és més que el producte de complexes interaccions entre

relacions econdmiques i politiques, resultat de les lluites entre grans poders.

Altres autors destaquen que la terciaritzacié de les societats™, procés pel qual es
redueix, en termes relatius i/0 absoluts, 1’ocupacié industrial i es dona un augment
significatiu de 1’ocupada en activitats de serveis, comporta canvis també substantius en
les relacions laborals. Per la seva naturalesa, els serveis impliquen estructures

empresarials molt variades, amb activitats més disperses territorialment o més proximes

22l En un sentit similar es manifesten, entre bastants altres autors, Beck (2000) o Bauman (2001).

2221 a presumpci6 que la globalitzacié marca una de les grans diferéncies amb temps precedents esta a la
base de les formulacions sobre la tercera via i la nova socialdemocracia, de Giddens (1999).

23 Les primeres analisis significatives sobre la terciaritzacié de les societats i el seu significat per al
treball, venen de la ma de Touraine (1973) i de Bell (1976).
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geograficament i en el temps als usuaris o clients que la tradicional empresa fordista
industrial; 1 amb tipus d’ocupacio, requeriments professionals, laborals i actitudinals, i
formes de treball més variats i1 variables, menys estandarditzables. Lash i Urry (1987)
argumenten que 1’augment dels serveis porta a una creixent heterogeneitat entre els
treballadors, erosionant aixi el sistema tradicional de relacions laborals. Alguns autors
associen Iactivitat al sector serveis amb un treball més qualificat i professionalitzat™*;
pero també es constata en alguns serveis la implantacid de formes de treball més
tradicionals, de tipus taylorista o pretaylorista (Ritzer, 1996; Sennett, 2000; Bosch,
20032)**; 0 bé un treball poc qualificat, proxim o immers en la precarietat (Miguélez et
al., 1988), la qual cosa porta a parlar de polaritzacidé ocupacional i en les qualificacions
(Lope, 1994; Grup d’Estudis Sociologics..., 2000), o bé de guanyadors i perdedors
(Kern 1 Schuman, 1988). D’altra banda, una relacié més directa amb el destinatari del
servei, en contrast amb la industria, porta a uns horaris laborals que poden ser més
variats, atipics i discontinus, i a la importancia adjudicada a requeriments actitudinals,
com la simpatia, afecte®®, control de les emocions, capacitat comunicativa, motivacio,
presencia fisica®’, etc. (entre altres autors, Lope, 1994; Baethge i Oberbeck, 1995;

Tomas Carpi i Torrejon, 2001; Lehndorff, 2002).

En definitiva, els canvis que es deriven de 1’expansio de les activitats dels serveis i de

les seves formes productives i de treball afectarien a la naturalesa dels actors socials,

4 En els darrers anys han proliferat les referéncies a la nova economia o economia del coneixement. La
mateixa Comissid Europea se n’ha fet ress0 i ho ha incorporat entre els seus objectius estratégics
(Comision Europea, 2000). Castells (1995) i Carnoy (2001) fan referencia al coneixement com un dels
components principals que caracteritzen al treball en el nou context de produccié de serveis. Altres autors
que plantegen una estreta relacid positiva entre serveis i requeriments professionals, séon Regini (1988) i
Offe (1992). Per la seva banda, Baethge i Oberbeck (1995), analitzant el treball en oficines de serveis
bancaris i assegurances, observen que augmenta la importancia de les atribucions i capacitats laborals
(coneixements formals) i es redueix el pes dels coneixements adquirits amb l'experiencia; destaquen
alhora dues linies dels efectes de les tecnologies en el treball d'oficina: la requalificacido i la
desqualificacio, la qual cosa es deriva d’una creixent separacid entre feines administratives i comercials, i
de I’actualitzacio de qualificacions professionals i enfortiment de les habilitats comunicatives.

225 Ritzer utilitza I’empresa McDonald’s com exemple que li permet mostrar com els processos de
racionalitzacio s’estenen en el camp dels serveis i introdueixen formes organitzatives empresarials molt
proximes al taylorisme o al fordisme. Sennett, per la seva banda, explica I’anécdota d’un forn de pa de
Boston que en integrar-se en un grup empresarial, substitueix els forners d’ofici per treballadors
‘tayloritzats’. En un sentit similar, a Proyecto Sunreg (1998) es mostra un exemple d’introduccié d’un
sistema racionalitzat taylorista en una activitat de serveis com és el centre d’informaci6 al ciutada de
I’ Ajuntament de Barcelona.

226 Com ja he comentat en nota 121, I’afecte és una de les qualitats que poden ser requerides en els
treballs de cura a persones, ambit de gran expansio en els darrers anys.

227 per exemple, alguns empresaris opten per motius d’imatge no contractar a treballadors d’edat
avancgada, de determinat origen étnic o amb determinat fisic per a llocs de treball amb contacte directa
amb el public.
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amb major preséncia de la petita empresa, de treballadors professionals i altament
qualificats, pero altres en activitats poc qualificades i contractes flexibles, canvis que en
el seu conjunt minen I’entorn col-lectiu en el que tradicionalment s’han basat els
sindicats 1 les relacions laborals tradicionals (Bacon i Storey, 1996). En aquesta linia,
Dolvik i Waddington (2002), Visser (2002) o Jacobi (2003) consideren que la causa
principal de la menor afiliacié sindical en els anys 80 i 90 és l'expansid del sector
serveis i dels treballadors de coll blanc. Per a aquests autors, la terciaritzaci6 afecta als
sindicats, que tenen els reptes d'adquirir afiliacié en aquests ambits, organitzar una
representacid d'interessos més variada i adoptar estructures articulades que els permeti
contrarestar la major descentralitzacio d'activitats amb concentracié del poder
empresarial. No obstant, de forma interessant i contrastant amb moltes de les analisis
més habituals al respecte, Bosch (2003a: 200) destaca que son precisament les empreses
tayloristes, més que les posttayloristes, les que més pressio exerceixen en renunciar als

convenis col-lectius, a Alemanya.

Els canvis en els mercats de productes és 1’argument al qual recorren Kochan et al.
(1993) per explicar I’origen dels canvis en els models tradicionals de relacions laborals.
Aquests autors consideren que els canvis en els mercats de productes (que concreten en
una creixent competéncia®®) porten a les empreses a redirigir les seves estratégies
competitives, amb diversos efectes sobre els mercats de treball™® i les relacions
laborals. La major sensibilitat de les empreses als preus fa que la pau social deixi de ser
una prioritat per a aquestes, essent més decisiu el control sobre els llocs de treball,
I’agilitzacié de les normes laborals i la promocio de la productivitat (Kochan et al.,
1993: 104 i ss.). La mateixa competéncia i les demandes dels consumidors impulsen les
empreses a trencar amb els sistemes de producci6 estandarditzada (Piore i Sabel, 1990) i
a orientar-se a produccions més especialitzades, més personalitzades i amb capacitat de

resposta rapida als canvis en els mercats.

228 1 ’adaptacié de les empreses al nou context de competéncia és, també, per a Locke et al. (1995) la
causa que explica els canvis en les relacions laborals i les seves tendeéncies a la descentralitzacio.

2 Convé tenir molt present que les relacions entre mercat de producte i mercat de treball son sempre
complexes. El fet que industries com la del automobil no s’hagin desplagat de paisos com Espanya a
altres com Marroc és indicatiu de com el mercat de treball condiciona el mercat de producte. Un cas
contrari el proporciona la industria de la construccio: mentre a Espanya el producte esta comparativament
poc regulat i aixi permet que la industria sigui una via facil d’entrada al mercat de treball per a
immigrants, la major regulacié d’aquest producte a Alemanya fa que el seu mercat de treball també ho
sigui (Bosch, 2003b).
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En una linia similar a les precedents es manifesta també la literatura empresarial de
gestio de recursos humans, per a la qual les empreses es veuen impel-lides a adoptar
models organitzatius, estratégies i gestié de la ma d’obra d’acord amb els requeriments
que es deriven dels canvis en els mercats de productes. Des d’aquestes perspectives
s’afegeix que els canvis en els mercats de productes s’acompanyen amb creixents
exigeéncies dels consumidors pel que es refereix a productes i serveis de qualitat i

personalitzats, la qual cosa accentua les obligacions de canvis en les empreses.

Si bé no es pot negar 1’existéncia dels canvis en els sentits més amunt apuntats, no
queda sempre tan evident I’abast dels mateixos. Aixo és, i per dir-ho resumidament, no
¢és palés fins a quin punt la produccié personalitzada substitueix a 1’estandarditzada.
Tampoc és evident que els canvis en els mercats de productes s’hagin de contemplar
com imposicions externes als actors en les seves estratégies. Com succeeix amb les
tecnologies de la informacié i la comunicacio, i amb la globalitzacié economica i
financera, parteixo de considerar que aquests elements, primer son resultat de lluites
entre actors i, en segon terme, obren possibilitats d’intervencid, perd no les determinen.
Marglin (1973) aixi ho planteja en el seu conegut assaig en el que analitza la divisio del
treball a I’empresa capitalista i la introduccié de la maquina de vapor. I des d’una altra
perspectiva, North (1984) analitza com els grans canvis seculars no han estat resultat
només de canvis en els preus relatius, com emfatitzen els autors neoclassics, sind també
per l'evolucié de les propostes ideologiques d’individus i grups socials. Aixi, s’explica
la revolucié industrial com resultat de canvis organitzatius dirigits a millorar el control
sobre els treballadors. Amb aquests, la introduccio de la disciplina a les fabriques va
haver de ser complementada amb inversions legitimadores de les noves formes

organitzatives.

Un darrer grups d’autors es refereix als canvis o transformacions soferts pels propis
actors socials. Aixi, I’extensi6 de la petita empresa altera directament les
caracteristiques 1 els comportaments dels empresaris i de les organitzacions
empresarials, afectant a les relacions socials a les empreses. Les relacions entre
empresari 1 treballador en aquests casos esdevenen més directes, autoritaries en alguns
casos, paternalistes en altres, fent-se més extensiu el recurs a formes poc normades

d’ocupacid, amb conseqiiéncies en debilitament de 1’accio col-lectiva en el seu conjunt
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(Miguélez i Lopez, 1989; Blanco i Otaegui, 1991; Koniordos, 2001; Scase, 2003;
Edwards i Ram, 2006; Cruz Villalon, 2006).

Aquest seria el cas, per exemple, dels districtes industrials i altres arees amb elevada
concentracio de petites empreses, en les que la informalitat de les relacions porta a un
augment de les relacions individuals i de la precaritzacié de condicions d’ocupacid; en
definitiva, a noves formes d’explotacié (Jodar et al., 1991 1 1994; Sengenberger i Pyke,
1993; Amin, 1994; Martinelli i Schoenberger, 1994; Bilbao, 1998; Cano, 1998; Ybarra,
1998; Ybarra et al., 2002). No obstant, hi ha una altra visi6 de les petites empreses i dels
districtes industrials, sobretot provenint d’Italia, que ha tingut una gran influéncia en
ambits académics i politics. Segons aquesta perspectiva, les arees de petites empreses
son espais d’integracid, de cooperacid entre treballadors i entre aquests i empresaris, en
harmonia amb la comunitat local; en aquestes empreses augmenta 1’autonomia en el
treball i, en general, les relacions de baixa confianca son substituides per relacions
d’alta conﬁanga230 (Trigilia, 1987 1 1989; Perulli, 1989; Piore i Sabel, 1990; Piore,
1992; Capecchi, 1992; Garofoli, 1994).

Un tractament diferenciat mereixen altres explicacions usuals: les que recorren a
explicar els canvis en els models tradicionals de relacions laborals en base a la
important incorporacid de la dona en els mercats de treball i les que es centren en la

participacio dels joves en el treball remunerat.

Pel que fa al primer aspecte, la major participacié de la dona en els mercats de treball,
s’ha de precisar que es tracta d’una incorporacié que no €s nova perd que adquireix
dimensions diferents. Aquesta incorporacio introdueix noves desigualtats en els mercats
de treball, alhora que les dones son portadores d’expectatives, valors i actituds davant

del treball que contrasten amb els dominants entre el treballador home tradicional de la

2% Fox distingeix entre organitzacions d’alta i de baixa confianga (tret de Jodar, 2000). Les relacions de
baixa confianca sén identificables amb una elevada divisio del treball, amb funcions minuciosament
regulades i un control estricte, com és el cas de 1’organitzacio taylorista o burocratica. Contrariament, un
disseny de llocs de treball amb funcions amplies i marges d’autonomia ¢s associable amb relacions d’alta
confianga. Aquestes definicions no necessariament s’ajusten a les nocions de sancio positiva o negativa,
si bé en les relacions d’alta confianga és de preveure major preséncia de motivacid, mentre en les de baixa
confianga hi sera més present la disciplina. Tampoc necessariament s’ajusten als models de gestid propis
de 1’organitzacié taylorista o de la gestio de recursos humans, encara que facilment s’assimila el primer
amb les relacions de baixa confianga i es pot associar el segon, segurament més dubtosament, amb les
relacions d’alta confianca.
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industria. Una i altra cosa signifiquen canvis també en les formes de concebre les

relacions socials a ’empresa. D’entrada, ja que com manifesten Torns i Carrasquer:

‘La pauta tipica de presencia femenina en el mercado de trabajo y en el empleo se puede
resumir en las siguientes tres palabras-clave: ausencia, subordinacion y segregacion.
Ausencia en relacion a los parametros de participacion masculina en la actividad
productiva, subordinacion derivada del cuidado del hogar y de la familia y segregacion
por la concentracion femenina en determinados tipos de actividades (segregacion
ocupacional horizontal) y en los niveles inferiores de la jerarquia ocupacional
(segregacion vertical)’ (1999: 255).

I a més, ja que, atenent a Gomez Bueno (2001), la major participacié de la dona en
activitats productives augmenta el poder de negociacidé de les dones, amenagant la
legitimitat del domini dels homes com principals proveidors materials de la familia.
S’enfronta també al llenguatge tradicional, principal simbolitzador social del patriarcat,
com, per exemple, quan es defineix al treball femeni en el mercat de treball com ajuda,
o al masculi en el domestic també com ajuda. Com mostra Willis (1988), el patriarcat,
amb els valors que s’hi associen, €s un dels eixos de les societats capitalistes en la
preparaci6 de la forca de treball i en la reproduccio de I’ordre social, ja que contribueix
a subministrar les condicions humanes i culturals que permeten que rols subordinats

siguin assumits lliurement.

Aixi, donat el fort domini del model male breadwinner de divisid de génere del
treball®', la dona tendeix a incorporar-se amb vincles debils en el mercat de treball, en
ocupacions i activitats que li permetin la doble jornada i doble preséncia®?; aixd és,
compartir el treball productiu amb el doméstic i reproductiu. D’aqui la gran preséncia
de dones en el treball informal, de dones amb contractes a temps parcial i amb
trajectories laborals interrompudes, aspectes, tots ells que alteren elements basics dels
models dominants en anys precedents, sobre els quals s’han basat les relacions laborals

tradicionals, que he tractat en ’apartat 2.3.

31 Sobre el model male breadwinner, vegi’s, entre altres, Borderias et al. (1994), Maruani et al. (2000),
Wagner (2002) i Carrasco et al. (2003). Torns et al. (2004: 132-135), a partir d’un estudi basat en grups
de discussié de varis col-lectius de poblacio de Catalunya, ressalten com en dates actuals 1’imaginari
col-lectiu segueix recolzant en gran mesura el contracte entre géneres que respon a aquests model.

32 Recullo la important distincié entre aquests dos conceptes. D’acord amb Carrasco ef al. (2003: 246), la
doble preséncia implica addicionalment a la doble jornada, I’organitzacié i planificacié del treball
domestic.
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Els joves també centren 1’atencioé en alguns estudis sobre relacions laborals, estudis que
destaquen els canvis en les trajectories d’insercid laboral (Casal, 1999%**: Garrido,
1999) i nous valors i actituds que els joves aporten a les relacions d’ocupacio i relacions
socials a D’empresa (Heize er al., 1992). Els importants canvis pel que fa a
I’escolaritzacio contribueixen al fet que els joves s’incorporin més tard als mercats de
treball i ho facin amb nivells formatius molt més elevats, comparat amb els seus
predecessors (vegi’s, referit a Espanya, Prieto, 1994; Requena i Bernardi, 2005). No ali¢
a aquests canvis és el fet que els joves entrin en el mercat de treball amb expectatives
laborals 1 professionals més exigents que els seus progenitors, qiiestidé que contrasta amb
les caracteristiques d’elevada precarietat del mercat en qué s’insereixen (Cachdn i

Lefresne, 1999; Santos Ortega, 1999; Serrano, 1999; Serrano et al., 2001).

Dr’altra banda, també s’acostuma a identificar els joves amb valors pels quals s’assigna
una menor centralitat al treball productiu (Goldthorpe ef al, 1968; Inglehart, 1991; Offe,
1992; Gorz, 1997; Collom, 2003), la qual cosa suposa unes expectatives vitals menys
dipositades en 1’activitat laboral. Albaigés et al. (2003) ofereixen una interessant analisi
del discurs juvenil, mostrant com aquests acaben normalitzant 1’anormalitat de la
precarietat i, d’aquesta manera, adopten una actitud instrumental i contingent del treball,
que esdevé mitja que proporciona els ingressos que permeten al jove accedir als espais
d’oci i de consum que li proporcionen la identificacid que el treball els hi nega. Hi ha
contrast entre aquells estudis que consideren que els joves aporten valors més
instrumentals al treball (Pérez Diaz, 1993), davant d’altres pels quals els joves, amb més
estudis que els seus progenitors, aprecien més la vessant professional i creativa de les
activitats laborals (Heinze et al, 1992). No obstant, els dos plantejaments no
necessariament s’han d’entendre contradictoris ja que professionalitat i instrumentalitat
son dos vectors que poden presentar-se simultaniament, tot i que potser de forma

conflictiva, en les preferéncies de les persones.

23 Casal (1999) analitza els canvis en les trajectories d’insercio laboral dels joves, i manté que hi ha hagut
una ruptura respecte dels models de transicio tradicionals; avui els joves tendeixen més a construir la
transicid a la vida adulta sota les modalitats que anomena d’aproximacio successiva, que considera ¢s la
trajectoria dominant; les trajectories en precarietat, que porten a resultats escassament positius, amb
situacions d’atur, rotacié laboral i subocupacid; i les trajectories de bloqueig o en desestructuracid, que
mostren situacions de bloqueig en la transici6 professional, amb tendéncia al victimisme i a I’acomodacid
0 a I’agressivitat social i a la subcultura marginal. En un sentit similar, vegi’s Casal ef al. (2006a i 2006b).
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D’aqui que alguns estudis apreciin una menor propensié dels joves a I’accio col-lectiva

.. g . 234
a ’empresa, en definitiva, un menor acostament al sindicalisme

. No obstant aquestes
apreciacions, estudis realitzats per autors, com Freeman i Pelletiert (1990) o
Waddington i Kerr (2002), suggereixen que 1’opinio dels joves cap el sindicalisme no
difereix substancialment de la dels més adults, i expliquen la menor propensid a I’acciod
collectiva i a D’afiliacié als sindicats pel tipus de contractes, temporals i a través
d’empreses de treball temporal, als quals estan subjectes molt majoritariament els joves;
en definitiva, per la seva situacié de mercat més debil, que fa més arriscada i dificil
I’adquisicié d’un compromis amb 1’organitzacid. Gomez et al. (2002 i 2004) referint-se
a Canada, observen que els joves mostren una actitud més favorable als sindicats que els
adults, 1 si mostren una propensié afiliativa menor es deu al fet que estan ocupats en
activitats amb menys afiliacio (en petites empreses i empreses de serveis) i amb vincles
al treball més incerts i débils, i pel tipus de contracte de qué disposen™”. Per la seva
banda, Waddington i Kerr (2002) i Haynes et al. (2005) arriben a uns resultats similars,
en referéncia a Gran Bretanya i a Nova Zelanda, respectivament: els joves acostumen a
estar en centres de treball sense presencia sindical, alla on és més dificil la participacid

en I’organitzacio sindical.

En definitiva, les principals explicacions a 1’us fins ara comentades aporten elements, en
alguns casos molt importants, de comprensido de canvis dels contextos en els que
s’esdevenen les interaccions entre els actors socials de les relacions laborals. Pero
considero que es tracta d’explicacions parcials, que contribueixen a la comprensié dels
canvis, pero de forma insuficient. D’altra banda, i aquest és un aspecte important, sovint
en aquestes explicacions, tret de les que fan referéncia a la incorporacio de les dones,
joves als mercats de treball, els canvis sén contemplats com els resultats de dinamiques
anonimes o com caixes negres; ¢s a dir, els canvis s’expliquen com factors externs que

repercuteixen pero no es deriven de I’acciéo humana, que en aquest sentit hi és absent.

2% Aquest argument aniria en linia amb el de Putnam (2000), de pérdua de capital social a Estats Units,
relacionat també en els canvis en els centres de treball, canvis que impulsen unes relacions contractuals
més contingents, amb menors oportunitats de compartir valors des dels quals generar confianga. Visser
(1994a), d’altra part, atribueix el declivi afiliatiu dels sindicats al distanciament dels joves de les formes
tradicionals d’organitzacid i de mobilitzacio a I’empresa. Vegi’s, també, Ebbinghaus (2002). Pel que fa a
Espanya, vegi’s Rodriguez (1996) i Simén (2003); i referit a Catalunya, Rebollo ez al. (1993) i Alds et al.
(2000).

5 Aixi, a finals de ’any 2005, a Catalunya el 62,3% dels joves fins a 24 anys disposa de contracte
temporal, segons les dades de I’Enquesta de Poblacio Activa (vegi’s taula annex A.2.5). Per a dades sobre
I’evolucio de la contractacid temporal, també juvenil, als 25 paisos de la UE, vegi’s European
Commission... (2006: 136 1 146).
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Tampoc, en general, es contemplen com efectes emergents resultat de la intervencid
humana (Boudon, 1997), sin6 simplement productes d’una evolucié natural de les
societats. Es tracta de visions que s’acostumen a acompanyar d’explicacions que sovint
recorden la teoria de la modernitzacié de Rostow (Finkel, 1994: 47-48). Es aixi que
considero que son explicacions insuficients en el coneixement de quines sén les
principals forces decisories que estan darrera dels canvis o transformacions dels models

tradicionals de relacions laborals. Aquest €s 1’aspecte que comento a continuacio.

2.8 El declivi dels models de relacions laborals tradicionals: interpretacio

proposada

Sense descartar, en absolut, el valor interpretatiu d’algunes de les explicacions
precedents, en aquest apartat abordaré una explicacido menys present en els discursos
més usuals i1 en els estudis académics: la crisi dels models tradicionals de relacions
laborals s’explica basicament des del conflicte entre empresariat i treballadors (i
sindicat)”®. Els models tradicionals de relacions laborals han donat peu a unes
institucions en relacions laborals (models d’empresa, norma social d’ocupacid, formes
de treball, negociacié col-lectiva, drets del treball, organitzacid dels treballadors, formes
d’intervencid de ’estat,...) que, en el transcurs dels anys, i en la década del 60 molt en
especial, han reforgat el poder™’ dels treballadors davant dels empresaris. Streeck
(1987: 291) explica el desenvolupament de les relacions laborals de postguerra com un
procés de limitacié gradual de les relacions contractuals de mercat per un espai creixent
de drets i d’estatus per als treballadors, de proteccio de 1’ocupacid i de representacid
col-lectiva davant de I’empresari. Com he exposat, els models tradicionals de relacions
laborals es basen en una estricte distincié entre tres grans ambits de regulacié: el de la
decisi6 unilateral de I’empresari, el de la decisio de I’estat i el de la regulacié conjunta.

A aquest darrer ambit, la regulacid conjunta, en els models tradicionals de relacions

26 Val a dir que no es tracta d’una interpretacié original, sin6, insisteixo, menys usual. En un sentit
similar al aqui exposat es manifesten, entre altres, autors com Streeck (1987), Rojot i Tergeist (1995),
Traxler (2003a: 146-147), Miguélez (2004) o Silver (2005). Recio (1987), per la seva banda i referint-se a
la crisi del moviment obrer, va més enlla i considera que la causa principal recau en 1’adopcid per part
dels capitalistes i dels seus representants politics de noves pautes laborals davant les quals els treballadors
han estat incapagos d’imposar alternatives. Altres autors, com Hyman, entenen les relacions laborals en
termes de conflicte entre empresariat i treballadors, pero entenc no analitzen sota aquests parametres les
causes de les transformacions en curs.

27 Per al significat de poder, vegi’s nota 243 en aquest capitol.
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laborals es reserva fonamentalment 1’espai de negociacio sobre variacions salarials i
sobre variacions en la durada del temps de treball, a més d’algunes incursions en
aspectes basics de les condicions d’ocupacid relacionades amb [’accidentalitat i la
higiene en el treball. La gran proximitat entre treballadors, que ve afavorida per la
concentracio espacial en fabriques i barriades, i per les similituds quant a condicions
d’ocupacié de nuclis importants dels mateixos, i les legislacions, que garanteixen drets a
la representacid col-lectiva en els centres de treball, son elements que permeten un
desenvolupament de 1’organitzacid i 1’accid col‘lectives. Contribueixen també en un
mateix sentit els propis resultats obtinguts de la mobilitzacio, en termes de millora de
les condicions d’ocupacioé (en salaris, horaris, higiene,...), perd també en la creacid
d’identitats™®, que s’enforteixen en oposicié i/o amb reconeixement de 1’empresari,
com també amb un reconeixement social més enlla de I’empresa. Reconeixement que,
com he exposat en l’apartat 2.2, obre cami i alimenta I’espai de la negociacid

col-lectiva.

Kalecki deia que els capitalistes no acceptarien situacions de plena ocupacid ja que els
suposava una amenaga al seu poder (Recio, 1997: 152-154). La seva argumentacio es
pot traspassar perfectament a I’estudi de les relacions laborals: els capitalistes acaben
per no acceptar uns models de relacions laborals quan aquests amenacen les seves
posicions de poder; €s a dir, quan aquests models de relacions laborals redueixen o es
creu amenacen de forma significativa uns espais préviament consolidats de

discrecionalitat empresarial.

Les relacions laborals fan referéncia a les relacions socials que s’estableixen entre
empresaris i treballadors, i també amb [’estat en la mesura que aquest darrer intervé en
aquestes relacions. Des d’aquest conjunt de relacions s’estableixen normes, formals i
informals, que regeixen 1’ocupacié a I’empresa en les societats capitalistes. Les
relacions entre empresaris i treballadors son, per la seva propia naturalesa, conflictives i
ambivalents (Edwards, 1990 i 2003c; Edwards i Collinson, 2002). L’empresa necessita
als treballadors, la seva dedicacid, motivacid, compliment i esfor¢ en la prestacid de
treball; perd la ma d’obra alhora suposa per a ’empresari un cost. Ma d’obra que, i

aquest €s un aspecte transcendental en les relacions laborals, no €s ni una maquina ni un

% Pizzorno (1989) analitza el paper essencial de la identitat per explicar 1’acci6 col-lectiva.
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automat, ja que pot prendre decisions conforme a la seva voluntat, decisions que no
necessariament han de respondre a les expectatives empresarials. Al seu torn, com
explica Hyman (1981), el treballador necessita a I’empresa, que li proporciona ingressos
necessaris per a la subsisténcia, al mateix temps que la relacio contractual i exigeix

esfor¢os, obediéncia, disciplina, quan no riscos per a la propia salut.

La naturalesa d’aquestes relacions, en un context d’activitat econdmica empresarial que
fa impossible de definir anticipadament el conjunt de necessitats quant a prestacions de
treball 1 les seves condicions d’execucio, i la desigualtat de recursos de que disposen les

dues parts, expliquen 1’asimetria del contracte de treball (Hyman, 1981: 35)*°

. D’aqui
que un dels trets fonamentals del contracte de treball és que acostuma a definir amb
detallada precisio les obligacions de 1’empresari, mentre les del treballador es deixen
obertes o indeterminades®’. 1 d’aqui que, com explica Flanders (1970: 88), un cop
signat un contracte, s’inicia un altre tipus de relaci6 entre treballador i empresari, unes
relacions complexes de poder, politiques, no estrictament economiques”'. Estudis més
recents sobre relacions laborals destaquen, a més, la importancia del contracte de treball
(durada, horaris, funcions laborals, etc.) en els comportaments de les persones i en les

actituds 1 expectatives d’aquestes de cara a I’accid col-lectiva i a les relacions laborals

(Miguélez i Prieto, 1999).

9 Hyman (1981), des d’una perspectiva marxista, analitza i situa 1’asimetria de poder entre empresari i
treballador en la base i constituci6 dels sistemes de relacions laborals.

0 Es bastant nombrosa la literatura que analitza precisament aquestes caracteristiques del contracte de
treball, juntament amb la seva naturalesa i les desigualtats que 1I’impregnen. Edwards (1990: 18) recull de
Baldamus que és impossible que un contracte de treball especifiqui la quantitat i classe de treball que el
treballador ha de fer en tot moment; cap empresari pot preveure totes les eventualitats ni descriure
exactament allo que s’haura de fer. Vegi’s una detallada explicacio al respecte a Recio (1988). D’altra
part, Marsden (1999) analitza els sistemes d’ocupacid a partir de la naturalesa del contracte de treball: la
impossibilitat per part de I’empresari d’anticipar les tasques concretes que el treballador contractat haura
de realitzar porta a definir sistemes d’ocupacid sobre la base de regles que confereixen a les empreses
marges d’utilitzacié flexible de la ma d’obra, i als treballadors una subjeccidé limitada a seguir les
instruccions de la direccio.

241 En tant el contracte de treball no assegura un comportament per part del treballador, 1’empresa tendeix
a introduir procediments de control i de disciplinacid, al mateix temps que requereix, en graus diversos, el
consentiment i la motivacio del treballador. Solow recull els termes de ‘bastd’, com és I’amenaga
d’acomiadament, i ‘pastanaga’, com per exemple, pagar per sobre del salari de mercat, termes que li
serveixen per explicar les teories del salari d’eficiencia (1992: 48-49). Bastd i pastanaga expressen
orientacions alternatives, que com explica el mateix Solow, també tenen a veure amb factors externs a la
propia empresa, com la situacié del mercat de treball o les normes socials sobre allo que es considera just
o injust, degradant i inacceptable. Al mateix temps, disciplina i motivacio no sén sempre discernibles des
de la perspectiva de I’actuacio empresarial. Aixi, els incentius salarials poden ser alhora basto i pastanaga,
factors de disciplinacio6 al mateix temps que de motivacid. Sancid positiva i sancid negativa, en definitiva,
acostumen a ser les dues cares d’una mateixa moneda.
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Situats en aquest context, convé introduir el poder en les relacions socials a
I’empresa®*. Sainsaulieu (1997: 135) mostra com alld que anomena sistema social de
relacions de treball s’ha d’entendre com un equilibri de pressions i estratégies,
individuals i col-lectives, basades en zones de poder dins de les incerteses de
I’estructura técnica, economica i organitzacional de I’empresa. Entén per poder la
possibilitat de determinar, orientar o dirigir la conducta d’altres, d’aquells amb els que
hom es relaciona (1997: 128). El poder és, en conseqiiéncia, per naturalesa relacional i
relatiu®®’. Relacional ja que té a veure amb la relacié de recursos disponibles per
cadascuna de les parts en interrelacid, essent els recursos tots aquells elements que

proporcionen capacitat d’influéncia, ja tinguin origen dins de I’empresa, com fora

2 Hyman (1981) ressalta que un tret distintiu de les relacions laborals és precisament la incessant Iluita
pel poder.
3 E] poder és un concepte molt debatut en ciéncies socials, amb definicions diferents atenent a les
perspectives d’analisi. Una de les nocions més assumides ¢és la tradicional de Dahl (1957: 202-203).
Aquest autor, des d’una perspectiva de 1’eleccio racional i behaviourista, aporta una definicio de poder
molt utilitzada en la teoria dels jocs: poder és la capacitat d’aconseguir en una interrelacié que una altra
persona faci allo que d'una altra manera no faria; o bé, A té poder sobre B en la mesura que pot
aconseguir que B faci alguna cosa que d'altra forma no faria. Seguint també la perspectiva de 1’accio
racional, Chamberlain defineix poder de negociacié en I’ambit laboral, entre empresaris i treballadors, en
els segiients termes: si el cost per a B d'estar en desacord amb A ¢és superior al cost d'estar-hi d'acord,
mentre el cost per a A d'estar en desacord amb B és inferior al cost d'estar-hi d'acord, en aquest cas el
poder de negociacié de A sera superior al de B. Ambdues interpretacions limiten poder a allo que
reflecteixen decisions concretes. D’aqui I’interés de recordar, Weber que defineix poder, i el contraposa a
dominacio i a disciplina, en els segiients termes:

‘Poder significa la probabilidad de imponer la propia voluntad, dentro de una relacién social, atin

contra toda resistencia y cualquiera que sea el fundamento de esa probabilidad’.

‘Por dominacién debe entenderse la probabilidad de encontrar obediencia a un mandato de

determinado contenido entre personas dadas’,

‘por disciplina debe entenderse la probabilidad de encontrar obediencia para un mandato por parte

de un conjunto de personas que, en virtud de actitudes arraigadas, sea pronta, simple y automatica’

(1993: 43).
La precedent definicid de poder admet la interpretacié de Foucoult (1986) del poder exercit a través del
llenguatge (McCabe, 2000: 935). En aquest sentit, Kirkbride (1994: 134) considera que el poder resideix
també en ’habilitat d’imposar les propies definicions de la situacié o significats, amb la qual cosa porta a
contemplar el procés de comunicacié com un component important del poder. El discurs, en definitiva, €s
un mitja en el qual tenen lloc les interpretacions i s’expressen i porten a terme i es coneixen les decisions
estratégiques (Hendry, 2000: 957). Relacionat amb el precedent, convé ressaltar la distincié entre poder i
legitimitat social, entenent per legitimitat, com fa Weber (1993), la necessitat de justificacid social que
acompanyen a les estructures de poder; és a dir, la necessitat de reconeixement social, en el qual el
discurs n’és un element destacat. La legitimitat és font, doncs, d’autoritat, aixo és, de poder utilitzat
legitimament (Mills, 1992; Giddens, 2001: 434). Pero legitimitat i poder poden aparcixer també
dissociats. Per exemple, el sindicat pot tenir poder per signar un acord, perd no la legitimitat social; o a
I’inrevés, el sindicat pot tenir el reconeixement dels treballadors, pero no el poder de representar-los
signant 1’acord en qiiestio (dec aquest exemple a Robin White). D’altra banda, i aquest és un aspecte
important, la visié6 de poder entés com poder sobre altres presenta limitacions. Com recorda Edwards
(2006), en relacions laborals és fonamental la distincid entre ‘poder sobre’ i ‘poder per a’ (vegi’s també
Edwards, 1990: 14, o Lukes, 2005), essent un exemple d’aquest darrer la capacitat d’un empresari d’optar
per una tecnologia o una altra, per un disseny organitzatiu del treball o un altre. Finalment, per a la relacid
entre poder, conflicte i resisténcia, vegi’s Thompson i McHugh (2002: 117-131).
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d’ella***. En I’ambit del treball i pel que fa als treballadors, Silver (2005: 26-27) recull
d’Erik Olin Wright una distincid sobre poder de negociacid, avui particularment
interessant en I’analisi del treball:
e Poder de negociacid associatiu és aquell que es desprén de la formacié d’una
organitzacio col-lectiva;
e Poder de negociacio en el mercat de treball es deriva dels desajustos entre oferta
i demanda a causa de la possessié d’habilitats escasses, per baix atur o per
capacitat de recorrer a fons d’ingressos alternatives; i
e Poder de negociacio en el lloc de treball resulta de la posicid estratégica d’un

treballador o grup de treballadors en una activitat laboral concreta.

Aquest darrer seria el cas de petits grups de treballadors, amb qualificacions
transferibles, com els professionals reconeguts o alguns oficis, que la situacio favorable
de mercat els dona un fort poder de negociaciéo (Marsden, 1995b: 50). Es tracta d’una
distincié de poder a la que em referiré de nou en el capitol 3. Visser (1995: 53) per la
seva part estudia el poder dels sindicats i distingeix entre: poder organitzacional, que es
relaciona amb els recursos que pot mobilitzar; poder institucional, derivat del
reconeixement i recursos externs; i poder economic, en funcio de les forces de mercat

amb les que compta.

I el poder és un concepte no absolut ni totalitzant*®, sin6 relatiu, en la mesura que les
relacions de poder s’acompanyen de resisténcia (McCabe, 2000), alhora que es donen
en contextos que interfereixen en les relacions de poder. En aquest sentit, s’ha de
destacar allo que en els estudis sobre técniques de negociacio s’anomena la ‘sortida

5246

alternativa o externa’”", o ‘sortida’ (exif) en els termes utilitzats per Hirschman (1977).

! Una de les tipologies al respecte amb més tradici6 és la proposada per French i Raven (1971: 289-

295), que distingeixen entre: poder de recompensa, o capacitat que t¢ A de procurar gratificacions a B a
canvi d’un comportament; poder coercitiu, o capacitat que té A d’administrar castigs a B si no acata allo
que se li mana; poder legitim, que es basa en el dret que B reconegui la influéncia de A sobre ell; poder de
referéncia, que descansa en la identificacié de B sobre A, B reconeix i valora a A; i poder de competéncia
o d’expert, que s’origina en els coneixements particulars de A reconeguts per B. Vegi’s al respecte també
Touzard (1981: 56-57).

25 poole (1991: 244) destaca, per la seva banda, el caracter asimétric i no dicotdomic de les relacions de
poder.

6 En els estudis sobre técniques de negociacié s’utilitza 1’expressio ‘millor alternativa possible a un
acord negociat’ (MAPAN), que s’entén com un important i decisiu recurs de poder en els processos de
negociacid (Fisher et al., 1996: 120): com més fortes i solides son les alternatives a la negociacio de qué
una part disposa, més poder té en la negociacid en qiiestio. Vist d’altra forma, es pot dir que 1’actor més
interessat en el compromis per manca d’alternatives és aquell que haura de fer més concessions de cara a
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Exemples en aquest sentit son la possibilitat per part del treballador de deixar I’empresa
o bé la possibilitat de ’empresa de prescindir del treballador en qiiestid, en funcio de la
qualificacié i coneixements®’; o també el cas de I’empresa que negocia condicions

248 A .
I”*. Aixi mateix, el

d’ocupacid sota la possibilitat de deslocalitzar el centre de trebal
vector temps (o preferéncies temporals®*’) interfereix en les relacions de poder: la
urgeéncia en obtenir el salari debilita la posicid relativa del treballador, mentre la
urgencia de servir una comanda important debilita la de I’empresa. Finalment, cal dir
que complica I’estudi del poder la manca d’acord teoric sobre els seus determinants i

sobre la seva mesura®’.

Elster (1997) explica que altruisme, enveja, normes socials i autointerés sén els
elements que, en combinaci6 variada, entren en la composicio del ciment de qualsevol
societat. Es possible entendre que aquests quatre components entren, aixi mateix, a
formar part de les conductes i de les relacions socials a I’empresa. D’aqui la complexitat
d’aquestes relacions i la simplificacié o reduccionisme d’algunes lectures, en particular
d’aquelles que interpreten les relacions socials a I’empresa exclusivament en termes
d’ells envers nosaltres™', com les unitaristes, que no arriben a copsar-hi les desigualtats.
Les primeres son usuals en el pensament de certs autors marxistes, com John Kelly. Val
a dir que aquesta és una qiiestio altament complexa, que té a veure amb les identitats.
Com diuen autors com de Lucas (2003) o Nair (2003), les identitats no s’han d’entendre
des d’una visio essencialista, ontologica. Contrariament, les identitats son fruit de la
socialitzaci6 en I’espai i en el temps, de processos relacionals complexos,

d’experiencies, creences i valors compartits i alhora de conflictes i antagonismes. En

obtenir un acord (Traxler, 2003b: 154-155). De fet, ja Blau (1982: 26) havia assenyalat que el poder d’un
individu sobre altres depén de les alternatives socials de 1’individu sotmes.

7 Un treballador molt qualificat no necessariament ha de disposar de major poder de negociacié que un
no qualificat en les relacions amb I’empresa. Aquest és el cas quan el primer disposa de poques
possibilitats alternatives d’ocupacid i el segon en disposa de més. La situacié del mercat de treball en
concret apareix, en aquest aspecte, decisivament influent.

8 Com mostren els mitjans de comunicacid, cada cop sembla que les empreses recorren més a la
negociacio de convenis col-lectius esgrimint ’amenaga de deslocalitzacio, total o parcial, d’activitats.
Aquest és el cas de Nissan, Seat (abril de 2004), entre altres moltes empreses. Sobre ’efecte de la
deslocalitzacid industrial en les relacions laborals, vegi’s Pedersini (2005).

2 Vegi’s Elster (1997: 100), que destaca, junt amb les preferéncies temporals, 1’aversi6 al risc i les
opcions internes com tres factors determinants del poder de negociacio.

20 Aixi ho manifesta Kelly (1998: 13) en referéncia a les propostes sobre com mesurar el poder sindical.
2! Burawoy (1982) mostra com ’afany de disposar d’espais i temps propis en el procés de treball porta al
treballador a participar en un joc, de base individual, que el pot allunyar del sentiment de pertanyer a una
classe o grup social. No obstant, Ezzamel et al. (2001: 1073) oposen a Burawoy que aquests
comportaments dels treballadors son respostes de defensa, en un sentit d’autoidentitat, i per tant, no han
de conduir a identificacions amb les propostes empresarials en gestid, ni limitar la identificacio de classe.
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aquest sentit, la identitat en el treball (o la crisi d’aquesta identitat), la identitat amb els
companys, amb la professio, sén aspectes estudiats en la literatura sociologica®? i en la
psicologia social””. Les precedents consideracions no treuen que la utilitzacié
discursiva del ‘nosaltres’ envers el ‘ells’ sigui habitual i recurrent en relacions
laborals®*; perd no exclusiva, com mostra Burawoy (1990). Es més, atenent a Bilbao
(1993), la tendéncia actual en les societats occidentals mostraria una clara
desestructuracid del discurs solidari, davant d’un ascens del individualisme radical. Pel
que fa a les lectures unitaristes, aquest €s el cas dels autors funcionalistes, en el camp de
les relacions laborals, des de Dunlop fins a molts dels actuals teorics de la gestio de

recursos humans.

En aquests contextos es situen les accions i estratégies, més o menys conscients o
intuitives, persistents o erratiques d’empresaris i de treballadors de cara a posicionar-se
millor en les mutues interrelacions en el si de I’empresa. Posicionar-se millor entés en el
sentit de disposar de millors o més recursos, en termes relacionals. Aixi, els canvis
organitzatius i els en la gestio de recursos humans han de ser interpretats com canvis
que persegueixen una modificacid de les relacions de poder. Perd un canvi en les
relacions de poder que s’explica construit des dels elements que, atenent a Elster,
cimenten les relacions d’ocupacié a I’empresa: altruisme, enveja, normes socials i

autointeres.

2 La literatura al respecte és molt amplia. Vegi’s: Maurice, M. ef al. (1987); Bilbao (1993); Clegg
(1994); Castel (1995); Alonso (1997); Sainsaulieu (1997); Méda (1998); Sennett (2000); Ezzamel et al.
(2001); Blackwood et al. (2003). Per a Hyman (2001a: 29), les relacions laborals han de reconéixer la
multiplicitat d’identitats del treballador, que porta que els assalariats tinguin multiples i contradictoris
interessos. Sainsaulieu (1985) relaciona la formacid d’identitats, amb les relacions de poder i amb els
habits inculcats a partir dels intercanvis humans quotidians en els llocs de treball. Antonio Baylos, un
jurista amb profunda visi6 sociologica de les relacions laborals, ho expressa en els segiients termes:

‘Yo creo que la empresa es un territorio que genera intensos sentimientos de pertenencia que

permiten reconocerse a los trabajadores como tales en una cultura colectiva y personal que les dota

de identidad determinada’ (Lopez Bulla i Baylos Grau, 2003: 239).
23 Aixi, per exemple, Collinson (1994). Aquest autor destaca que la subjectivitat, resultat de condicions i
relacions de poder, és ambigua, fragmentaria i multiple, sovint contradictoria (1994: 49-53). De particular
interés resulta I’exposicid que aquest autor fa de la relacid entre identitat i estratégies de resisténcia en el
treball, destacant que identitats fortes solen conduir a estratégies de resisténcia a través d’allo que 1’autor
anomena el distanciament; estratégia que recull perfectament la frase d’un treballador: ‘Management
manage, workers work. That’s how it should be’. Paradoxalment, aquestes estratégies de resisténcia
acaben reforgant, afegeix Collinson, el control i la jerarquia empresarial.
2% La preseéncia d’aquesta visid confrontada la destaquen Kelly (1997) i Danford et al. (2003) per al
Regne Unit. Val a dir que es tracta d’una visié que acaba excloent a nombrosos treballadors, aquells que
no s’identifiquen ni amb el ‘nosaltres’ ni amb el ‘ells’.
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La complexitat de les relacions socials entre treballadors i empresaris fa que les
decisions d’uns o d’altres tretes fora del context puguin aparc¢ixer com plenament
contradictories i fins i tot inexplicables. Aixi, per exemple, no ha de resultar estrany que
els empresaris optin en alguns casos per la negociaci6 supraempresarial, per la
negociacié en 1I’ambit de ’empresa en altres, per la negociacié individualitzada encara
en altres casos, o bé per la imposicid unilateral, o per demanar la intervencié de ’estat;
com també 1’adopcid de politiques més autoritaries i repressives, o més orientades a
obtenir el consens i cooperatives. També per la part dels treballadors pot resultar
aparentment contradictori i inexplicable observar conductes que van des de les més
submises a les més resistents i d’oposicié a 1’estructura jerarquica de 1’empresa, de
major identificacio amb 1’organitzacié o de major identificacié amb els companys, com

també més individualistes o més solidaries.

D’aqui, doncs, que les relacions socials entre treballadors i empresaris no es puguin
entendre exclusivament des de la perspectiva de 1’accio estratégica racional, tot i que
aquesta en sigui un component a no menysprear (Elster, 1997: 215). Es pot preveure
que la importancia de la racionalitat utilitarista varii amb les circumstancies i els
contextos socials. I hi ha bons motius també, com manifesta Traxler (1992: 465), per
pensar que els empresaris, en general, s’orienten més segons criteris utilitaristes que els

treballadors.

Com ja he exposat, els models tradicionals de relacions laborals han permes, al llarg
dels anys 50 a 70, un enfortiment de I’organitzacido i de 1’accié col-lectiva dels
treballadors, que és visible a partir de les dades d’afiliacio als sindicats, de 1’extensié en
termes de cobertura dels convenis col-lectius i de la conflictivitat laboral organitzada,
expressada en dades sobre vagues, malauradament gairebé la unica informacid
estadistica disponible sobre conflictivitat. La capacitat d’intervencié reguladora
adquirida pels treballadors 1 els sindicats, i els conflictes conseqiients en les relacions
laborals son apreciables a molts paisos occidentals des dels anys 60. D’una banda,
I’afiliacio als sindicats, expressada en dades de densitat sindical®>®, mostra, en alguns

paisos, un creixement important. Aixi, com recull la taula A.2.1, la densitat sindical

35 Poole (1991: 182) defineix densitat sindical com la proporcid d'afiliats al sindicat en relacié a
l'afiliacié potencial. Per a les dificultats practiques de mesurar la densitat sindical, vegi’s Visser (1989 i
1991) i Ebbinghaus i Visser (2000); i Jordana (1996) especificament per a Espanya. La taula en annex
A.2.1 és una mostra de les referides dificultats.
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augmenta entre els anys 1950 i 1975 de forma molt notable a paisos com Finlandia,
Dinamarca, Irlanda, Bélgica, i a Italia des de 1960; en menor mesura I’augment es déna

també al Regne Unit i a Suécia®®

. La cobertura de la negociacio col-lectiva, recollida en
annex a la taula A.2.2, també mostra una situacio consolidada d’alts nivells de cobertura
en els anys 80: als paisos de I’Europa occidental la cobertura de la negociacid
col-lectiva oscil-la entre un minim del 60% i un maxim del 97%, mentre es situa a
I’entorn del 20-25% al Japo 1 a Estats Units. Un altre indicador d’accio col-lectiva, que
permet referéncies temporals i comparatives entre diversos paisos, és 1’estadistica de
vagues laborals. La taula A.2.3 recull resultats al respecte. Aquests mostren que a finals
dels anys 60 i primers 70 té lloc una elevada conflictivitat laboral, amb un augment de
la mobilitzacié 1 de les resisténcies de treballadors a secundar decisions empresarials.
Silver (2003: 66-67), en base a una analisi d’informacions proporcionades per diaris,
destaca precisament com les lluites militants d’aquests anys, que varen comportar una

rapida ampliacio del control dels sindicats i del control obrer a les fabriques, varen

imposar importants limits a les prerrogatives de les direccions de les empreses.

Tot 1 que els models tradicionals de relacions laborals es basen en una estricta, i fins a
cert punt respectada, separacid de procediments de regulacié de les condicions
d’ocupacid, per la qual es deixa un espai a la imposicié de ’empresari i un altre a la
decisi6 de ’estat, la negociacio col-lectiva es consolida amb un espai propi, en el que
els sindicats o els treballadors organitzats aconsegueixen obtenir una notable capacitat
de decisi6 compartida. La mobilitzacidé que aconsegueixen les organitzacions dels
treballadors, com també un recolzament social que sovint va més enlla de I’empresa,

son recursos importants que pesen en les seves relacions amb I’empresari.

Aquesta creixent capacitat d’intervencid que obtenen sindicats, comités d’empresa i

treballadors posa limits a la capacitat de decisid unilateral de ’empresari. Al llarg dels

26 No obstant, a paisos com Suissa, Paisos Baixos, Alemanya o Austria, la densitat sindical inicia una
certa davallada a partir dels anys 50, la qual cosa porta a reflexionar sobre les causes que expliquen
I’afiliacid als sindicats, com també les relacions complexes, no directes, entre afiliacid sindical, accid
col-lectiva i conflictivitat. Com manifesten Calmfors et al.,
‘Un altro risultato importante illustrato in questo capitolo riguarda le notevoli differenze
internazionali dei livelli di sindacalizzazione. Sono poche le variabili del mercato del lavoro che
manifestano una variabilita cosi pronunciata e persistente. Tali differenze sono il risultato di
processi a lungo termine che hanno radice in combinazioni molto peculiari di condizioni politiche
e istituzionali nei vari stati’ (2002: 60).
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anys 60 i primers 70, a molts paisos occidentals els sindicats®’, animats per I’amplitud
de les mobilitzacions que els recolzen, plantegen disponibilitat sobre aspectes
tradicionalment deixats en mans de la decisio autoritaria de 1’empresari; els majors
recursos obtinguts respecte a anys precedents modifica ’estatus de les tradicionals
relacions d’intercanvi en les negociacions amb I’empresari, com també augmenten les

258

pressions en demandes d’intervencid reguladora i protectora de I’estat™". Es significatiu

al respecte que a practicament tots els paisos occidentals el conflicte laboral adquireixi
unes dimensions i formes, com la participaci6 directa, 1’eleccié de delegats autdonoms®”
o la conflictivitat ‘no oficial’, que qiiestionen o generen fortes tensions sobre els
procediments més habituals de resolucio de conflictes; en alguns casos, inclos amb una
visible pérdua de control de la gestido del conflicte per part de les organitzacions
sindicals tradicionals. En aquets sentit, Trentin (1980), Dubois (1991), Pizzorno (1991),
Soskice (1991), Zoll (1991), en analitzar el ressorgiment del conflicte laboral a varis
paisos europeus a partir de finals dels anys 60, conclouen que I’extensi6 del conflicte,
sobretot entre els anys 1968 i 1973, suposa un repte en la seva institucionalitzacid, en

allo que els procediments que en el context d’aquells anys eren previstos i usuals en la

regulacié dels conflictes deixen de funcionar degudament.

El poder que progressivament adquireixen els treballadors en els models tradicionals de
relacions laborals acoten les facultats de decisi6 empresarial. En la mesura que els
treballadors amplien els espais de negociacio, es qiiestiona no nomeés | autoritat
empresarial, també les distribucions (i equilibris) tradicionals entre espais de negociacid
i espais de decisio unilateral, aquest darrer ja sigui de 1’estat o, sobretot i pel que aqui

m’interessa ressaltar, de I’empresari.

7 Ja he comentat que Espanya, com Portugal i Grécia, sén excepcions al respecte, per la prohibicié per
part dels respectius governs dictatorials dels sindicats i per les severes restriccions imposades a 1’accid
col-lectiva dels treballadors.

28 Aquest resulta un aspecte decisiu en les relacions laborals. La introduccié i ampliacié de legislacio
tuitiva cap els treballadors, sobretot en la década dels 60 i primers 70, acaba sent decisiva en aquesta
crescuda capacitat d’incidéncia del treballador i el sindicat a I’empresa. Evidentment, sén comentaris no
valids en la seva formulacié per a Espanya, encara que en els anys referits s’hi puguin observar alguns
canvis o aperturisme en relacié a la negociacio col-lectiva i drets laborals. Vegi’s al respecte, Molinero i
Ysas (1998).

% Trentin (1980) s’hi refereix en els termes de ‘democrazia di base’. Vegi’s la part sobre els treballadors
i els sindicats en 1’apartat 2.6.1.
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Davant d’aquest conjunt de situacions, aixd ¢s, davant la crescuda capacitat de
negociacié del treballadors, individual o col‘lectiva, i contemporaniament sota I’estimul
de la crisi econdomica dels anys 70 que afegeix dificultats a la gestié tradicional de
I’empresa, es produeixen reaccions diverses. Entre totes elles, m’interessa destacar la
dels empresaris: sectors empresarials reaccionen a les que consideren limitacions en les
seves prerrogatives i prenen decisions amb les quals persegueixen adquirir nous
recursos 1, alhora, debilitar els dels treballadors, de cara a modificar les relacions amb
els treballadors i sindicats, en la perspectiva de disposar de major poder per definir les
condicions d’ocupacio6 i la gestid de I’empresa. Es tracta en el seu conjunt de respostes
que els porten a adoptar decisions en diferents ambits®’. En aquest sentit, es poden
destacar cinc grans ambits que centren els principals objectius empresarials, de cara a
modificar 1’estat de forces en que es considera han desembocat els models tradicionals

de relacions laborals. Aquests cinc grans ambits son:

1) Modificar I’espai d’intervencié de I’estat en les relacions laborals i redirigir les

seves formes a fi de donar més cobertura a I’actuacié empresarial;

2) Reestructurar els models organitzatius i de gestié de les empreses a fi de

recuperar marges de discrecionalitat per a la gestio;

3) Modificar les formes de treball trencant amb les seguretats per al treballador i

obligacions per a I’empresa que comporta la norma social d’ocupacioé fordista;

4) Aconseguir facilitats per a la mobilitat del capital, com ja he exposat, una de les

principals armes empresarials davant del poder dels treballadors; i

5) Reconduir les relacions laborals a I’ambit més favorable, sovint el de I’empresa
o centre de treball, o encara més, a seccions o grups de treballadors o

directament amb el treballador individual.

260 Seria d’una extremada limitacio pressuposar que la tinica reacci6 prové dels empresaris. En tot cas, als
efectes dels canvis en els models tradicionals de relacions laborals, considero, d’acord amb Kochan et al.
(1993) i Crouch (1996) que la part empresarial assumeix un destacat protagonisme.

188



Cap. 2: Marc teoric interpretatiu: auge i declivi d’uns models de relacions laborals

Abans d’entrar en la consideracié d’aquests cinc grans objectius, convé introduir la
distincié entre mecanismes i forces socials que proposa Bunge (2000). Per a aquest
autor, tot sistema concret esta dotat de mecanismes que dirigeixen o bloquegen els
canvis, essent els mecanismes els modes en qué procedeix un procés en un sistema
social concret. I entén per forg¢a social aquells factors socials, interns o externs, que
alteren els mecanismes que operen en un sistema social i que afecten al seu equilibri en
tant que modifiquen els vincles que el mantenen unit*®'. Mecanismes i forces socials
permeten entendre com els actors socials prenen decisions que desencadenen processos
que porten o poden portar a modificar aspectes basics dels sistemes socials en els que
intervenen. Atenent, doncs, a la distinci6 entre mecanismes i forces socials, i aplicada a
I’objecte d’estudi d’aquest treball, és pot plantejar que la desregulacié o nova regulacid
legal, els canvis en els models organitzatius i de gestié de les empreses, els canvis en
I’ocupacio i formes de treball, la mobilitat del capital i la reconduccio6 de les relacions
laborals a ambits més favorables, son ambits o espais on s’insereixen els principals
mecanismes que incideixen en la transformacié del context social en el qual tenen lloc
les relacions laborals. Cadascun dels mecanismes identificables en aquests espais ve
impulsat per unes forces socials, en el cas aqui analitzat, els actors socials que en
promouen les modificacions, essent I’empresariat el protagonista principal d’aquests

canvis.

Es important distingir, doncs, els actors o forces socials dels mecanismes que
transmeten o impulsen els canvis, com també dels efectes induits per aquests processos.
Els actors son els protagonistes, persones o grups que prenen decisions de cara a
impulsar uns canvis d’un context considerat insatisfactori. Els mecanismes son els
procediments que segueixen els actors amb la intencionalitat de promoure els canvis.
Per completar I’esquema i defugir de simples explicacions causals, és important tenir
present que els mecanismes, un cop activats, adquireixen dinamiques que no
necessariament han de portar als resultats esperats, i que, a més, generen processos

autodinamics, €s a dir, processos que es reforcen internament, o que impulsen als actors

261 E] recurs a la distinci6 entre mecanismes i forces socials em permet anar més enlla de les perspectives
centrades en 1’eleccio estratégica, com fan Kochan et al. (1993) o Poole (1993) i les teories de la
contingéncia a les que recorren Eisenhardt (1989) o Roche (2000). Des d’ambdues teories, els actors
socials s’entenen fonamentalment reactius a les condicions de 1’entorn. En la mesura que I’entorn varia,
els actors hi adapten les seves intervencions, per bé que les teories de ’eleccié estratégica impliquen
discrecionalitat, és a dir eleccions, en la presa de decisions (Poole, 1993: 35), que no necessariament es
considera en les teories de la contingéncia.
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a prendre noves decisions, o que afecten a altres mecanismes. Son els anomenats efectes

262
emergents™ .

Aixi, per exemple, un resultat no esperat o no desitjat dels mecanismes de flexibilitzacio
dels mercats laborals i dels processos de precaritzacioé contractual i de subcontractacid
pot ser ’augment dels accidents i de la mortalitat en el treball. Un exemple de
mecanisme que un cop activat adquireix dinamica propia €s la decisié de deslocalitzacio
d’empresa: en la mesura en que modifica les condicions de competencia impulsa a altres
empreses a prendre decisions similars; en altres paraules, la mobilitat del capital genera
un efecte inductor de nova mobilitat del capital. La mobilitat del capital, d’altra banda,
és un mecanisme que afecta a altres mecanismes, en particular als models organitzatius
de les empreses, que s’adapten a un entorn d’elevada mobilitat; com afecta també als
actors socials, com, per exemple, a I’estat-nacid, que en resulta afectat en les seves
capacitats d’intervencidé i de control sobre el capital, qiiestionant les tradicionals
politiques keynesianes i de 1’estat del benestar. L’esquema 2.9 recull, resumidament, les

idees aqui exposades.

%2 Boudon (1997: 119), seguint a Merton, anomena efectes emergents, o d’agregacié, a aquells efectes
generats en un sistema d'interdependéncia i que no han sigut volguts pels seus agents. Posa com exemple
com la creenga en la veracitat d'un rumor pot provocar el seu desencadenament (self-fulfilling prophecy,
en expressio de Merton). Els efectes emergents poden amplificar els objectius inicialment perseguits pels
actors socials, els poden modificar, diferir, produir estats de tensid, etc. Els efectes emergents han
merescut amplia atencid en ciéncies socials, recollit en expressions diverses, com efectes perversos,
externalitats, subproductes, etc.
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Esquema 2.9
Forces i mecanismes que expliquen els canvis en els models tradicionals de
relacions laborals

v
Forces socials ~———» Mecanismes (5 objectius) —— Models tradicionals
(actors en inter%ccié) - Intervencio de [’estat de relacions laborals
A - Organitzacio i gestio d’empresa
- Norma social d’ocupacié
- Mobilitat del capital

Reconduccio dels ambits de
regulacii)' de condicions d’ocupacio

— > Efectes intencionats
............................ » EfeCteS indu'l'ts 0 emergents

A continuacid, faig referéncia a cadascun dels cinc grans ambits definidors d’objectius,
en els que s’hi insereixen els mecanismes portadors de canvis, assenyalant concrecions

d’aquests mecanismes, qui son els seus principals impulsors i els objectius perseguits.

El primer objectiu fa referéncia tant a la reduccié de I’espai d’intervenci6 de I’estat en
les relacions laborals, com a la reorientacio dels objectius perseguits per 1’estat en les
seves intervencions. Aquest doble objectiu es planteja, per part d’empresaris, en la
mesura que es contempla que 1’estat, sovint sota pressid de la mobilitzacido dels
treballadors, ha anat ocupant i regulant espais cada cop més amplis, oferint garanties als
treballadors que han limitat les possibilitats de decisiéo empresarial en regulacié de les
condicions d’ocupacid i en relacions laborals. Sota aquesta perspectiva, les demandes
empresarials van orientades, en primer terme, a desregular, eliminant o modificant
aspectes de la legislacié que, pel seu caracter garantista, acoten els marges de
discrecionalitat empresarials, alhora que donen poder de negociacié als treballadors,
individual o collectivament. En segon terme, es dirigeixen a reduir o reorientar les
actituds intervencionistes, d’ordre politic, administratiu o judicial, quan aquestes limiten
la capacitat de decisié empresarial. En tercer terme, es demanda una nova regulacio de
I’estat, orientada a facilitar la presa de decisions empresarials, demandes que apareixen

sobretot quan I’empresariat considera que la intervencid de 1’estat pot ser beneficiosa
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. 26 . . .

per assolir els resultats esperats®®. I en quart terme, es persegueix reduir I’espai de
I’estat en qualitat d’empresari i, a més, com empresari ‘exemplar’ en les relacions
d’ocupacid, la qual cosa porta a processos de privatitzacions d’empreses publiques en
uns casos, i en altres a transformar 1’exemplaritat de 1’estat com empresari, orientant-la

. . (o o 264 p:os e .

cap a formes que els empresaris consideren més ajustades™ . Aixi mateix, |’empresariat
demanda eliminar o reduir aquelles intervencions de I’estat que, com les prestacions
d’atur, s’estima que contribueixen a augmentar el poder de negociacid dels treballadors

i les seves organitzacions en els mercats de treball.

En aquests sentits, a Espanya ¢s facil identificar iniciatives preses d’acord amb els
plantejaments exposats. Les modificacions legislatives es succeeixen des de I’any 1984,
essent les més significatives les reformes de 1984, que trenquen amb 1’obligatorietat de
causalitat en la contractacio laboral; i la de 1994, que flexibilitza els procediments

d’entrada, estada i sortida al mercat de treball*®

. Aquestes importants modificacions
legislatives s’acompanyen amb la privatitzacié d’empreses publiques®® i amb una
reorientacid de les estrategies laborals de 1’estat empresari, tant en empreses
publiques®®’, com en les administracions publiques®®®; i de successives reduccions de les
prestacions d’atur i de les condicions sota les quals els treballadors en atur tenen dret a

L2
rebre aquestes prestacions 6,

263 Aquest és el cas a Espanya de les insistents demandes empresarials de regulacio legal del dret de vaga,
de cara a limitar les possibilitat al seu recurs.

264 Aquest és el cas de la introducci6 dels principis de gestio atenent al model privat en administracions,
entitats i empreses publiques.

265 Per a les dues reformes legislatives a Espanya, vegi’s els comentaris en I’apartat 2.6.1a.

266 Vegi’s, per exemple, Gamir (1999). Val a dir que les privatitzacions d’empreses ptbliques en diverses
ocasions han revertit en una competéncia entre grans grups privats per al mercat, aix0 €s per al seu
control, i no, com sovint s’ha manifestat, en una major competéncia en e/ mercat.

27 Significativament, I’any 1993 el grup d’empreses publiques espanyoles INI/TENEO va signar un
acord amb CCOO, UGT i CIG, en la linia de les experiéncies dels grans grups italians de la segona meitat
dels anys 80. En base a I’acord, considerat un exemple de ‘negociacié cooperativa’ per Valdés (1996:
553-574), les organitzacions sindicals obtenien drets sobre participacié en la gestid no només dels
processos d’ajust a les necessitats economiques i tecnologiques de les empreses, sind més genéricament,
en el funcionament diari de les empreses; i a canvi, acceptaven la introduccié de mesures de flexibilitat
laboral i de moderaci6 salarial. Poc després de la signatura de 1’acord, els sindicats varen denunciar el seu
incompliment, iniciant-se en aquelles dades un important canvi estratégic per part dels gestors de les
empreses publiques, que varen optar per politiques clarament molt menys participatives que les que
orientaven 1’acord de 1993.

268 yegi’s Morillo (1997) o Jédar et al. (1999).

2% 1 .a reducci6 de les prestacions d’atur es dona no només a Espanya, sind de forma generalitzada a
diversos paisos de la Unio Europea, des de finals de la década dels 80. A finals dels 90, aquestes
orientacions s’ajusten amb les politiques anomenades d’activacidé de D’atur i d’ocupabilitat
(employability), eixos de 1’Estratégia Europea d’Ocupacid. Vegi’s Arango (1999), Serrano (2000 i 2003) i
Santos Ortega (2003).
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Els canvis en el funcionament organitzatiu i de gestio de les empreses (segon objectiu)
resulten freqiients a partir de finals dels anys 70 o primers 80. Els canvis que les

. . , . . . 270
empreses introdueixen sén molt variats i d’ordre diferent®’

. Un dels més significatius és
el que porta a processos de descentralitzacid productiva i externalitzacid d’activitats.
Com mostra Martin Artiles (1995), amb aquests canvis I’empresari aconsegueix
diferenciar entre segments de treballadors, reduint la base social de I’accio col-lectiva
per part dels treballadors; al mateix temps que 1’empresa pot utilitzar I’externalitzacio
per condicionar 1’organitzacio i les relacions laborals en la vessant interna (Rubery et
al., 2005: 77). Amb el pas del temps, els processos de descentralitzacié productiva han
portat a la formaci6 de complexes cadenes de subcontractacio, amb les quals
s’accentuen les diferenciacions i segmentacions entre grups laborals, alhora que es
condicionen els marges d’operativitat de les empreses en funcio de la posicid en la
cadena de fabricacié’”'. Les experiéncies de subcontractacio i externalitzacié porten a
desenvolupar nous models d’organitzacié empresarial, com les franquicies’””, o
empreses que treballen exclusivament per a altres empreses, o xarxes empresarials. Es a
dir, formes organitzatives complexes o nous models empresarials*”>, que segons Recio
(2001) porten a: a) trencar amb la unicitat dels models d'organitzacié del treball; b)
fragmentar les arees de determinacio dels costos salarials, en alternar entre diferents
sistemes de negociacio salarial; c) reduir la grandaria de les unitats productives; d)

desenvolupar formules de discriminacid laboral complexes.

Fruit d’aquestes estratégies empresarials es genera una diversitat de situacions
ocupacionals sovint ambigiies i contradictories (Rubery et al., 2002: 661 i ss.). Aquests

autors destaquen com situacions en les que no hi ha un empresari clarament

7 Com mostren Beynon ef al. (2002) en els seus estudis de casos en els que analitzen canvis
organitzatius i de gestio introduits a empreses, no es pot afirmar que els empresaris tinguin idees clares
sobre els procediments més adequats a seguir i controlin perfectament els esdeveniments; contrariament,
la incertesa i el risc porten sovint a politiques de continuats reajustaments en les decisions estratégiques
adoptades. Que els procediments no siguin clars no implica en absolut que no ho siguin els objectius.

211 Respecte a la descentralitzacié productiva i la subcontractacié, vegi’s alguns estudis interessants, com
els treballs pioners a Espanya de Castillo (1989a i 1989b), Miguélez et al. (1990) i Recio et al. (1991).
Més recentment, Recio (2002b) explica els diferents tipus de descentralitzacio productiva, les raons que
impulsen a les empreses, com també les conseqiiéncies d’ordre laboral que se’n deriven. Vegi’s també en
relacio a aquest darrer aspecte Llorens i Mora (2001). Des d’una perspectiva juridica, Escudero (2002a) i
Valdés (2002) analitzen com la descentralitzaci6 productiva afecta a la negociacio col-lectiva, alhora que,
en la mesura que es difumina la figura de I’empresari, el dret laboral perd les seves tradicionals funcions
compensadores i protectores.

272 pe] significat de les franquicies en les relacions d’ocupacid, vegi’s Felstead (1994).

3 Thompson (2003), acertadament, planteja que les tendéncies descrites donen lloc a alld que anomena
disconnected capitalism, atés que els directius de les empreses perden control sobre el procés productiu.
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identificable donen peu a una proliferacié6 de sistemes de control i de gestid, amb
conseqiiéncies de tensar les relacions d’ocupacio®’*. McLean et al. (1998: 717-720), per
la seva banda, defineixen com situacions de ‘agéncia multiple’ (multi-agency) quan un
treballador té simultaniament obligacions amb més d’un empresari. El cas més simple
seria la relaci6 triangular que s’estableix davant la cessio de treballadors per part d’una
empresa de treball temporal. Per a McLean et al. (1998), les situacions d’agéncia
multiple deriven en conflictes entre les varies relacions d’ocupacio; conflictes de rol que
generen insatisfaccio i1 dificultats d’identificaci6 amb una organitzacidé. D’aqui que,
segons Rubery er al. (2005: 83-86), la preséncia d’objectius conflictius entre

treballadors i1 organitzacions faci que 1’acci6 dels sindicats esdevingui més complexa.

Si amb la descentralitzacié productiva i la introduccié de la flexibilitat en el treball
I’empresari aconsegueix reduir les incerteses propies, passant-les a altres empreses /0
als treballadors®”, respectivament, amb els sistemes de franquicia i amb les cadenes de
subcontractacid 1’empresari aconsegueix eludir la seva participacié com a actor en les

relacions d’ocupacio®’®.

A nivell de canvis organitzatius, s’han de contemplar també les iniciatives empresarials

que porten a majors discrecionalitats en 1’organitzacio del treball, com és la flexibilitat

. . . . . .0
funcional en totes les seves variants, en particular la polivaléncia®’’.

7™ Rubery et al. (2003) analitzen el cas d’un aeroport, en el qual, en un mateix espai, hi intervenen
treballadors de varies empreses, i conclouen que aquestes situacions ocupacionals porten a conflictes
d’autoritat, alhora que generen confusio en les expectatives i activitats a desenvolupar per part dels
treballadors. En efecte, en un cas com el descrit, un treballador pot ser contractat per una empresa, dirigit
directament en les seves funcions per una persona pertanyent a una altra empresa, la seva activitat pot
recaure en altre o altres empreses i, addicionalment, pot estar subjecte a la pressid directa dels usuaris.
Vegi’s al respecte també Marchington et al. (2005).

5 Com manifesta Miguelez (2004: 23), la certesa que la flexibilitat laboral proporciona a I’empresari té
com a contrapartida la incertesa en les condicions de vida del treballador.

216 Aquest aspecte és analitzat per Klein (2001), que ressalta com, des dels anys 80, teorics de gestié
d'empresa tracten que les empreses produeixin marques i no productes, encarregant la fabricacio a
empreses subcontractades, en particular en el tercer mén, en zones de processament d'exportacions o
zones franques o maquiles. Una empresa prototip en aquest tipus de decisions és Nike, que s’ha
transformat en empresa que produeix exclusivament marca, no un producte. En el llibre ’autora denuncia,
amb diversos exemples, que en les zones franques o maquiles es treballa amb greus situacions de
sobreexplotacio laboral. A Filipines anomenen a aquestes fabriques empreses 'orenctes', degut a la
facilitat amb la que poden emprendre el ‘vol’. Vegi’s també Valdés (2002), o I’especial monografic ‘El
poder de direccion del empresario: nuevas perspectivas’ de la revista Relaciones Laborales, n. 19-20,
d’octubre del 2005, amb varis articles que tracten sobre la manca d’adequacio del dret del treball als nous
contextos organitzatius empresarials.

217 La literatura al respecte és molt amplia. Vegi’s, en particular, Boyer (1986), Butera (1988), Miguélez
et al. (1988 1 1990), Recio et al. (1988 1 1991), Trouvé (1989), Recio (1999a), Martin Artiles (1995),
Regini (2000), Lasierra (2001), Santos Ortiga i Poveda Rosa (2001).
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Un altre dels aspectes importants dels canvis organitzatius i de gestid de les empreses es
concreta en diversos procediments pels quals s’introdueixen elements de mercat en el si
de ’organitzaci6’®. En altres paraules, s’orienta en el sentit que unitats, departaments o
centres de treball de ’empresa funcionin amb criteris de mercat en la seva gestid. Per
exemple, aquest és el cas quan s’introdueix la competéncia entre equips de treball, entre
centres de treball, o quan les relacions entre alguns departaments es situen en termes de
mercat. Criteris de mercat es poden aplicar també en les relacions internes a I’empresa,
aixo ¢és, entre diferents ambits de la mateixa. Aquests procediments permeten introduir
una forta pressié en ’activitat de ’empresa, atés que una area, departament o centre de
treball es veu impel-lit a oferir els seus serveis a altres arees de I’empresa en condicions

‘ 2
més favorables que el mercat®”’.

Una de les aportacions de referéncia en els estudis sobre els canvis organitzatius i de
gestio empresarials es deu a Williamson, que introdueix una interessant distinci6 entre
mercat i organitzacid. Williamson (1975 1 1981) amb la finalitat d’explicar 1’existéncia
dels mercats interns de treball, 1 en discussidé amb les formulacions d’autors neoclassics
com Gary S. Becker, planteja que les transaccions empresarials, entre les quals les
relacions d’ocupacio, oscil-len entre dues alternatives: el mercat i la jerarquia o
I’organitzaci6. Per a Williamson, el mercat encoratja els comportaments oportunistes,
especialment quan el nombre de transaccions és limitat™. Aixd és, els individus

recorren a l’engany de cara a afavorir els propis interessos, en les relacions o

7 Vegi’s a titol d’exemple, Cappelli (2001) o també Sayer i Walker (1994). En general, la literatura
managerial ressalta també aquests tipus de canvis en la gestio d’empresa.

7 Es simptomatic el cas de General Motors, empresa que ha posat a concurs entre les seves filials la
fabricacié del nou model Meriva, per al qual competeixen la fabrica de Figueruelas, a Espanya, i la de
Gliwice, a Polonia (Alés, 2005). Finalment, el febrer de 2006 1’empresa anuncia la decisié de fabricar-lo
a Figueruelas (El Pais, 15 de febrer de 2006).

%0 Williamson creu que el mercat estimula els comportaments oportunistes (aquells que busquen el propi
interés amb 1’engany) quan el nombre de transaccions ¢s limitat, no aixi en situacions de competéncia, en
les que el nombre de transaccions és molt elevat (1975: 26-28). Possiblement, pero, Williamson es
refereix en aquest darrer cas al comstructo neoclassic de mercat de competéncia perfecte, de molts
individus que entre ells estableixen relacions puntuals i estrictament de mercat, un constructo d’escassa
aplicacio practica. D’altra banda, el mateix Williamson (1975: 31), quan descarta la possibilitat dels
comportaments oportunistes en mercats amb elevada competéncia, sembla oblidar la seva propia
apreciacid, que recull d’Arrow, que quan la informaci6 esta asimétricament distribuida entre dues parts
que intercanvien, I’intercanvi sera incert; és més, ’intercanvi sera també incert, afegeix Williamson, en
aquells casos en els quals, tot i tenir ambdues parts la mateixa informacio, difereixen en les seves
apreciacions. Les opinions de Williamson s’alinearien amb les que assumeix, en general, la teoria dels
jocs, que considera que les probabilitats de cooperacid augmenten quan els jugadors tornen a trobar-se, és
a dir, quan interactuen repetidament (Axelrod, 1986; North, 1993: 24-25).
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transaccions amb altres: amaguen informacid, proporcionen informacié distorsionada o
realitzen falses promeses sobre el seu futur comportament (1975: 26). L’organitzacio,
en contrast, suposa adaptar-se a les incerteses i evitar comportaments oportunistes a
través de processos administratius i burocratics, que s’acompanyen dels oportuns
procediments de control de cara a garantir els resultats perseguits. Aplicat a les
relacions laborals, I’autor explica per que les empreses recorren a constituir mercats
interns de treball (s a dir, organitzacid), de cara a reduir les possibilitats de
comportaments oportunistes per part dels treballadors, sobretot aquells amb

coneixements especiﬁcszgl.

Convé recordar algunes limitacions de les propostes de Williamson. D’entrada, atenent
a Durkheim (1982), és important reconéixer que les relacions de mercat tenen lloc al
mateix temps que s’estableixen relacions no contractuals; €s a dir, quan les persones
contracten entren en relacid i1 estableixen vincles socials, drets i deures en termes de
Durkheim®**. En una linia similar, Granovetter (1992) critica la visi¢ de Williamson ja
que no té present que les relacions que descriu s'inscriuen en sistemes més amplis de
relacions socials. Les relacions socials penetren, tot i que de forma irregular i en graus
variats, en els diferents sectors de la vida economica: en totes les transaccions
economiques hi estan presents les relacions socials, essent sempre una condicid
necessaria per garantir un acord i la conducta cooperativa®®’. Per a Granovetter (1992:
310-327), tot i que Williamson, com altres economistes del nou institucionalisme,
s’acosten aparentment a la sociologia, rebutgen I'analisi sociologica de les institucions,
formulant un nou funcionalisme que no els permet veure com les institucions
contribueixen a configurar la situacié present. Aixi, conclou Granovetter, podem trobar

ordre en el mercat i desordre dins l'empresa, tenint més a veure la confianca o la

2! Des d’una altra perspectiva teorica, Burawoy (1982) constata com els mercats interns de treball
contribueixen a generar consens, inclos en époques de crisi empresarial.

22 Anisi (1992: 27) va més enlla i considera que hi ha tres grans principis que regeixen la societat i els
intercanvis: jerarquia, mercat i valors. Cadascun d’aquests principis exigeix l'existéncia dels altres dos, de
la mateixa manera que qualsevol pot anular als restants. El funcionament del mercat exigeix l'existéncia
d'espais jerarquics (necessita lleis, disciplina jerarquica a la produccid,...) i valoratius (necessita en les
transaccions un grau de confianga que permeti realitzar-les sense un cost de control desmesurat). Aquest
és, per a Anisi, el limit de I'expansi6 del mercat.

2 Una analisi similar fa Mingione (1993), quan assenyala que la conducta basada en el mercat atomitzat
neoclassic respon a un model abstracte sense normes; en realitat, la conducta en el mercat obeeix a
normes no establertes pel mercat sind pels contextos socioreguladors. Els basars i els mercats d’aliments
son prou il-lustratius al respecte.
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desconfianca amb les estructures d'aquestes relacions que amb l'organitzacié o el

mercat284.

No obstant les apreciacions precedents, partint de la confrontacid entre mercat i
organitzacio, Guest (1998) i Cappelli (2001) suggereixen que els canvis en les
politiques empresarials porten a un desplagament de les opcions, abans majoritariament
situades en 1’0rbita de I’organitzacio i 1’alta confianga (en mercats interns de treball),
cap a I’espai de mercat. Les noves formes de funcionament de les empreses suposen una

amenaga per als mercats interns de treball*®’;

fan que el mercat entri en el si de
I’empresa. Els empresaris redueixen compromisos a llarg termini amb els treballadors,
compromisos que son substituits per una relacio més contingent i propera al mercat. Per
a Cappelli, tendeix a desaparéixer el ‘contracte psicologic’ tradicional”™ que recull
I’intercanvi entre seguretat laboral i promocid per lleialtat i bon rendiment. Qui guanya i
qui perd amb aquests canvis depén, per a Cappelli, del poder de negociacio, que al seu
torn esta en funcio del mercat. En situacions d’atur, a ’empresa li sera comode establir

relacions d’ocupacio basades en el mercat, amb les que és d’esperar obtindra més

facilment els comportaments desitjats per part dels treballadors. Pero si D’atur

%4 Per a una analisi critica de la teoria dels costos de transaccio, vegi’s Powell (1990), Goshal i Moran
(1996) i Grimshaw i Rubery (1998). Powell (1990) considera que com mecanismes de coordinacio de
I’activitat economica, a més del mercat, a través dels preus, i de 1’organitzacié a través de Iautoritat i la
jerarquia, existeix un tercer procediment, que son les xarxes. En les xarxes, les transaccions tenen lloc
entre parts implicades en accions de reciprocitat i de complementarietat. Vegi’s també Marchington et al.
(2005: 39-40), que qiiestionen que 1’activitat economica sigui reconduible només a preu o contracte o
comandament. Goshal i Moran (1996: 25-27), per la seva banda, assenyalen que Williamson s’equivoca
en assumir que les organitzacions existeixen per la seva capacitat de reduir els comportaments
oportunistes. El control jerarquic, igual que el mercat, també pot fomentar aquest tipus de comportament.
L’error de Williamson esta en el fet que es centra en el control racional i no reconeix el control social, el
veritable cor de les avantatges de les organitzacions sobre el mercat; un control social que permet
construir mecanismes informals de motivacié i implicacid. I Grimshaw i Rubery (1998: 206-209)
consideren que 1’analisi de Williamson falla fonamentalment en quatre aspectes: en una definicié de
costos de transaccid gens clara, que compara amb la friccid dels sistemes fisics; la racionalitzacio de cada
estructura de govern en termes d’eficiéncia pot ser no apropiada, en tant que contingent de circumstancies
historiques 1 socials; el model només serveix per a comparacions estatiques; i no ofereix una eina
suficient explicativa de les diverses estratégies de govern existents a les organitzacions. Per a Grimshaw i
Rubery (2003), la teoria dels costos de transaccio és una explicacid ex post, amb la qual els economistes
perden capacitat de prediccio.
8 Regini i Sabel (1989) mostren una veu discordant al respecte. Per a aquest autors,
‘fenomeni di “aziendalizzazione della forza di lavoro”, e piu in generale di valorizzazione dei
mercati di lavoro interni rispetto a quello esterno, vengono messi in evidenza in sistemi industriali
cosi diversi tra loro quali quello tedesco (Streeck 1984), quello giapponese (Dore 1986) e quello
americano (Kochan e altri 1986)° (1989: 45).
%% T a primera formulaci6 del contracte psicologic es deu a Argyris, I’any 1960. Aquesta formulacié ha
estat recuperada per diversos autors, tot i que sense consens sobre el seu significat (Anderson i Schalk,
1998: 637-639). Per a Guest (1998), es tracta d’un concepte essencialment descriptiu, tot i que ofereix
algun interés, ja que permet integrar en 1’analisi de les relacions d’ocupacid conceptes organitzacionals
claus, com son les expectatives o la confianga.
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desapareix, o en casos de treballadors amb molt elevat poder de negociacid, la posicid
de I’empresa en les relacions d’ocupacio pot ser més debil. D’aqui que Cappelli plantegi
que les empreses, en aquestes darreres situacions, hagin d’enginyar procediments de
gestio de recursos humans; és a dir, promoure relacions d’alta confianga, tot i que
aquesta pugui resultar una estratégia altament complicada, per contradictoria, en un

context dominat per les relacions de mercat.

Pel que fa a la variacié respecte a la norma social d’ocupaci6 i les formes de treball*®’
(tercer objectiu), les innovacions empresarials més significatives van dirigides, a obtenir
un major consentiment i/o obediéncia en el comportament del treballador. Aquest
objectiu es concreta sobretot a través de dos grans procediments. El primer va
encaminat a debilitar la posicio del treballador a I’empresa a partir de la precaritzacié de
les condicions contractuals®®. Aixi, es pot observar com des dels anys 80, a Espanya
especialment a partir de 1984, es dona un creixement molt substantiu per part
d’empresaris al recurs a la contractaci6 temporal, directament o a través d’empreses de
treball temporal. Aquestes iniciatives s’acompanyen amb altres que busquen trencar
amb alguns drets considerats adquirits per part dels treballadors, com Iantiguitat®™’, el

lloc fix de treball®®, horari fix®"!, etc.

Pel que fa al segon gran procediment, aquest es concreta en un ventall de propostes que
persegueixen obtenir la identificacié o implicacié mental del treballador amb I’empresa.
Aixi, les politiques anomenades de qualitat (Total Quality Management), de gestio de
recursos humans, de High Involvement, etc. son aplicacions diverses, en alguns casos
molts similars amb noms diferents, que busquen, totes elles, obtenir el consentiment i

seguretat en el comportament del treballador a partir de la seva identificacio amb

%7 Sobre estudis de noves formes de treball introduides en els darrers anys a varis paisos, vegi’s un molt
interessant resum a OECD (1999).

88 Fantasia (2001/02) utilitza I’expressié de ‘dictadura sobre el proletariat’ per referir-se a les estratégies
empresarials sobre el treball als Estats Units.

2 Aixi, per exemple, la CEOE demanda la supressio dels complements per antiguitat, demanda que
s’introdueix en convenis col-lectius en els darrers anys. D’acord amb CEOE (2004), 1’any 2003 a
Espanya, el 31% dels convenis col-lectius ha congelat els complements d’antiguitat afectant al 40% dels
treballadors, i un 20% 1’ha suprimit. L’antiguitat perd valor també en aspectes tan importants com les
prioritats que s’estableixen en casos de reducci6 de plantilla, ascensos, etc.

% I es mobilitats funcional i numérica constitueixen eixos centrals de les politiques empresarials des de
finals dels 70, recolzades insistentment per organismes com la OCDE o el FMI; o a Espanya, pels
respectius governs al llarg dels anys 80 i 90 (Alds et al., 1994; Traxler, 2003a: 143).

P17 a flexibilitat horaria s’introdueix a les empreses especialment des de la década dels 90, essent una de
les prioritats en la linia estratégica de la CEOE (CEOE, varis anys).
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I’empresa (identificacié amb la cultura de ’empresa i amb la seva missio) i la motivacid
i 1a implicaci6 en el treball®”. Les técniques al respecte sén molt variades, combinant la
intervencio en allo que la literatura de gestid de recursos humans, des de Herzberg,
defineix com factors intrinsecs (Dolan et al., 1999). Aixo ¢és, la creacid de vincles
socials amb I’empresa com a entitat, per exemple, a través d’activitats ludiques,
esportives, culturals i altres socials; i la creacio de sentit de pertinenga, a través del
reconeixement social, reconeixement de meérits i professional, de responsabilitzacio i
d’atorgament d’espais d’autonomia, etc. Aquest conjunt de técniques s’orienta també a
fomentar els sentiments d’individu en detriment dels de grup, la qual cosa afavoreix les
actituds individualistes, o emprendre vies individuals de cara a la resolucid de
problemes laborals o per donar satisfaccid a expectatives i interessos (Accornero,
1988a; Castillo, 1988a; Baylos, 1991; Coriat, 1993b; Castel, 1995; Muckenberger,
1996; Castells, 1998). D’acord amb Calderén (2006), les tecniques d’implicacid i
motivacido en la gestid6 empresarial sén procediments que persegueixen obtenir el
comportament desitjat del treballador; és a dir, suposen una nova normativitzacio per la
qual s’estén el control de I’empresa fins a la propia subjectivitat del treballador. Amb
aquesta lectura, doncs, les modernes teories de gestio de recursos humans queden lluny
de contradir la vella idea de Braverman (1974) sobre I’increment de 1’autoritat

empresarial en el procés de treball.

Val a dir que col'lectius de treballadors, en especial grups més qualificats, poden
compartir els objectius empresarials pel que fa a donar major importancia a factors
intrinsecs del treball; és a dir, en aspectes que portin a modificar 1’organitzacio del
treball 1 la gestido de I’empresa i que afavoreixin una requalificacio i enriquiment del
treball 1 major autonomia en la seva realitzacio. En altres paraules, algunes de les
politiques empresarials comentades poden tenir uns efectes ambivalents, amb

predisposicio 1 bona acollida per part de treballadors.

El quart objectiu de decisions empresarials persegueix a obtenir majors marges
d’actuacio per a la mobilitat del capital. Aquest objectiu reverteix en canvis a dos

nivells: en la regulacio legal i en els procediments administratius i tecnologics que els

2 Per a De Terssac (1995), amb aquestes formes d'organitzacié i gestio del treball es tendeix a substituir
la tasca per la missio; mentre la tasca indica una prescripcid rigorosa, la missid posa l'accent en la
necessitat de completar el procediment establert. Igualment, es passa de la noci6 de lloc de treball a la
d'espai de treball.
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acompanyen. En el primer aspecte, els canvis en les regulacions legals es concreten en
disposicions de les administracions publiques que donen facilitats a la instal-lacié o

. .y . .y . .y . r 293 \ 7
desinstal-lacio, a la inversi6 o desinversi6, a nivell de pais™, perdo també

. . 294
internacionalment

. De fet, un dels aspectes més visibles de la crescuda mobilitat del
capital és la que té lloc en I’ambit internacional. La creacié d’espais com la Unid
Europea, els acords ‘Acord de Lliure Comer¢ d’Ameérica del Nord” (NAFTA),
‘Associacio de les Nacions del Sud-Est Asiatic’ (ASEAN), etc. (Streeck, 1992a;
Castells, 1998) contribueixen notablement als canvis en aquest sentit. Pero la mobilitat
del capital es facilita també amb la introduccid de técniques conegudes com enginyeria
financera, que en els darrers anys han anat forgant canvis permissius en la legislacio al

respecte295 .

Reconduir les relacions laborals a 1’ambit més favorable per part de I’empresa (cinqué
objectiu) es tradueix sovint en una tendéncia a 1’empresaritzacié o inclos a situar les
relacions laborals en ambits inferiors als d’empresa o centre de treball. Aquest és un
procés ja comentat en l’apartat 2.6.1b, en referéncia a la descentralitzacid de la
negociacid col-lectiva. Convé afegir que si bé I’empresaritzacio de les relacions laborals
¢és la forma més visible dels canvis aqui apuntats, no sempre és considerat I’ambit més
favorable per part de les empreses. De fet, la negociacié col-lectiva més centralitzada
segueix aportant algunes avantatges, com les que assenyala Sisson (1990)*°. La
tendéncia a I’empresaritzacio és contrarestada per I’objectiu de control dels mercats i de

la competéncia per part de les empreses liders o en posicid dominant de mercat en els

2% Lagilitzacié o eliminacié de tramits administratius en 1’obertura, modificacié o desplagament
d’empreses o instal-lacions té una de les seves importants concrecions, sovint més en propostes que en
realitats, en les anomenades ‘finestretes uniques’ des de les administracions publiques per a les empreses;
i es concreta amb les facilitats aportades a la contractaciéo o acomiadament de treballadors, i amb menor
incidéncia pel que fa a la seva mobilitat geografica.

2 A UNCTAD (2000) es destaca que nombrosos paisos, de cara a atraure capital estranger, mantenen
politiques desreguladores i d’atraccié de capital: aixi, en el periode que va de 1991 a 1999, el 94% de les
1.035 modificacions introduides en les legislacions sobre inversi6 exterior en el conjunt dels paisos del
mon s’orienten a establir un marc més favorable per a la mobilitat internacional del capital. Sassen (2002:
205-207) destaca, també, que la desregulacid ha estat el mecanisme seguit per alguns estats per facilitar la
globalitzaci6 dels mercats i garantir els drets del capital global.

5 Soros, des de la seva experiéncia i posicié privilegiada d’operador en els mercats financers
internacionals, posa de manifest com aquests mercats varen rebre una forta empenta a 1’entorn de 1980,
quan els caps de govern britanic i nord-america, Margaret Tatcher i Ronald Reagan, respectivament,
varen fer que el mecanisme de mercat operés gairebé sense restriccions (1999: 131). El mateix Soros,
adverteix que I’exaltaci6 del laissez faire porta a un fonamentalisme que emfatitza la competéncia i I’éxit
en termes monetaris i destrueix els valors socials necessaris per a 1’estabilitat de qualsevol societat, alhora
que fomenta 1’oportunisme, que esdevé norma social per excel-léncia.

2 egi’s I’apartat 2.2.
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seus ambits respectius (Martin Artiles et al., 2004), i també de control del mercat de
treball per part dels sindicats. En el darrer cas, cal entendre-ho en linia amb la tradicio
historica dels sindicats de control dels mercats de treball (Hyman, 1981; Windmuller,
1989; Sisson, 1990). D’altra manera no s’explicaria que a Espanya en anys recents
algunes empreses amb conveni col-lectiu propi s’hagin incorporat al respectiu conveni
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col'lectiu de sector (en sectors de quimiques o metall”’, per exemple); o que,

especialment grans empreses hagin promogut convenis col-lectius sectorials en ambits

N e o« e 2908
on previament aquests no existien™ .

Dr’altra banda, I’empresaritzacio de les relacions laborals pot obtenir el recolzament de
sectors de treballadors, dels seus representants o d’organitzacions sindicals a les
empreses, particularment quan aquests processos, a més de donar veu, permeten acordar

algunes avantatges especifiques o evitar condicions de treball no desitjades.

Finalment, tot i que considero que els cinc objectius comentats son determinants en els
aspectes que aqui he contemplat, convé no oblidar, per la seva significacio, alguns altres
factors de canvi, amb orientacions i incidéncies diverses. Entre aquests altres factors en
destaco dos: un té per protagonista a les dones i al moviment feminista, que, tot i que
des de visions molt contrastants, tenen en comi que qiiestionen els principis assumits pel
model male breadwinner, en el quals es basen els models tradicionals de relacions
laborals, i que demanden canvis al respecte, des de la participacido femenina en els
mercats de treball, canvis en els repartiments dels treballs i en I’emancipacié de dones i

homes d’uns models socials basats en profundes desigualtats.

7 S6n informacions basicament extretes d’entrevistes prévies a aquest estudi realitzades a responsables
de la Federacio de Quimiques, Textil i Industries Afins de CCOO (el 2 de juny de 2003); a directius (el
15 d’abril de 2004) i a delegats sindicals (el 9 de juny de 2004) de I’empresa Bayer, empresa que 1’any
2001 s’incorpora al conveni sectorial; i a responsables de la Federacié del Metall de CCOO (el 5 de juny
de 2003). Més recentment, amb data 20 de juliol de 2006, la Federacion Minerometalurgica de CCOO, la
Federacion del Metal, Construccion y Afines de UGT i la patronal Confederacion Espafiola de
Organizaciones Empresariales del Metal (CONFEMETAL) han signat un nou acord estatal per al sector
del metall, que sense les caracteristiques d’un conveni col-lectiu, estableix uns primers criteris d’obligat
compliment per a totes les empreses i treballadors del sector, sector que es regeix per convenis col-lectius
d’ambit provincial.

28 Aixi, per exemple, en anys recents s’han implantat nous convenis col-lectius estatals a Espanya en els
sectors de la seguretat privada, en empreses de treball temporal (2003) o estan en procés d’implantacio,
com a la neteja industrial, en tots aquests casos sota 1’impuls d’organitzacions empresarials
representatives de les grans empreses del sector i sovint en conflicte amb altres organitzacions
empresarials del mateix ambit (Alds et al., 2003, 2004a i 2004b; també entrevista a dirigents d’UGT, de
13 de juny de 2003).
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El segon factor de canvis es deriva dels canvis demografics, educatius i culturals de la
poblacio, i més en general, com a conseqiiencia de les millores en les condicions
d’ocupacid i1 de les prestacions i serveis oferts des de les politiques de I’estat del
benestar des de la II guerra mundial, sobretot en els anys 60 i 70. Com resultat
d’aquesta complexitat de canvis socials, es generen tendencies a la diversificacid de
situacions de vida, com també en les aspiracions dipositades en relacié al mercat de
treball. Treballadors i grups de treballadors expressen interessos, valors i expectatives, i
mantenen actituds i comportaments que es pot considerar entren també en conflicte

amb les bases dels models tradicionals de relacions laborals.

En els esquemes 2.10 i 2.11 a continuacid, resumeixo, primer, els que considero els
mecanismes classificats en els cinc objectius comentats, actors protagonistes i objectius
més destacats, que expliquen els canvis en els models tradicionals de relacions laborals;
i en el segon esquema relaciono els precedents actors protagonistes, amb els objectius
que assumeixen, els mecanismes desencadenats amb les seves intervencions i els

principals efectes assolits.
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Esquema 2.10
Principals forces socials i mecanismes impulsors dels canvis en els models
tradicionals de relacions laborals

1. Objectiu. Reorientar i reduir I’espai d’intervencio de 1’estat en relacions laborals a fi de reduir el
poder de negociacid del treballador, individual o col-lectiu, i obtenir més marge de discrecionalitat
en la presa de decisions per part de I’empresari.

Mecanismes.
a. Desregulacié o reorientacid en la regulacio legal, reduint el caracter tuitiu del dret del
treball i de la intervenci estatal, administrativa i judicial,
b. Limitacidé de I’espai d’intervencid de I’estat en relacions laborals, en politiques
keynesianes i en I’estat del benestar (prestacions socials, serveis socials,...);
c. Reduccio de I’espai de I’estat com empresari (i com empresari ‘exemplar’).
Actors protagonistes. Empreses, amb recolzament de ’estat, que és qui pren gran part de les
decisions de canvi al respecte.

2. Objectiu. Canvis en els models organitzatius i de gestié de I’empresa, que permetin augmentar la

discrecionalitat empresarial i reduir el poder de negociacié del treballador, individual i col-lectiu.
Es tradueix en introduir diferenciacié entre empreses i segmentacid en el treball. Porta a la crisi de
la figura tradicional d’empresari i I’emersié de I’empresa flexible.
Mecanismes.

a. Descentralitzacio productiva i subcontractacio

b. Introduccio del mercat dins de I’organitzacio: flexibilitat i competitivitat.
Actors protagonistes. Grans empreses, seguit per resta d’empreses. Recolzat per I’estat; també en
alguns casos, per treballadors amb elevat poder de negociacio.

3. Objectiu. Canvis en la norma social d’ocupacio i en les formes de treball per obtenir el
consentiment en la conducta del treballador, ja sigui debilitant la seva posicid individual o
col-lectiva, ja sigui a través de satisfaccions intrinseques en el treball i identificacié amb els valors
de I’empresa. Diferenciacio entre treballadors i debilitament dels vincles contractuals per al
treballador, de cara a reduir el poder de negociacio del treballador, individual i col-lectiu.
Mecanismes.

a. Contractacio i relacio laboral contingent i inestable (flexibilitat contractual i ocupacional)
b. Formes de treball i relacions de treball més variades.
c. Importancia de nous requeriments actitudinals (disponibilitat, motivacié i implicacié amb
I’empresa).
Actors protagonistes. Empreses; també treballadors més qualificats o en situacions més
avantatjades de mercat. Recolzament per part de I’estat. L’augment d’activitats en el sector serveis
també hi contribueix.

4. Objectiu. Augmentar la mobilitat nacional i internacional del capital, i debilitar les politiques
keynesianes i de 1’estat del benestar que en frenen la mobilitat.
Mecanismes.
a. Facilitat a la mobilitat del capital a nivell nacional;
b. Facilitat a la mobilitat del capital a nivell internacional (globalitzacid econdmica i
financera).
Actors protagonistes. Grans empreses, amb recolzament de 1’estat.

5. Objectius. Situar les relacions laborals en un espai més favorable per a I’empresari, un espai que
afavoreixi la capacitat de decisio.
Mecanisme. Canvis en els ambits preferents de negociacié col-lectiva, la qual cosa s’expressa amb
una tendéncia a l’empresaritzacio i a la descentralitzacié dels ambits de regulacié de les
condicions d’ocupacio.
Actors protagonistes. Empreses. També treballadors, els seus representants i sindicat a I’empresa.
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Cap. 2: Marc teoric interpretatiu: auge i declivi d’uns models de relacions laborals

2.9 Persona, comunitat i classe: nous reptes de governabilitat de les relacions

laborals. Una reflexio final

En Dl’apartat 2.5 he fet referéncia a persona, comunitat i classe. Persona, comunitat i
classe entesos no des d’una concepcio ontologica, sind en els contextos de les relacions
socials en els que interactuen; aix0 és, en les relacions laborals que tenen lloc a
I’empresa en la societat capitalista actual. Val a dir que la persona en les seves accions
socials es pot orientar entre dos extrems. En un d’aquests extrems, la persona respon a
comportaments hobbesians, de homo homini lupus, egoista com s’interpreta des de les
perspectives econOmiques més convencionals; en definitiva, assimilable al homo
economicus. En I’altre extrem prevalen comportaments que, sense descartar 1’egoisme,
es tenen present les conseqiiéncies socials de les propies actuacions. Es a dir, en el
primer cas la persona actua com individu que atén només a aquells que considera els
seus interessos o objectius menystenint els resultats de les seves accions sobre altres. En
el segon cas, la persona en les seves accions pren en consideracio la seva pertinenca a
un grup, comunitat o societat, la qual cosa el porta a estimar les implicacions de les

. 299
seves actuacions en 1’entorn

. Aquest darrer cas no és assimilable a 1’altruisme, al qual
es refereix Elster (1997: 52) definint-lo com una acci6 racional no egoista, sind més
propiament a la nocid de reciprocitat i de pertinenga. De reciprocitat en el sentit en qué
I’entén Polanyi (1989); aixd és, d’intercanvis, que exclouen la idea economica de
benefici, i que es fonamenten en el principi de simetria entre els membres d’una
organitzacié social®®. 1 pertinenca, és a dir, de formar part de grups socials, que

. . . . cyo. . . 301 .
constitueixen cercles d’identificacio i de reconeixement (Pizzorno, 1989)™""; pertinenca

%9 Roca (1991: 134-135) distingeix al respecte entre comportament individualista i comportament dels
individus que es consideren part d’un grup social. En el primer cas aspiren a una millora individual i no es
preocupen que la millora s’estengui o no a altres individus, obtenen el maxim profit de 1’accié dels altres i
hi col-laboren el minim; en el segon cas, s’aspira a una millora individual a partir de la millora col-lectiva.
Vegi’s també en sentit similar Healy et al. (2004: 452).

390 Reciprocitat i simetria no impliquen, com ho simplifica Axelrod (1986), la igualtat en els intercanvis.
Amb aquesta interpretacié Axelrod recondueix el principi de reciprocitat a 1’accid racional, pas que 1i és
necessari de cara a fonamentar els seus raonaments en base a la teoria de jocs; d’aquesta forma, 1’accid
basada en la reciprocitat acaba responent, per a Axelrod, a una estratégia per a la consecucid de beneficis.
1 pizzorno considera que la identitat a través de cercles de reconeixement assegura els vincles
horitzontals amb els ‘jos’ d’altres persones i els vincles verticals amb els ‘jos’ futurs (1989: 39). En
aquest sentit explica per qué el firee rider no és una resposta general, com seria d’esperar des de les
formulacions d’Olson.
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Cap. 2: Marc teoric interpretatiu: auge i declivi d’uns models de relacions laborals

a grups socials, amb persones amb les que es comparteixen creences i actituds, la qual

. ‘- 302
cosa contribueix a reforcar les propies creences” .

Una ambivaléncia en els comportaments també es pot assignar a la comunitat. No
obstant, entenc la comunitat com un conjunt de persones que per les similituds pel que
fa a vivéncies, situacid i rol, reforcades per un llenguatge i simbologia compartits,
també per una subcultura, assoleixen una forta identificacid6 mutua, en contrast i
diferenciacié amb altres. Des d’aquestes premisses, és d’esperar que els comportaments
orientats a la comunitat responguin preferentment a una solidaritat de grup, interna; aixo
és, una accié collectiva exclusiva, limitada als membres de la comunitat’®. En
relacions laborals per comunitat es poden entendre grups socials formats per persones,
ja sigui treballadors o empresaris, amb elevada identificacio en posicid en els processos
productius i ocupacionals, en biografies o trajectories ocupacionals, i en proximitat
social, ja sigui de génere, ¢tnica, d’edat, d’origen social, la qual cosa els aproxima de

. . 4
cara a emprendre accions col-lectives grupals®™.

%2 Ni un ni altre tipus de comportaments son identificables amb 1’accié racional classica. De fet, I’accio
racional és un concepte teoric que no acostuma a distingir entre nivells o graus de racionalitat. En les
seves versions més usuals, la racionalitat implica reunir tota la informacid necessaria per a la presa de
decisions, valorar aquesta informacid i valorar també les conseqiiéncies de les possibles accions i de les
respostes d’altres. A partir de quin grau de recaptacio d’informaci6 i valoracié de resultats es considera
que una accio respon al concepte de racionalitat? Els escacs son un joc de racionalitats i mostren I’enorme
grau d’obertura de decisions estrategiques que la racionalitat permet sobre un tauler de joc que és de
moviments limitats. Els economistes neoclassics, com Becker (1983) resolen algunes de les dificultats
assenyalades introduint dos elements: el factor temps i el factor cost associat a la recaptacié d’informacio.
Pero com es valora el preu de la informacié que es desconeix i per tant es desconeix la seva importancia?
Aquesta pregunta queda sense resposta clara en les perspectives teoriques de 1’accid racional, que
recorren a la ficcid d’assignar a la informacio el cost del temps d’obtencid, d’altra banda també incert. Per
a Hollis (1998: 127 i ss.), les teories dels jocs parteixen d’un mon habitat per agents idealment racionals,
equipats amb preferéncies totalment ordenades, informacié completa i un perfecte ordinador interior, que
s’encarrega de processar 1’eleccid racional. Com manifesta Bourdieu, els agents socials tenen estrategies
que només rarament tenen una veritable intenci6 estratégica: la practica té una logica que no ¢és la de la
logica, 1 per tant, aplicar a les logiques practiques la logica logica és destruir la logica que un vol
descriure (1994: 156 1 157). En definitiva, com diu el mateix autor, son plantejaments construits sobre la
base de concebre la vida com construida exclusivament en el mén de la logica. Vegi’s també pel seu
interes: Boudon (1997), que desenvolupa la idea de racionalitat subjectiva, influida per desigs, temors o
frustracions; o Goldthorpe (2000), per a qui la teoria de 1’acci6 racional no ha de pressuposar que tots els
individus sempre actuen plenament de forma racional. D’altra banda, rarament les relacions socials tenen
regles clares i definides, com es pressuposa des de les teories de jocs.

393 Seguint a Giner (1998), es pot entendre que les diferéncies entre comunitat i classe (Giner utilitza el
terme associacid, que no és coincident amb el de classe al que faig referéncia) sén de grau; per tant, son
també de grau les diferéncies entre accid col-lectiva exclusiva o i acci6 col-lectiva inclusiva.

3% Quan es parla de corporativisme professional, o d’acci6 col‘lectiva exclusiva, alldo que primer pot venir
en ment son determinades actuacions de grups, com els pilots d’aviaci a través del sindicat SEPLA,
metges a través del sindicat CEM, maquinistes de tren a través del sindicat SEMAF, controladors aeris a
través del sindicat USCA, per citar els més coneguts. Pero 1’accido exclusiva aflora sovint en el
sindicalisme més tradicional, de forma conscient o inconscient. Aixi ho mostren estudis, com el que
contempla les relacions entre treballadors en plantilla i subcontractats en una planta quimica de

206



Cap. 2: Marc teoric interpretatiu: auge i declivi d’uns models de relacions laborals

Finalment, per classe en relacions laborals em refereixo als dos grans grups socials que
hi intervenen, els empresaris atés que contracten ma d’obra, i els treballadors que venen
la seva forga de treball’®. Les persones, ja siguin empresaris o treballadors, actuen com
a classe quan intervenen col-lectivament i orientats a la col-lectivitat de la que formen
part. Aquesta és 1’accio col-lectiva inclusiva. Val a dir que les accions col-lectives
exclusiva o inclusiva s’han d’entendre com tipus ideals, que admeten combinacions

diverses dels seus ingredients.

L’esquema segiient recull els grans tipus d’accié associables als actors socials, segons

acabo de comentar.

Esquema 2.12
Actor social i tipus d’accié en relacions laborals
Actor social Tipus d’acci6
Persona »  Acci6 individual:
- egoista
- solidaria
Comunitat »  Accio collectiva exclusiva
Classe »  Accio col'lectiva inclusiva

En I’apartat 2.5 he analitzat les relacions laborals tradicionals a partir de considerar les
relacions entre els tres eixos orientadors de les mateixes, constituits per mercat, persona
i classe. He comentat que en les relacions laborals tradicionals les regulacions
d’ocupacié tendeixen a conformar-se, des d’una distincid i barreres entre aquests tres
eixos. Els canvis analitzats en els contextos en els que tenen lloc les relacions laborals
porten a considerar una molt més accentuada diversificacio de situacions laborals, que

afecten tant a empreses com a treballadors. Aixi mateix, té lloc un debilitament de les

Catalunya, al qual m’he referit en la nota 204 d’aquest capitol (Proyecto Sunreg, 1998). Vegi’s també
Polavieja (2003) per a les relacions entre treballadors amb contracte fix o temporal. D’altra banda, no pot
ser indici d’exclusivitat 1’accid col-lectiva que es dona per part dels sindicats CCOO i UGT, quan aquests
dins d’una mateixa empresa s’identifiquen especialment amb determinats col-lectius professionals o
seccions? O quan, també dins d’una mateixa empresa, un sindicat recull afiliacio fonamentalment
masculina i ’altre la femenina? O quan davant d’una reduccié de plantilla en una empresa entren en
conflicte els criteris als quals donar prioritat: antiguitat a I’empresa, tipus de contracte, sorteig, etc.?

%5 No entro aqui, per simplificacid, a considerar tot aquell tipus de situacions, com en especial la dels
treballadors autonoms i empresaris independents, en les que la identificacié de classe pot resultar més o
menys ambigua.
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fronteres que en les relacions laborals tradicionals han separat els procediments de
regulaci6 orientats pel mercat, per la classe o en casos residuals per la persona®™. En
efecte i com ja he comentat, en les relacions laborals tradicionals, el mercat ha tingut
reconegut com propi un espai, poc discutit; la persona ha gaudit de poc espai’”’, mentre
la classe ha disposat del propi, aquell que més s’ha identificat amb el camp de la
negociacid col-lectiva i les relacions laborals. Pero ja he exposat que en les relacions
laborals tradicionals les relacions entre classe i comunitat han tendit a ser ambigiies i
confoses, la qual cosa ha permés identificar la segona en la primera. Es a dir, ha
prevalgut certa confusio per la qual la comunitat ha quedat diluida en la classe: el
treballador obrer fordista industrial s’ha identificat amb la classe (el treballador
universal), en detriment d’altres col-lectius laborals, possiblement inclos majoritaris. O
en tot cas, el conflicte dins la classe ha estat limitat, per la forta hegemonia adquirida

per ’obrer industrial fordista.. Com manifesta Wright Mills,

3% Hyman (1997b: 318-318) concorda en el fet que tendeixen a erosionar-se les fronteres entre negociacio
col-lectiva i altres processos de regulacid. Alhora, manifesta, apareixen conceptes com dialeg social,
sense forga reguladora. Pel que fa al dialeg social, Molins (2003: 142) I’entén com un procés en el que els
actors socials intercanvien informacié sobre les seves intencions i capacitats, clarifiquen posicions i
ordenen prioritats; en aquest sentit, Molins considera que és una condicid prévia de cara a facilitar acords
posteriors, afavorint les relacions de confianga mutua, essencials per resoldre problemes complexos en
una perspectiva a mitja i llarg termini.

397 Alguns autors afirmen que en els models tradicionals de relacions laborals la persona ha estat ofegada,
ja sigui per la classe, ja sigui pel mercat. Aixi, Touraine (1997) en fa una lectura en la que planteja
I’existéencia d’un conflicte entre mercat, comunitat i individu, que considera present en les societats
actuals. En aquestes s’assisteix a una doble degradacié: d’una banda, la de I’activitat economica, que es
redueix al mercat, un mercat internacionalitzat que domina en el mén de la instrumentalitat, com
preconitza la ideologia liberal i com mostren els processos de globalitzacid, d’economies obertes i
domini del capital, en particular el financer. I d’altra banda, una degradacié derivada del tancament
(cloture) de la comunitat, que es redueix a identitats culturals, comunitat que imposa pautes de
comportament i que acaba servint per legitimar poders autoritaris. Segons Touraine, I’economia reduida
al mercat i la identitat comunitaria reduida a ideologia porten a una situacid perversa, que ofega a
I’individu. En aquest sentit, es tracta, diu ’autor, d’alliberar I’individu del mercat i de la comunitat, que
I’individu sigui actor, subjecte de les orientacions i transformacions de la vida social (1997: 106). En la
linia precedent, Fernandez Steinko (2002: 398) recorda que un dels fets distintius que varen donar atractiu
entre determinats sectors socials a grups com ‘Potere Operaio’, ‘La Classe’ o ‘Lotta Continua’ a Italia a
finals dels 60 i primers 70 va ser precisament la reivindicacid de la subjectivitat, de 1’aspecte subjectiu de
la vida dels treballadors, recollint el desig de 1’individu de ser actor de la seva vida. En el seu discurs,
Touraine contraposa una seva nocidé d’individu a la liberal: el subjecte no és un individu lliure de
vinculacions (1997: 143) i I’afirmaci6 d’un és alhora el reconeixement de ’altre com subjecte. L’analisi
de Touraine té un rerafons culturalista, sobretot pel que fa a la concepcié de comunitat i, possiblement
també, de I’individu. No obstant, alguns aspectes son recuperables per al present treball, un cop adaptats.
Aixi, el mercat s’ajusta a la rad instrumental que respon als requeriments productius. L’individu, més
acertadament al meu entendre la persona, és el subjecte amb voluntat de ser actor en les relacions socials,
de ser protagonista en el seu comportament; un individu que es confronta amb les forces de mercat que
I’anul-len i amb la classe, o comunitat per a Touraine, quan aquesta el subsumeix. I, finalment, comunitat
i classe, que més enlla de la identitat cultural, poden referir-se a la col-lectivitat que com a tal busca ser
actor social en relacions laborals; la primera en orientacid d’exclusivitat, la segona inclusivament. En
aquest sentit, anant més enlla de Touraine, es plantegen conflictes no només entre persona i mercat d’una
banda i comunitat o classe d’una altra, siné també conflictes a varies bandes, entre persona, mercat,
comunitat i classe.
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‘en una societat de masses els homes estan absorbits per uns problemes individuals que
son incapacos de traduir en problemes col-lectius’ (1992: 229).

En tant la situacid precedent s’esquerda, es debiliten també les fronteres sobre les quals

es sustenten les relacions laborals tradicionals. D’aqui es deriven dues consideracions:

e Les fronteres entre mercat, classe i persona son objecte de pugnes; mercat,

classe i persona pugnen per guanyar espais de regulacio.

e La diversitat de situacions tant entre empresaris com entre treballadors dona una
nova dimensio a la comunitat i a la classe. Les relacions entre ambdues perden

ambigiitat, sota el risc del desencadenament de conflictes oberts.

Les dues consideracions precedents permeten una nova lectura del triangle construit a

I’entorn de mercat, persona i classe, que graficament queda recollit a continuacio.

Grafic 2.5
Merecat, classe i persona: I’eclosio dels tres eixos orientadors de la regulacio de les
condicions d’ocupacid i les relacions laborals

Mercat

Comunitat, Egoisme,
exclusivitat oportunisme
- negociacid -> comportament
corporativa, excloent free rider

Classe Persona

Inclusivitat
- negociacid
col-lectiva inclusiva,
politiques d’integracid
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La col'lisid6 entre mercat i persona permet pensar en una accentuacié dels

comportaments egoistes, oportunistes®”, com explica Granovetter (1985)*"

. Aquest ¢és
el cas dels empresaris o treballadors, que a partir de situacions de mercat actuen
conforme estimen més avantatjos en cada moment; aixo €s, sense adquirir compromisos
de cooperacid, més enlla de les transaccions més immediates, en el curt termini. De fet,
es pot considerar que amplis sectors de 1’activitat de la construccio responen a aquest
model. En efecte, la desestructuracid que ha experimentat aquest sector d’activitat,
dominada per una molt accentuada subcontractacié en cadena, ha portat a convertir-lo
en una activitat fortament orientada pel mercat i en base a conductes individuals. En
aquest sentit, els comportaments oportunistes son detectables entre alguns empresaris i
també entre alguns treballadors, comportaments en els que el compromis o la
cooperacio a mitja o llarg termini hi son practicament absents o debils, i la manca de

confianga i I’engany formen part de la quotidianitat’'.

La col'lisi6 entre mercat i classe tendeix a promoure 1’agrupacié comunitaria, de grups
(empreses o treballadors) altament identificats en la seva posicié per raons de mercat.
Aquests grups tendeixen a actuar col-lectivament en exclusivitat. Es a dir, la collisi6
entre mercat i classe estimula un tipus d’accio col-lectiva exclusiva, accid en la que el
grup o comunitat actua atenent a situacions propies de mercat, de cara a treure’n
avantatges per a la comunitat, amb escassa o nul-la referéncia a les implicacions de les
actuacions més enlla del propi grup. Es el tipus d’accié que en relacions laborals es
coneix com corporativisme exclusiu. Tilly (1978: 62-63) afegeix que en la mesura en
que aquests grups comparteixen identitats distintives i fortes relacions interpersonals, el

seu potencial mobilitzador pot ser elevat’.

3% Oportunisme, que com comportament que persegueix el propi interés sense restriccions morals, no es
pot entendre, com fa Williamson (1975), com un tret distintiu de la naturalesa humana, independent del
context (Ghoshal i Moran, 1996). Es en aquest sentit que la col‘lisi6 entre persona i mercat, a la qual no és
aliena la ideologia neoliberal, crea espais per a la generacié de comportaments oportunistes o fiee rider.
399 Vegi’s, també, al respecte, North (1984), Marsden (1995b) o Trigilia (2001).

319 Alguns d’aquests aspectes es varen detectar ja en 1’estudi realitzat sobre aquest sector d’activitat I’any
1988 (Miguélez et al., 1990). Entrevistes més recents realitzades amb coneixedors del sector, entre les
quals les que indico en el capitol 4, donen a entendre que aquest és un tipus de comportament que s’ha
generalitzat de forma destacada en el sector en els darrers anys.

! yegi’s també Jenkins (1983).
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Finalment, les relacions entre classe i persona son les que permeten parlar d’inclusivitat;
és a dir, d’una acci6 col-lectiva que no anulla a la persona’'?, sin6 que li permet ser
subjecte social en relacions laborals, en la regulacié de les condicions d’ocupacid. La
persona esdevé subjecte com actor particip en ’acci6 col-lectiva. Per6 al mateix temps,
I’accid col-lectiva inclusiva permet que la persona disposi de poder suficient per a ser
subjecte també en negociacions individuals, poder que sense el recolzament de la classe
molt rarament el treballador individual disposa en les relacions ocupacionals amb
I’empresari’'®. Aquest és el nou context en que, al meu entendre, es situa la importancia
del sindicat, i en el seu cas de 1’organitzacié empresarial, de cara a una accio col-lectiva

de tipus inclusiu (Brown et al., 2000).

Les relacions entre persona, comunitat i classe posen sobre la taula la qiiestio,
complexa, de I’accid collectiva, i la distincié entre accid collectiva inclusiva i
exclusiva. Com manifesta Elster, explicar I’accio col-lectiva és el problema més dificil
de les ciéncies socials, del qual, creu, mai en tindrem una teoria general donada la gran
varietat de motivacions que estan en interaccid (1997: 235). L’accid col-lectiva implica,
per a Elster, una conducta cooperativa que ha de tenir origen en les oportunitats,
creences 1 motivacions individuals; sense oblidar que la mateixa participacio i
cooperacio pot assumir dues dimensions: la de ser un fi de cara a esperar-ne uns
resultats, com també un mitja que esdevé un fi, en la mesura que la cooperacio
esdevingui font de satisfaccid en si mateixa (Hirschman, 1977). Per a Tilly (1978),
I’accid col-lectiva fa referéncia al poder i a la politica, en posar inevitablement sobre la
taula qliestions com just o injust (Kelly, 1998), correcte o equivocat, esperanga o
desesperanga; i la mobilitzacié és el procés pel qual un grup passa de ser una

col-lectivitat de persones passives a ser participants actius en la vida publica.

En el capitol 1 he fet referéncia a Olson 1 als seus treballs sobre els origens de I’accid

col'lectiva. Olson (1992) analitza ’accid col-lectiva com un conflicte entre racionalitat

312 §’entén que ’acci6 col-lectiva inclusiva no anul-la la persona en els termes en els quals ho planteja
Touraine (1997); vegi’s al respecte la nota 307. Les referéncies que aqui faig a persona son també
aplicables a grups.

313 Tot i que el desequilibri de poder en les relacions entre treballador individual i empresari és evident,
no s’ha de descartar que 1’empresari individual, sobretot de petites empreses, pugui reforgar la seva
capacitat de decisié o de negociacié amb els sindicats, a partir de I’accié col-lectiva en organitzacions
empresarials.
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individual i racionalitat col lectiva, i ho contempla des d’una perspectiva utilitarista®'* i
individualista. Pero, com exposa Traxler (1995b: 25), I’analisi d’Olson té seéries
limitacions per a I’estudi de les relacions laborals, ja que parteix de considerar que
l'accié col-lectiva de tots els grups estan sotmesos a una mateixa logica universal; i, a
més, identifica a les organitzacions com grups de pressio, quan rarament un grup de
pressio conclou acords que obliguen als seus membres, com fan sindicats i
organitzacions empresarials’”. Es en aquest sentit que, segons Traxler, aquests darrers
actors socials tenen un altre problema que va més enlla de 1'analisi d'Olson: el problema
de garantir la disposicié dels seus membres a respectar els acords assumits per

l'organitzacio. Sobre aquesta qiiestio hi torno més endavant.

Offe i Wiesenthal (1992) critiquen a Olson per la utilitzacié de conceptes com el de
grup d’interés i per 1’estudi de la logica de 1’accid col-lectiva dissociada de les classes

. 131 . . . . .
socials’’®. Amb el seu raonament, manifesten, Olson equipara allo que és desigual,

314 Per a una critica a les teories de 1’elecci6 racional, vegi’s Elster (1986 i 1997), Hirschman (1986),
Pizzorno (1989), Bohman (1992), Scheff (1992), Zey (1992), North (1993), Bourdieu (1994). Vegi’s,
d’altra banda, Klandermans, que admet que €s possible que el treballador realitzi una estimacid racional
abans de decidir actuar, pero també és admissible pensar que el treballador decideixi primer i racionalitzi
posteriorment la seva decisio, la justifiqui a posteriori (tret de Kelly i Kelly, 1994: 413). El mateix
Klandermans (1997: 78) apunta que des de la interpretacio d’Olson no existeix un entorn social que
condiciona les decisions dels individus. Més recentment, la perspectiva racional individualista s’ha
introduit en 1’estudi de les relacions entre directius i treballadors a través de les teories de 1’agencia, o del
principal i I’agent. Des d’aquestes perspectives, una persona (el principal) encarrega o delega a una altra
(I’agent) que faci alguna activitat, intercanvi en el que tots dos procuren maximitzar les respectives
utilitats (McConnell i Brue, 1997: 197 i ss.). Aixi, I’empresari (principal) contracta a treballadors (agents)
perqué I’ajudin a obtenir el seu objectiu; i els treballadors estan disposats a ajudar a 1’obtencié de
beneficis a I’empresari a canvi d’una compensacido que els hi maximitzi la utilitat. Uns i altres
persegueixen maximitzar el propi interes, si bé divergeixen quant a preferencies (Marsden, 2004). La
teoria destaca, d’aquesta manera, un interés mutu entre principal i agent en les respectives
maximitzacions de guanys. En la relacid entre principal i agent apareix el conflicte quan el segon (el
treballador) persegueix alguns objectius (amb conductes oportunistes, escapolint-se,...) que entren en
conflicte amb els del principal (empresari). La teoria vol con¢ixer quina forma de contracte, orientat a
comportament o a resultats, és més eficient de cara a governar les relacions entre principal i agent. En
aquest sentit, doncs, aquesta teoria t¢é fortes similituds amb la dels costos de transaccio, a la qual enriqueix
introduint aspectes com 1’aversio al risc, la incertesa o la informacié (Eisenhardt, 1989).

315 Tarrow (1997: 315-317) fa extensiva la invalidacié de les teories d’Olson als moviments socials, en
tant aquests tampoc es poden equiparar a grups d’interes, ja que habitualment ofereixen pocs incentius o
oportunitats politiques d’éxit. A més, contrariament a Olson, Tarrow planteja que 1’accio col-lectiva no es
pot entendre com una problema d’individus, sind social (1997: 58).

316 Offe i Wiesenthal (1992) analitzen la relacié entre individu i acci6 col'lectiva des de la perspectiva de
classe. Per a aquests autors, una caracteristica basica de les societats capitalistes ¢s 1’existéncia d’una
relacié de poder asimétrica entre capital i treball, entre empresari i treballador, per la diferent posicio en
I’estructura de classes. Aquesta asimetria porta, contrariament a allo que preveu Olson, a dues 1ogiques
diferents d’accid col-lectiva, la dels empresaris i la dels treballadors. La posicio inferior de poder dels
treballadors s’acompanya d’uns interessos contradictoris: d’una relacid que és antagonista amb
I’empresari, alhora que en comparteix 1’interés pels resultats de I’empresa. La diferent configuracié del
poder i dels interessos d’empresaris i treballadors porta a aquests autors a considerar que (1992: 73 i ss.):
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plantejant una mateixa logica de participacié a ‘grups’ com els del capital o del
treball’’’. No obstant, Offe i Wiesenthal (aixi ho observa Huiskamp, 1995: 33)
atribueixen un mérit a la perspectiva individualista d’Olson, en la mesura que ressalta la
diversitat d’interessos davant la logica solidaria de 1’accid col-lectiva. Aquesta
perspectiva permet reconeixer la importancia dels interessos diferenciats, per exemple,
entre treballadors ocupats i en atur, qualificats i no qualificats, joves i adults, homes i
dones, ocupats en sectors econdOmicament competitius 0 no competitius, etc. Distincid
d’interessos o situacions que permet treballar amb els conceptes de persones, comunitat

1 classe.

Traxler enfoca 1’accid col-lectiva en les relacions laborals a partir de considerar la
distribucid, en termes d’homogeneitat o heterogeneitat, dels interessos entre els
membres del grup i, alhora, els recursos disponibles; aix0 és, els mitjans economics,
politics o ideologics que proporcionen capacitat de mobilitzar 1’accié col-lectiva.

L’accié col-lectiva, doncs, ve influida per la disponibilitat de recursos, que sén

e A diferencia dels treballadors, que negocien sobre els seus interessos més vitals, 1’accio
col-lectiva dels empresaris es pot concentrar en un ventall d’interessos més limitat i secundari, ja
que els seus interessos més centrals son resolts en part per I’empresari individual i en part per
I’estat, aquest darrer interessat en I’acumulacid del capital.

e Els interessos dels empresaris es poden reduir en termes de costos i beneficis, mentre els
interessos dels treballadors abasten 1’amplitud de les condicions d’ocupacio.

e Els interessos dels capitalistes poden ser més facilment unificats i transformats en accid
col-lectiva que els dels treballadors.

En base a aquests tres punts, Offe i Wiesenthal conclouen que si d’una banda els treballadors necessiten
’accid col-lectiva més que els empresaris, d’altra banda, la seva capacitat organitzativa és menor, donats
uns interessos més dispersos, dispersid que augmenta conforme s’amplia 1’accid col-lectiva.
Streeck (1992b) contradiu a Offe 1 Wiesenthal i introdueix dues importants distincions. La primera fa
referéncia a la distincido entre organitzacions empresarials patronals (employers’ associations) i
organitzacions empresarials comercials (frade associations). Mentre les primeres representen els
interessos de I’empresari davant dels treballadors que contracta, interessos que sén més generalitzables,
les segones representen els interessos de 1’empresari en el mercat (de bens o de serveis), interessos que
son més diferenciats. Sovint aquestes dues representacions es confonen en unes mateixes organitzacions
empresarials, la qual cosa explica, per a I’autor, 1’elevada heterogeneitat d’organitzacions empresarials si
es compara amb els treballadors. La confusid de papers patronals i en relacio al mercat és una situacid
bastant habitual en les organitzacions empresarials constatable a Espanya, tot i que no generalitzable.
Precisament a causa d’aquesta confusié de papers, Pardo i Fernandez (1991: 163) asseguren que no és
possible una distincid clara entre unes i altres. El nombre d’organitzacions empresarials, tant a Catalunya
com a Espanya reflexa aquesta situacid confusa. Aixi, mentre en alguns ambits, com per exemple en el
comerg, el nombre d’organitzacions empresarials és molt elevat, molt per sobre del nombre
d’organitzacions sindicals, en altres ambits és a 1’inrevés; per exemple, el nombre de confederacions
empresarials és menor que el de confederacions sindicals. El primer cas confirmaria la hipotesi de
Streeck, no aixi el segon.
317 Offe i Wiesenthal ho expressen en els segiients termes:
‘las diferencias en la posicion de un grupo dentro de la estructura de clases (aqui consideramos
solo las clases del trabajo y el capital) no sélo conduce a diferencias en el poder que las
organizaciones pueden adquirir, sino que conducen también a diferencias en las practicas
asociativas o logicas de accion colectiva mediante las cuales las organizaciones del capital y el
trabajo intentan mejorar su posicion respectiva la una frente a la otra’ (1992: 61).
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necessaris no només de cara a identificar els interessos i els objectius rellevants, sino
també de cara a obtenir la seva consecucio (1992: 476). En altres paraules, 1’accio
col-lectiva no és pot interpretar com una simple derivacié d’interessos ‘objectius’, ja
que implica també els recursos en qué sustentar-la. Es més, d’acord amb Tilly (1978:
84), I’accio col'lectiva requereix a més dels interessos compartits i dels recursos sota

control, una identitat comuna i estructures unificadores entre els membres.

Pero com diu Traxler en el text citat poc més amunt, la distribucio de recursos, i aquest
¢s un aspecte important a tenir present, es dona no només entre classes; també a
I’interior d’una mateixa classe, treballadors o empresaris, la qual cosa posa al descobert
els possibles conflictes derivats de les accions col-lectives. Si, com vinc mantenint, un
dels trets caracteristics dels canvis en relacio als anys de postguerra, és una creixent
diversitat de situacions, com també de recursos, tant entre empresaris com entre
treballadors, és d’esperar la tendéncia a un major recurs a accions col-lectives de grup,

de caracter exclusiu.

Traxler (1992) introdueix una primera distincid entre necessitat d’organitzacid i
capacitat d’organitzacid, com dos temes centrals en relacio a I’accio col-lectiva. Totes
dues depenen dels recursos, de les situacions i de I’homogeneitat o heterogeneitat
d’interessos 1 situacions. Mentre, en un principi, €s d’esperar que la necessitat

. .y . . . ., 318 . . . \
d’organitzacid sigui decreixent en relacio als recursos” °, la capacitat organitzativa sera

. ., 319 . . .

creixent en funcid dels recursos™ . Aquestes dinamiques contradictories impregnen

I’acci6 col-lectiva de dificultats i complexitats.

318 Com més elevats son els recursos de qué disposa una persona, més esta capacitada per perseguir els
propis interessos de forma individual. D’aqui que les estrateégies individuals estiguin presents sobretot
entre empresaris, i més rarament entre treballadors. I entre els treballadors, aquells amb més recursos
acostumen a ser més reticents a 1’accid collectiva, tot i que aquells amb menys recursos no
necessariament destaquen pel contrari. Diversos aspectes institucionals també interfereixen en la relacid
esmentada. Per exemple, a Espanya la necessitat organitzativa dels treballadors es pot considerar afeblida
en la mesura que aquests disposen de la proteccié dels comités d’empresa, també dels sindicats, sense
necessitat d’estar-ne afiliats.

39 En aquest cas, perd, la relacié sembla més complexa. Traxler es refereix al fet que la capacitat
organitzativa acostuma a ser més elevada pels empresaris, per tres motius: en primer terme, els interessos
del capital son sovint sostinguts per institucions externes, com 1’estat. En segon terme, pels empresaris els
costos de participacié en una organitzacié son menors que pels treballadors, no només pel que suposa la
quota d’inscripcid per a cadascun d’ells, sind també ja que els treballadors poden tenir desincentius
d’afiliacid per temor a represalies; aquest seria el cas de treballadors amb contracte de treball temporal o
treballadors amb contracte de prova, pels quals 1’elevada inseguretat en el contracte de treball és
determinant en el comportament afiliatiu, com mostren els estudis de Rebollo ez al. (1993), Alos et al.
(2000) i Fernandez Macias (2002 i 2003). I en tercer terme, els empresaris no només disposen de més
recursos que els treballadors, sind que, a més, les grans diferéncies de recursos entre empresaris els
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Aprofundint en les precedents qiiestions, Traxler et al. (2001) situen el problema de
I’accié col-lectiva en tres dimensions, que son: a) [’habilitat associativa, que fa
referéncia a la capacitat d’una associacié de reclutar membres en el seu ambit
d’intervencié®®’; b) I’habilitat d’identificar un camp comi d’interessos substantius que
no difereixi excessivament de manera que faci impossible I’agregacié d’interessos'; i
¢) I’habilitat de complir amb alguns objectius comuns, ¢s a dir, la governabilitat, que es
refereix a la qiiestié d’unificar interessos i fer que els membres segueixin els objectius
de I’associacid, la qual cosa no es deriva automaticament ni de ’afiliacio ni del camp
d’interessos comuns (2001: 14). Es a dir, seguint a Traxler ef al., els problemes de
I’accié collectiva s’han abordar des d’una pluralitat de dimensions®*?, en les quals
destaquen la identificacié d’un camp comu d’interessos, la capacitat associativa i la
governabilitat de 1’organitzacié. En aquestes tres grans dimensions es situen els
principals reptes que afecten a sindicats i a organitzacions empresarials, cadascun d’ells
en el seu ambit i donades la diversitat de situacions en les quals assentar una accid
col-lectiva de tipus inclusiu.

2 . . .
323 les anteriors dimensions s’han de

Pel que fa més concretament als sindicats
contemplar relacionades amb els incentius que expliquen les decisions de participacid

dels treballadors en 1’accid col-lectiva i d’afiliacio als sindicats. En aquest sentit, Lange

permet constituir associacions potents amb pocs socis, com per exemple quan aquestes corresponen a
grans empreses.

3201 *habilitat associativa és objecte de les teories convencionals de 1’accid col-lectiva, que ho acostumen
a plantejar en termes de cooperar o no cooperar (Traxler, 1995: 29).

321 Per a Hyman (1997b: 310-311), articulacié d’una veu coherent (dels treballadors) suposa filtrar i
donar prioritats entre multiples, fragmentades i sovint contradictories aspiracions. En aquest sentit,
I’agregacid d’interessos pot generar una redistribucié de guanys i peérdues, no només entre treballadors i
empresaris, sind també entre els mateixos treballadors. Es aixi que la definicié d’objectius dels sindicats
sol reflectir la distribucid de poder entre els treballadors (Hyman, 1997a: 516-517).

322 Per a Traxler (1995), la governabilitat és el principal problema de les organitzacions empresarials,
donada la menor capacitat d’aquestes organitzacions d’unificar els interessos dels seus membres i obligar-
los a seguir els acords. El control sobre la inversié de qué disposa 1I’empresari individual li confereix unes
importants facultats, per sobre de les de 1’organitzacié empresarial. Aquest problema de governabilitat
s’accentua amb els processos més recents de desregulacid. En canvi, per a Traxler les organitzacions de
classe dels treballadors tenen la seva principal dificultat en la qiiestid de 1’associabilitat, agreujada també
més recentment amb les tendéncies individualitzadores i de diferenciacié entre treballadors.

323 Tradicionalment, I’acci6 col-lectiva ha estat bastant més analitzada en referéncia als treballadors que
als empresaris. Pel que fa a aquests darrers, destaquen els estudis de Sisson (1990), Traxler (1992 i
2003b), van Waarden (1995b i c), Lanzalaco (1998), Schmitter i Streck (1999), Vatta (2001), Arcq et al.
(2003).
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i Ross (1991: 297) plantegen que aquests incentius es poden agrupar en quatre grans

324
tipus™:

1) Incentius materials. Son compensacions tangibles, com el diner o bens i serveis
susceptibles d’una valoraci®é monetaria. En el cas dels treballadors, aquests
incentius es materialitzen en les millores obtingudes en salaris, horaris i altres

condicions de treball*?,

2) Incentius funcionals. Son resultats que beneficien genéricament a grups amplis
de treballadors, sense exclusions, i s’identifiquen amb els fins que justifiquen
I’existéncia d’una organitzacid; es tracta d’incentius de millora de les regles de
joc, com, en el cas dels treballadors, les limitacions a la discrecionalitat

empresarial o ’augment de la capacitat de control.

3) Incentius d'identitat. Tenen a veure amb els principis i drets que encarna
l'organitzacio; consisteixen en la possibilitat d’identificacié ideologica, i de ser
identificats, amb els objectius de I’organitzacio i amb els seus valors, de justicia

social, solidaritat, etc.

4) Incentius de sociabilitat. Consisteixen en compensacions intangibles pel fet de
participar en 1’accio col-lectiva i en els vincles socials interpersonals que tenen

origen en la consciéncia de pertanyer a un grup definit i relativament reduit.

La naturalesa actual més diversa i complexa dels treballadors com part de les relacions
laborals permet entendre que 1’accid col-lectiva arrenca d’incentius instrumentals,
funcionals, d’identitat i de sociabilitat més variats en el seu conjunt que en el passat,
pero alhora altament homogenis entre determinats col-lectius més proxims. D’aqui les
dificultats d’una acci6 col-lectiva de tipus inclusiu i al mateix temps un major espai per

a I’accid col‘lectiva de tipus exclusiu. Des d’aquests canvis es plantegen els problemes

324 De fet, la formulaci6 de Lange i Ross es fonamenta en una lectura critica de I’obra de James Q. Wilson
(1973), Political Organizations. Unes conclusions similars a les de Lange i Ross son proposades per
Poole, en la seva formulacio de les formes d’accié i d’estratégies sindicals (1993: 36).

323 ’interés instrumental habitualment s’associa amb un benefici gaudit individualment. No obstant, com
explica Pizzorno (1989: 35), els beneficis instrumentals també son simbolics i tenen a veure amb la
identificacio i la pertinenga a col-lectivitats: els simbols, en la mesura que son reconeguts, séon font
d’identitats.
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als que feien referéncia Traxler et al. (2001) sobre 1’habilitat d’identificar un camp
comu d’interessos substantius i sobre la governabilitat, €s a dir, I’habilitat de complir
amb alguns objectius compartits*®. Es en aquest sentit que una accié col-lectiva
inclusiva sembla comportar uns models organitzatius menys jerarquics que els
tradicionals. Uns models organitzatius que reconfigurin les relacions entre persona i
col-lectiu, i donin joc a les expressions personals des de les propies condicions socials i
d’ocupacié heterogenies (Hyman, 1997b: 321). També hauria d’involucrar i tenir
present a un nombre de grups socials proxims, que son referéncies rellevants en relacid
a la dimensio associativa, a partir dels incentius d’identitat, pero sobretot socials. Sense
deixar d’intervenir en el conjunt d’incentius que donen peu a I’accid col-lectiva, aquests
models organitzatius haurien de privilegiar la intervencié en ’establiment de les regles
del joc. Amb aquesta finalitat, Traxler (2003c) planteja que les estructures en forma de
xarxa, descentralitzades i coordinades, son un model de governabilitat en els contextos
actuals. Uns models organitzatius en els quals la solidaritat com expressio de la identitat
ha de deixar pas a una solidaritat basada en la reciprocitat i la complementarietat, aixo

‘ .. ey qe . 2
és una participacio diferenciada®’.

Breu recapitulacié

En aquest capitol he exposat que les teories i estudis a 1’us sobre les relacions laborals
tradicionals, tot i les diferéncies que hi son presents, s’ajusten en conceptes i
formulacions als trets basics que defineixen als principals actors, als procediments pels
quals es relacionen entre ells, com també a conflictes i a normes generats a partir de les
seves relacions. Pel que fa a la negociacio col-lectiva, he detectat que preval I’ambit
funcional de sector; el seu abast territorial és 1’estat-nacid; tendeix a una elevada
formalitzacid en els procediments i en els resultats; es limita a determinats aspectes

substantius de les condicions d’ocupacid; i té com referéncia basica determinades

326 Traxler ef al. (2001:105-111) analitzen la governabilitat referida a la negociaci6 col-lectiva. Ho fan a
partir de la combinacié de tres dimensions: poder, domini i control. Per a aquests autors, el poder es
relaciona amb el grau de cobertura de la negociacié col-lectiva; el domini depén del nivell d’organitzacié i
coordinaci6 interna dels actors socials; i control reflexa el grau d’articulacio i coordinaci6 dels diferents
ambits de negociacid col-lectiva per part dels actors socials.

327 Waterman (1998: 52) proposa aquests canvis en referéncia I’orientacio de la solidaritat en el camp
internacional. Planteja que els processos actuals de globalitzacié obliguen a canviar les solidaritats
internacionals del segle XIX, basades en la percepcié d’una identitat humana comuna, per una solidaritat
basada en la reciprocitat (avantatges mutus), en 1’afinitat (en compartir sentiments i creences), en la
complementarietat (o contribuci6 diferenciada) i en la substitucio (posar-se al lloc de I’altre).
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Cap. 2: Marc teoric interpretatiu: auge i declivi d’uns models de relacions laborals

empreses i determinats col-lectius laborals. El recurs a tres eixos de referéncia en
relacions laborals, mercat, persona i classe, em serveix per explicar com es configuren,
en el context de postguerra, les relacions social de treball. En efecte, 1’orientacio de la
regulacié de les condicions d’ocupacié ve caracteritzada per una estricte separacio
d’aquests tres espais, essent residual el que resta a la persona. D’acord amb gran part de
la literatura especialitzada, destaco els principals canvis observables a finals del segle
XX, canvis que mostren una desfiguracid de les relacions laborals tradicionals, alhora
que assumeixen noves caracteritzacions. Aquestes situacions de canvi s’observen tant
en la naturalesa i composicié dels actors tradicionals, com en diverses manifestacions,
entre les quals he destacat: una tendéncia en la descentralitzacio a la negociacid
collectiva, I’expansio de formes d’individualitzacié de les relacions laborals, una
variaci6 en els continguts de la negociacio col-lectiva, la flexibilitzacié de la negociacid
col-lectiva, una pérdua d’eficacia de la negociacio col-lectiva i una menor conflictivitat

organitzada.

Pero si existeix un ampli consens sobre les situacions de canvi esmentades, menor ¢€s el
consens sobre les caracteritzacions dels canvis, i menor consens encara sobre quines son
les causes que impulsen els citats canvis. M’ha interessat particularment posar émfasi en
les estratégies empresarials com aspecte central de cara a explicar els citats canvis,
sense menystenir altres aspectes que en major o menor grau també hi contribueixen. La
propia dinamica de les relacions laborals tradicionals genera, en el pas dels anys, un
entramat de normes i relacions socials que son considerades un fre en la capacitat
d’intervencid empresarial. En aquest punt recorro a la distincid entre mecanismes i
actors protagonistes, destacant quins son els objectius que aquests persegueixen, quines
estratégies adopten i quins son els principals efectes que en resulten. Entre els actors
tradicionals de les relacions laborals, els empresaris assumeixen el paper més rellevant.
En efecte, les estrategies empresarials que es configuren en les darreres décades del
segle XX s’orienten a debilitar el teixit, o al menys certs aspectes, construit en anys
previs, en aquelles parts que es considera limiten el poder d’intervencidé empresarial. En
algunes d’aquestes estratégies empresarials hi contribueixen altres actors socials, com
I’estat o com treballadors, aquests darrers descontents davant de com les orientacions de
classe han marginat a la persona, qiiestid6 que adquireix una especial rellevancia davant

de la major diversitat i fragmentacié de situacions laborals (i no laborals).
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He assenyalat que les estratégies empresarials s’orienten a cinc grans objectius: a)
Modificar I’espai d’intervencié de ’estat en les relacions laborals i redirigir les seves
formes a fi de donar més cobertura a ’actuacié empresarial; b) reestructurar els models
organitzatius i de gestié de les empreses a fi de recuperar marges de discrecionalitat per
a la gestid; ¢) modificar les formes de treball trencant amb les seguretats per al
treballador i obligacions per a I’empresa que comporta la norma social d’ocupaciod
fordista; d) aconseguir facilitats per a la mobilitat del capital, com ja he exposat, una de
les principals armes empresarials de cara el poder dels treballadors; 1 €) reconduir les
relacions laborals a I’ambit més favorable, sovint el de I’empresa o centre de treball, o
encara més, a seccions o grups de treballadors o directament amb el treballador
individual. Els resultats d’aquests objectius es manifesten en els canvis observats en
I’apartat 2.6.1. Com a conseqii¢éncia d’aquests canvis, he destacat una major complexitat
que adquireix 1’accid collectiva en relacions laborals, molt en particular entre
treballadors, la qual cosa porta a tensions entre accid col-lectiva inclusiva i accid
collectiva exclusiva, essent aquesta darrera la que es dirigeix a i des de grups

homogenis de treballadors, en conflicte amb 1’accid solidaria amb altres treballadors.

LA NORMALIDAD CONSISTE €N CREEN QUE LO
QUE PASA €5 nvorRMAL

El1 ROTO, El Pais, 20 de gener de 2007
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Annex cap. 2

Taula A.2.2
Cobertura dels convenis col‘lectius. Anys 1980-2000 (en %)

1980 1985 1990 1996 2000

Alemanya occidental 76" 817 741 787 731 807 83792
Alemanya 67' 73
Austria 99° 71" 72% 70%"| 78" 993"
Beélgica 97 962 90° 90' 96" |  96790°° >90'

Canada 3724 38? 3440
Dinamarca 74" 74%3 55! 69%e 83! 69°°
Espanya 60' 60™| 67' 617 70’ 60' 76 82'832| 75" 78
Estats Units 26° 20° 21° 18° 16° 15°
Finlandia 95' 77° 95 95' 812| 95'0g3>h 95>
Franga 85' 64%| 92' 94%87° 95'| 90" 95" | 90-95' 95°°

Grecia 90°
Hongria 45° 33" 510

Irlanda 90°
Ttalia 85° 82>
Japo 25° 23° 21%° 17%¢ 20°
Noruega 70° 75! 70° 66' 70 70-77"4
703,d
Paisos Baixos 63' 63°| 62" 627 80° 60" 80' 827 88" g5
Portugal 59! 7520 61' 80 62" 8321 927 713 87

703,6

Regne Unit 83'70™| 76" 64>3 65' 47|  48'° 397 36"
Suécia 922 92%86° 83'917|  85'92%| >90'89’*
Suissa 53° 417" 40° 37°°

Font: La taula inclou dades de dues fonts: " Waddington i Hoffmann (2000: 45); @ Traxler et
al. (2001: 196); @ Visser (2003).
Notes a les dades de Waddington i Hoffmann:
Cobertura dels convenis col-lectius és la proporcid de treballadors assalariats amb condicions
d’ocupacio regulades per conveni col-lectiu.

? Dades de 1984
® Dades de 1994
“Dades de 1995
4 Dades de 1998
¢ Dades de 1999
"Dades de 2001

Notes a les dades de Traxler et al.:

? Dades de 1978
® Dades de 1981
¢ Dades de 1983
4 Dades de 1986
¢ Dades de 1989
"Dades de 1991
¢ Dades de 1994
" Dades de 1995

Notes a les dades de Traxler et al.:

? Dades de 1998
® Dades de 1999
¢ Dades de 1990
4 Dades de 1997
¢ Dades de 1986
"Dades de 1995
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Taula A.2.3
Evolucié de la conflictivitat laboral mesurada a través de les vagues

Annex cap. 2

Jornades no treballades per motiu de vaga per cada mil treballadors (mitjana anual)

Mitjana Dina- Alema- Paisos Regne Estats Espa- | Catalu-
anual marca | Franca nya Italia Suécia | Baixos Unit Units nya nya
1950-59 62,9 315,5 47,5 301,5 49,2 19,4 135,9 550,2

1960-69 1294 138,5 12,0 730,5 14,7 16,7 145,7 382,3

1970-79 2124 167,8 44,7 1041,0 41,1 35,7 521,6 457,1

1980-89 153,3 61,7 22,9 4333 167,8 12,8 292.8 132,0 645,5

1990-99 151,5 31,2 10,5 110,6 44,3 19,3 25,0 37,0 311,7 315,7

Font: Bordogna i Cella (2002: 592) per a tots els paisos, excepte per a Espanya i Catalunya, amb
dades basades en les estadistiques de vagues del MTAS i de poblacié assalariada del INE; els
resultats inclouen les vagues generals de 1988, 1992 i 1994.

Nombre de treballadors implicats en vagues per cada mil treballadors (mitjana anual)

Mitjana Dina- Alema- Paisos Regne Estats Espa- | Catalu-
anual marca | Franca nya Italia Suécia Baixos Unit Units nya nya
1950-59 5,7 83,1 6,0 117,9 2,0 3,6 27,8 35,8

1960-69 13,6 118,5 3,1 175,9 1,3 4,1 55,7 25,2

1970-79 39,6 86,6 7,6 456.,9 5,1 5,9 65,2 26,7

1980-89 40,0 20,9 5,2 320,2 28,6 4,1 42,3 5,8 244.,5

1990-99 39,3 14,5 6,6 90,7 73 4,7 7,7 2,2 199,2 1469

Font: Bordogna i Cella (2002: 592) per a tots els paisos, excepte per a Espanya i Catalunya, amb
dades basades en les estadistiques de vagues del MTAS i de poblacié assalariada del INE; els
resultats inclouen les vagues generals de 1988, 1992 1 1994.

Grafic A.2.1
Distribucid dels treballadors afectats per conveni col-lectiu a Espanya, segons
ambit del conveni, 1983 a 2005

d'empresa

de sector

1997

1999

2001

2003

2005 L

Font: elaborat amb dades del Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales, Boletin de Estadisticas

Laborales.
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Grafic A.2.2 . . . .
Espanya, taxa d’assalaritzacio per edats i sexe, 1976 i 2005
(IV trimestre)
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70 /‘T\
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Font: Elaborat amb dades del Instituto Nacional de estadistica, Encuesta de Poblacion

Activa. Resultados detallados.

Nota: les dades de la EPA no permeten obtenir uns calculs similars per a Catalunya.

Grafic A.2.3 . L . .
Catalunya, taxa d’assalaritzacié per edats i sexe, 1976 i 2005
(IV trimestre)
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Font: Elaborat amb dades del IDESCAT, amb dades de la Encuesta de Poblacion Activa
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Grafic A.2.4

Annex cap. 2

Espanya, distribucio de la poblacié assalariada segons nivell d’estudis,

198712004

Universitaris

Analfabets i sense
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/
)
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o
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LA V2 R N
oy
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1987TIl

e 7004 Tl

Font: Elaborat amb dades del Instituto Nacional de estadistica, Encuesta de Poblacion

Activa. Resultados detallados.

Nota: les dades de la EPA no permeten obtenir uns calculs similars per a Catalunya.

Taula A.2.4
Espanya, proporcio de poblacié ocupada estrangera segons ocupacio,
1996 i 2005
IV trim. 1996 IV trim 2005

Homes i Homes |

dones Homes Dones done|

Direccié d'empreses i administracié publica 1,9% 5,4% 5,7% 5,5%
Técnics i professionals 1,7% 4,2% 3,7% 3,9%
Teécnics i professionals de recolzament 0,9% 3,8% 4,2% 4,0%
Empleats de tipus administratiu 0,7% 5,0% 4.2% 4,5%
Treballadors serveis restauracié, personals, proteccio, comerg 1,8% 11,1% 15,8% 14,0%
Treballadors qualificats en agricultura i pesca 0,6% 7,9% 2,6% 6,8%
Artesans, treballadors qualificats industria, construccié, mineria 1,0% 14,5% 10,1% 14,1%
Operadors d'instal-lacions i maquinaria; montadors 0,4% 7,1% 8,7% 7,3%
Treballadors no qualificats 2,0% 26,7% 29,8% 28,3%
Total 1,3% 10,8% 12,2% 11,3%

Font: Elaborat amb dades del Instituto Nacional de estadistica, Encuesta de Poblacion Activa.

Resultados detallados.

Nota: les dades de la EPA no permeten obtenir uns calculs similars per a Catalunya.
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Taula A.2.5

Annex cap. 2

Catalunya, proporcio de poblaci6 assalariada amb contracte temporal,

1987 2005
IV trim. 1987 IV trim. 2005
Fins 24 anys 53,5% 62,3%
De 25 a 54 anys 15,2% 22,6%
De 55 i més anys 7,6% 6,4%
Total 21,4% 25,4%

Font: Elaborat amb dades del IDESCAT, amb dades de la Encuesta de Poblacion Activa

Taula A.2.6

Espanya, proporcio de poblacio ?8{8;371??(2}‘(()152‘ amb contracte a temps parcial,
IV trim. 1987 IV trim. 2005
Homes 1,2% 3,8%
Dones 11,3% 23.2%
Total 4,2% 12,0%

Font: Elaborat amb dades del Instituto Nacional de estadistica, Encuesta de Poblacion
Activa. Resultados detallados
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Cap. 3. Hipotesis de la investigacio

3. HIPOTESIS DE LA INVESTIGACIO

‘Nunca fue el trabajo mas central en el proceso de creacion de valor. Pero nunca
fueron los trabajadores (prescindiendo de su cualificacién) mas vulnerables, ya que
se han convertido en individuos aislados subcontratados en una red flexible, cuyo
horizonte es desconocido incluso por la misma red’ (Castells, 1998: 309).

‘Formal rituals, myth and ceremony serve to reinforce and make meaningful the
routines of everyday subordination just as resistance may seek to ironicize, distance
or undercut these routines’. (Clegg, 1994:293).

Introduccié

En aquest capitol explico les quatre hipotesis de la recerca, suggerides des de les
reflexions desenvolupades en el capitol precedent. Per a cadascuna de les hipotesis,
segueixo uns esquemes similars de presentacio: primer exposo els arguments que em
porten a la formulacio de la hipotesi, per acabar remarcant la hipotesi, acompanyat de la
seva representacio esquematica. Al final d’aquest capitol recullo en un sol esquema un

resum de les quatre hipotesis de treball.

3.1 Primera hipotesi de treball

La segmentacid dels mercats de treball ha estat contemplada, ja des de fa temps, des de
diferents perspectives analitiques. Per part d’autors institucionalistes, entre els quals son
d’obligada referencia Piore (1983a, 1983b, 1983c), Doeringer i Piore (1983) i Osterman
(1988), s’ha vingut considerant la segmentacid dels mercats laborals associada a les
tecnologies i a les caracteristiques del procés productiu, a la grandaria de les empreses,
a les dimensions dels mercats de productes, o bé a la distincié entre mercats oberts o
tancats a la competeéncia. Uns i altres aspectes porten, segons aquests autors, a la
conformacio de diferents mercats de treball en estreta relacidé amb els mercats de
productes i de serveis en els quals s’insereixen les empreses. Es a dir, les empreses

adopten estratégies d’adaptacio, ja sigui a les caracteristiques dels mercats de productes,
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Cap. 3. Hipotesis de la investigacio

ja sigui a la tecnologia a la que haurien de recérrer o a la que tenen accés. Els resultats
de les estrateégies empresarials porten a la formacié de segments laborals diferenciats, en

els que contrasten les condicions d’ocupacio en els seus principals aspectes.

Des de la perspectiva institucionalista, la segmentacié dels mercats de treball
s’acostuma a reconduir a una estructura dualista, que distingeix entre centre i periferia,
0 entre segment primari, vinculat a empreses centrals, i segment secundari, propi
d’empreses perifériques’. En el primer, els treballadors gaudeixen d’estabilitat
ocupacional, amb salaris comparativament més elevats, en general millors condicions
de treball i possibilitats de promocié d’acord amb itineraris sovint establerts. En
contrast, en el segment secundari la inestabilitat laboral i la rotacié son elevades, els
salaris més baixos, les condicions d’ocupacié pitjors en termes comparatius, amb molt
limitades o inexistents possibilitats de promocid, estant els treballadors sotmesos a una

disciplina laboral més dura i arbitraria (Piore, 1983a).

Algunes lectures introdueixen matisos a aquesta dualitat de segments. Aixi, per
exemple, el mateix Piore (1983a) o Gordon et al. (1986) distingeixen entre un segment
primari inferior o dependent, i un segment primari superior o independent®. En aquest
darrer grup hi trobem al treballador amb responsabilitats técniques, professionals o
directives, amb sous i estatus més elevats, amb més possibilitats de promocid, al mateix
temps que més mobilitat i rotacié i menys normes laborals, en la mesura que les regles
es substitueixen per codis internalitzats de conducta. Sén treballadors que gaudeixen de
majors possibilitats d’aportar creativitat i iniciativa individual, i de més seguretat
economica i de formacidé general. En canvi, el segment primari inferior s’identifica amb
el tradicional treballador fordista, que disposa d’una relativament forta seguretat
ocupacional, es beneficia de les activitats dels sindicats i de la regulacié laboral legal
tuitiva, al mateix temps que compta amb una autonomia en el treball més limitada, com

limitada €s també la formacio que rep per part de I’empresa, estrictament especifica.

' La vinculacié dels treballadors del segment primari a les empreses centrals, i dels treballadors del
segment secundari a les empreses perifériques és un dels punts febles de les primeres aportacions de les
teories dualistes (Hodson i Kaufman, 1982: 734). Vegi’s al respecte més endavant 1’explicacid
d’Atkinson.

2 Com diuen Lépez et al. (1998: 48), es tracta de tres segments jerarquicament ordenats en qualitat de
I’ocupacid i en capacitat de mercat que proporcionen als seus ocupants.
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Osterman (1988), d’altra part, diferencia entre mercat intern de treball, mercat extern i
mercat professional. Mentre els dos primers s’aproximen a la noci6 de mercats de
treball primaris i secundaris, respectivament, en el darrer hi situa als treballadors
professionals i d’ofici, més vinculats a la professio, i en alguns casos al gremi, que a

I’empresa.

Les interpretacions precedents han resultat enormement enriquidores dels debats tedrics
sobre els mercats de treball, en recone¢ixer la conformaci6o de segments laborals
diferenciats, com a conseqiiencia de la incorporacidé en 1’analisi d’aspectes
institucionals. Sens dubte, la influéncia de ’economia es deixa veure en la centralitat
explicativa que adquireixen expressions com ‘mercat de treball’, ‘demanda de treball’ i
‘oferta de treball’. Son aportacions cabdals davant d’una tradicié sociologica amb forta
tendeéncia a considerar les relacions laborals, i socials més en general, al marge dels
processos economics (Granovetter, 1985), que certament incideixen en les relacions

socials d’ocupacio.

Pero alhora convé ressaltar dues limitacions que acompanyen a aquestes analisis. La
primera fa referéncia al fet que es comparteix una lectura de la segmentacio dels
mercats de treball amb notables components deterministes: s’entén que soén
fonamentalment situacions o aspectes contextuals, que escapen a les decisions humanes,
els que impulsen les decisions empresarials generadores de segmentacions laborals
(Rubery, 1994; Rubery i Wilkinson, 1994b). La segmentacio dels mercats de treball
apareix, en conseqiiéncia, com un resultat ineludible, o gairebé, en els seus aspectes
centrals, propi del desenvolupament de les societats occidentals, de la seva economia i
de les organitzacions economiques. I la segona limitacid rau en el fet que les lectures
institucionalistes posen un émfasi excessiu en la demanda, possiblement com apunta
Mayordomo (2004), per una voluntat de contrast i oposicié amb 1’economia neoclassica
més convencional. Aquesta limitacié els porta a entendre I’oferta com un resultat de

factors fortuits, no explicats (Humphries y Rubery, 1994: 406).

Es precisament aquesta darrera qiiestio la que porta a altres autors a centrar 1’atencié no
només en com es forma la demanda de treball, sind també en 1’analisi de 1’oferta de
treball. En aquest sentit, convé destacar a Kalleberg et al. (1981), que proposen una

lectura multidimensional, no unidimensional, de 1'estructura de la segmentacid dels
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mercats de treball, entenent que la segmentacioé reflexa aspectes tant de la construccio
de la demanda com de l’oferta de treball. Pel que fa a la demanda de treball,
identifiquen cinc aspectes que consideren claus: el grau de concentracié empresarial, les
economies d’escala, la intervencié estatal en 1’economia, la intensitat del capital i la
grandaria de les plantilles. Pel que fa a I’oferta de treball, destaquen el poder dels
treballadors, que consideren deriva de diferents fonts, com son 1’afiliacid sindical, els
coneixements professionals, la posici6 de classes i1 la relacid contractual amb
I’empresari. Un major poder ddéna capacitat als treballadors, individualment o
col-lectivament, per obtenir posicions comparativament més avantatjoses. Oferta i
demanda de treball s’ajusten en els mercats de treball, essent el preu la variable de
connexid. D’aqui que per als esmentats autors la variable salaris sigui la clau
d’identificacié de I’existéncia de segments laborals. Possiblement aquest sigui el punt
debil de la proposta de Kalleberg et al., ja que situar la segmentacid laboral en termes
d’ajustos monetaris entre una demanda i una oferta de treball, tot i que aquestes
s’entenguin de forma complexa, només pot ser adequat per a determinats segments
laborals, per als quals el preu constitueix un element sind exclusiu, si central, del seu

funcionament.

Alguns autors destaquen que moltes analisis tradicionals no contemplen la relacié entre
uns i altres segments laborals, que s’entenen, per tant, com espais propis i no
connectats; o no contemplen la relacio entre mercats interns i mercats externs de treball
(Grimshaw 1 Rubery, 2003: 50-51); o entre les politiques empresarials orientades a la
flexibilitat funcional i les orientades a la flexibilitat numerica (Kalleberg, 2001: 479-
480); o estableixen un nexe pel qual s’associa empreses centrals amb segment primari, i
empreses periferiques amb segment secundari del mercat de treball. En aquest aspecte,
un model excessivament simple, perd no per aixo privat d’intereés, d’interpretacio de les
estratégies empresarials en relacio a la segmentacio dels mercats de treball, €s 1’ofert per
Atkinson (1994). Aquest autor contempla 1’empresa com constituida per tres grans
anelles o cercles concentrics, cadascun dels quals inclou un tipus diferenciat de tasques,
de treballadors i de relacions d’ocupacid, sempre dins d’un mateix procés de produccio.
En el centre Atkinson hi situa als treballadors centrals (core workers), que porten a
terme les activitats que l’empresa considera més vitals i exclusives per al seu
funcionament. En una segona anella estan els treballadors periférics, que realitzen les

activitats que per a I’empresa son considerades més rutinaries i mecaniques. I a I’anella
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exterior s’hi situen els treballadors externs, aquells que realitzen activitats, sovint molt
especialitzades, de les que I’empresa opta per distanciar-se o externalitzar’. En la
proposta d’Atkinson, assessor d’empreses, cada grup de treballadors rep o hauria de
rebre un tracte diferenciat per part de I’empresa, essent la flexibilitat la clau principal
d’interpretacid: als treballadors centrals s’aplica basicament la flexibilitat funcional,
aixo és, la capacitat que tenen les empreses de reorganitzar les competéncies associades
als llocs de treball; en els treballadors periférics recau la flexibilitat numerica, que
consisteix en la capacitat empresarial de variar el nombre de treballadors o d’hores de
treball; 1 sobre els treballadors externs s’exerceix la flexibilitat de distanciament, que
I’autor defineix com la substitucid de contractes laborals per contractes mercantils, a
través, per exemple, de la subcontractacié o de I’outsourcing. Conforme ens allunyem
del centre, menors son els vincles del treballador amb I’empresa. Aquest model permet
recongixer que una mateixa empresa opti alhora per estratégies laborals diferents, en
funcié de les tasques especifiques a realitzar o requeriments que es demanden als

treballadors.

El model d’Atkinson es pot relacionar facilment amb importants reestructuracions
organitzatives adoptades per algunes empreses des dels anys 80; estratégies que reben
noms variats en funcié de les caracteristiques que es volen ressaltar. Aixi, es fa al-lusio
a empresa flexible, empresa lleugera, empresa xarxa, etc., qualificatius que
s’acompanyen de politiques o técniques de gestié com el just in time, total quality
management o altres, orientades tant a 1’obtencid de la implicacio del treballador
central, com, i alhora, a una gestio laboral basada en baixos salaris i flexibilitat
contractual, com també a I’externalitzacid d’activitats substituint relacions laborals per
relacions mercantils. Aquestes diferents orientacions son plenament compatibles, com
presenta el model d’Atkinson, dins d’una mateixa empresa. De fet, diversos estudis
(Purcell, 1994; Storey, 1994; Gallie, et al., 1998: 294-295, entre altres) coincideixen en
mostrar que les técniques d’implicacio i motivacio associades a la gestio de recursos

humans tendeixen a limitar-se als anomenats col-lectius laborals centrals de les

? La interpretacié que proposa Atkinson ha merescut nombroses critiques. Per exemple, Walsh (1994)
posa de manifest que Atkinson no contempla en el seu model ni els diversos aspectes institucionals que
incideixen en les estratégies empresarials, com les normes legals que regulen la contractacid, ni les
condicions socials en qué els treballadors arriben al mercat de treball. Kalleberg (2001), per la seva
banda, planteja tres consideracions: a) centre i periféria son entesos cadascun d’ells en termes en excés
homogenis; b) la relacid entre centre i periféria és més complexa del que assumeix el model (per exemple,
la periféria pot ser una via de seleccid per al centre); i ¢) el model no presta atencio al dualisme entre
empreses.
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empreses; 1 que el recurs a aquestes técniques conviu, dins d’una mateixa organitzacio,

amb politiques de personal estrictament autocratiques, no integratives.

Retornant a les teories de la segmentacio, es pot dir que demanda i oferta de treball no
es poden entendre només en termes de simples agregats d’entitats o d’individus
asocials, com es planteja des de 1’economia més convencional. Pel contrari, la demanda
de treball esta constituida per empreses socialment situades, en les que reverteixen un
complex d’elements condicionants, no determinants, en les seves decisions: la demanda
laboral sera el reflex de decisions estratégiques empresarials preses a partir de les
interpretacions que aquestes fan dels contextos productius, organitzatius, de mercat,
tecnologics, politics i legals, sindicals, culturals (Grimshaw, 2005a: 39-40); també pels
interessos de l’accionariat, com també per la composicid i caracteristiques de la ma
d’obra. I sense oblidar el paper que al respecte assumeixen les organitzacions
empresarials, que intervenen negociant o orientant sobre criteris d’actuacio respecte a la
contractacid 1 a les relacions laborals. Per la seva banda, 1’oferta de treball esta formada
per treballadors, homes o dones, joves o adults, amb més o menys estudis i altres
recursos, en situacions personals, familiars i socials determinades, des de les quals
prenen decisions respecte la propia situacié laboral atenent als rols que s’atribueixen,
individualment i col-lectiva, a les expectatives de futur i al poder, tamb¢ individual o
col-lectiu, de negociacio davant les oportunitats d’ocupacié. Evidentment, també els
sindicats, en tant que intervenen en la negociacié col-lectiva, assumeixen una funcid
destacada en la composicido de I'oferta de treball. Finalment, I’estat és un gran
protagonista en la configuracié dels mercats de treball, tant en la formacié de I’oferta
com de la demanda de treball. No només a través de la legislacié laboral® i les politiques
economiques més en general, sind també, a través de la regulacid dels mercats de
productes, com posa de manifest Streeck (1987), o a través de les politiques familiars i
socials (Villa, 1991; Gordon et al., 1986; Michon i Segrestin, 1993; Rubery, 1994;
Peck, 1996). Aixi, per exemple, amb la politica educativa i formativa I’estat contribueix
a donar unes caracteristiques, quantitatives i qualitatives, a 1’oferta de treball en un pais,

constituint el sistema educatiu una fase decisiva en els processos de segmentacid

* Un exemple clar de com el context legal adquireix una gran capacitat de condicionar les segmentacions
en els mercats de treball ens I’ofereix la reforma de la legislacid laboral espanyola de 1984. Aquesta
reforma, a la qual ja m’hi he referit en 1’apartat 2.6.1, va obrir unes grans possibilitats per al recurs
empresarial a la contractacid temporal, la qual cosa ha estat determinant en les estratégies empresarials de
segmentacio posteriors.
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laboral. En aquest sentit, les politiques publiques no es poden considerar un factor
extern, tan sols condicionador de les relacions socials d’ocupacio. Contrariament, i com
ja va posar de manifest Dunlop, ’estat és un actor social de ple dret en relacions

laborals.

Des de les perspectives segmentacionistes més elaborades, doncs, les relacions entre
oferta i demanda de treball s’han d’entendre com relacions socials d’ocupacio (Pahl,
1988, 1990; Banyuls et al., 2005); unes relacions immerses (embedded) en tradicions
culturals i1 contextos economics, socials i institucionals que ofereixen determinades
oportunitats, alhora que limiten el ventall de possibilitats als seus actors (Visser, 2002;

traxler, 2003a; Gumbrell-McCormick i Hyman, 2006).

En aquesta linia de treball, autors com Villa (1991), Rubery (1994), Rubery i Wilkinson
(1994b), 1 a Espanya Prieto (1994), Recio (1987, 1999b), Miguélez (2002, 2004), entre
altres, han situat les estratégies empresarials, les politiques estatals i les estratégies
personals i familiars com elements explicatius basics en la comprensio de les condicions
de formacio de l’oferta i de la demanda de treball, i, per tant, per entendre el
funcionament dels mercats de treball. Es tracta d’estratégies que no es generen en el
buit. Pel que fa a les estratégies empresarials, aquestes responen a processos cognitius i
d’aprenentatge, condicionades pels mercats, per les caracteristiques dels productes o
serveis, per la regulacid legal, pels preus, per la situacio i caracteristiques de la
demanda, pel tipus de clients o d’empreses per a les quals treballa, pel mercat de
proveidors, per la tecnologia, i pels canvis que en un i altre tenen lloc (Tilly i Tilly,
1998: 103; Watson, 2004). No es descarten, doncs, les influéncies que en els processos
de segmentacid dels mercats de treball hi tenen variables, com la globalitzacid, la
tecnologia o la terciaritzacié de les societats, o altres, que hi contribueixen afegint
elements, en alguns casos substantius, a les actuacions impulsores d’aquests processos.
Pero I’aspecte important de les citades explicacions rau en que la segmentacio dels

mercats de treball €s entesa com una construccid social.

Aixi, a titol d’exemple, es pot explicar que les estratégies empresarials d’externalitzacio
o de deslocalitzacio es recolzen en les facilitats que proporcionen les tecnologies de la
informaci6 i la comunicacio; perd aquesta seria una explicacid parcial en la mesura que

aquestes estratégies empresarials responen a opcions que es prenen deliberadament en
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un context de politiques publiques que opten per I’obertura transfronterera dels mercats
i que persegueixen facilitar els fluxos de capitals i comercials, opcions preses al seu torn
sota la influéncia de grups empresarials. De forma similar, es pot dir que en les
estratégies empresarials de flexibilitzacid laboral hi contribueixen les tecnologies de la
informaci6 i la comunicaci6; perd 1’aspecte essencial és que les empreses fan un
determinat s d’aquestes tecnologies, i ho fan de nou en el context de facilitats obertes
amb aquests proposits per diverses regulacions politiques i legislatives (Miguélez,
2004). També obren espais a les segmentacions laborals les decisions preses des del
Fons Monetari Internacional (Stiglitz, 2002), o les actuacions dels poders publics que
s’acullen a les reiterades recomanacions sobre reformes ‘liberalitzadores’ dels mercats
de treball provinents de I’orbita de la OCDE o del Banc d’Espanya, com també les
politiques publiques de foment de les contractacions temporals o a temps parcial, de
flexibilitzaci6 d’horaris laborals (Recio, 2004), i de debilitament dels sistemes de
proteccid social que han proliferat a bastants paisos occidentals, especialment des dels

anys 80°.

Assumeixo, doncs, la perspectiva teorica segmentacionista, de ‘segona generacid’
segons Humphries i Rubery (1994: 406); és a dir, enriquida amb aportacions entre les
quals m’interessa destacar les que es deriven dels estudis de la producci6 — reproduccid
i de geénere’. D’entrada, ja que I’estudi del treball, inclos I’estudi centrat en el treball
remunerat, com ¢&s el cas d’aquest, no es pot portar a terme sense contemplar totes les
formes de treball i tots els processos de produccido de bens i serveis orientats a la
reproduccié de les persones (Beneria, 1988), dues esferes que no es poden concebre una
sense |’altra, com graficament sintetitzen Bowles i Edwards (1990: 40). Humphries i

Rubery exposen quatre principis fonamentals inherents a aquestes interpretacions:

‘El primero de éstos es que la esfera de la reproduccion social esta articulada con la
esfera de la produccion y forma parte integrante de la economia [...]. El sistema de
reproduccion social es, por tanto, relativamente independiente de la esfera de la
produccion; asi lo reconoce nuestro segundo principio [...]. Este segundo principio
enlaza con el tercero, a saber: que la relacion entre las esferas de la produccion y de la

> A tall d’exemple, Parella Rubio (2003) assenyala com les opcions politiques que traslladen a la familia
la responsabilitat principal de cura de persones, sobretot les d’edats avangades, accentuen divisions en els
mercats de treball, entre homes i dones, i també entre dones de families amb més recursos d’aquelles amb
menys. Vegi’s al respecte també Esping-Andersen (2000).

® Peck (1996) s’hi refereix com perspectiva segmentacionista de quarta generacié. Les tres precedents
serien: primera generacio, la dels economistes institucionalistes; segona, la d’autors marxistes com
Gordon i Reich; i tercera, la d’autors postkeynesians o postmarxistes.
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reproduccion social sélo puede explicarse en términos historicos y no estd
predeterminada, y con el cuarto, segun el cual la relacion debe analizarse desde una
perspectiva no funcionalista, esto es, una perspectiva que admita la adaptacion del
sistema de reproduccion social en un sentido favorable tanto para el capital como para el
trabajo y con ventajas y costes para los diferentes elementos de la clase trabajadora’
(1994: 409-410; en cursiva a I’original).

No obstant, si bé les aportacions des de 1’ambit de la produccié — reproduccid o la
incorporacio de la perspectiva de génere en ’estudi de les relacions laborals és molt
important, com assenyala Edwards (2005: 272) no és suficient, ja que no explicaria
altres influéncies, com per exemple, les que tenen origen é&tnic. D’aqui que sigui
indispensable com plantejament metodologic una analisi interdisciplinaria que, com
diuen Holgate er al. (2006), integri classe, génere i &tnia, esfera privada i esfera publica,

aspectes materials i aspectes culturals; i, afegeixo, una analisi també biografica.

Per al coneixement dels processos que impulsen les fragmentacions dels mercats de
treball és important, doncs, en primer terme, identificar els actors amb capacitat
d’incidir-hi. En aquest sentit, considero que son actors privilegiats, com ve reconeixent
la literatura al respecte, els empresaris, individuals i associacions empresarials, i els
poders politics. També els sindicats, els treballadors i les families prenen decisions que
contribueixen a la conformacié dels mercats de treball segmentats, perd amb una
capacitat d’incidéncia sovint menys influent i determinant en comparaci6 amb els
precedents actors socials. En segon terme, s’ha de contemplar la naturalesa dels actors,
aixo és, situar-los socialment en els contextos economic, cultural, social 1 institucional
on intervenen, i prestar atencid a les seves complexitats i interrelacions. I en tercer
terme, s’ha de fer referéncia als entorns o contextos on es situen els actors, en el ben
entes que, com ja he exposat, aquests contextos son, al seu torn, resultat, intencionat i/o

S 1ae . .. . . . 7
no, de multiples reaccions i interaccions dels propis actors socials'.

En aquest darrer sentit, convé recordar alguns aspectes significatius a fi d’entendre les
estrategies adoptades pels actors socials, que fan que la segmentacio laboral adquireixi
noves i significatives dimensions en el canvi de segle. Entre aquests aspectes en

I’apartat 2.7 m’he referit als segiients: la globalitzacio dels mercats, la irrupcio de les

7 No hi ha dubte que I’entorn és un aspecte substantiu en la conformacié dels processos de segmentacions
laborals. D’aqui I’émfasi que la literatura segmentacionista li ha dedicat. Aixi, per exemple, Blossfeld i
Mayer (1988), en un estudi comparatiu amb Estats Units, constaten que a Alemanya el sistema de
formacio dual ha estat determinant en la configuracié de la segmentacié laboral en aquest pais.
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tecnologies de la informacio i la comunicacid, I’augment d’activitats dels serveis i
canvis en els mercats de productes. La globalitzacio dels mercats condiciona de forma
molt variada en empreses i processos productius, de manera que alguns estan altament
exposats a la competéncia, mentre altres n’estan més protegits. Per tant, la globalitzacio
pot afavorir la generacié de situacions i relacions ocupacionals diferenciades en funcid
del mercat en qué intervé cada empresa. Les tecnologies de la informacié i la
comunicaci6 i I’augment d’activitats relacionades amb els serveis obren possibilitats de
formes de treball altament heterogénies, amb coneixements professionals que cobreixen
un ventall de feines des de poc a molt qualificades, i amb requeriments laborals molt
variats, com per exemple, en relacid a 1’autonomia o als horaris de treball; gran
diversitat també quant a formacié d’expectatives relacionades amb la seguretat
ocupacional i la promocid professional, com també en vincles socials a I’entorn del
treball, com per exemple, si es treballa en equip o aillat, o es fa teletreball. Per la seva
banda, els canvis en els mercats de productes condicionen a les empreses en 1’orientacid
de les seves estratégies competitives, com també 1’expansié d’activitats del sector
serveis contribueix a canvis organitzatius en els models d’empresa, donades les
particularitats i diversitats de moltes d’aquestes activitats, en contrast amb el gruix de
les activitats industrials tradicionals, en general més facilment adaptables als models

d’empresa fordista.

Pel que fa als canvis o transformacions que recauen en la naturalesa dels actors socials,
comentat en I’apartat 2.6.1.a), remarcaré els segiients. En primer terme, 1’extensioé de la
petita empresa i de petits centres de treball s’ha de considerar que incideix en els
comportaments empresarials i de les organitzacions empresarials, també en els dels
treballadors i en les relacions socials o laborals que prenen cos en aquests ambits. En
segon terme, s’ha de destacar no només la important incorporacio de dones al mercat de
treball, sin6 i1 sobretot les expectatives amb les quals moltes d’elles s’hi incorporen, la
qual cosa acostuma a situar-se basicament des dels anys 80. I en tercer terme, els
incipients, perd en fort creixement, fluxos d’immigracié des de la deécada dels 90 a
Espanya. Uns i altres aspectes afecten a la naturalesa del subjecte treballador entés com
a actor social en relacions laborals, incidint en els processos de segmentacio dels
mercats de treball 1 imprimint unes caracteristiques propies a les relacions socials a les
empreses. La literatura especialitzada, com he exposat en I’apartat 2.7, ressalta que la

doble preséncia femenina sol comportar uns vincles débils de les dones respecte al
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treball productiu, la qual cosa condiciona insercio laboral i expectatives professionals.
Pel que fa a les persones immigrants, és a destacar com la debilitat dels recursos de que
disposen afavoreix la seva insercid en els mercats laborals secundaris (Piore, 1983a).
D’altra banda, €és a destacar també la gran expansio de ’escolaritzacio i dels nivells
educatius de la poblacio a Espanya des dels anys 70-80, que repercuteix no només en un
retras en I’edat d’incorporacio als mercats de treball, sind també en els coneixements
assolits 1, possiblement sobretot, en les expectatives amb les que les persones

s’incorporen al treball mercantilitzat (Gallie et al., 1998: 199—202)8.

Les empreses, doncs, intervenen en uns contextos determinats, que ofereixen
possibilitats i restriccions, contextos des dels quals adopten estratégies especifiques amb
finalitats de situar-se en posicions el més favorables possible de domini en els respectius
mercats, a fi d’obtenir millors condicions de competicié 1 de decisido envers altres
empreses; també envers els treballadors, 1 aquest €s un aspecte fonamental com he
explicat en ’apartat 2.8. Les relacions laborals en els anys 50, 60 i primers 70 donen
lloc, a varis paisos occidentals, a una crescuda capacitat d’intervencié de les
organitzacions dels treballadors, que s’acompanya amb la construccié de I’edifici del
dret laboral. Un i altre suposen limits a la capacitat de decisio empresarial en gestid de
la ma d’obra. Es aixi que des dels anys 70 i 80 s’observa I’aparicié d’iniciatives des
d’empreses per les quals aquestes ajusten les seves estratégies a fi d’aconseguir més
amplis marges d’actuacio i, amb ells, millors resultats de gestid. Aquestes estratégies
amb el pas dels anys s’estenen i es consoliden, donant lloc a 1’adopci6é de diferent tipus

de models d’organitzacio, de gestio i en particular de gestié de la ma d’obra.

En aquest sentit i pel que fa a I’organitzacié del procés productiu, descentralitzacio
productiva, externalitzacié o outsourcing i establiment de cadenes de subcontractacid,
subcontractacid interna 1 externa d’activitats, constitucio de xarxes d’empreses i
relacions de dependéncia entre les mateixes, son trets no exclusius, pero si distintius de
les darreres décades del segle XX’, que porten a parlar de models diferents d’empresa,
amb uns objectius en comu, que son la reduccié de costos i I’obtencid d’un

posicionament favorable en els respectius mercats.

¥ Pel que fa a Espanya, vegi’s Prieto (1994), Lope i Martin Artiles (1995), Homs (1999), Santos i Poveda,
(2001).
? Pel que fa a Espanya, vegi’s Castillo (1989a i 1989b), Jodar ef al. (1996), Recio (2002b).
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Els processos descrits, en la mesura que adquireixen extensid i penetren en parts de
I’organitzacio'®, comporten un afebliment visual, juridic i real dels limits de I’empresa,
alhora que donen peu a estructures o relacions empresarials complexes, sempre
jerarquitzades (Harrison, 1997; Castells, 1998). Dins d’aquestes estructures, la posicio
de ’empresa en la xarxa empresarial o en la cadena de subcontractacid, o simplement
en el mercat, apareix com un element clau per a les relacions laborals. En efecte, els
contextos on es situen les empreses, molt en particular les relacions de dependéncia amb
altres empreses, comporten marges de decisié diferenciats, uns marges de decisidé que
condicionen les mateixes estratégies productives empresarials, com també les politiques
laborals. D’aqui que les empreses tendeixin a aplicar politiques laborals diferenciades
en funcid de la posicié de mercat, contribuint a una accentuacid de la segmentacid i de
I’heterogeneitat pel que fa a condicions d’ocupacié (Recio, 1987, 1991, 1999a i 2002b;
Martin Artiles, 1995; Alds i Jodar, 1996 1 2005; Lasierra, 2001; Grimshaw et al., 2005a:
40; Rubery et al., 2005: 63-64).

Sens dubte, les estratégies empresarials també venen condicionades per la intervencio
de I’estat. Ja he exposat com aquest influeix en la conformacié dels mercats laborals a
través de les politiques reguladores dels mercats de productes, economiques en general,
educatives, migratories, familiars, i amb la disposicio normativa laboral i social. M’he
referit més en especial, en ’apartat 2.6.1.b), a les politiques desreguladores o liberals de
mercat, adoptades ampliament per part de molts governs occidentals a finals del segle
XX sota el paraigua ideologic del pensament liberal i la influéncia exercida per grups de
pressio empresarials. De forma similar, convé destacar I’adopcio d’una extensa varietat
de mesures politiques justificades de cara a generar ocupaci6 i reduir I’atur'’. Les
ocupacions i les relacions contractuals sorgides a partir d’aquestes politiques sovint van
associades a menys drets per als treballadors, habitualment menor estabilitat
ocupacional, i en general unes condicions d’ocupacid que empitjoren en relacio a les

habituals. Aquest és el cas particularment d’Espanya, donada la forta expansio que en

!0 Algunes empreses han iniciat ja el cami de subcontractar fins i tot les funcions de recursos humans.
Aquest és el cas de British Telecom, segons El Pais de 20 de febrer de 2005.

" Diferents governs estatals, amb I’estimul addicional de les orientacions emanades d’drgans comunitaris
i lobbies empresarials, han prioritzat la creacié d’ocupacié sense atendre a les seves caracteristiques.
Aquests tipus d’orientacio en les politiques d’ocupacio ha contribuit a la segmentacié dels mercats de
treball, amb 1’extensié d’un ampli i divers segment secundari de treballadors en situacions debil de mercat
(Aragon, 2002; Aragon i Santana, 2005).
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pocs anys assoleix la contractacio temporal, que supera amb escreixos els nivells de
qualsevol altre pais comunitari (Palacio Morena, 1991; Prieto, 1994; Recio, 1991 i

1999a; Prieto; 1994, Bilbao, 1999; Cachoén i Palacio, 1999).

Finalment i com he dit, les estratégies empresarials s’expliquen en relacio a les
respostes dels treballadors 1 a I’acci6 dels sindicats. No només amb voluntat de reduir el
poder de decisié adquirit per part d’aquests actors; també ja que la concrecid dels
proposits empresarials en gestido de la ma d’obra interacciona amb resisténcies i
acceptacions de treballadors i sindicats, per la qual cosa es concreta en formulacions
variades. D’aqui que eliminar o reduir la desmercantilitzacio del treball, limitar la
influéncia que en el treball puguin exercir els treballadors, com també el poder
d’associacio a través dels sindicats, apareixen com objectius centrals en les estrategies
empresarials, si bé es defineixen i adquireixen formes concretes tenint present, entre

altres, resisténcies i respostes dels treballadors.

Aquest conjunt d’aspectes als que acabo de referir-me permeten formular la primera
hipotesi: assistim a un procés de multiplicacié de les segmentacions laborals, com
resultat d’una contra tendéncia a la desmercantilitzacio del treball (Streeck, 1987
Silver, 2005). Aquests processos de segmentacid laboral afecten tant als tradicionals
segments primari com secundari del mercat de treball. Pel que fa al segment primari,
s’apunta el debilitament del col-lectiu de treballadors tradicionals, com també 1’emersio
de nous segments laborals. Aixi, Lopez Roldan (1996b) destaca un segment primari
intermedi, que situa entre els segments primaris independent i dependent. En Alos ef al.
(2000 1 2005) es recullen els resultats d’estudis en el que es contempla la consolidacid
d’un col‘lectiu emergent dins de I’afiliaci6 sindical, de treballadors técnics, amb estudis,
amb feines relativament qualificades, col-lectiu clarament diferenciable del treballador

tradicional fordista, com també del segment primari independent.

I pel que fa al segment secundari, és d’esperar que la introducciéo de practiques
flexibilitzadores en 1’ambit empresarial, com també les orientacions laborals de les
politiques estatals redundin en una major complexitat d’aquests segments. Aixi, Castel
(1995: 645 1 ss.) ressalta I’ampliacié de les franges de poblacié laboral més debil,
franges que, a més, adquireixen una gran complexitat i diversitat. Sanchis (1989),

d’altra part, recull d’Iribarne tres grups secundaris: treballadors d’empreses no
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amenacades perd que ocupen feines dificilment reconvertibles degut a la seva baixa
qualificacié 1 elevada especialitzacio; treballadors d’empreses en crisi amb
qualificacions tradicionals; i treballadors d’edats avangades amb risc de passar a 1’atur
de llarga durada o a feines marginals. Miguélez i Torns (1992: 120) apunten la
importancia que adquireix un segment que anomenen marginal, que engloba a
treballadors en atur, particularment aquells en atur de Ilarga durada'®. Per la seva banda,
Kochan et al. (2004) diferencien entre un segment de treballadors contingents i un altre
de treballadors atrapats en mercats de baixos ingressos. Finalment, donada 1’expansié de
la contractacié a temps parcial, avui resulta habitual referir-se a aquest col-lectiu de
treballadors, més habitualment treballadores, en termes especifics, donades unes

particulars condicions d’ocupacio.

Aquesta nova complexitat de les segmentacions laborals es genera i adquireix forca
sobretot des dels anys 80, anys a partir dels quals les empreses incorporen de forma
creixent estratégies de diferenciacid, que van des de les politiques més integradores, de
foment de la participaci6 directa i la implicacid, a les formes més autoritaries de gestid
de la ma d’obra, amb practiques contingents, que donen prioritat als costos per sobre
d’altres consideracions. Aixi, a Grup d’Estudis Sociologics... (1997: 302) es conclou
que les estratégies empresarials tendeixen a adoptar politiques d’integracio i de
comunicaci6 dirigides basicament al nucli de treballadors més estables i qualificats,

mentre la gestio dels treballadors secundaris s’orienta més en termes estrictes de mercat.

En el seu conjunt, es tracta d’estratégies que no son noves, perd que des d’aquells anys
s’aguditzen de forma destacada. Aquests canvis es donen en un entorn de politiques
publiques que possibiliten, quan no afavoreixen, aquests tipus d’opcions empresarials; i
en el context de canvis quant a la globalitzacio, a les tecnologies de la informacio i la
comunicacio, a la terciaritzacié d’activitats empresarials i als mercats de productes, que
també hi contribueixen. Com he exposat, les estratégies de diferenciacid empresarial
persegueixen un doble objectiu: millorar la posicié de mercat de I’empresa en qiiestio i
desequilibrar al seu favor la relaci6 de poder amb treballadors i sindicats. Les
aplicacions en cada cas d’unes o altres estratégies empresarials segmentadores s han

d’entendre en relacid als diferents contextos empresarials (producte, tecnologia,

12 Vegi’s també Miguélez (1991), que engloba en un segment marginal a treballadors submergits i a
aquells que alternen treball i atur.
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estructura empresarial, cultura empresarial, competéncia, normes legals,...) pero també
en les interrelacions amb els treballadors en plantilla, individualment i col-lectivament, i
més en general amb 1’oferta de treball. La confluéncia del conjunt d’aspectes esmentats
explica uns resultats que mostren una major complexitat de la segmentacié dels mercats
de treballs; és a dir, prenen cos noves estratificacions i la formacié de diferents mercats
de treball, uns més protegits, altres més vulnerables, en tot cas, sensiblement

diferenciats pel que fa a condicions d’ocupacio.

En definitiva, ens trobem davant d’estratégies empresarials segmentadores dels mercats
de treball, que persegueixen contrarestar la desmercantilitzacid del treball avancada en
les décades precedents. Com analitza Silver (2005: 30 i ss.), es tracta d’una resposta
empresarial classificable, en termes de Polanyi, d’expansi6 dels principis reguladors del
mercat. Aixi, doncs, amb la primera hipotesi atribueixo un lloc central a les estrategies
empresarials que prenen cos des dels anys 70-80; unes estratégies que, amb la
confluéncia de factors de demanda, d’oferta i altres institucionals, contribueixen a la
construccid d’una segmentacid dels mercats de treball més complexa que les
considerades tradicionalment. En conseqiiéncia, concreto la primera hipotesi en els

segiients termes:

Primera hipotesi:

Les empreses adopten estratégies que, acompanyades de canvis en la demanda, en
Poferta i en factors institucionals, reverteixen en els darrers anys en una major
pluralitat i complexitat de les segmentacions dels mercats de treball, tant en els
tradicionals segment primari com en el secundari, accentuant diferéncies en

condicions d’ocupacié entre uns i altres treballadors.

Esquematicament, la primera hipotesi es pot representar segons es recull a continuacio:

Esquema 3.1
Primera hipotesi: les estratégies empresarials conflueixen en una segmentacio dels
mercats de treball més plural i complexa que en anys passats

e Estrategies empresarials Major pluralitat i

. + complexitat de
e Canvis en la demanda de treball = segmentacions dels

e Canvis en ’oferta de treball
e Canvis en les institucions socials

mercats de treball
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3.2 Segona hipotesi de treball

Les segmentacions generades en els mercats de treball permeten identificar col-lectius
laborals amb condicions d’ocupacié diferenciades. En aquest sentit, es pot parlar
d’espais d’organitzacié de les relacions d’ocupacid, al mateix temps que d’espais
d’ordenacio de les diferencies. Com diuen Michon i Segrestin (1993), es tracta d’uns
espais d’intercanvi, de seleccid, d’orientacid 1 d’exclusid, per la qual cosa cadascun dels
col-lectius laborals es situa de forma diferent en la complexitat de les relacions socials
d’ocupacid. Pero al mateix temps, s’ha de tenir present que les politiques segmentadores
dels mercats de treball recauen en persones socialment situades. Es a dir, com diu Villa
(1991: 45-49), les persones es situen en els mercats de treball també a partir de la
posicid social tant en 1’estructura familiar com en ’estructura social. D’aqui s’explica
que les persones reaccionin de forma diferent, oferint diferent tipus de resisténcies i
consentiments, a les forces segmentadores (Jermier et al., 1994a; Ezzamel et al., 2001).
En efecte, les persones, en funcid d’aquestes dimensions personals, familiars i socials
responen de formes diferents: mentre la interacci6 amb determinades politiques
segmentacionistes pot generar fortes resisténcies en determinats col-lectius, les mateixes
politiques poden tenir més comoda acollida en altres col‘lectius, contribuint tot plegat,
bé dificultant o bé facilitant, en els processos de formacio de segments laborals en els

mercats de treball.

Les dimensions personals, familiars i socials permeten entendre, doncs, des de la
vessant de 1’oferta, resisténcies i consentiments a les politiques segmentadores dels
mercats de treball. Aixi s’explica que unes persones, homes o dones, joves o adultes,
nadiues o immigrants, de diferents posicions socials i trajectories ocupacionals, es situin
amb més facilitats en uns segments laborals que en altres, la qual cosa acaba incidint en
una consolidacio de les segmentacions. En aquests sentit, la confluéncia de
caracteristiques quant a condicions d’ocupacid, quant a vivéncies laborals 1
professionals, i quant a dimensions de I’oferta de treball, és d’esperar que contribueixi a
una fragmentaci6 dels col-lectius laborals, expressada en aquest cas amb la formacio
d’interessos, de valors, d’expectatives, d’actituds i de comportaments pel que fa al

treball diferenciats en cadascun dels segments laborals.
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Per interessos, faig referéncia a ’aspecte més instrumental que el treballador expressa
en relacio a les seves oportunitats en el treball. Val a dir que cal entendre els interessos
com socialment construits, també des de la participacio, ja que la participacid
contribueix a definir interessos (Jenkins, 1983: 549). Aixi, els interessos i les prioritats
entre els mateixos es tradueixen en opcions per a uns o per a altres horaris de treball, en
relacio al salari a percebre que es consideri suficient, o pel que fa al tipus de feina a
realitzar. La importancia dels interessos en I’estudi de les relacions laborals és posada
de manifest per diverses perspectives teoriques, des de les que es fonamenten en ’accid
racional (Olson, 1992), les marxistes (Hyman, 1981), com també les teories de la

mobilitzacio (Kelly, 1998).

Per valors o creences entenc 1’imaginari o significats atribuits al treball i a ’empresa; és
a dir, les referéncies subjectives pel que fa a I’activitat laboral i a 1’organitzacié que
manifesta el treballador. En aquest aspecte es poden incloure conceptes com el
d’ocupacié socialment acceptable (Villa, 1991: 295-296), o el significat o centralitat que
les persones atribueixen al treball remunerat en les seves vides. Des de la perspectiva de
Klandermans (1992 i 1997: 26-29), els valors, junt amb les expectatives, son

determinants en la decisid de I’individu de participar en una accié col-lectiva.

Les expectatives recullen el ventall de possibilitats que en relacié a I’activitat laboral
remunerada les persones confien poder realitzar o disposar en el futur. Sén, per tant,
alhora sentiment i cognicié (Saari i Judge, 2004: 396). En aquest sentit m’interessa
ressaltar que en referir-me a expectatives no em limito a una interpretacié racionalista,
¢s a dir, d’expectativa racional, com la d’Olson (1986: 244), quan entén que les
persones adopten decisions instrumentals en base a la informacié disponible. Com
manifesta Blau (1982: 138-139), les expectatives de les persones vindran influides pels
resultats passats, pels resultats d'altres que constitueixen el grup de referéncia als quals
es comparen i s’identifiquen, i pels valors i normes compartides en societat, que
serveixen de criteris de referéncia. Les expectatives sén importants, doncs, en el grau de
satisfaccio o insatisfaccid que les persones troben en la vida social, també en la feina;
d'aqui la seva importancia de cara a comprendre les reaccions dels treballadors en les

seves experiéncies diaries. I com diu el mateix autor, Blau, les diferéncies en les
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expectatives que defineixen el significat de les relacions socials acostumen a ser una

font potencial rellevant de conflicte.

Les actituds venen a recollir la disposicié del treballador envers 1’activitat remunerada i
envers les relacions socials d’ocupacid, amb companys i companyes de feina, amb
superiors i directius intermedis, i amb la direccid de I’empresa o amb 1’empresa en un
sentit genéric. Les actituds, juntament amb les expectatives i els comportaments, venen
modelades per la percepcid de la realitat (McLean et al., 1998: 697-699); per tant tenen
un fort component cognitiu. D’acord amb Burawoy (1982), es construeixen també a
partir de les experiéncies laborals, en el propi lloc de treball. Precisament d’aqui
s’explica que les actituds no es puguin entendre com donades o que la persona porta
amb ella quan s’incorpora a treballar en una empresa. Aixi, Fagan (2001b: 242-243)
analitza les diferéncies entre les dones quant a actituds en el treball, i interpreta que
aquestes emergeixen de forma gradual, en un procés d'adaptacié continua. Opcions que
cal entendre es donen en un determinat context social de condicions economiques,
politiques estatals i altres institucions socials; també ideologies dominants i normes

socials.

Finalment, estan els comportaments, aqui entesos merament com les accions socials que
els treballadors porten a terme en els seus espais de treball, en relacio a altres
treballadors i en relacié a ’empresa en general. Els comportaments fan referéncia, per
tant, a resultats d’eleccions personals, i tenen a veure amb participar o no en accio
col-lectiva, ja sigui corporativa o inclusiva, amb optar per 1’accio individual, per la

lleialtat o la submissio a I’empresa, o bé optar per la sortida (Hirschman, 1977).

Faig referéncia a interessos, valors, expectatives, actituds i comportaments com cinc
dimensions que poden impregnar de caracteristiques diferenciadores a uns 1 altres
segments laborals. No entro, per tant, a considerar les interrelacions entre les cinc

dimensions, que escapa als objectius d’aquest treball'.

5 En aquest sentit Burawoy s’oposa a Goldthorpe et al. (1968), autors per a qui les actituds dels
treballadors es construeixen en la propia societat, i els canvis en aquesta (el pas a la societat urbana i una
creixent mobilitat social i geografica) explicarien les diferéncies en actituds entre els treballadors,
diferéncies que constaten a I’empresa Luton.

' La literatura la respecte és prou amplia i interessant. Aixi, Elster, analitza les interrelacions entre
normes socials i autointerés en la conformacio dels comportaments, que contraposa a les perspectives de
’accid racional i a les teories psicologiques. El comportament d’una persona ve determinat, segons Elster,
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La hipotesi 1 contrasta una major pluralitat i complexitat de segments laborals en els
mercats de treball. Aquesta major pluralitat i complexitat de situacions i de vivéncies en
el treball, també quant a biografies o trajectories laborals i més enlla en la vida social
(Casal, 1999; Alos-Moner, 2001a), comporta una fragmentacio d’interessos, de valors,
d’expectatives, d’actituds i de comportaments laborals, més variats en el seu conjunt en
comparacid6 amb |’observat en els contextos dels models tradicionals de relacions
laborals. Canvis que també suposen diferéncies sensibles quant a poders de negociacid
entre uns i altres collectius de treballadors'™™. Tot i que sovint s’ha exagerat el grau
d’homogeneitat quant a condicions d’ocupacid i quant a formes de vida laboral i en
societat dels treballadors en els anys posteriors a la segona guerra mundial, és d’esperar,
doncs, que I’augment de la diversitat i major complexitat de les segmentacions laborals
en anys més recents s’acompanyi d’una accentuada fragmentacid entre col-lectius
laborals en interessos, valors, expectatives, actituds i comportaments pel que fa a les

relacions socials d’ocupacio.

D’aqui la segona hipotesi, relacionada amb la primera, que plantejo en els termes

segiients:

Segona hipotesi:

L’estructuracié en segments dels mercats de treball explica la formacié de
col'lectius laborals amb interessos, valors, expectatives, actituds i comportaments
diferenciats. En la mesura que augmenta la pluralitat i complexitat de les
segmentacions laborals, és d’esperar que s’accentuin també les diferéncies quant a
opcions pel que fa a relacions socials d’ocupacio, en funcié de I’adscripcié o

proximitat del treballador a un o altre col-lectiu.

La segona hipotesi es pot representar de la segiient forma:

per Iautointerés i per les normes a les que s’adhereix. Pero al seu torn les normes estan en part formades
per ’autointeres, ja que la gent sovint s'adhereix a les normes que els afavoreix; i les normes no poden
reduir-se a I’autointerées, en la mesura que hi intervé un factor residual, que és desconegut (1997: 177).
Vegi’s també Tilly (1978), Klandermans (1997) i Kelly (1998) en referéncia a les teories de la
mobilitzacid, possiblement les teories que més han avangat en ’estudi de les relacions entre unes i altres
dimensions aqui apuntades.

'3 Si bé aqui em refereixo a treballadors, es podria fer un cert paral-lelisme amb I’empresa. De fet, ja he
destacat 1’aguditzacié de diferéncies entre empreses pel que es refereix a poder de negociacid, que es
deriva fonamentalment, si bé no només, de la posicio en el mercat.
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Esquema 3.2
Segona hipotesi: de la segmentacié dels mercats de treball a la formacié
d’interessos, valors, expectatives, actituds i comportaments diferenciats entre
treballadors i col-lectius laborals

Major pluralitat i Treballadgrs i co.1~lectius
complexitat de !aborals diferenciats en
segmentacions dels > mteressqs, Valorg, .
expectatives, actituds i
comportaments

mercats de treball

3.3 Tercera hipotesi de treball

La major pluralitat i complexitat de la segmentacié dels mercats de treball com a
conseqiiencia, entre altres, d’estratégies empresarials (hipotesi 1) s’acompanya amb el
desenvolupament de diferéncies pel que fa a interessos, valors, expectatives, actituds i
comportaments entre els treballadors (hipotesi 2). Una de les conseqiiéncies que €s
d’esperar d’aquests processos €s la constitucié de col-lectius de treballadors amb certa
homogeneitat interna i alhora diferenciacié respecte a altres treballadors. La diversitat
de situacions laborals i de vivéncies d’ocupacio i socials més en general, la diversitat
d’interessos, de valors, d’expectatives, d’actituds i de comportaments en relacio a
I’activitat laboral a I’empresa, tenen com efecte limitar la densitat de vincles i la
identificacié entre treballadors de diferents segments laborals, al mateix temps que es
recondueixen i intensifiquen aquests vincles en grups que es perceben més proxims i
més homogenis. Una i altra qiiestio repercuteixen alterant els espais més tradicionals de
I’accid col-lectiva, dificultant I’accio col-lectiva inclusiva, entesa des de i per al conjunt

dels treballadors.

D’entrada, és d’esperar que, com recullen les teories de la segmentacio, els processos
descrits generin diferéncies, d’ordre objectiu i subjectiu, en I1’aproximacio dels
treballadors d’un o altre segment laboral a 1’accid individual o a I’accid col-lectiva.
Aixi, treballadors situats en els segments primaris, en general, els estables de grans i
mitjans centres de treball, poden trobar més facil acolliment en 1’accid col-lectiva i en
I’organitzacié del sindicat (Calmfors er al., 2002; Fernandez Macias, 2002, 2003;

Visser, 2002; Heery et al., 2004). Entre aquests col-lectius es pot introduir una distincio,
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atenent a Piore (1983a) o a Silver (2005: 26-27) entre aquells que el poder de
negociacid 1’obtenen basicament des de 1’accid col-lectiva o poder associatiu, dels que
I’obtenen per circumstancies individuals o poder estructural derivat de la seva millor
situaci6, comparativament i en termes d’ocupabilitat; €s a dir, des de seva posicio en els
mercats de treball. Mentre aquests darrers treballadors conformen el tradicional segment
primari independent o superior, els primers s’acomoden al segment primari dependent o
inferior. Els treballadors inclosos en el segment primari independent, en tant que
gaudeixen d’un elevat poder de negociacié individual, poden valorar més I’accid
individual en detriment, o també complement, de 1’acci6 col-lectiva, que els treballadors

situats en el segment primari dependent.

Pel que fa als treballadors dels segments secundaris, la seva relacidé amb 1’accid
col-lectiva i 1’organitzacié del sindicat, vindra marcada per la seva posicio débil en els
mercats de treball, la qual cosa repercuteix en el fet que els costos de participacié en
accions col‘lectives seran habitualment més elevats en comparacié amb els dels
treballadors dels segments laborals primaris'®. D’aqui se’n deriven dues possibles
orientacions: o bé considerar que 1’acci6 col-lectiva, no obstant els seus costos elevats,
ofereix oportunitats de defensa o de millora de les condicions d’ocupacio; o bé
considerar que aquestes possibilitats de defensa o de millora passen essencialment, si

existeixen, per aconseguir una decisio benvolent, de favor, de I’empresari.

D’altra banda i com he dit, les politiques de segmentacid laboral per part de les
empreses comporten tractes diferenciats entre uns i altres treballadors, en el si de les
empreses, pero també entre empreses. En aquests darrer cas, sovint segons la posicio de
I’empresa en el mercat. Un dels trets associables a aquestes estratégies empresarials
segmentadores dels mercats de treball fa referéncia als processos d’empresaritzacio,
com també d’individualitzacié de les relacions laborals, a les que he fet menci6é en

I’apartat 2.6.1.b).

L’empresaritzacié de les relacions laborals significa que aspectes substantius de les
condicions d’ocupacidé venen regulats des de 1’ambit de I’empresa o del centre de

treball, no des del sector o a través d’altres procediments, com la legislacio.

' Vegi’s una confirmacié d’aquests resultats a Croucher i Brewster (1998), Fernandez Macias (2002 i
2003) i Alos et al., (2005).
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L’empresaritzacio €s un procediment no nou. Existeix una amplia literatura, a la qual ja
he fet referéncia, que constata com aquest fenomen pren forga a varis paisos occidentals
des dels inicis dels anys 80. Aquesta literatura tendeix a analitzar els processos
d’empresaritzacié de les relacions laborals com resultat fonamentalment de decisions
preses per les direccions de les empreses (Marginson i Sisson, 1996; Western, 1997:

166; Marginson et al., 2003: 164-165).

En aquestes decisions hi contribueixen fonamentalment dos factors. D’una banda,
I’objectiu empresarial d’acomodar les politiques de personal a la posicid de mercat.
Davant d’una elevada heterogeneitat de situacions de mercat, les empreses buscarien
procediments d’adaptacié de les condicions d’ocupacio a la situacio particular del propi
mercat. Per posar un exemple, dins del sector téxtil, una empresa subcontractada que
treballa per a una gran marca tindra uns marges de disponibilitat pel que fa a costos i a
condicions d’ocupacié més limitats que I’empresa per a la que treballa. Es aixi que és
d’esperar que una i altra empresa adoptin estrateégies dins dels marges d’actuacié de que
disposen i, en conseqiiencia, tendeixin a reconduir les relacions laborals a I’ambit
especific en el qual intervé cada empresa. En aquests contextos, la unitat de mercat no
és més que una fal-lacia, essent la posici6 de mercat determinant en els marges
d’actuacid. De fet, alla on existeix negociacio col-lectiva de sector i aquesta cobreix
empreses amb una elevada heterogeneitat de posicions de mercat, sovint es detecten
tensions entre unes i altres empreses, com, per exemple, succeeix en la industria textil, o
en la indéstria quimica espanyola'’; o, a un altre nivell, entre petit i gran comerg en

relacio al tema dels horaris d’obertura.

D’altra banda, I’empresaritzacié pot respondre a la voluntat empresarial de reconduir les
relacions laborals en ambits considerats més favorables, en els quals obtenir unes
relacions de poder més avantatjoses en relacio als treballadors; més avantatjoses s’entén

en comparacio a ambits de negociacid sectorials o intersectorials (Traxler, 2003e).

Les decisions empresarials d’empresaritzacié de les relacions laborals poden trobar un
recolzament per part de I’estat i d’alguns col-lectius de treballadors i dels sindicats.

L’estat ja que el context d’economies obertes el pot impulsar a adoptar politiques que

'7 Aixi ho han manifestat, en entrevista realitzada el 2 de juny de 2003, responsables del sindicat CCOO
de la Federaci6 d’Industries Quimiques, Textils i Afins.

250



Cap. 3. Hipotesis de la investigacio

afavoreixin la competitivitat de les empreses a través de 1’adequacio a les condicions de
mercat; la qual cosa comporta adoptar regulacions que facilitin que les condicions
d’ocupacié s’ajustin a les necessitats competitives particulars de cada empresa, sovint
segons aquestes situacions son interpretades des de les propies direccions de les

empresces.

En el recolzament, explicit o tacit, per part de treballadors, delegats i comités d’empresa
o sindicats a I’empresa als processos d’empresaritzacid, hi pot incidir una doble
motivacio: per una banda, la de guanyar protagonisme en 1’ambit que els és propi
d’intervencid, aixo ¢€s, ’empresa o el centre de treball; i d’altra banda, I’expectativa
d’obtenir a canvi alguns avantatges, o reduir possibles desavantatges en cas de no
participar en les decisions que al respecte adopti o pugui adoptar I’empresa. En aquests
darrers casos s’hi situarien diversos pactes d’empresa, que introdueixen ampliacions
horaries, reduccions salarials o inclos dobles escales salarials, en alguns casos davant de
propostes de tancament o de deslocalitzacid per part de I’empresa en qiiestio (Keller,

2001; Sisson i Martin Artiles, 2001).

Els sindicats a nivell d‘estructures dirigents també poden participar dels processos
d’empresaritzacié. En aquests casos la participacid respon basicament a 1’objectiu
d’estar present, de ser actors i protagonistes d’aquests mateixos processos, amb la qual

cosa poder incidir en els seus desenvolupaments practics.

Val a dir que la tendéncia assenyalada cap a I’empresaritzacié de les relacions laborals
no és generalitzable, com he explicat en I’apartat 2.8: ni tots els empresaris contemplen
I’empresa o centre de treball com I’ambit més adequat per a la regulacio de les
condicions d’ocupacio, ni quan ho consideren ho fan extensiu a tots els aspectes de les

condicions d’ocupacio.

El tracte diferenciat que es deriva de les politiques segmentadores també s’acompanya
d’una individualitzaci6 de les relacions laborals, expressio que recull la tendéncia per
part d’empreses a establir politiques laborals individualitzades o atenent a petits grups

(Danford et al., 2002), ja sigui potenciant el contracte de treball'®, ja sigui en el decurs

'8 D’acord amb Traxler (2003e: 6-8), es pot entendre que empresaris i sindicats lluiten pel control sobre
els termes d’ocupacid, per a la qual cosa la distincié entre contracte de treball individual i negociacio
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de les relacions de treball collectives. Les politiques d’individualitzacié venen
fonamentades en els manuals sobre gesti6 de recursos humans. Des d’aquestes
prescripcions, es planteja en alguns casos substituir i en altres reduir 1’espai de
negociacid col-lectiva, posant I’¢émfasi en els aspectes individuals o grupals de la relacio

laboral i de la gestio de ma d’obra per part de I’empresa.

Es important tenir present que la individualitzacié de les relacions laborals pot adoptar
formes variades, com he exposat en 1’apartat 2.6.1.b), 1 percepcions diferents. Sovint la
literatura 1’assimila a negociaci6 individual; pero també ho és, i possiblement s’hi ajusti
una majoria dels casos, la decisié unilateral de I’empresari. Cap també la possibilitat
que la negociacid col-lectiva obri perspectives d’individualitzacié de les relacions
laborals; aquest seria el cas quan la negociacid col-lectiva confereix poder suficient als
treballadors perque la individualitzacid no sigui objecte de decisions unilaterals
empresarials, sind que respongui a eleccions personals o a negociacid entre ambdues
parts. En tot cas, cal assenyalar, en primer terme, que aquesta darrera figura
d’individualitzacié té¢ avui poca cabuda; i en segon terme, que les diferents formes
d’individualitzacio, sobretot la negociacio individual i la imposicié empresarial, tenen
limits no nitids, aixo €s, que comparteixen una amplia zona d’ambigiiitats. D’altra
banda, com recull Regini (1994: 263-264), la individualitzacié pot presentar-se o ser
percebuda com alternativa a les relacions mediatitzades pels sindicats, o bé no interferir

o0 conviure un i altre tipus de relacio.

La tendéncia a la individualitzacid rep ’acceptacio i fins i tot el recolzament de
determinats col-lectius laborals: en particular, de treballadors amb elevat poder de
negociacié (professionals o altres que disposen d’una situacié de mercat que els hi
confereix aquestes facultats) i de treballadors en situacid contractual precaria. Perd
mentre el primer col-lectiu tendeix a una negociaci6 individualitzada, que en tot cas pot
compartir o complementar amb [’accid col-lectiva, el segon ho fa cap a formes
d’imposicié empresarial, amb 1’expectativa que 1’acceptacié o submissio a les decisions
de empresa aporti més compensacions o avantatges de futur que les que es puguin
derivar de possibles compromisos amb la negociacid col-lectiva. Regalia (1988) fa

possiblement una lectura més optimista dels processos d’individualitzacié en les

col-lectiva en constitueix un aspecte central. D’aqui una tendéncia empresarial a potenciar el contracte de
treball manifestada en la individualitzaci6 de les relacions laborals.
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relacions laborals, i contrasta els models de participacié de masses i militants que han
dominat en el passat amb emergents formes de participacié individual o de petits grups,

que interpreta son més laiques i secularitzades.

Un aspecte fonamental que es desprén dels canvis en la segmentacio dels mercats de
treball, en les situacions d’ocupacio, és que la identificacid i les bases per a la solidaritat
i ’accid col'lectiva entre treballadors adquireixen formes i intensitats meés variades
(Regini, 1988), la qual cosa porta a I’erosié dels models tradicionals de solidaritat i de
relacions laborals. Aixi, per exemple, Madsen (1996: 122) observa que a Dinamarca i a
Suécia entre els treballadors amb orientacié més col-lectivista hi ha un més elevat grau
de participacié en activitats sindicals, mentre els que s’orienten a 1’individualisme
centren més la seva participacid en reunions en el centre de treball, possiblement
considerades més determinants per a les propies condicions de treball. Aquesta
observacio li permet concloure que a ambdos paisos la creixent tendéncia individualista

afecta negativament a la democracia delegatoria.

La major diversitat de situacions i de vivéncies en relacid al treball, destacat en les dues
hipotesis precedents, fa que, en primer terme, esdevingui molt més complexa
I’organitzaci6 i representacio col-lectiva del conjunt assalariat. I en segon terme, permet
distingir entre situacions, com la d’amplis grups de treballadors homogenis, petits grups
altament homogenis i alhora diferenciats de la resta de treballadors de I’empresa o
d’ambits geografics proxims; diferéncies entre treballadors d’ una empresa i treballadors
d’una altra del mateix sector o subsector d’activitat (Lévesque i Murray, 2002); o
diferéncies entre treballadors en situacions i trajectories ocupacionals i professionals, en
alguns casos clarament diferenciades dels col-lectius laborals que espacialment els son
més proxims. Aquesta complexa fragmentacidé de situacions i de viveéncies porta a
valorar de forma diferenciada la propensio per part del treballador a I’acci6 individual, a
I’accio col-lectiva de tipus inclusiu o a 1’accid col-lectiva corporativa; entenent per accid
corporativa la d’aquells que intervenen en la consecucidé dels propis interessos en
exclusiva, menystenint les implicacions que la seva accid pugui comportar en danys i

perjudicis de cara a altres col-lectius, com he tractat en el punt 2.9"°.

1% Ja Fox (1971: 176-178) advertia, des d’una perspectiva durkheimiana, de les conseqiiéncies socials de
la fragmentacié de grups de treballadors, guiats en la seva accid per normes i expectatives propies.
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Aixi, I’acci6 individual pot adquirir més espai com opcid del treballador en aquells
casos o en situacions en les que la persona consideri molt debil la seva identificacio amb
altres, ja sigui per ’activitat professional, ja sigui per la situacié contractual, o per
trajectoria laboral, com també per raons extralaborals (com familiars, culturals, etc.).
L’opcid individual es reforcara en la mesura que el treballador en qiiestidé cregui que
disposa de suficients recursos per obtenir resultats individualment (una negociacid
individual amb alt poder de negociacid), o bé quan el treballador vegi dificultats
d’identificacié amb altres, o dificultats d’accié collectiva®’. Aquesta darrera situacid
s’assenyala com més habitual entre treballadors en situacions contractuals atipiques i
incertes, precaries en els mercats de treball, ocupacionalment inestables, o treballadors

que treballen aillats o amb molt pocs vincles amb altres (Bertolini, 2005).

La constituciéo de grups de treballadors amb elevada homogeneitat interna i alhora
diferenciats respecte a altres treballadors dona lloc a la formacié d’identitats
comunitaries, que poden compartir practiques i rutines laborals, aixi mateix llenguatge,
significats i subcultura. Aquests aspectes han estat ressaltats per diversos autors, com
Alonso (1991)*', Traxler (1995a) o Sennett (2000: 145-155). Per a aquest darrer, el
capitalisme modern refor¢a el desig de comunitat, de desti compartit i de dependéncia
mutua en grups més o menys reduits, un desig defensiu en el significat de 'nosaltres'
entre grups proxims es converteix en acte d’autoprotecci6. Altres estudis (Heckscher,
2001; Traxler, 2003a: 154-155) també han analitzat com la formacié de grups amb

persones amb caracteristiques que els aproxima, reverteix en relacions laborals en

Aquesta situacio, per a Fox, genera un estat d’anomia, assimilable per les seves conseqiiéncies als casos
d’inexisténcia de normes reguladores del conflicte.

% No s’ha d’excloure el comportament oportunista del treballador; aixd és, aquell treballador que tot i
estar en una situacid que li permet una facil identificacié amb altres, pot considerar, bé racionalment, bé
emotivament, per consideracions étiques o socials, que a través de 1’accid individual obtindra uns
resultats més favorables que si comparteix ’accié col-lectivament. Convé aqui recordar de nou els quatre
ciments de la societat d’Elster (1997), als quals ja he fet referéncia en 1’apartat 2.8: altruisme, enveja,
normes socials i autointerés. Aixi mateix, com ja he comentat, I’accié individual es pot presentar en
confrontacid, indiferent o complementaria a 1’accid col-lectiva. El primer cas és el de 1’esquirol en una
vaga; el segon és el del treballador que negocia el seu salari o horari de treball al marge del col-lectiu; i el
tercer cas correspon al del treballador que individualment procura una millora sobre els resultats del
conveni col-lectiu, en el qual també hi ha contribuit.

2L Alonso (1991) s’hi refereix amb I’expressid neocorporatisme fragmentari. Es tracta d’un concepte
diferent al de microconcertacié de Regini (Regini i Sabel, 1989; Regini, 2000), ja que aquest darrer
concepte suposa formes de coordinacid des dels sindicats.
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comportaments i organitzacions definits pel seu corporativisme o accié excloent™.
Aquests comportaments corporatius per part de grups es poden reforgar en la mesura
qué els seus integrants comparteixin identitats distintives i intenses relacions
interpersonals (Tilly, 1978). Com manifesten Lévesque et al. (2005: 416), les
diferéncies en identitats socials constitueixen un important repte per als sindicats

tradicionals.

Aixi, la tercera hipotesi recull no només les majors dificultats de 1’accié col-lectiva
inclusiva, sin6 també una crescuda propensio a ’accioé col-lectiva de tipus corporatiu o
comunitari; i tendéncia també a la relacid individual. La propensido a les dues
tendéncies, a la individualitzacid i a I’accid corporativa, s’accentua en la mesura que ho
fan els processos de segmentacio laboral, acompanyat pels impulsos empresarials a
I’empresaritzacio i a la individualitzacié de les relacions laborals. Aquest conjunt de
processos obre possibilitats d’accions col-lectives de tipus exclusiu, corporatives, en les
que d’alguna forma hi sén presents interessos, valors, expectatives i actituds del grup;
també imaginaris 1 elements simbolics compartits. I dels mateixos processos ¢€s
d’esperar en sorgeixin impulsos cap a accions individuals, entre elles les que es donen

amb indiferéncia o a despit d’altres, inclos companys d’empresa.

La preferéncia del treballador per a una o altra opcid tindra a veure, doncs, amb les
caracteristiques que defineixen les relacions d’ocupacio, les expectatives, vivéncies,
recursos, també valors. Son opcions, per tant, que poden estar fortament arrelades en els
comportaments perd no necessariament. Alhora, un mateix treballador pot compartir
prefereéncies diferents. Aquest seria el cas del treballador que opta personalment per fer
hores extraordinaries, recorre a 1’accid col-lectiva corporativa de cara a I’obtencid d’un
augment salarial, junt amb el seu grup més proxim, i a una accid col-lectiva solidaria,

per exemple en una mobilitzaci6 de sector, en demanda de reducci6 horaria.

Val a dir que un actor destacat en la configuracio d’aquests processos és de nou I’estat,

que amb les seves intervencions pot atenuar o accentuar les tendéncies descrites. En

2 Martin i Roos (1999: 344-346) utilitzen 1’expressio corporativisme competitiu per referir-se als perills
que la unié monetaria i les politiques restrictives poden induir als sindicats, temptats de renacionalitzar les
seves estratégies, amb pactes socials, de cara a una perspectiva enfocada centralment a protegir els llocs
de treball del pais davant d’altres. En aquest cas, el conjunt de treballadors d’un pais podria intervenir a
través del sindicat en el sentit de comunitat.
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particular i pel que fa a Espanya, Sanguinetti (2002: 34) analitza extensament com la
reforma de la legislaci6o laboral de I’any 1994 ha estimulat els comportaments

corporatius de signe diferenciador.

Aixi, la tercera hipotesi queda formulada de la manera segiient:

Tercera hipotesi:

Les transformacions i les orientacions estratégiques dominants en el canvi de segle,
que accentuen i fan més plural i complexa la segmentacio laboral dels mercats de
treball, dificulten la representacié col'lectiva del conjunt assalariat, al mateix
temps que impulsen accions col-lectives de tipus corporatiu o exclusiu per part de
grups de treballadors homogenis entre ells i alhora diferenciats d’altres, com

també impulsen ’actuacio de tipus individual.

L’esquema 3.3 recull el sentit de la tercera hipotesi.

Esquema 3.3
Tercera hipotesi: augment de I’accié individual i I’accio corporativa, en detriment
de I’accié col-lectiva inclusiva

Treballadors i col-lectius Reforcament tendéncies en:
laborals diferenciats en e A actuaci6 individual
interessos, valors, —> e A acci6 corporativa
expectatives, actituds i o .

e Vacci6 inclusiva
comportaments

3.4 Quarta hipotesi de treball

En aquest punt, convé recordar les teories dels insiders i dels outsiders, possiblement la
perspectiva teorica des de la qual s’ha incidit més en les conseqiiéncies segmentadores
de I’accio individual i col‘lectiva, i en particular de la negociacio col-lectiva i de I’accid
dels propis sindicats (Dolado i Bentolila, 1993; Jimeno i Toharia, 1993; Polavieja,
2003). Des d’aquestes teories es destaca que 1’institucionalisme i altres perspectives no

contemplen amb suficient émfasi el paper dels treballadors organitzats i dels sindicats
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en la conformacié de segmentacions en els mercats de treball. Les teories dels insiders i
outsiders entenen que la segmentacié dels mercats de treball es deriva basicament dels
costos de rotacié (Friedman i Friedman, 1980; Lindbeck i Snower, 2001), als quals hi
contribueixen la legislacio, els treballadors en situacions laborals privilegiades, aixo és,
aquells treballadors que gaudeixen d’un poder de mercat gracies al contracte fix, a la
proteccio legal o a la negociacié col-lectiva. I hi contribueix també [’actuacio
corporativa dels sindicats, que, segons interpreten, en la mesura que actuen en defensa
dels afiliats ho fan en detriment dels no afiliats, en particular d’aquells sectors més
debils dels mercats de treball (per exemple, aixi ho manifesta Polavieja®, 2003: 64).
Aquestes teories, al marge de la instrumentalitzacid politica a la qual estan sotmeses per
part de generadors d’opinio, entre altres de la OCDE o del Banc d’Espanya, pateixen de
menystenir els efectes de les politiques publiques i empresarials en la segmentacid
laboral®*. En efecte, el poder de negociacié dels insiders i dels outsiders és
conseqiiéncia no només de la participacié o recolzament sindical, del tipus de contracte,
del dret del treball o de la cobertura de la negociaci6 col-lectiva. Es resultat també, i
sovint sobretot, de les politiques empresarials®, de les politiques publiques, a més de

situacions personals, familiars i socials, com ja he exposat.

D’altra banda, les teories dels insiders 1 dels outsiders simplifiquen en excés quan
associen insider amb elevat poder de negociacido i1 outsider amb baix poder de
negociacid. En efecte, tot i que majoritariament aquest és un resultat d’esperar, no
sempre €s aixi. Per exemple, un treballador amb contracte fix (insiders) sotmes a una
decisié empresarial de reestructuracié de la plantilla pot estar en una situacid débil de

negociacid; també una dona casada amb fills menors d’edat, afiliada o no a un sindicat,

2 L’analisi de Polavieja té interés perd parteix d’algunes premisses débils en alguns casos, erronies en
altres, que en qiiestionen alguns resultats. Per exemple, afirma sorprenentment que els delegats de
personal elegits en empreses de menys de 50 treballadors no tenen dret a participar en la negociacio
col-lectiva (!), la qual cosa el porta a concloure que la negociacié col-lectiva d’empresa no arriba a més
del 15% dels assalariats (2003: 60); o bé afirma que els acords col-lectius sectorials es limiten
fonamentalment a regular el salari i la jornada de treball, de la qual cosa en dedueix que la negociacio
col-lectiva es preocupa més dels sous dels insiders que no de I’ocupacié dels outsiders (2003: 61-62),
quan els estudis anuals del Consejo Econdmico y Social assenyalen la progressiva importancia que
adquireixen altres aspectes en la negociacié col-lectiva i quan, possiblement, la regulacié en conveni
col-lectiu de salari i jornada en tant que regulacié de minims tingui uns efectes més directes entre els
segments més debils dels mercats de treball o outsiders, que entre els insiders, que poden cobrar per sobre
de I’establert en conveni col-lectiu.

2 Per a una revisio critica de les teories dels insiders i outsiders i la seva relacié amb els sindicats, vegi’s
Albrechtsen (2004).

% Kalleberg (2003) mostra com la divisio entre insiders i outsiders és resultat, als Estats Units, sobretot
de les politiques empresarials discriminatories en 1’aplicacid de la flexibilitzacidé funcional i numérica.
Sobre el paper de les politiques de flexibilitat en la segmentacio laboral, vegi’s també Hyman (1993).
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amb contracte estable treballant a la confeccid (insider) pot disposar d’un baix poder de
negociacid; en canvi, un professional, amb recursos familiars, reconegut en el seu ambit
professional, amb contracte temporal, no afiliat a sindicat i sense cobertura de conveni

col-lectiu (outsider), pot gaudir comparativament d’un elevat poder de negociacid.

No obstant aquestes i altres limitacions, les teories dels insiders i outsiders ens recorden
que és important tenir present que les segmentacions en els mercats de treball generen
unes possibilitats diferents pel que fa a ’accid col-lectiva entre els treballadors, entre
aquells amb més poder de negociacio derivat de I’associacio, i els més débils al respecte

(Visser, 1995; Silver, 2005).

Retornant a les teories de la segmentacio dels mercats de treball, en termes generals
aquesta literatura ens permet considerar que ¢s d’esperar que les organitzacions
sindicals reflecteixin en alguna mesura les segmentacions que tenen lloc en els mercats
de treball. D’una banda, per a aquells treballadors del segment primari independent que
gaudeixen de majors possibilitats d’accid individual, I’acci6 col-lectiva es presenta com
una possibilitat complementaria o alternativa. Es a dir, aquests treballadors disposen, en
termes comparatius, d’'unes més amplies possibilitats d’optar, en alguns casos, per la
intervencio col-lectiva, i en altres, per la individual. Aquestes possibilitats es traduiran
no només en un ventall més ampli de posicionaments dels treballadors d’aquest
collectiu en relacido a I’empresari; també es traduiran en expectatives d’actuacio i
resultats, i és d’esperar, en una menor identificaci6 amb 1’organitzacié sindical, que
deixa de representar la font exclusiva o principal d’accés a situacions de defensa o de
millora en les condicions d’ocupacio. En aquests casos es pot preveure, doncs, un debil

compromis amb |’organitzacio, una relacio segurament de caire sobretot instrumental.

Pel que fa als treballadors dels segments secundaris, ja he exposat que una opcid és
I’allunyament del sindicat 1 de ’acci6 col-lectiva, per entrar en una via de submissié a
les decisions empresarials, amb I’expectativa que aquesta actitud reverteixi en futures
compensacions. Queda clar que la intervencidé del sindicat en aquests casos queda
llunyana. Més proxima en canvi pot ser per a aquells treballadors dels segments laborals
secundaris que s’interessin o aproximin a ’accidé col-lectiva. No obstant, també en
aquests casos ¢s de preveure que la propia debilitat a ’empresa d’aquests col-lectius els

porti a ser col-lectius també debils en el si del sindicat i en 1’acci6 col-lectiva. Els majors
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costos o dificultats de compromis, de participacié i de dedicacio fara que aquests
treballadors tinguin participacions tendint a esporadiques, poc constants, en contrast en
aquests aspectes amb els treballadors del segment primari. D’aqui que es pugui
desprendre que la capacitat d’influéncia dels treballadors secundaris en 1’organitzacio
sigui debil, ja sigui en la participacio en les diferents estructures organitzatives, ja sigui
aportant expectatives, interessos, valors 1 formes d’actuacié collectiva en

I’ organitzacio.

En definitiva, en I’organitzacio hi estaran més presents i hi seran més actius aquells
treballadors que per la seva situacidé de mercat i social disposen de majors possibilitats
de participar en accid col-lectiva, alhora que aquesta els ofereix unes oportunitats més
visibles. En altres paraules, 1’afiliaci6 sindical tendira a concentrar-se entre treballadors
del segment primari, treballadors que, a més, tendiran a ser més participatius i a ocupar
posicions estratégiques dins de 1’organitzacio del sindicat. En tant es donen aquests
resultats, interessos, valors, expectatives, actituds i comportaments d’aquests col-lectius
(els treballadors del segment primari) seran els que prevaldran en 1’organitzacid, en les

;oo \ . . .y . qe 2
seves linies estratégiques, i sobretot en la seva acci6 quotidiana®.

No obstant, emergeixen dues reflexions addicionals referides a aquests segments
laborals. D’una banda, es pot destacar una reduccid en termes quantitatius i
comparativament, d’aquells col-lectius que tradicionalment, per situacions objectives i
subjectives, han estat més propensos a 1’accio col-lectiva i a la participacid en els
sindicats. D’aqui que es pugui considerar que, tant 1’accio col-lectiva com els sindicats
tradicionals perdin capacitat o espais d’influéncia (entre altres autors, destaquen aquests
aspectes Streeck, 1992a; Cappelli, 1995 i Danford et al., 2003). Aquesta perdua de
capacitat d’intervencio col-lectiva de 1’organitzacid sindical, o crisi de solidaritat
(Trentin, 2005: 62), és de preveure tingui una doble implicacio: en primer terme,
comporti unes majors dificultats per a una accid orientada a la inclusid i, per tant,
orientada a col-lectius plurals i fragmentats. I en segon terme, i com a conseqiiéncia del
precedent, és d’esperar que es manifesti una tendéncia a concentrar esforcos en i de cara

a aquells col-lectius laborals en els quals 1’activitat portada a terme ofereixi unes majors

% Des de I’autoritat que li confereixen les responsabilitats assumides, Bruno Trentin (2005: 114-115)
apunta, criticament, que els sindicats no séon immunes i han legitimat sovint conflictes corporatius, en
defensa de privilegis que dividien als treballadors; en alguns casos, aquestes accions han vingut
encobertes amb paraules magiques, com vaga general o altres.
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perspectives quant a resultats; és a dir, ofereixi, o aixi es consideri, una major eficiéncia
o probabilitat d’obtenir compensacions. En aquest sentit, una de les seves conseqiiéncies

seria un reforcament de les segmentacions laborals.

Alguns autors han destacat com 1’emersié d’aquests tipus de comportaments incideix en
un augment de conflictes inter actors; aixo é€s, entre sindicats, entre treballadors o grups
de treballadors i sindicats, entre comités d’empresa i sindicats. Vegi’s Fernandez
Steinko (2002: 403). Frohlich i Pekruhl (1996: 147 i ss.) posen 1’accent en els conflictes
que sorgeixen en els casos d’existéncia de representacio dual dels treballadors, entre

sindicat i delegats dels treballadors.

Interessa destacar que les politiques empresarials®’, i en el seu cas també les politiques
publiques, mostren una gran capacitat d’influéncia en el conjunt dels aspectes
comentats. En efecte, aquelles politiques empresarials o les politiques publiques que
repercuteixin en marginacio dels sindicats o en no reconeixement de 1’accio col-lectiva
dels treballadors, tendiran a produir uns efectes de debilitament de I’accio col-lectiva o
de I’accid dels sindicats de tipus més inclusiu i integrador. En altres casos, una politica
empresarial es pot orientar al reconeixement i promocié d’una pluralitat de sindicats, i/0

. . o )
a I’enfrontament entre uns i altres, sota la idea ancestral de dividir per véncer™.

La conformacio d’interessos, valors, expectatives, actituds i comportaments diferenciats
entre treballadors té a veure, doncs, amb els processos de segmentacid dels mercats de
treball. No obstant, aquests mateixos interessos, valors, expectatives, actituds i
comportaments, quan es donen i sobretot quan es reforcen col-lectivament, poden
revertir incidint en la consolidacié dels segments laborals (Michon i Segrestin, 1993:
23). En altres paraules, els propis treballadors i sindicats poden contribuir a
I’enfortiment de les segmentacions laborals, en especial quan s’adopten actituds

corporatives, 0 comunitaries, de defensa o manteniment de les posicions en els mercats

7 Visser (1994b: 169) destaca que Iafiliacio sindical és també funcié de decisions empresarials al centre
de treball.

28 S6n molt nombrosos els exemples que es podrien aportar al respecte. Un d’ells és el de la companyia
publica Transports Metropolitans de Barcelona, que durant anys ha mantingut una politica de fomentar
una pluralitat sindical i d’enfrontaments entre els mateixos (http.//www.eiro.eurofound.eu.int/2001/
01/inbrief/ es0101227n.html). Aquesta politica gerencial ha revertit en nombrosos conflictes de tipus
corporatiu, com les mobilitzacions de conductors d’autobusos de 1’any 2000.
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de treball de determinats col-lectius laborals, o de millora quan se’n perceben les

possibilitats, en oblit, quan no en detriment, d’altres.

Aixi, doncs, la quarta hipotesi es concreta en els segiients termes:

Quarta hipotesi:

La formaciéo de segments en els mercats de treball amb interessos, valors,
expectatives, actituds i comportaments diferenciats, d’una banda, i d’altra,
diferents possibilitats i poder de negociacié entre uns i altres col-lectius laborals,
afavoreixen un debilitament de I’accié collectiva inclusiva. Aquests resultats
permeten preveure que entre les organitzacions sindicals es generin impulsos cap a
una accio6 col-lectiva corporativa, que quan es donen contribueixen a consolidar les

segmentacions laborals en els mercats de treball.

Aquesta quarta hipotesi ve recollida en I’esquema 3.4.

Esquema 3.4
Quarta hipotesi: les accions col-lectives corporatives en detriment de les inclusives
contribueixen a reforcar les segmentacions dels mercats de treball

Reforcament tendéncies en:
e A actuaci6 individual Reforgament de les
e Aacci6 corporativa —> segmentacions laborals

e Vaccio inclusiva
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4. DISSENY DE LA RECERCA

‘Being a women researcher was vitally important to my study. Not only did it affect
my relationships with women but it also coloured my contact with men. Class and
gender were both significant here; what men —managers, supervisors, foremen and
shop steward- reported to me about the factory, and the women workers, was an
interaction between my questions and their definitions of me as middle-class
educated, apparently endowed with the rather threatening X-ray eyes of the
‘professional’ social scientist, but at the same time an academic ignoramus about the
‘real world’ (Pollert, A., 1981: 7-8, Girls, Wives, Factory Lives. London:
Macmillan, citat per Holgate et al., 2006: 323).

‘The researcher’s behaviour inevitably changes respondents’ conduct. In truth, it is
impossible for a researcher to avoid having some impact on the field and it is
impossible to know how the conduct of this research altered the way people
behaved. For the most part, however, one might judge that their behaviour was
shaped by influences far stronger than the presence of a single researcher on the
shop floor’ (Scott, A., 1994: 38, Willing Slaves. British Workers under Human
Resource Management. Cambridge: Cambridge University Press, citat per Holgate
et al., 2006: 324).

Introduccio

Comengo aquest capitol amb unes breus notes o consideracions previes sobre el disseny
de la recerca metodologica. A continuacié explico com he plantejat 1’estat de la qiiestid
a partir de I’estudi de la bibliografia (apartat 4.2.1), per seguir amb una referéncia a
aquella part de la meva experiéncia professional que m’ha donat 1’oportunitat
d’aproximar-me etnograficament al camp d’estudi objecte del present treball. En
’apartat 4.3 exposo les fonts d’informacid que utilitzo en la recerca, que son del segiient
ordre: dades estadistiques, materials generat per sindicats i per organitzacions
empresarials, enquestes i entrevistes. En el segiient apartat, 4.4, explico com plantejo la
contrastaci6 empirica per a cadascuna de les quatre hipotesis de la recerca. Acabo el
capitol amb una justificacid i explicacio dels tres sectors d’activitats escollits per a

I’analisi: construccio, hostaleria 1 sanitat.
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4.1 Consideracions prévies

El disseny del procés de recerca és un aspecte clau en tot treball d’investigacié (Alvira
Martin, 1996: 87). El disseny del procés de recerca s’ha d’ajustar a les dimensions de
I’objecte de recerca (Beltran, 1996), a les hipotesis plantejades, a la contrastacid
empirica que sigui plausible, aixi mateix ve condicionat, com apunta Wright Mills
(1992) pel pressupost disponible per a la recerca. La complexitat de la realitat social
comporta algunes conseqiiéncies per a la recerca sociologica o cientifica social, que la
diferencien de les ciéncies de la naturalesa, de les que en destaco les dues segiients. En
primer terme, com planteja el mateix Beltran, la sociologia ha de recorrer a un
plantejament epistemologic caracteritzat pel pluralisme cognitiu. Wright Mills advoca

més directament per la unitat de les ciéncies socials',

‘el fet d’arribar a formular i a resoldre qualsevol dels problemes del nostre temps
pressuposa la necessitat d’uns materials, d’uns conceptes i unes teories, i d’uns metodes,
que cap d’aquestes disciplines [de les cieéncies socials] por proporcionar per ella sola’
(1992: 175).

En segon terme, la recerca en ciéncies socials implica empatia entre observador i
observat; o, en termes de Weber, implica un moment de comprensio, de situar-se en el

lloc de (1993: 11-15).

Per a Boudon (1997), la sociologia discorre entre la descripcid i 1’explicacid. Aquesta
observacid €s plenament aplicable als estudis portats a terme en relacions laborals, camp
de recerca que, com diu Edwards (2005: 267), ha mostrat una obertura a diverses
aproximacions intel-lectuals i sensibilitat a la realitat del dia a dia. EI mateix Edwards
afegeix que la tradicional aproximacid inductiva i orientada a problemes de les relacions
laborals constitueix el seu punt fort, i al mateix temps el seu punt debil. Punt fort ja que
s’adreca a qliestions concretes sense que s’hagi limitat a una unica disciplina; i punt
debil per la manca de teoria explicita. Retornant a Boudon (1997), es pot dir que els
estudis descriptius poden contribuir a posar en evidéncia fets determinants per a
I’explicacid; no obstant, una auténtica explicacid comporta interpretar un fenomen
social com el resultat d’accions efectuades per agents situats en determinats contextos

institucionals i socials. En paraules d’Edwards (2005: 268), es tracta d’anar més enlla de

! Vegi’s al respecte també Bourdieu ef al. (1983).
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la constatacié empirica de les regularitats, per entendre els mecanismes que estan
darrera d’aquestes regularitats i que expliquen quan aquestes tendiran a produir-se i

quan no. El treball del socioleg comporta, doncs, també una dimensié interpretativa.

D’altra banda, ’eleccié de la metodologia més apropiada constitueix sempre un punt
delicat en el procés de recerca’. Es prou conegut que en I’ambit de les ciéncies socials, i
més en particular de la sociologia, és tradicional el conflicte entre quantitativistes i
qualitativistes. O, com diuen Taylor i Bogdan (1992: 15-16), entre positivistes, que
busquen fets o causes dels fenomens socials amb independéncia dels estats subjectius de
les persones; 1 fenomenolegs, que volen entendre els fenomens socials des de la
perspectiva de ’actor. Mentre els primers es decanten per adoptar metodes quantitatius,
els segons tendeixen a optar per una metodologia qualitativa. En els darrers anys s’han
manifestat molts intents d’aproximacid entre unes i altres metodologies, la qual cosa
permet concloure al respecte que, en definitiva, no es pot parlar de metode, sin6 de
metodes de la sociologia. Com planteja Giddens (2001: 690), cada metode
d’investigacio té les seves avantatges i els seus inconvenients, per la qual cosa es fa
necessari combinar varis meétodes en una recerca, a fi que uns complementin i permetin

contrarestar a al‘[res3 .

Sota aquestes premisses, doncs, he plantejat la present recerca. A continuacid exposo
I’estratégia de recerca que he seguit, iniciant amb el punt de partida, que ha estat la
revisid de la bibliografia disponible; a continuacid comento quines son les fonts,
estadistiques, documentals i personals, que utilitzo en la recerca; i finalment explico
quin és el plantejament metodologic, métodes i técniques d’analisi* aplicades en cada

cas a les fonts i dades obtingudes.

2 Recullo la definicié de metodologia de Taylor i Bogdan:
‘el término metodologia designa el modo en que enfocamos los problemas y buscamos las
respuestas. En las ciencias sociales se aplica a la manera de realizar la investigacion. Nuestros
supuestos, intereses y propositos nos llevan a elegir entre una u otra metodologia. Reducidos a sus
rasgos esenciales, los debates sobre metodologia tratan sobre supuestos y propdsitos, sobre teoria y
perspectiva’ (1992: 15).

3 Vegi’s al respecte també Quivy i van Campenhoudt (1997: 226-229).

* Recullo les definicions d’Iiiiguez Rueda als termes métodes i técniques:
‘Por métodos entendemos los caminos especificos que permiten acceder al analisis de los distintos
objetos que se pretenden investigar. Engloba todas las operaciones y actividades que, regidas por
normas especificas, posibilitan el conocimiento de los procesos sociales’ (1995: 6; en cursiva a
’original);
‘Reservaremos, finalmente, la denominacion de técnicas para los procedimientos especificos de
recogida de informacion. Los procedimientos especificos no son necesariamente en si mismos
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4.2 Punt de partida

En aquest apartat exposaré dos aspectes que tenen una incideéncia substantiva de cara a
la present recerca. En primer terme, faré referéncia a com he plantejat I’estat de la
quiestid a partir de I’estudi de la bibliografia existent. I en segon terme, a la meva
experiéncia professional en tot allo que m’ha aproximat i donat 1’oportunitat de con¢ixer

directament el camp d’estudi objecte del present treball.

4.2.1 L’estat de la giiestio a partir d’un repas a la bibliografia

Analitzar I’estat de la qiiestid ha estat, com no podia ser d’altra manera, el primer pas
que he empres un cop definit I’objectiu de la recerca. L’estudi de la bibliografia és
sempre indispensable en qualsevol recerca; constitueix un punt de partida, en la mesura
que ho és con¢ixer I’estat de la qiiestio, aix0 és, i en el meu cas, els plantejaments i les

reflexions a I’entorn del per que dels canvis en les relacions laborals i d’ocupacio.

Com he apuntat en el capitol 1, des de fa uns anys diversos especialistes es qiiestionen
la validesa d’aspectes substantius dels fonaments teorics i dels trets basics habitualment
assumits al llarg de gran part de la segona meitat del segle XX en I’estudi de les

relacions laborals. Com expressa Ackers, les relacions laborals

‘has proved generally incapable of restating or revising its core paradigms, as they were
established in the 1970s’ (2002: 2).

D’aqui que siguin molt nombroses, en els darrers anys, les investigacions que analitzen
els processos de canvi i tendeéncies en les relacions laborals. Aquest estat ‘calid’ de la
recerca es reflexa en els debats que al respecte tenen lloc en congressos i simposis, com
també en una proliferacié de publicacions, com rarament ha conegut en el passat

aquesta disciplina.

cuantitativos o cualitativos, la diferenciacion en cualquier caso provendra de su enmarque en un
método especifico (1995: 7; en cursiva a I’original).
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Repassar I’estat de la qiiestio m’ha portat, en primer terme, a una lectura o relectura dels
autors classics en el camp d’estudi’. També una lectura d’autors que soén referéncia
obligada en I’estudi de 1’accié col-lectiva i que aporten reflexions que, tot i que en
alguns casos no es centren especificament en les relacions laborals, son d’indubtable

6
valor per a la present recerca’.

Un recurs imprescindible en la recerca en el camp de les relacions laborals son els
estudis generats a partir d’enquestes, com les britaniques WIRS o WERS’, I’australiana
AWIRS®, la EPOC’, les enquestes dirigides per Osterman als Estats Units'® i altres, i
nombrosos estudis de casos i estudis comparatius, com els portats a terme per a la
Fundacio Europea per a la Millora de les Condicions de Vida i de Treball, en el si de

I’observatori EIRO, o els estudis dirigits per Fajertag i Pochet'', Spineux'?, entre altres.

> Aixi, son lectures obligades Webb, Commons, Dunlop, Flanders, Fox, Clegg, entre altres. En segon
terme, son referéncia obligada autors reconeguts actuals, experts en relacions laborals, que analitzen i
busquen explicacions als canvis i tendéncies més recents. Entre aquests darrers destaco a Ackers,
Baglioni, Bluestone, Crouch, Edwards, Ferner, Gallie, Katz, Kelly, Kochan, Locke, Hyman, Jacobi,
Marchington, McKersie, Regalia, Regini, Rubery, Sisson, Streeck, Traxler, van Waarden, Visser.
Alguns textos o manuals mereixen ser destacats pel seu especial interes. En particular em refereixo a, per
ordre d’aparicio:
= Kochan, T.A.; Katz, H.C.; McKersie, R.B. (1993): La transformacion de las relaciones
laborales en los Estados Unidos.
= Baglioni, G.; Crouch, C. (comps., 1992): Las relaciones laborales en Europa. El desafio de la
flexibilidad.
= Hyman, R.; Ferner, A. (eds., 1994): New Frontiers in European Industrial Relations.
= Rubery, J.; Wilkinson, F. (eds., 1994a): Employer Strategy and the Labour Market.
= Locke, R.; Kochan, T.; Piore, M. (eds., 1995): Employment Relations in a Changing World
Economy.
= Ackers, P.; Smith, C.; Smith, P. (eds., 1996): Against all odds? British Trade Unions in the new
workplace.
=  QGallie, D.; Penn, R.; Rose, M. (1996): Trade Unionism in Recession.
= Ferner, A.; Hyman, R. (eds., 1998b): Changing industrial relations in Europe.
= Hyman, R. (2001a): Understanding European Trade Unionism. Between Market, Class &
Society.
= Martin, A.; Ross, G. (1999): The Brave New World of European Labor. European Trade Unions
at the Millenium.
= Edwards, P. (eds., 2003a): Industrial Relations. Theory and Practice
= Ackers, P.; Wilkinson, A. (eds., 2003): Understanding Work and Employment. Industrial
Relations in Transition.
6 Aquest és el cas de Hirschman, Olson, Williamson, Pizzorno, Elster, Klandersman, Tilly, Kelly i de nou
Traxler.
7 Vegi’s nota 132 de I’apartat 2.6.1.a).
8 Vegi’s nota 132 de I’apartat 2.6.1.a).
? Vegi’s nota 132 de I’apartat 2.6.1.a).
10 Vegi’s, entre altres, Weinstein i Kochan (1995).
" Fajertag i Pochet (eds., 1997, i eds., 2000).
12 Spineux et al. (1999a, 1999b, 2000, 2001 i 2002).
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Els estudis de casos son una altra font d’indubtable interés. Es tracta d’un camp de
recerca que experimenta una expansio, quantitativa i qualitativa, en els darrers anys.
Entre els estudis de casos m’han resultat particularment estimulants els portats a terme
per Rubery, Marchington, Grimshaw i altres’. Aquests autors, junt amb altres
investigadors, han endegat un camp de recerca, tan prometedor com innovador, sobre
les relacions laborals en els contextos de treball que anomenen multi-agencia (multi-
agency). Es tracta de situacions en les quals un treballador té el contracte de treball amb
una empresa perd respon directament davant d’una altra quan no de varies en la seva
activitat; és a dir, en el control sobre la seva activitat, a més de I’empresa que el

contracte, hi intervenen tercers, de forma més o menys directa i efectiva.

Pel que fa a Espanya, el nombre d’experts dedicats a la disciplina de les relacions
laborals es pot considerar bastant limitat, essent encara pocs els estudis de que es
disposa. L’escas nombre de publicacions referides a relacions laborals n’és un
indicador'®. Dins d’aquest panorama, poc fértil, convé destacar alguns oasis, com so6n
els dos llibres editats per Miguélez i Prieto (1991 i 1999), que recullen diverses
reflexions i analisis sobre el context espanyol. Resulta curios, per al cas d’Espanya, que
en contrast amb I’escassa literatura sociologica existent sobre relacions laborals,
abunden, d’una banda, els estudis juridics, la qual cosa ¢€s significativa de la tradicional
elevada juridificacié que impregna aquest camp; i d’altra banda, les publicacions sobre
gestio de recursos humans, sovint amb una finalitat més de divulgacio, quan no

comercial, que cientifica.

Les revistes acostumen a ser un espai privilegiat en la divulgacidé del coneixement
cientific. En elles es recullen reflexions i aportacions d’autors especialistes, amb la
garantia dels referees. En aquest aspecte, he optat per realitzar una revisid
sistematitzada de les principals publicacions periddiques que tracten qliestions
vinculades amb 1’objectiu de la present recerca. A efectes operatius, he dut a terme
aquesta revisio de manera exhaustiva des de I’any 1995 enca. Aquesta eleccid temporal

no limita I’accés a materials publicats en anys anteriors. Pel contrari, un dels aspectes no

' Especialment a Grimshaw et al. (2001), Beynon et al. (2002), Rubery et al. (2002), Rubery et al.
(2003), Marchington et al. (2005).

" Les titulacions de Relacions Laborals i de Ciéncies del Treball han estimulat la publicacié d’alguns
llibres. Es tracta sobretot de manuals, com el de Blanch Ribas et al. (2003a i 2003b) o Kohler i Martin
Artiles (2005).
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menors de la lectura de textos consisteix en prestar atencid a les referéncies
bibliografiques, per la qual cosa, un repas a la literatura més ‘recent’ (com ¢s el cas de
la publicada des de I’any 1995) remet a I’investigador a la lectura de publicacions

precedents, quan es constata que son referéncies basiques.

En Ia taula en annex A.4.1 recullo les revistes de les quals he procedit a fer-ne un
buidatge en els termes abans expressats. En la mateixa taula hi remarco I’interés aportat
per cada revista exclusivament des de la perspectiva del meu objectiu de recerca; és a
dir, en cap moment he pretes fer una valoracid de les revistes en termes generals, tedrics
o d’altra naturalesa, sind només pel que fa a valor o interés en relacié al meu procés de

recerca.

El repas a la literatura m’ha estat decisiu de cara a plantejar 1’estat de la qiiestid, per
situar el context del model tradicional de relacions laborals i les tendéncies de canvi.
També m’ha estat indispensable de cara a dissenyar un marc interpretatiu, en el qual
definir les hipotesis de treball, que, en definitiva, son el cor que sustenta la recerca. En
aquest sentit, la meva pretensido no ha estat altra que la reflexid teorica orienti i doni

sentit al treball empiric. Com escrivi Popper,

‘la théorie domine le travail expérimental depuis la conception de départ jusqu’aux
ultimes manipulations de laboratoire’ (recollit de Bourdieu ef al., 1983: 54).

En altres paraules, les dades empiriques necessiten sempre la teoria per ser

interpretades, i per sortir de 1’opacitat (Wright Mills, 1992: 81).

4.2.2 Experiéncia professional i observacié directa

Per a la present recerca també m’ha estat d’utilitat la meva experiéncia professional, de
la qual en vull destacar dos aspectes. El primer consisteix en la recerques i treballs
portats a terme des de finals dels anys 80, en primer terme, en el Centre d’Estudis i
Recerca Sindicals (CERES) de Comissions Obreres de Catalunya; posteriorment, en el
si de la Universitat Autonoma de Barcelona, i més en concret en el Centre d’Estudis
Sociologics sobre la Vida Quotidiana i el Treball (QUIT), del Departament de
Sociologia. En un i altre context els treballs en els que he participat m’han permes una

proximitat al mén de les relacions laborals i als seus actors, a I’estudi de materials
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generats a ’entorn de les practiques laborals, en alguns casos materials de sindicats i

. . . 15
d’organitzacions empresarials, en altres d’experts .

M’interessa ressaltar la importancia que de cara al procés cognitiu té 1’oportunitat de
combinar els coneixements empirics amb els coneixements teorics. De fet, la interaccid
social amb informants en I’espai natural d’aquests €s la base de 1’observacid participant
(Taylor i Bogdan, 1992), un dels procediments reconeguts de recerca, tot i que de
limitada tradicié en el camp de les relacions laborals. I la participacio en projectes de
recerca aporta el complement indispensable a fi que ’observacié participant o els
coneixements empirics esdevinguin aportacions per a la reflexié i la interpretacid de la
realitat social. En definitiva, es tracta d’un maridatge sobre el qual es poden assentar les
condicions del coneixement; aixd és, un procediment epistemologic reconegut en la

construccid de 1’edifici del coneixement cientific.

Els principals focus d’atencio en la meva activitat professional han estat el propi sistema
de relacions laborals, espanyol i catala més en concret, i les practiques internes (en el si
d’una organitzacio) i externes (que donen peu a les interaccions entre organitzacions) de
les empreses, les organitzacions empresarials i dels sindicats. També he participat en
diversos estudis sobre I’afiliacié al sindicat de CCOO de Catalunya, sobre les seves
caracteristiques personals, ocupacionals i professionals, com també les organitzacions
en les que treballen i les relacions laborals i sindicals en les mateixes. Estudis, alguns

d’ells a partir d’enquestes, altres a partir d’estudis de casos'®.

'S Des d’una perspectiva etnografica, he de destacar que he gaudit de I’oportunitat de participar
directament en reunions sindicals, de comités d’empresa i assemblees, a Catalunya en la major part dels
casos, en algunes poques circumstancies a nivell d’Espanya, i encara molt més puntualment en reunions a
Franga, Italia, Alemanya, Gran Bretanya, Holanda, Marroc i Tunisia; i he tingut 1’oportunitat de visitar un
elevat nombre d’empreses. També he pogut participar directament en negociacions bipartides entre
sindicats 1 administracio o sindicats i organitzacions empresarials, o tripartides en 1’ambit de Catalunya.
Aquesta experiéncia professional m’ha donat 1’oportunitat de participar en jornades i seminaris sindicals
sobre qiiestions laborals, aixi mateix m’ha portat a realitzar nombroses entrevistes amb objectius de
recerca, alhora que mantenir converses, formals i informals, amb un elevat nombre de protagonistes, ja
sigui dirigents sindicals o empresarials, empresaris i directius d’empresa, representants dels treballadors,
com també treballadors, i representants de 1’administracid publica de I’ambit laboral.

' Entre els estudis en els quals he participat i que em son d’utilitat per al present projecte, destaco els

segiients:

e Estudis sobre les relacions d’ocupacidé a I’economia submergida a quatre sectors d’activitat: téxtil,
auxiliar de 1’automocio, construccio i comerg, de Catalunya. Aquests estudis son realitzats sota la
direccio dels professors Fausto Miguélez i Albert Recio, entre els anys 1986 a 1990, basicament a
partir d’entrevistes en profunditat a persones expertes i a protagonistes de cadascun dels ambits
estudiats (Miguélez et al., 1988 1 1990; Recio et al., 1988 1 1991).
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4.3 Abast de I’estudi i técniques i fonts d’informacio per a la recerca

Per al present treball m’he plantejat un disseny de recerca que utilitza el recurs a
diverses teécniques, a fi d’explorar i analitzar un conjunt variat d’informacions que
poden ser totes elles rellevants. Destaco les segiients técniques a les que faig us:

1) estudi de dades estadistiques;

2) estudi de textos i materials generats pels propis actors socials;

3) explotacio d’enquestes;

4) realitzacié d’entrevistes en profunditat a protagonistes.

La utilitzacié de les esmentades técniques, associada a diferents fonts d’informacio,
permet contrastar coneixements, aportant solidesa al procés cognitiu, en el ben entes

que, com manifesta Guillén:

e Estudis sobre I’afiliacid sindical en el sindicat de CCOO de Catalunya, realitzats conjuntament amb
Fausto Miguélez, Antonio Martin Artiles i Oscar Rebollo, els anys 1989-1990 (Rebollo et al., 1993);
i amb Fausto Miguélez, Antonio Martin Artiles, Pere Jodar i Joel Marti, els anys 1998-1999 (Alos et
al., 2000). Aquests estudis s’han basat en enquestes a mostres representatives del conjunt d’afiliats i
afiliades al sindicat.

e Estudis sobre les relacions laborals als centres de treball a Catalunya. Es tracta d’un parell d’estudis
basats en qiiestionaris a representants dels treballadors, també a treballadors, del sindicat de CCOO
de Catalunya. El primer va ser dut a terme I’any 1990 conjuntament amb Fausto Miguélez, Antonio
Martin Artiles, Andreu Lope, Albert Recio i Oscar Rebollo (Miguélez et al., 1991); i el segon els
anys 2003-2004 amb Pere Jodar, Antonio Martin Artiles, Joel Marti i Luis Ortiz (Alos et al., 2005).

e  Altres recerques amb una finalitat similar a la precedent s’han basat en estudis de casos. En destaco
dos projectes coordinats pel professor Antonio Martin Artiles entre els anys 1998 a 2000 per a la
Fundacié Europea per a la Millora de les Condicions de Vida i de Treball: ‘Flexibility and Working
Conditions. A Comparative Study in seven EU Member States’ i ‘Competitiveness and Employment
Pacts in EU’; i un tercer estudi sobre pactes d’empresa portat a terme en el context del Pla Territorial
del Vallés Occidental I’any 1998. Entre altres materials, d’aquest darrer estudi en va sortir una
publicacid col-lectiva de I’equip d’experts que varem participar en el projecte Taskforce del Pacte
Territorial del Valleés Occidental: Alds et al. (1999).

e Estudis sobre la representativitat i participacid d’organitzacions empresarials i organitzacions
sindicals sectorials en la negociacid col-lectiva i concertacid social a Espanya, estudis que porto a
terme des de 1’any 1999 i fins finals del 2006, que son coordinats a nivell europeu per I’ Institut des
Sciences du Travail de la Université Catholique de Louvain per encarrec de la Direccid General
d’Ocupacié i Assumptes Socials de la Comissio Europea. De fet, es tracta d’un nombre ampli
d’informes que abasten des d’aspectes més genérics de les relacions laborals fins a altres més
especifics, centrats a 1’entorn de la negociacié collectiva i de la representativitat de les
organitzacions socials en relacions laborals. Els resultats d’aquests estudis es troben a:
www.uclouvain.be/11476.html.

e Participacio en el context del Centre d’Estudis Sociologics sobre la Vida Quotidiana i el Treball
(QUIT), del Departament de Sociologia de la UAB, en la recerca sobre ‘El tiempo de trabajo en la
negociacion colectiva y sus efectos sociales’, entre els anys 2001 i 2004. En el moment de redactar
aquestes linies, pendent de publicacid a la revista Papers. Revista de Sociologia.
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‘Las técnicas estadisticas solamente pueden ayudarnos a sistematizar nuestro
conocimiento cientifico a partir de datos empiricos. Pero nunca pueden erigirse en
sustituto de nuestro buen hacer investigador a la hora de plantear preguntas de
investigacion, recopilar datos adecuados, especificar, estimar e interpretar modelos de
regresion, por sofisticados que estos sean’ (1992: 88).

L’ambit d’estudi es centra a Catalunya en 1’aspecte geografic. No obstant, en varies
ocasions les analisis de dades es fan extensives a Espanya, per multiples motius. En
primer lloc, atés que un gruix d’aspectes institucionals que incideixen en les relacions
laborals tenen a Espanya com ambit preferent de referéncia. Aquest és el cas de la
legislacio, de diversos convenis col-lectius i acords, de tradicions i parcialment
d’organitzacié dels actors socials. Els propis actors socials, empreses, organitzacions
empresarials, sindicats, administracions publiques, intervenen amb elevada fluidesa en
un o altre ambit, el catala o I’espanyol. D’altra banda, algunes fonts estadistiques soén
d’ambit espanyol, i tot i que seria técnicament possible limitar-se a Catalunya, aixo

repercutiria en termes de menor fiabilitat estadistica.

Si en I’ambit geografic la referéncia principal és Catalunya, pel que fa a 1’ambit
funcional d’entrada no incloc cap limitacio. Es a dir, en 1’analisi hi contemplo tot tipus
d’activitats en les que tenen lloc relacions d’ocupacid. Només per a determinades
qiiestions limito les analisis a tres sectors d’activitat, que son: construccio, hostaleria i
sanitat. El criteri seguit per a 1’eleccié d’aquests tres sectors consisteix en que, en
principi, responen a tres models diferents d’estructures empresarials i d’organitzacid del
procés de treball. La construccioé s’identifica com un sector en el qual han adquirit una
molt forta implantacio els processos d’externalitzacid i subcontractacid, amb una
conseqiient elevada fragmentacid del seu processos de treball i dels mercats de treball:
en una obra de cert volum s’hi acostumen a trobar una amplia pluralitat d’empreses,
habitualment amb una empresa responsable de I’obra, la mateixa o una altra responsable
de la coordinaci6 del conjunt d’activitats que s’hi realitzen, i un nombre més o menys
elevat d’empreses especialitzades que intervenen en una trama de complexes relacions
de subcontractacio. L hostaleria constitueix una activitat que agrupa des de nombrosos
petits establiments que serveixen begudes i menjars fins als hotels de dimensions més
grans, essent un sector amb una forta dispersio territorial de centres de treball. Es una
activitat que ha experimentat una forta expansié a Catalunya, de la ma del creixement
del turisme, de 1’oci i d’activitats culturals, congressos, etc.; per tant, també, subjecte a

fluctuacions i a variacions estacionals. Per les caracteristiques que acostuma a adquirir,
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en diversos estudis es situa a I’hostaleria de Catalunya entre les activitats de serveis no
qualificats'’. En contrast, la sanitat és una activitat fortament concentrada, i que
requereix sovint importants inversions i personal técnic i1 professional altament
qualificat, per la qual cosa constitueix una de les activitats que s’integra en el conjunt de
serveis més qualificats. Al mateix temps, la sanitat presenta la peculiaritat de ser un
sector en el que hi participen tant el sector privat com el public, al mateix temps que,
com es veura, experimenta noves i novadores formes de gestié en els darrers anys. Aixi,
si la construccio es caracteritza per una fragmentacidé empresarial i laboral derivada dels
processos de subcontractacid, I’hostaleria és una activitat més ciclica, aparentment
menys regulada, amb una major presencia de la informalitat, mentre sanitat apareix, de
les tres, D’activitat més regulada i centralitzada en la mesura que hi intervé
I’administracio publica, a Catalunya, a través del Servei Catala de la Salut. L’estudi
d’aquests tres sectors d’activitat m’ha de permetre, doncs, contrastar situacions
diferenciades pel que fa a les relacions laborals, unes més organitzades, formals i
centralitzades, altres més desorganitzades, informals, descentralitzades i inclos més

individualitzades.

4.3.1 Dades estadistiques

Les dades estadistiques constitueixen un material no sempre prou valorat en sociologia,
possiblement per les limitacions inherents a aquestes fonts (Quivy i van Campenhoudt,
1997: 198). Per a la present recerca, m’he servit d’algunes fonts, com sén el ‘Directorio
de Empresas’ (DIRCE) i la ‘Encuesta de Poblacion Activa’ (EPA), totes dues del
Instituto Nacional de Estadistica (INE). De la Conselleria de Treball de la Generalitat de
Catalunya m’he servit de dues altres estadistiques: una sobre vagues i 1’altre sobre
resultats en les eleccions sindicals. Les dues primeres fonts estadistiques tenen la utilitat
de situar el context en el qual es plantegen les hipotesis, particularment en aquells
aspectes que tenen a veure amb la naturalesa dels actors, com ara la grandaria de les
empreses 1 la seva evolucid al respecte en anys recents. Les dues darreres em serveixen

per complementar la contrastacié en algunes hipotesis.

17 Aixi, per exemple, a Alds ef al. (2000).
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4.3.2 Materials generats per sindicats 1 per organitzacions empresarials

Diversos materials sindicals i d’organitzacions empresarials m’han estat de gran utilitat
per a l’estudi. Es tracta en alguns casos de propostes formulades des de les
organitzacions en relacido a la negociacid col-lectiva, documents que defineixen les
estratégies d’intervenci6 i/0 que persegueixen cohesionar 1’organitzacid en qiiestid; en
altres es tracta de documents que responen a reflexions i avaluacions de les actuacions
portades a terme, en els que es plantegen encerts i errors, avengos i punts pendents.
Entre els primers convé destacar els ‘Balance de la negociacion colectiva’, que amb
caracter anual edita la Confederacion Espafiola de Organizaciones Empresariales
(CEOE), com també els informes anuals que al respecte difonen els sindicats

Comissions Obreres (CCOQ) i Uni6 General de Treballadors (UGT).

També m’ha estat indispensable en la recerca la lectura de nombrosos convenis
col-lectius, pactes d’empresa i acords de concertacié social, especialment referits, perod
no només, a Catalunya. Aquest tipus de documents recullen els resultats d’acords fruits
de processos de negociacio, per la qual cosa constitueixen una informacié indispensable
1 fonamental en I’estudi de les relacions laborals. Certament, les relacions socials
d’ocupacié comporten aspectes molt complexos dels quals només una petita part queda
recollida en convenis col-lectius o en altres documents resultats d’acords; 1 d’altra
banda, seria erroni pensar que les relacions d’ocupacio s’ajusten als termes establerts en
els acords o en els convenis col-lectius. No obstant aquestes consideracions, un conveni
col'lectiu o un acord d’altra naturalesa entre representants dels treballadors,
representants de D’empresa o empreses individuals i/o representacié del govern
constitueix una referéncia que d’alguna manera sempre esta present en les relacions
socials a les empreses, entre treballadors i empresaris. En aquest sentit, aquest és un
material que proporciona una informacioé basica sobre relacions laborals 1 sobre les

seves tendéncies.

4.3.3 Enquestes

Amb els primers passos de disseny de la present recerca, i particularment en la definicio
de les hipotesis, m’he plantejat que una bona enquesta a treballadors i a empresaris

sobre les relacions socials d’ocupacidé hauria de constituir una eina fonamental,
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possiblement la més adequada per contrastar les hipotesis plantejades. De fet, la meva
referéncia pel que fa a aquest tipus de material ha estat, des d’un inici, I’enquesta
britanica. WERS. A Espanya no existeix una enquesta d’aquestes caracteristiques, i
portar-la a terme cau fora de I’abast de qualsevol investigador, donat els recursos que
comporta'®. Davant 1’abséncia d’una recerca de magnituds similars a la WERS
britanica, les oportunitats que millor se m’han ofert, i per les quals he optat, han estat
I’explotacio d’altres enquestes. La primera i més transcendent per a la recerca és la
‘Encuesta de Calidad de Vida en el Trabajo’ del Ministerio de Trabajo y Asuntos
Sociales (MTAS). La segona ¢és I’enquesta a afiliats i afiliades de CCOO de Catalunya,
portada a terme ’any 2003. I la tercera és 1’enquesta a delegats i delegades de CCOO de

Catalunya, realitzada entre finals de 2002 i mitjans de 2003. Les comento a continuacio:

o FEncuesta de Calidad de Vida en el Trabajo (ECVT), del MTAS. Es tracta d’una
enquesta que cobreix tota Espanya, excepte Ceuta i Melilla, de la qual n’existeixen
versions anuals de I’any 1999 a 1’any 2004'°. El seu univers és la poblacié ocupada
de 16 i més anys d’edat que resideix en habitatges familiars. La grandaria de la
mostra €s de 6.020 persones entrevistades, entrevistes que es porten a terme de
forma personal directa: els entrevistadors visiten els habitatges i recullen les dades
completes de la persona ocupada, seleccionada préviament. El disseny de la mostra
es realitza tenint en compte tres variables: la comunitat autonoma, la poblacié del
municipi, ambdues variables utilitzades com variables d’estratificacio, i el nombre
d’habitants de cada seccid censal. L’error de mostreig per al total nacional,
considerant I’estimacié de proporcions P=Q=0,5, per a un interval de confianca del
99,73% és de +/- 1,8%, i per a un interval de confianga del 95,45% és de +/- 1,4%.
Cada any es renova un ter¢ de la mostra. El qiiestionari s’articula en diversos
apartats:

1) Situacid laboral i entorn familiar
2) Qualitat de vida en el treball
3) Opinions i actituds de I’entrevistat

4) Dades sociodemografiques.

'8 Durant I’any 2004, juntament amb els professors Fausto Miguélez, Antonio Martin Artiles, Pere Jodar,
Luis Ortiz ens varem dirigir al Consell de Treball Economic i Social de Catalunya, com també a la
Conselleria de Treball, oferint la nostra col-laboraci6 de cara a endegar a Catalunya una enquesta tipus
WERS, possibilitat que si bé va atraure l’interées de representants de les esmentades institucions,
finalment no ha quallat.

' El mes de novembre de 2006 ha estat disponible la versi6 de la ECVT corresponent a 1’any 2005.
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Aquesta enquesta sera un dels materials basics sobre el quals treballaré. Explotaré la
versié referida a I’any 2004, de la que seleccionaré la poblacio treballadora
assalariada referida al conjunt d’Espanya. El motiu d’aquesta eleccio rau en que la
mostra per a Espanya esta formada per 4.915 individus; per tant, prou amplia de cara
a permetre una explotaci6 minuciosa. En canvi, 1’eleccié de la corresponent
poblacié de Catalunya reduiria la mostra a 844 individus, elevant I’error de mostreig
del 1,4% al 3,4% per a un mateix interval de confianga de 95,45%, limitant, per tant,
les possibilitats d’analisi. D’altra banda, si bé €s d’esperar que Catalunya i el
conjunt d’Espanya no ofereixin uns resultats coincidents en els aspectes que
analitzo, els coneixements sobre un i altre ambit permeten esperar que les
diferéncies no siguin prou amplies de tal manera que qiiestionin per a Catalunya les
tendéncies observades per a Espanya. Per aquests motius he optat, doncs, per elegir

Espanya com referéncia en 1’explotacio de les dades de la ECVT.

Draltra banda, en 1’explotacié de dades de la ECVT he exclos expressament als
treballadors autonoms per la dificultat de distingir entre les nombroses figures que
comprén (empresari sense assalariats, treballador economicament dependent,...)*, i

també de cara a facilitar-ne ’analisi.

Determinats resultats els contrastaré amb les dades de la primera versi6 de la ECVT,
de I’any 1999. Els anys transcorreguts entre una i altra versid, només cinc anys, s6n
molt pocs per detectar tendéncies de canvi. No obstant, la comparacié temporal pot

ser indicativa d’indicis al respecte.

o FEnquesta a [afiliacio de CCOO de Catalunya. Complementariament i per a
determinades qiiestions, em remetré a 1’enquesta a afiliats i afiliades del sindicat
Comissions Obreres de Catalunya, portada a terme I’any 2003 en el context del
Centre d’Estudis i Recerca Sindicals (CERES). Es tracta d’una enquesta telefonica,
el treball de camp de la qual es va portar a terme entre abril 1 juny de 2003, essent el

seu univers el conjunt de 1’afiliaci6 amb ocupacid del sindicat a Catalunya: un

20 Segons la ECVT, I’any 2004 a Catalunya el 9,2% dels ocupats es defineixen com autonoms (el 10,1% a
Espanya), als quals s’hi podrien afegir un 0,5% de treballadors cooperativistes (la mateixa proporcid a
Espanya) i un 1,9% de treballadors enquadrats com ajut familiar (un 2,5% a Espanya).
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univers en data de 17 de gener de 2003 de 138.096 persones, del qual se’n extreu
una mostra estratificada formada per 802 persones. L’estratificacid es porta a terme
en base a quatre variables: sexe, antiguitat d’afiliaci6 al sindicat (abans de 1990, de
1990 a 1999, 2000 o data posterior), federacié sindical (metall, quimiques i textil,
comunicacio i transports, resta de federacions) i nombre de treballadors a ’empresa
(fins a 49, de 50 a 249, 250 o més, essent la referéncia la unitat de cotitzacid a la
seguretat social). La mostra obtinguda és representativa de 1’afiliacid ocupada al
sindicat de CCOO de Catalunya, amb un marge d’error del +/- 3,46%, sobre un

nivell de confianga del 95,5% i en el suposit de maxima indeterminacié (P=Q=0,5).

Aquest material em proporciona informacid que en alguns casos em permet
contrastar resultats obtinguts a través de la ECVT, en altres permet anar més enlla,
particularment en aquells aspectes que fan referéncia més estrictament a les
relacions d’ocupacio dins de les empreses, com també a les relacions entre afiliats 1

les seves organitzacions.

Enquesta a delegats i delegades de CCOO de Catalunya. Es tracta d’una enquesta
portada a terme entre setembre de 2002 i juny de 2003, dirigida a delegats de CCOO
de Catalunya escollits entre una mostra de centres de treball de Catalunya de més de
cinc treballadors. Tot i que es varen recollir 251 qiiestionaris, el fort biaix cap a
centres de treball de grans dimensions va portar a una reduccié de la mostra efectiva
a 85 casos tedrics>'. No obstant els problemes metodoldgics que impedeixen inferir-
ne resultats, 1’enquesta ofereix algunes informacions d’interes, que resulten

indicatives.

4.3.4 Entrevistes

La informacié que proporcionen les enquestes abans esmentades ofereix la possibilitat

de contrastar aspectes importants de les hipotesis. En aquest sentit, [’enquesta €s una

técnica profusament utilitzada en sociologia, i que ha demostrat la seva utilitat de cara a

inferir resultats de poblacions, sempre que es segueixin rigorosament els criteris

metodologics reconeguts. No obstant, I’enquesta com técnica de recerca presenta

2! Els resultats d’aquesta recerca es poden trobar en el document Alds e al. (2004).
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algunes limitacions, entre les quals les que es deriven del disseny del qiiestionari, que ha
d’estar pensat per a amplies poblacions™. Pel que fa al present treball, determinats
aspectes que es descobreixen o intueixen a partir de les enquestes seran contrastats a
través de diverses entrevistes, que en el disseny de la present investigacio adquireixen
una funcié complementaria, perd per aix0 no menys substantiva, en relacio a les
enquestes. En aquest sentit, de cara a la recerca he plantejat la realitzacio de diverses
entrevistes en profunditat, en base a uns qiiestionaris semiestructurats®, a liders
sindicals i1 a liders d’organitzacions empresarials de Catalunya. Aquestes entrevistes
m’han de permetre validar i ampliar informacions obtingudes a través de les enquestes i
estudis de materials. En concret, el pla d’entrevistes realitzades queda recollit a

continuacio:

- Entrevistes a dirigents sindicals i empresarials de Catalunya®*:

» Responsable de negociacio col-lectiva de Comissions Obreres (CCOO) de
Catalunya.

= Secretari de coordinacio6 sectorial de la Unid General de Treballadors (UGT) de
Catalunya.

=  Departament de relacions laborals i afers socials de Foment del Treball Nacional
(FTN).

= Director de relacions laborals i ocupacié de la Micro, Petita i Mitjana Empresa

de Catalunya (PIMEC).

Les precedents entrevistes es complementen amb altres a actors dels tres sectors
especifics escollits, aixd ¢€s, construccio, hostaleria i sanitat. D’acord amb aquesta

eleccio de sectors d’activitat, les entrevistes realitzades han estat les segiients™:

22 Bourdieu e al. (1983: 62-63) posen de manifest com una mateixa pregunta, com per exemple ‘ha
treballat avui’, pot ser interpretada de forma diferent, donant lloc a respostes que portaran a resultats
erronis en la recerca. El qiiestionari parteix del fet que una mateixa pregunta té ideéntic significat per a
diverses persones, ignorant que el llenguatge difereix en el seu léxic, grau d’abstraccio, com també per les
tematiques i problemes que s’hi associen. Per a aspectes practics de disseny de qiiestionari, vegi’s Ander-
Egg (1993: 273-288).

3 Els qiiestionaris dels quals m’he servit per a les entrevistes estan reproduits en esquema A.4.1.a i
A.4.1.b, ambdos en annex.

24 Aquestes entrevistes les identifico com: entrevista a CCOO, a UGT, a FTN i a PIMEC, respectivament.
% Identifico cadascuna de les entrevistes amb les sigles de I’organitzacié. Per a les organitzacions que no
disposen de sigla, utilitzo les segilients: FICF-CCOO per a Federacié d’Industries de la Construccio i
Fusta de Comissions Obreres de Catalunya; GCOBC per a Gremi de Constructors d’Obres de Barcelona i
Comarques; i CEHRC per a Confederaciéo Empresarial d’Hostaleria i Restauracio de Catalunya.
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- Sector de construccio:
= Secretari general de la Federacio d’Industries de la Construccié i Fusta de
Comissions Obreres de Catalunya.
= Secretari de Construccid de la Federacié del Metall, la Construccio 1 Afins de la
Uni6 General de Treballadors de Catalunya (MCA-UGT).
= President de la Cambra Oficial de Contractistes d’Obres de Catalunya (CCOC).

= President del Gremi de Constructors d’Obres de Barcelona i Comarques.

- Sector d’hostaleria:

= Responsable d’accio6 sindical de la Federacié de Comerg, Hostaleria i Turisme
de Comissions Obreres de Catalunya (FECOHT-CCOO).

= Secretari d’acci6 sindical de la Federacidé del Comerg, d’Hostaleria, Turisme i
Joc de la Uni6 General de Treballadors de Catalunya (FCTCHTJ-UGT).

= (Coordinador general de la Confederacié Empresarial d’Hostaleria i Restauracid
de Catalunya.

= Gerent del Gremi d’Hotels de Barcelona (GHB).

- Sector de sanitat:

= Secretari d’accio sindical de la Federacié de Sanitat de Comissions Obreres de
Catalunya (FS-CCOO).

= Responsable de negociacié col-lectiva i accio sindical i Secretari, ambdds del
sector de la salut i serveis sociosanitaris de la Federacid de Serveis Publics de la
Unié General de Treballadors de Catalunya (FSP-UGT).

= Secretaria d’accidé sindical 1 Secretaria autonomica, ambdues del Sindicat
d’Infermeria de Catalunya — Sindicato de Ayudantes Técnicos y Sanitarios de
Espafia (SATSE).

= Consultor executiu de 1’area de recursos humans de la Unio Catalana
d’Hospitals (UCH).

= Director general de I’Agrupacio Catalana d’Establiments Sanitaris (ACES).

Aixi, doncs, he portat a terme un total de disset entrevistes (a dinou persones), quatre
entrevistes genériques 1 tretze sectorials, vuit a representants o directius
d’organitzacions empresarials i nou a dirigents sindicals. Aquestes entrevistes en el seu

conjunt ofereixen les opinions i apreciacions de persones compromeses i coneixedores
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dels respectius ambits d’intervencio. Totes les entrevistes han estat realitzades en els
mesos de juny i juliol de 2006. Les entrevistes han tingut una duraci6 entre 45 1 110
minuts, i totes elles han estat gravades i transcrites en les parts que m’han interessat de

cara a la recerca.

Les opinions recollides permeten contrastar les visions respecte a les qiiestions
plantejades de responsables sindicals i de responsables de les organitzacions
empresarials representatives. Com he dit, aquesta €s una informacié molt valuosa, en
tant es tracta d’entrevistes a testimonis privilegiats de les transformacions i dels
processos que experimenten les estratégies empresarials, les transformacions dels
mercats de treball, i les formes d’intervencid col-lectiva que emprenen els actors socials

en aquests ambits.

4.4 Plantejament metodologic

A continuacié descric com he plantejat I’abordatge de cadascuna de les quatre hipotesis

de treball des de la vessant metodologica.

4.4.1 Primera hipotesi

Amb la primera hipotesi de treball em plantejo constatar que basicament com a
conseqiiencia d’estratégies empresarials s’accentua la fragmentacié dels mercats de
treball. Es tracta, com he exposat en el capitol 3, d’una hipotesi amb una doble finalitat:
d’una banda interpretativa, a fi de constatar que les estratégies empresarials
contribueixen als processos de segmentacio dels mercats de treball; i d’altra banda
descriptiva, de comprensié tipologica o estructurada de la pluralitat de segments

identificables en els mercats de treball.

Com recull Lépez Roldan (1996a), la construccidé de tipologies permet classificar o
estructurar una poblacid a partir de resumir un conjunt limitat de categories

signiﬁcatives%. El mateix autor assenyala que les tipologies, en tant que conceptes,

%6 Atenent a Lopez Roldan (1196a: 17-18), el procés de construccié d’una tipologia suposa oscil-lar entre
deduccio i induccid. L’autor distingeix quatre etapes en aquest procés. Una primera, comporta la
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permeten organitzar el pensament sobre la realitat, i en tant que instruments de recerca
cientifica no son ni vertaderes ni falses en si mateixes, sind que han de ser jutjades per
la seva adequacio als problemes de la investigacid i als objectius que amb la mateixa es
persegueixen (1996a: 14). Parafrasejant a Bourdieu (1994: 28), es pot dir, doncs, que els
tipus no existeixen, no sén més que un espai social, un espai de diferéncies, en el qual

cada segment laboral constitueix una especie d’estat virtual.

Per a la contrastacié d’aquesta primera hipotesi em valdré de la ‘Encuesta de Calidad de
Vida en el Trabajo’ (ECVT), ja que ofereix una informacid prou valida i amplia sobre
condicions d’ocupacid. Gran part de les analisis que construeixen tipologies de
segmentacid laboral identifiquen dimensions o variables de la demanda de treball (tipus
d’empresa, sector d’activitat, empresari privat o public, son les principals dimensions
considerades), de I’oferta de treball (sexe, edat, estudis,...) i de varis aspectes
institucionals (preséncia de sindicats, cobertura de la negociacio col-lectiva, etc.), que
conjuntament amb dimensions de les condicions d’ocupacid, com salaris, contracte de

treball i altres, porten a identificar una varietat de segments laborals.

Entenc que, com diuen Hodson i Kaufman (1982), procedint de la forma descrita es
combinen caracteristiques empresarials, caracteristiques de la for¢a de treball i factors
institucionals amb variables referides a les condicions d’ocupacid. Pero si les
condicions d’ocupacio s’entenen, al seu torn, com resultat de la demanda i de I’oferta de
treball 1 d’aspectes institucionals, els procediments més habituals per a 1’obtenci6 de

tipologies de segmentacid laboral,

‘they combine causal and outcome variables in the measure of the major explanatory
concept (Hodson i Kaufman, 1982: 733).

D’aqui que em plantegi identificar els tipus de segments laborals exclusivament des de
les ‘outcome variables’; aixd ¢€s, de les variables dependents, o descriptives de la

segmentacid laboral. En aquest sentit, segueixo un procediment diferent als més usuals

construcci6 teorica de la problematica objecte de la recerca, aixo ¢€s, 1’elaboracid de conceptes i relacions
teoriques substantives que han d’orientar 1’obtencid de dades i constituir el marc en el qual es
contextualitza la tipologia. En una segona etapa la construccid tipologica adopta un caracter inductiu,
construint una imatge empirica des de 1’observacio i d’una primera analisi de les dades. En una tercera
etapa es tracta de confrontar les construccions empiriques tipologiques amb el model teoric tipologic
elaborat en la primera etapa, establint I’articulacid entre elements empirics i elements teorics a fi d’abocar
a la constitucio dels tipus. Finalment, en una quarta etapa s’obre la possibilitat de proporcionar una
formulacio teorica més elaborada de les relacions entre els conceptes i els tipus establerts.
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en I’estudi empiric de la segmentacio laboral. En un dels textos classics, Kalleberg et al.
(1981), per exemple, contrasten factors de I’oferta i de la demanda de treball a partir
d’una analisi multidimensional d’aquestes variables amb els ingressos. Procedint
d’aquesta forma, els citats autors pretenen mostrar com les variables per ells escollides
incideixen en la formacié de segments laborals. En contrast, el meu objectiu de recerca
pel que fa a aquest aspecte es limita a constatar la major pluralitat i complexitat de la
segmentacid dels mercats de treball, per, a partir d’aquesta observacid (primera

hipotesi), formular els interrogants que es concreten en les restants hipotesis de treball.

Situats en aquest punt, es tracta, doncs, d’identificar les variables que defineixen als
segments laborals en els mercats de treball a partir de les condicions d’ocupacid. La
literatura al respecte acostuma a posar émfasi en variables com son: salaris, situacid
ocupacional i professional, autonomia en el treball, contracte de treball i possibilitats de
promocio, aixo és, preséncia o no de mercat intern de treball’’. Alguns autors afegeixen
a la llista precedent altres dimensions de les condicions d’ocupacio, com les
perspectives d’estabilitat ocupacional més enlla del contracte de treball, la trajectoria
ocupacional i la formacié rebuda per part de I'empresa®®. A aquest conjunt de vuit
dimensions, n’hi afegeixo altres set, amb les quals considero es cobreix més ampliament
el ventall de condicions d’ocupacié. Val a dir que algunes d’aquestes dimensions, com

la disponibilitat horaria o la regularitat dels temps de treball sén dimensions no noves

2" Autors com Bentolila i Dolado (1994), Amuedo-Dorantes (2000) o Polavieja (2003) construeixen
tipologies de segments laborals exclusivament en base a la modalitat temporal o no del contracte de
treball. Miguélez i Torns (1992) es basen en cinc dimensions: titularitat ptiblica o privada de I’empresa,
nombre de treballadors, contracte de treball, qualificacid i preséncia o no de representacio dels
treballadors. Lopez ef al. (1998: 48-49) inclouen les dimensions estabilitat versus inestabilitat en el lloc
de treball, que inclou les variables contracte de treball, solidesa del lloc de treball i capacitat de
negociacio respecte a determinades condicions d’ocupacio; qualificacio i promocid versus no qualificacid
i estancament professional; i ingressos. Tilly 1 Tilly (1998: 165) recullen el resultat de I’estudi de Jencks,
Perman i Rainwater segons el qual el salari i I’estatus ocupacional son les dues variables basiques en
identificar la qualitat del treball. Kalleberg (2003) introdueix el grau de control sobre 1’activitat, aixo és,
I’autonomia, com un factor important de distincié entre treballadors. Gallie i White (1994) recullen
aspectes com la promocid, la formacio i ’establiment d’objectius individuals com caracteristics dels
segments primaris, mentre 1’horari a temps parcial, la rotacié i baixos salaris, poca qualificacid i
inseguretat contractual ho son dels segments secundaris.

% Vegi’s Jencks et al. (1988), que identifiquen onze variables claus, d’una seleccié de 48, com les
estadisticament més significatives d’allo que €s una ocupacid desitjada. L’ocupacid desitjada no ¢s el
mateix concepte de condicions d’ocupacid, pero té alguns punts forts en comu, com ho mostra la relacid
de variables contemplades en un i altre cas. Castillo i Prieto (1983: 229-231) identifiquen 45 variables que
proposen aplicables per a 1’analisi de les condicions d’ocupacié del treball obrer en fabrica. Vegi’s també
Jodar i Benach (2000).
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perd que adquireixen una major preséncia en relacio a anys passats® . Com es pot veure,
descarto algunes variables que podrien ser importants perd que no permeten ser
contemplades des de la ECVT. Aixi, per exemple, descarto la cobertura legal del
contracte de treball (disposar o no de contracte de treball, estar donat d’alta o no a la
seguretat social) o el grau de responsabilitat en el treball, en el sentit de majors o

menors implicacions que es deriven de la feina que es realitza.

Les quinze dimensions referides a condicions d’ocupacié que permeten recongixer la

segmentacid en els mercats de treball son les segiients:

e Autoritat: fa referéncia a la posicid jerarquica en 1’organitzacid, que déna, o no,

autoritat sobre altres en I’organitzacio;

e Contracte de treball: tipus de contracte de treball, fonamentalment basat en la

distinci6 entre les modalitats de contractes fixos i contractes temporals;

o Estabilitat ocupacional: perspectives, menors o majors, pel que es refereix a

estabilitat ocupacional o de continuitat a I’empresa;

e Trajectoria ocupacional: menor o major grau d’insercié a I’empresa i al mercat de

treball, que recull aspectes com antiguitat, rotacid entre empreses o entre empreses i

atur;

e Situacié ocupacional i professional: nivell ocupacional i qualificacié a I’empresa,

basat en la classificacié nacional d’ocupacions;

e Autonomia en el treball: menors o majors marges de decisio a I’empresa respecte al

propi treball;

e Promocid: recull les expectatives de millora quant a promocid a I’empresa;

¥ Lehndorff (1996) mostra com la disponibilitat horaria és una variable clau de distincié entre
treballadors, en els seus estudis sobre la industria automobilistica i auxiliar a Europa. Aixi mateix, Rubery
et al. (1998) analitzen la incidéncia de la flexibilitat del temps de treball en la segmentacid dels mercats
de treball atenent a raons de genere i classe.
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e Formacio: referit al fet de rebre, o no, formacié continuada per part de I’empresa;

e Hores de treball, aixo és, la durada, en hores, de la jornada de treball;

e Tipus d’horari, en relacié a si es disposa d’un horari regular ditirn de dilluns a

divendres, o bé es treballa dissabtes i/0 diumenges i en horari nocturn;

e Disponibilitat horaria: certesa o incertesa pel que fa als horaris de treball per

exigeéncies de 1’empresa;

e Salut laboral: percepcio respecte a les condicions de salut en les quals s’exerceix la

feina, referit tant a I’ambient fisic com en allo que es refereix a carrega mental;

e Ingressos: salari percebut;

e Relacié amb companys: el major o menor nombre de treballadors del centre de

treball ofereix diferents possibilitats de relacid amb companys o companyes de
feina, i per tant, possibilitat de formar part de grups d’afinitat i de cara a 1’accio

col-lectiva;

e Tracte i atencions rebudes per part de la direccié de I’empresa, també dels superiors

immediats, que recull des d’unes relacions més autocratiques a unes més amistoses.

Val a dir que aquesta seleccio de variables no pretén tenir una aplicacio universal. Esta
pensada en funcid de les que poden ser caracteristiques rellevants de les condicions
d’ocupacié dels mercats de treball a Espanya, i més en concret, en el context objecte

d’analisi d’aquesta recerca.

La ECVT en la seva versio de ’any 2004 permet identificar variables associades a
cadascuna de les precedents dimensions. En alguns casos, les variables escollides
responen a les que acostuma a considerar la literatura al respecte. En altres casos, pero,

es requereix una explicacio. En concret, les dimensions més problematiques d’associar a
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variables son la trajectoria ocupacional, situacié ocupacional i professional, salut
laboral, relaci6 amb companys i tracte i atencions rebudes a I’empresa. Pel que fa a la
trajectoria ocupacional he construit una variable que combina antiguitat a I’empresa
amb experiéncia en atur, obtenint quatre valors que responen a llarga antiguitat a
I’empresa (més de tretze anys), mitjana antiguitat (més de i fins a 13 anys), breu
antiguitat (fins a tres anys) i breu antiguitat combinada amb atur recent. La situacio
ocupacional 1 professional recull la classificacid nacional d’ocupacions, de la que s’ha
d’advertir I’inconvenient que presenta per situar en un mateix parametre situacions
ocupacionals i professionals en alguns casos amb diferéncies prou significatives. Per
exemple, s’inclouen sota una mateixa rubrica tots aquells que es dediquen a la cura de
persones i assimilats; també queden agrupats caixers, taquillers i empleats assimilats
amb tracte directa amb el public, la qual cosa porta a no diferenciar entre qui treballa en
una oficina bancaria i qui treballa a la caixa d’un supermercat. La dimensi6 salut laboral
ve recollida en diverses preguntes en la ECVT, pero totes elles en aspectes parcials;
d’aqui que he optat per la pregunta que és més generica al respecte, en concret, si ‘es
troba satisfet amb les condicions de seguretat i higiene en el seu lloc de treball’. La
relacié amb companys, en el sentit de possibilitat d’establir grups d’afinitat per a 1’accio
col-lectiva, no té una pregunta que s’hi ajusti en la ECVT, per la qual cosa he optat com
a variable proxy™ la plantilla de I’empresa, entenent que si la plantilla de 1’empresa és
inferior a 10 treballadors hi ha dificultats d’establir grups que siguin al mateix temps
prou amplis per sustentar una accio col-lectiva davant I’empresari; entenc que les majors
facilitats al respecte es donen quan la plantilla supera els 25 treballadors, situant-se en
posicio intermedia quan la plantilla es situa entre 10 i 25. Finalment, pel que fa al tracte
i les atencions rebudes per part de I’empresa, he hagut de recollir, de nou com variable

proxy, la pregunta si ‘valora el seu cap els suggeriments sobre el seu treball’.

La taula segtient recull les quinze dimensions i les variables associades de la ECVT, que

utilitzo per identificar la segmentacio en els mercats de treball.

3 Les limitacions que en diferents aspectes presenta la ECVT per a I’estudi de la segmentaci6 dels
mercats de treball obliga a recorre a nombroses variables proxies, que en tant que variables indirectes
acostumen a deixar obertes incerteses a no menystenir.
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Taula 4.1
Condicions d’ocupacié: dimensions i variables descriptives31
Dimensié Indicador Variable Codi Valors
Autoritat Supervisid o A la feina, supervisa v99 1. Si
direccio sobre directament a algu 2. No
altres
Contracte de Contracte de treball | Tipus de contracte de R24* 1. Fix
treball treball 2. Temporal
Estabilitat Estabilitat — T¢ ocupacid estable vll4 1. Molt desacord
ocupacional inestabilitat a la 2. Desacord
feina 3. Ni acord ni desacord
4. Acord
5. Molt acord
Trajectoria Antiguitat a la feina | Antiguitat a la feina i/o atur | R55b” | 1. Llarga antiguitat
ocupacional i/0 atur recent recent 2. Mitjana antiguitat
3. Poca antiguitat
4. Poca antiguitat i atur
Situacid Nivell ocupacional | Quina ocupaci6 o professié | S17°* 1. Professional
ocupacional i | i qualificacid desenvolupa en la seva 2. Técnic suport
professional feina principal 3. Empleat administratiu
4. Treballador serveis
5. Agrari o construccio
6. Manual
7. No qualificat

*! En taula en annex A.4.2 es troben les dades descriptives d’aquestes variables.

32 Recodificacié de la variable v24 (com és el seu contracte o relaci6 laboral).
3 Recodificacio de les variables v22b (any en qué va comengar a treballar a I’empresa actual), v55 (des
de quan va tenir la primera feina, ha estat en atur?) i v55a (quantes vegades ha estat en atur o amb una
ocupacio que no li donava per viure, contra la seva voluntat): ‘llarga antiguitat’ quan porta més de tretze
anys a ’empresa; ‘mitjana antiguitat’ quan porta mes de tres i fins tretze anys; ‘poca antiguitat’ quan
porta fins a tres anys i no ha estat en atur o amb una ocupacié que no li donava per viure contra la seva
voluntat; ‘poca antiguitat i atur’ quan porta fins a tres anys i ha estat en atur o amb una ocupacié que no li
donava per viure contra la seva voluntat.
3 La recodificacié de la Classificacié Nacional d’Ocupacions (CNO) de 1994 resulta problematica, i
sempre no del tot satisfactoria. Finalment he optat per aplicar el menor nombre d’ajustos en relacio als
codis de la CNO. Aixi, la variable S17 és el resultat de la recodificacié de la variable v17 (ocupacid o
professio que desenvolupa en la feina principal) en els segiients termes:
—  ‘professional’ inclou digits 1 (personal directiu) i 2 (professionals associats a titulacions
universitaries);
—  ‘técnic suport’ inclou digit 3 (técnics i professionals de suport);
— ‘empleat administratiu’ inclou digit 4 (empleats administratius);
—  ‘treballador serveis’ inclou digit 5 (treballadors de serveis d'hostaleria, personals, proteccio i
venedors de comerg);
—  ‘agrari construccio’ inclou digit 6 (treballadors qualificats en activitats agraries) i digits 70, 71 1
72 (treballadors qualificats construccio);
—  ‘manual’ inclou digits 73 a 79 (treballadors qualificats en industries) i digit 8 (operadors
d’instal-lacions, conductors,...);
—  ‘no qualificat’ inclou digit 9 (treballadors no qualificats).
D’aquesta forma, s’agrupen els treballadors qualificats en activitats agraries amb els qualificats de la
construccio, tots ells amb certes similituds en caracteristiques de 1’ocupacio: acostumen a treballar en
espais oberts, en activitats que canvien i sotmeses a la pressio de 1’estacionalitat o del temps. .
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Autonomia en | Marge d’autonomia | Treballa amb vlll 1. Molt desacord
el treball independéncia i posa en 2. Desacord
practica les seves idees 3. Ni acord ni desacord
4. Acord
5. Molt acord
Promocié Possibilitat de Amb la seva formacio té v179 1. Cap
promocio possibilitats de promocid a 2. Poques
I’empresa 3. Alguna
4. Bastants
5. Moltes
Formacio Formaci6 a Freqii¢ncia dels cursos de R187” | 1. Mai
I’empresa formacio realitzats dins del 2. Gairebé mai
temps de treball els darrers 3. Algun cop
dotze mesos 4. Sovint
Hores de Hores de treball Numero d’hores setmanals | S150°° | 1. Menys de 30 hores
treball que per terme mitja dedica 2. De 30 a menys de 40
al treball 3. 40 hores
4. Més de 40 i menys 50
5. 50 o més hores
Tipus d’horari | Tipus d’horari Durant les darreres 4 S146°" | 1. Mai
setmanes, ha realitzat 2. Algun cop
treball en horari nocturn o 3. Sempre
ha treballat algun dissabte
i/o diumenge
Disponibilitat | Canvi d’hores per Canvia numero d’hores que | S283 | 1. Sempre o sovint
horaria necessitats empresa | treballa cada dia en funcio 2. Algun cop
de necessitats de I’empresa 3. Gairebé mai
4. Mai
Salut laboral Seguretat i salut en | Es troba satisfet amb les R285" | 1. Molt satisfet
el treball condicions de seguretat i 2. Satisfet
higiene en el seu lloc de 3. Ni un ni altre
treball 4. Insatisfet o molt
Ingressos Ingressos Ingressos nets mensuals de | S194™ | 1. Fins 600 €
I’entrevistat (any 2004) 2. 601-900
3. 901-1205
4. 1206-1655
5. Mésde 1655 €

35 Recodificacié de les variables v327 (en els darrers dotze mesos ha participat en algun curs de formacié
organitzat per la seva empresa) i v187 (amb quina freqiiencia ha realitzat cursos en temps de treball):
‘mai’ quan s’exclouen de la pregunta v187 per no haver respost afirmativament la v327; ‘gairebé mai’
quan després d’haver confirmat la participacio a v327 respon mai o gairebé mai a v187; ‘algun cop’ quan
aixi respon a v187; i ‘sovint’ quan respon sovint o sempre a v187.

3¢ Recodificacié de la variable v150 (ntimero d’hores setmanals que per terme mitja dedica a la seva feina
principal).

*7 Recodificaci6 a partir de les variables v146 (realitza treball en horari nocturn, encara que sigui algun
cop les darreres quatre setmanes) i v309 i v310 (en les darreres quatre setmanes en la seva feina ha
treballat algun dissabte i/o diumenge, respectivament): ‘mai’ quan aquesta és la resposta en les tres
variables; ‘sempre’ quan aquesta €s la resposta en almenys una de les tres variables; ‘algun cop’ la resta.
38 Recodificacié de la variable v283 (canvia niimero d’hores que treballa cada dia en funcié de necessitats
de I’empresa).

39 Recodificacio de la variable v285 (es troba satisfet amb les condicions de seguretat i higiene en el seu
lloc de treball).

0 Recodificaci6 de la variable v194 (ingressos mensuals nets del entrevistat).
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Relacio amb Relacié amb Plantilla de I’empresa 21" 1. Fins 9
companys companys 2. De10a25
3. 26 o més
Tracte 1 Tracte rebut per Valora el seu cap els v132 1. Mai
atencions part dels superiors | suggeriments sobre el seu 2. Poques vegades
rebudes treball 3. Alguna vegada
4. Moltes vegades
5. Sempre

Definides les variables que em permeten identificar els segments laborals, el
procediment que he escollit és la técnica d’analisi factorial de correspondéncies
multiples, un metode d’analisi multivariant que permet confrontar nombroses
informacions, obviant la limitacié dels métodes estadistics que es limiten al tractament
d’una o dues variables (Bécue i Valls, s.a.). Com exposa Lopez Roldan (1996b: 47), es
tracta d’una tecnica estadistica que a partir d’interrelacionar simultaniament un conjunt
de variables qualitatives sociologicament rellevants permet reconeixer relacions entre
elles de tipus no lineal. A partir de construir una matriu de dades de la unié de les taules
de contingéncia que creuen més de dues variables entre si, 1’analisi factorial de
correspondéncies multiples genera unes noves variables, en nombre reduit, que sén una
combinaci6 o sintetitzen la informaci6 de les variables introduides en ’analisi. Amb
aquest procediment es fa possible analitzar els resultats obtinguts amb un nombre reduit
de categories o eixos, al mateix temps que proporciona una representacio grafica que
facilita la interpretacio de les dades (Lopez Roldan, s.a.,a). Aixi, I’analisi factorial de
correspondéncies multiples classifica als individus i els agrupa en funcio dels eixos als
que redueix les variables introduides. D’aquesta forma, s’obté una tipologia en la que
cada tipus engloba a tots aquells individus que es situen més proxims entre ells en base
a les categories reconegudes i alhora més allunyats dels altres tipus. En definitiva, es
defineixen aquells grups que resulten més homogenis internament i més diferenciats

dels altres.

A fi de situar correctament 1’abast i els limits d’aquesta metodologia, sén necessaries
dues precisions. La primera precisio fa referéncia al fet que el procediment estadistic
conjunt d’analisi de correspondéncies multiples i d’analisi de conglomerats o

classificacio situa a la poblacid en grups amb una molt elevada sensibilitat a les

I Recodificacié a partir de la variable v21 (quantes persones treballen a la seva empresa).
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variables introduides, aixd és, amb la informaci6 que s’utilitza**. En la mesura que el
procediment classifica a tota la poblacio i genera els grups més homogenis internament
alhora que més allunyats uns dels altres, la formacié de cadascun dels grups depen
sensiblement del conjunt de les variables i dels seus valors, en particular pel que fa a
aquells individus més proxims al marges entre segments. Els canvis en les variables o
en el seus valors, per tant, repercuteixen en la formacié dels grups, ja que es desplacen
les coordenades de les categories en les quals ’analisi redueix les variables introduides.
Evidentment, quan un dels grups es mostra i de forma notoria diferenciat dels altres,
sera més dificil que petits canvis en les variables alterin la seva composicid. I
contrariament, entre dos grups proxims, les variacions entre variables deixaran sentir
uns efectes més visibles en la composicid dels mateixos grups. No obstant, m’interessa
destacar de nou la utilitat de I’analisi combinada de correspondeéncies multiples i de
classificacio de cara a la identificacio i assignacio d’una poblacid en grups, els més

homogenis en funcié de les dades aportades.

La segona precisié a comentar, és que totes les variables introduides per a la definicid
dels grups adquireixen, en principi, una mateixa significacié en 1’analisi. No obstant, el
procediment estadistic calcula i recull la importancia que adquireix cada variable i
cadascun dels valors en la classificaci6 dels individus. Es a dir, tot i la indistinci6 inicial
entre les variables introduides, 1’analisi factorial de correspondéncies multiples les

discrimina en funcio6 de la seva significacio6 en la conformacié dels grups.

L’aplicacio de la técnica factorial d’analisi multivariable la porto a terme amb 1’ajut del
programa estadistic SPAD (Systéme Portable pour [’Analyse de Données), que ofereix
un maneig senzill i al mateix temps rigorés de la técnica aplicada®™. Aquest programa
permet confrontar nombroses informacions, representacions simplificades de taules de
dades 1 extreure tendéncies eliminant els efectes marginals o puntuals que pertorben la
percepciod global dels fets recollits en les dades (Bécue i Valls, s.a.). Aquests mateixos
autors assenyalen que el desenvolupament d’algoritmes de classificacié6 complementant
metodes factorials permet descriure tipologies d’individus segons les variables en

estudi. Un cop obtinguda I’estratificacié o tipologia de segments, doncs, el programa

*2 Dec aquests comentaris a Joel Marti.

# Dec a Pedro Lopez les orientacions en 1’analisi de correspondéncies multiples i la seva aplicacid.
Alhora que li agraeixo el temps i els esforgos que hi ha dedicat, he de manifestar que qualsevol error
d’interpretacio és exclusivament responsabilitat meva.
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SPAD permet recon¢ixer les categories identificadores dels grups; i permet també

passar de dimensions qualitatives a dimensions quantitatives, amb les quals es poden

caracteritzar cadascun dels segments laborals identificats.

Val a dir que la ECVT recull altres variables referides a condicions d’ocupacio, que

perd he descartat per a I’analisi factorial de correspondéncies multiples, atés que

redunden en aspectes puntuals, o bé no afegeixen dimensions noves a les ja

contemplades. Aquestes variables, que son les que es reprodueixen en la taula segiient,

em serveixen de cara a confirmar caracteristiques diferencials associades a cadascun

dels segments laborals.

durant la jornada

Gairebé mai
Algunes vegades
Sovint

Taula 4.2
Altres variables referides a condicions d’ocupacio
Dimensio Indicador Variable Codi Valors
Autoritat Lloc ocupat a Lloc ocupat a I’empresa v23 1. Directiu
I’empresa 2. Supervisor
3. Empleat
Autonomia en Pot elegir o modificar ordre de | v297 1. Mai
el treball les tasques 2. Poques vegades
3. Algunes vegades
4. Moltes vegades
5. Sempre
Pot elegir o modificar el v298 1. Mai
meétode de treball 2. Poques vegades
3. Algunes vegades
4. Moltes vegades
5. Sempre
Pot elegir o modificar el ritme | v299 1. Mai
de treball 2. Poques vegades
3. Algunes vegades
4. Moltes vegades
5. Sempre
Pot elegir o modificar la v300 1. Mai
distribucid i/o duracio de les 2. Poques vegades
pauses en el treball 3. Algunes vegades
4. Moltes vegades
5. Sempre
Temps de Disponibilitat en Té¢ flexibilitat en decidir quan | v168 1. Mai
treball relacid al temps de arriba o quan marxa 2. Gairebé mai
treball 3. Algunes vegades
4. Sovint
5. Sempre
Pot prendre petits descansos v169 1. Mai
2.
3.
4.
S.

Sempre
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Pot agafar-se un dia lliure v175
sense perdre retribucio ni
haver de demanar vacances o
baixa per malaltia, ni haver
després de recuperar-ho

Mai

Gairebé mai
Algunes vegades
Sovint

Sempre

Salut laboral Salut laboral Ha de fer grans esforcos fisics | v170
en el seu treball

Mai
Gairebé mai
Algunes vegades

Sovint
Sempre

Mai
Gairebé mai

Considera que el seu treball és | v171
estressant

Sovint
Sempre

Mai
Gairebé mai

Treballa en condicions v172
perilloses

Sovint
Sempre

Mai
Gairebé mai

Torna a casa molt cansat del v167
treball

Sovint
Sempre

L’entorn fisic en que realitza vll5
el seu treball és agradable Desacord

Ni un ni altre
Acord

Molt d’acord

DA PN =R W =B WD = WD = R WD = R DN =

Un cop obtinguts i descrits cadascun dels segments laborals, el segiient pas consisteix
en identificar les variables explicatives que més incidéncia tenen en la formacid dels
segments laborals. Variables explicatives que, com he exposat, es refereixen a estratégia
empresarial 1 a demanda de treball, a oferta de treball i a alguns aspectes institucionals.
Aquesta part de 1’analisi no té més pretensid que constatar quines variables de les
precedents resulten més significatives, i quines es poden descartar als efectes de
I’analisi; 1 més en concret, recon¢ixer si les variables que defineixen estratégies
empresarials expliquen la tipologia obtinguda de segments laborals. Val a dir que la
ECVT ofereix unes possibilitats limitades al respecte, ja que inclou molt poques
variables referides a estratégia empresarial i caracteristiques de la demanda de treball,
resulta més exhaustiva pel que fa a 1’oferta de treball i és clarament insuficient en

relacié a variables institucionals, gairebé no contemplades en la citada enquesta.

Amb aquestes importants limitacions, he procedit, amb 1’ajut del paquet estadistics

SPSS (Statistical Product and Service Solutions) versio 14.0.2, a: primer, contrastar
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I’associacid entre unes i altres variables a partir de 1’analisi de taules de contingéncies;
segon, obtenir els coeficients V de Cramer, que permeten recon¢ixer la forca de
I’associacié entre dues variables categoriques™, si bé, i aixd és important, sense
controlar per cap altre variable; i tercer, analisi de la corresponent significacio, que en
funcié del valor permet decidir sobre la hipotesi d’independéncia (Pardo Merino i Ruiz

Diaz, 2002).

Existeixen diferents propostes metodologiques sobre les dimensions que millor recullen
les opcions sobre estratégies empresarials i altres elements caracteritzadors de la
demanda de treball. Wood, Storey, Fiorito, Pfeffer, Guest son alguns dels autors més
destacats en elaboracions al respecte. Wood (1999) destaca els segiients aspectes de cara
a recongixer estratégies empresarials: rotacid en el treball, politica formativa,
competencies en recursos humans, promocid interna, seguretat en el treball, utilitzacid
pels treballadors del control del procés i cercles de qualitat. Es tracta de sis dimensions,
de les qual quatre es poden considerar ttils, perd la rotacio en el treball i sobretot els
cercles de qualitat possiblement vinguin associades a uns moments historics molt
determinats en la gestid empresarial. Sisson i Storey (2000) recullen de Storey set
dimensions definidores de les estratégies empresarials: descentralitzacidé interna de
responsabilitat; grau de jerarquia, flexibilitat, comunicacid lateral, permeabilitat externa
de I’empresa, autoorganitzacid i resposta al consumidor; d’aquestes set dimensions, la
permeabilitat externa i la resposta al consumidor no entren en la definicio d’estratégies
empresarials de gesti6 de ma d’obra. Fiorito (2001) recull dotze indicadors:
procediments d’implicacié dels treballadors, existéncia de departament de personal o
gestio de recursos humans, atenci6 individualitzada als treballadors, procediments de
resolucio de conflictes, reunions regulars, grups de treball, consulta amb representacio
dels treballadors, pagues per beneficis, pagues segons resultats del lloc de treball,
politiques motivacionals, sistemes d’assegurances empresarials i vacances pagades.
Pfeffer” selecciona com indicadors d’estratégies empresarials les set segiients:
estabilitat en [’ocupacio, contractacid selectiva de personal, grups autoorganitzats,
compensacions sobre resultats, formacio, reduida distincié d’estatus i informacid

compartida. Finalment, Guest et al. (2003) identifiquen nou items: reclutament i

* El coeficient V de Cramer es basa en el chi-quadrat, i obté un valor que oscil-la entre 0 (no es pot
rebutjar la hipotesi nul-la, és a dir, les variables son independents) i 1 (maxima associacio).
* Tret de Bacon (2003: 78).
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seleccio, formacio, avaluacido del treball, flexibilitat salarial, disseny del treball,

comunicacio, estabilitat contractual 1 mercat intern de treball, harmonitzacié entre

treballadors i qualitat del treball.

L’aplicacio de les caracteritzacions proposades pels diferents investigadors ressenyats a

la ECVT obliga a fortes limitacions, que en alguns casos son salvables fent us de,

sempre discutibles, variables proxies. A continuacidé, en la taula 4.4, recullo les

dimensions d’estratégia empresarial i/o elements de demanda de treball que es poden

treballar des de les variables que proporciona la ECVT.

Taula 4.3
Dimensions i variables referides a estratégia empresarial i/o demanda de treball*
Dimensio Indicador Variable Codi Valors
Aspectes Sector activitat Sector activitat T18" 1. Construccid i camp
tecnologic- 2. Industria
productius i 3. Serveis qualificats
posicié de 4. Altres serveis
mercat
Titularitat Sector public o privat | Sector professional en que v19 1. Assalariat sector public
empresa treballa 2. Assalariat sector privat
Politica salarial | Regulaci6 salari Com s’ha determinat la R190* 1. Salari minim establert
remuneracio que percep 2. Conveni o acord
actualment pel seu treball col-lectiu
3. Acord personal
4. Empresari decideix
5. Altre
6. No sap
Flexibilitat salarial A més del salari, rep alguna v192 1. Si
participacid en els beneficis de 2. No
I’empresa
Politica Participacio en el Sempre participa en les vllé 1. Molt desacord
participativa treball decisions respecte a les 2. Desacord
tasques a realitzar en el treball 3. Ni acord ni desacord
4. Acord
5. Molt acord

* En taula en annex A.4.3 es troben les dades descriptives d’aquestes variables.
7 Recodificacié de la variable v18 (sector d’activitat). ‘Serveis qualificats’ inclou: comunicacions,
institucions financeres, serveis a empreses, administracio publica i seguretat social, educacid i sanitat,
veterinaria i serveis socials; ‘altres serveis’ inclou: comerg, hostaleria, transports, serveis personals i

serveis domeéstics.

* Recodificacio de la variable v190 (com s’ha determinat la remuneracié que percep actualment pel seu

treball).
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Pot opinar pel que fa al seu v131 1. Mai
treball 2. Poques vegades
3. Algunes vegades
4. Moltes vegades
5. Sempre
Politica Coneixement En relacid a la seva feina, v133 1. Cap
comunicativa organitzacié empresa | considera que té coneixement 2. Poc
de ’organigrama de la seva 3. Bastant
empresa 4. Molt
Coneixement En relacio a la seva feina, v134 1. Cap
objectius empresa considera que té coneixement 2. Poc
dels objectius de la seva 3. Bastant
empresa 4. Molt
Organitzacid Treball en grup Treballa en grup, encara que R122% | 1. Siamb autonomia
treball sigui ocasionalment, i el grup 2. Si sense autonomia
en que treballa té certa 3. No treballa en grup
autonomia per decidir com
realitzar el treball que se li ha
encomanat
Politica Motivacio A T’empresa existeix un v141l 1. Molt
motivacional ambient que estimula millorar 2. Bastant
el seu treball 3. Enpart
4. Poc
5. Gens
Tracte directius En general, com descriuria les | v142 1. Molt dolentes
relacions en el seu lloc de 2. Bastant dolentes
treball entre directius i 3. Ni bones ni dolentes
treballadors 4. Bastant bones
5. Molt bones
Politica Formacio El darrer any I’empresa ha v184 1. Si
formativa realitzat alguna activitat de 2. No
formacid per als treballadors
Politica Actuacions en L’empresa li facilita els v286 1. Mai
preventiva matéria de seguretat mitjans necessaris per treballar 2. Gairebé mai
en condicions segures 3. Algun cop
4. Sovint
5. Sempre
Politica social Serveis socials oferts | L’empresa li proporciona R125% 1. Si
per ’empresa algun servei social 2. No
Avaluacio Satisfaccio en relacié | La remuneracio que rep esta v193 1. Es menor
treball al salari relatiu en sintonia amb els salaris de 2. Es correcte
mercat per al tipus de feina 3. Es major

que fa

De cara a avaluar globalment les estrategies empresarials, plantejo la construccié d’un

index sintétic, al qual anomeno Index Sintétic Definidor d’Estratégies Empresarials

¥ Recodificacié de les variables v122 (treballa en un grup amb certa autonomia) i v123 (considera que el
grup en que treballa té certa autonomia per decidir com realitzar el treball que se li ha encomanat).

>0 Recodificacio de les variables de la pregunta P.85 (v125, v331, v127, v128, v332, v333, v334, v335 i
v130) en les quals es pregunta sobre si I’empresa ofereix els serveis de: ajuts per a 1’habitatge, plans o
complements de pensions, ajuts per a formacid, menjador o ajuts per al menjar, ajuts de transport, ajuts en
quiestions de salut, ajuts per a ’ensenyanga dels fills, guarderies o ajuts per a guarderies, o un altre tipus
de servei social; R125 recull ‘Si’ si en alguna de les variables es respon ‘Si’, i valor ‘No’ si en totes les
variables respon ‘No’.
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(ISDEE). Aquest index esta construit sobre la base de la simple agregacio dels valors
obtinguts en nou variables seleccionades de la taula precedent. Aquestes variables
recullen nou dimensions definidores d’estratégies empresarials: politica en relacio a la
participacio (v116), politica comunicativa (v133), organitzacio del treball (R122),
politica motivacional (v141), politica salarial (v192), politica formativa (v184), politica
preventiva en salut laboral (v286), politica social (R125) i avaluacio del treball (v193).
En taula annex A.4.4 reprodueixo la transformacid dels valors de les precedents
variables i que em serveixen per generar la nova variable ISDEE. El procediment que he
seguit consisteix en limitar a tres els valors de cada variable, de manera que el valor 0
indica practiques empresarials menys participatives i més autoritaries, mentre el valor 2
recull ’oposat, aix0 ¢€s, les practiques empresarials més participatives 1 menys
autoritaries. D’aquesta forma, els valors de la nova variable ISDEE oscil-len entre 0
(estrategies empresarials més autoritaries) a 18 (estratégies empresarials més

participatives).

La variable ISDEE em servira per identificar si les estrategies empresarials expliquen la
conformacio dels segments laborals. A aquests efectes, recorreré a I’analisi de regressio
logistica binaria (Jovell, 1995), utilitzant el programa SPSS, essent la variable
dependent una variable dummy per a cadascun dels segments laborals identificats,
cadascun d’ells en relacio a la resta de segments; i com variables independents, ISDEE
junt amb les que resulten més significatives de la demanda de treball, de 1’oferta de

treball 1 institucionals.

Posteriorment, a efectes de facilitar determinades analisis, redueixo a tres les
possibilitats precedents, en funcid dels tercils; d’aquesta manera genero una nova
variable, que he anomenat ISDEE3, de la qual un valor recull un ter¢ de les empreses,
les més autoritaries, un altre valor un ter¢ d’empreses les més participatives, mentre un
valor intermedi recull les empreses en situacions intermedies pel que fa a estratégies
empresarials’’. He exclos expressament de la construccié de 1’index de ISDEE, i per
tant també ISDEE3, les seglients variables: T18 i v19 ja que sén variables que es

refereixen més a caracteristiques de la demanda de treball que a estratégia empresarial;

3! Els valors 0 a 7 de la variable ISDEE recullen el tercil inferior (35,5% de les empreses), els valors de 8
a 10 el tercil intermedi (31,3% dels casos), mentre els valors de 11 a 18 s’ajusten al tercil superior (33,1%
dels casos).

297



Cap. 4. Disseny de la recerca

R190 ja que no permet una ordenacio clara de més a menys en estratégies empresarials;

i les variables v131, v134 i v142 per ’alta correlacié que mostren amb altres variables

seleccionades (vegi’s la matriu de correlacions en la taula annex A .4.5).

Pel que fa a les caracteristiques de I’oferta de treball, la ECVT permet una exploracio

bastant més exhaustiva, amb variables referides a edat, sexe, lloc de naixement, estudis,

altres sobre situacid familiar, algunes indirectes sobre origen social; no obstant, es troba

a faltar alguna variable o variables que permetin recollir les situacions de doble

presencia. Amb aquesta limitacié6 fonamental, a continuacié recullo les principals

dimensions, i les seves variables, associades que la ECVT proporciona sobre I’oferta de

16 anys

Empleat administratiu
Treballador serveis
Agrari o construcci
Manual

treball.
Taula 4.4
Dimensions i variables referides a situacié personal i familiar (oferta de treball)52
Dimensio Indicador Variable Codi Valors
Caracteristiques | Edat Edat S14” 1. 16-29
personals 2. 30-39
3. 40-49
4. 50 o més
Sexe Sexe v253 1. Home
2. Dona
Origen Lloc de naixement Lloc de naixement S67** 1. Catalunya
geografic 2. Resta Espanya
3. Unio Europea
4. Resta mén
Lloc de Residéncia Comunitat autonoma de v4 Relacié de comunitats
residéncia residéncia autonomes
Formacio Estudis Quin es el nivell d’estudis més | S257° 1. Fins primaria
elevat que té 2. Secundaria
3. Universitaris
4. Altre no especificat
Antecedents Edat en que Edat en qué s’independitza de | R255° | 1. Viuala llar
familiars s’independitza la llar familiar 2. Abans dels 22
3. 22 o després
Ocupaci6 del cap de | Feina que tenia el cap de S80°’ 1. Professional
familia familia quan ’entrevistat tenia 2. Tecnic suport
3.
4,
5.
6.
7.

No qualificat

>2 En taula en annex A.4.6 es troben les dades descriptives d’aquestes variables.

33 Recodificacié de la variable oberta v14.

> Recodificaci6 de la variable v67 (on ha nascut).
> Recodificaci6 de la variable v257.
36 Recodificaci6 de les variables v255 (viu encara a la llar familiar) i v255a (edat en qué s’independitza de

la llar familiar).
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Estudis cap de Quin era el nivell educatiu del | S83>* 1. Fins primaria
familia cap de familia quan 2. Secundaria
Ientrevistat tenia 16 anys 3. Universitaris
Insercio laboral | Edat que comenca a Quan va treballar per primer R45% 1. Fins 16 anys
treballar cop un minim de 3 mesos 2. Del7a2l
seguits 3. 22 o més
Ha estat en atur Quantes vegades, des de quan | R552 1. Mai
va tenir la feina, ha estat en 2. Uncop
atur o en una feina que no li 3. Més d’un cop
donava per viure, contra la
seva voluntat
Situacid Estat civil Estat civil v254 1. Solter/a
familiar 2. Casat/da
3. Separat/da
4. Divorciat/da
5. Vidu/a
Té parella Esta casat o té parella estable | v84 1. Si
2. No
Situacid laboral Situacid laboral de la parella R845°! 1. Parella activa
parella 2. Parella inactiva
3. No parella
Ocupacio parella Quin és el treball de la seva S861* 1. Professional
parella 2. Técnic suport
3. Empleat administratiu
4. Treballador serveis
5. Agrari o construccid
6. Manual
7. No qualificat
8. No ocupada
9. No té parella
Carregues familiars Té fills al seu carrec v256 1. Si
2. No
T¢ persones majors en el seu v325 1. Si
entorn familiar que necessiten 2. No
col-laboracid per realitzar les
activitats corrents de la vida
diaria
Feines de la llar Es la persona responsable de v235 1. Si, principalment
realitzar les tasques 2. Si, comparteix amb
doméstiques de la llar parella
3. Si, comparteix amb altra
persona de la llar
4. Si, comparteix amb
persona remunerada
5. No, principalment la
parella
6. No, altra persona llar
7. No, persona remunerada

57 Recodificacio de la variable v80 (ocupacié o professio del cap de familia) d’acord amb I’ordenacié
explicada en nota 34.
%% Recodificacio de la variable v83 (quin era el nivell educatiu del cap de familia quan I’entrevistat tenia

16 anys).

%9 Recodificaci6 de la variable v45 (quan va treballar per primer cop un minim de tres mesos seguits).

8 Recodificacio de la variable v55a (quantes vegades, des de quan va tenir la primera feina, ha estat en
atur o en una feina que no li donava per viure, contra la seva voluntat).
8 Recodificacié de les variables v84 (esta casat o té parella estable) i v85 (situacio laboral de la parella).
62 Recodificacié de les variables v86 (ocupacié o professié que desenvolupa en la feina principal),
d’acord amb 1’ordenacio explicada en nota 34, v84 (esta casat o té parella estable) i v85 (situacid laboral

de la parella).
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Ingressos familiars Ingressos nets mensuals S195% 1. Fins 600 €
familiars (any 2004) 2. 601-900
3. 901-1205
4. 1206-1655
5. Més de 1655 €
Compromis Pertinenca a Pertany a alguna organitzacio R214% 1. Es membre actiu
associatiu associacions voluntaria 2. Es membre no actiu
3. No

Finalment, pel que fa a factors institucionals que poden incidir en els processos de
segmentacid dels mercats de treball, la ECVT ofereix unes possibilitats extremadament
limitades. D’altra banda, el breu periode per al qual es disposa d’aquesta font
d’informaci6 tampoc facilita que en una analisi temporal s’hi puguin afegir variables
institucionals, com per exemple, variables referides a canvis en aspectes legals,
orientacidé politica del govern, o altres de la negociacié col-lectiva. Amb aquestes
limitacions, doncs, a continuacid recullo les poques dimensions que poden ser

explotades per mitja de la citada enquesta, com també les variables associables.

Taula 4.5
Dimensions i variables referides a aspectes institucionals®
Dimensié Indicador Variable Codi Valors
Representacid Preseéncia de A T’empresa en que¢ treballa v273 1. Si
laboral representants dels existeix una estructura que 2. No
treballadors facilita la negociacid 3. No ho sap
col-lectiva, és a dir, existeix
delegat de personal, comite
d’empresa o junta de personal
Drets laborals Existéncia conveni Pot dir si a la seva empresa v278 1. Si
col-lectiu o estatut de | existeix un conveni o estatut 2. No
regulacio de regulacio 3. No ho sap
Coneixement drets En relacio a la seva feina, v135 1. Cap
laborals considera que té coneixement 2. Poc
del conveni col-lectiu o estatut 3. Bastant
regulador 4. Molt

Finalment, les

actors socials

entrevistes realitzades em serveixen per contrastar la perspectiva dels

en relacid als processos de segmentacié laboral. Com es veura, les

8 Recodificaci6 de la variable v195 (ingressos mensuals nets familiars).

% Recodificacié de les variables v206 a v214 sobre pertinenga i participacié en diferents tipus
d’organitzacions: professional, ecologica, esportiva o recreativa, artistica o cultural, religiosa, politica,
veinal i de voluntariat. ‘Es membre actiu’ quan ho és almenys en alguna d’elles; ‘és membre no actiu’
quan pertany a alguna sense ser en cap cas membre actiu; i ‘No’ quan no pertany a cap.

% En taula en annex A.4.7 es troben les dades descriptives d’aquestes variables.
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estratégies empresarials de descentralitzacié productiva i externalitzaci6 d’activitats

s’assenyalen com factors determinants en aquest processos, encara que no unics.

4.4.2 Segona hipotesi

La segona hipotesi pretén constatar la relacio entre la pertinenca a un segment laboral i

la manifestacié d’interessos, valors, expectatives, actituds i comportaments dels

treballadors adscrits a cadascun dels segments. No tots aquests aspectes poden ser

interpretats a partir de la ECVT. No obstant, aquesta enquesta formula un conjunt de

preguntes que poden ser ordenades a I’entorn de vuit dimensions:

)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

Satisfaccid en el treball;

Relacions internes amb companys o treballadors;

Centralitat del treball;

Interés per la feina realitzada;

Identificacié amb 1’empresa;

Opinio sobre propietat de I’empresa;

Afiliacio sindical;

Participacid en actes de protesta.

A continuacid, en la taula 4.6, es recullen les variables de I’enquesta ECVT associables

a les precedents vuit dimensions.
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Dimensions i variables referides a interessos, valors, expectatives, actituds i
comportaments dels treballadors

Dimensié Indicador Variable Codi Valors
Satisfaccio en el | Satisfaccio general | Situi en una escalade 1 a 10 v92(mit | 1. 1- Molt insatisfet
treball en el treball com es troba de satisfet amb la jana) 2. 10 Molt satisfet
seva feina
Satisfaccié amb Com es troba de satisfet amb v109 1. Molt satisfet
organitzacio treball | I’organitzacio del treball que 2. Satisfet
existeix a la seva empresa 3. Ni satisfet ni insatisfet
4. Insatisfet
5. Molt insatisfet
Satisfaccié amb Esta satisfet amb el seu salari o v189 1. Molt satisfet
ingressos remuneracio 2. Satisfet
3. Ni satisfet ni insatisfet
4. Insatisfet
5. Molt insatisfet
Satisfaccié amb Esta satisfet amb ’entorn fisic v284 1. Molt satisfet
entorn fisic del seu lloc de treball 2. Satisfet
3. Ni satisfet ni insatisfet
4. Insatisfet
5. Molt insatisfet
Expectatives en Considera que el lloc de treball v183 1. Correcte
relaci6 al treball que ocupa és el correcte d’acord 2. Més baix
amb la formacid que té 3. Necessita més formacio
4. Necessita altra formacid
A la feina el temps se li vamolt | v164 1. Mai
rapid 2. Gairebé mai
3. Algunes vegades
4. Sovint
5. Sempre
La jornada de treball se li fa v165 1. Mai
avorrida i monotona 2. Gairebé mai
3. Algunes vegades
4. Sovint
5. Sempre
Relacions Relacié amb En general, com descriuria les v143 1. Molt dolentes
internes a companys relacions en el seu lloc de treball 2. Bastant dolentes
I’empresa entre treballadors 3. Ni bones ni dolentes
4. Bastant bones
5. Molt bones
Té¢ fortes relacions d’amistat v308 1. Amb tots
amb companys de treball 2. Amb la majoria
3. Amb alguns
4. Amb gairebé ninga
5. Amb ningt
En general, esta d’acord en que a | v316 1. Molt desacord
la seva empresa les persones que 2. Desacord
treballen juntes confien unes 3. Ni acord ni desacord
amb altres perque aixi el treball 4. Acord
és més facil i millor 5. Molt acord
Considera que només es pot v315 1. Molt desacord
confiar en la familia 2. Desacord
3. Ni acord ni desacord
4. Acord
5. Molt acord
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Centralitat del Instrumentalitat En general, esta d’acord en que v231 1. Molt desacord
treball I’ocupaci6 és només una forma 2. Desacord
de guanyar diners, i res més 3. Ni acord ni desacord
4. Acord
5. Molt acord
En general, esta d’acord en que | v232 1. Molt desacord
li agradaria tenir un treball 2. Desacord
remunerat encara que no 3. Niacord ni desacord
necessités diners 4. Acord
5. Molt acord
En general, esta d’acord en que v233 1. Molt desacord
el treball és ’activitat més 2. Desacord
important de qualsevol persona 3. Ni acord ni desacord
4. Acord
5. Molt acord
En general, esta d’acord en qué v234 1. Molt desacord
el temps lliure, i no el treball, és 2. Desacord
allo que fa que mereixi la pena 3. Ni acord ni desacord
viure 4. Acord
5. Molt acord
A la feina es distreu pensant en v166 1. Mai
les coses que considera 2. Gairebé mai
importants, com la familia 3. Algunes vegades
4. Sovint
5. Sempre
Opcid entre treball | En cas d’haver d’elegir entre les | v152 1. Treballar més hores i
i vida social tres segiients opcions, quina guanyar més diner
escolliria 2. Treballar el mateix
nombre d’hores i
guanyar el mateix diner
3. Treballar menys hores o
guanyar menys diner
Desitja dedicar més o menys v225 1. Molt menys
temps a una feina remunerada 2. Menys
3. Igual que ara
4. Més
5. Molt més
Desitja dedicar més o menys v226 1. Molt menys
temps a activitats de la llar 2. Menys
3. Igual que ara
4. Més
5. Molt més
Desitja dedicar més o menys v227 1. Molt menys
temps a estar amb la familia 2. Menys
3. Igual que ara
4. Més
5. Molt més
Desitja dedicar més o menys v228 1. Molt menys
temps a estar amb els seus amics 2. Menys
3. Igual que ara
4. Més
5. Molt més
Desitja dedicar més o menys v229 1. Molt menys
temps a activitats d’oci 1 aficions 2. Menys
3. Igual que ara
4. Més
5. Molt més
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Desitja dedicar més o menys v230 1. Molt menys
temps a descansar 2. Menys
3. Igual que ara
4. Més
5. Molt més
Interes per la Atracci6 i interes El treball que fa és atractiu i v110 1. Molt desacord
tasca realitzada | del treball interessant 2. Desacord
3. Ni acord ni desacord
4. Acord
5. Molt acord
Avorriment i La jornada laboral es fa avorrida | v165 1. Molt desacord
monotonia del i monotona 2. Desacord
treball 3. Ni acord ni desacord
4. Acord
5. Molt acord
Utilitat social del El treball que fa és ttil per a la v113 1. Molt desacord
treball societat 2. Desacord
3. Ni acord ni desacord
4. Acord
5. Molt acord
Identificacid Identificacio amb Esta disposat a treballar més del | v196 1. Molt desacord
amb I’empresa I’empresa que li toca per ajudar a triomfar 2. Desacord
a ’empresa per a la que treballa 3. Niacord ni desacord
4. Acord
5. Molt acord
Esta orgullés de treballar perala | v197 1. Molt desacord
seva empresa 2. Desacord
3. Niacord ni desacord
4. Acord
5. Molt acord
Esta orgullés del treball que fa v198 1. Molt desacord
2. Desacord
3. Ni acord ni desacord
4. Acord
5. Molt acord
Considera seus els problemes v201 1. Molt desacord
que t¢ la seva empresa 2. Desacord
3. Ni acord ni desacord
4. Acord
5. Molt acord
Mobilitat potencial | Si tingués I’oportunitat canviaria | v199 1. Molt desacord
la seva feina actual per alguna 2. Desacord
altra diferent 3. Ni acord ni desacord
4. Acord
5. Molt acord
Si pogués s’establiria per compte | v200 1. Molt desacord
propi obrint un negoci o com 2. Desacord
autonom 3. Niacord ni desacord
4. Acord
5. Molt acord
D’aqui a un any, quina v32 1. Totalment segur
possibilitat creu que té de deixar 2. Molt possible
la seva feina actual 3. En part possible
4. Poc possible
5. Gairebé impossible
Esta buscant una altra feina v42 1. Si
2.

No

304




Cap. 4. Disseny de la recerca

Opini6 sobre Opini6 sobre Amb quina de les segiients v224 1. Els propietaris han de
propietat de propietat de opinions esta d’acord dirigir I’empresa o
I’empresa I’empresa nomenar als directius
2. Propietaris i treballadors
han de participar en el
nomenament dels
directius
3. La propietat de les
empreses ha de ser de
I’estat i aquest ha de
nomenar als directius
4. La propietat de les
empreses ha de ser dels
treballadors 1 aquests
han d’elegir als directius
Afiliacio Ha estat afiliat Ha estat afiliat a alguna vegadaa | v216 1. Si
sindical un sindicat®® 2. No
Participacié en | Firmar peticions Ha fet, podria fer o mai faria la v247 1. Ho ha fet
accions de segiient accio politica: firmar 2. Podria fer-ho
protesta una peticiod 3. Mai ho faria
Secundar boicots Ha fet, podria fer o mai faria la v248 1. Ho ha fet
segiient accio politica: secundar 2. Podria fer-ho
boicots 3. Mai ho faria
Participacid en Ha fet, podria fer o mai faria la v249 1. Ho ha fet
manifestacions segiient accio politica: participar 2. Podria fer-ho
en manifestacions 3. Mai ho faria
Participacid en Ha fet, podria fer o mai faria la v250 1. Ho ha fet
vagues segiient accio politica: participar 2. Podria fer-ho
en vagues 3. Mai ho faria
Ocupaci6 d’edificis | Ha fet, podria fer o mai faria la v251 1. Ho ha fet
o fabriques segiient accio politica: ocupar 2. Podria fer-ho
edificis o fabriques 3. Mai ho faria

A fi de contrastar la segona hipotesi, observaré com es comporten les variables abans
indicades en relacid als segments laborals identificats en la hipotesi 1. Es tracta de
constatar si entre les variables i la segmentacio laboral existeix associacid que expliqui
la conformacié de situacions i viveéncies laborals significativament diferenciats entre
treballadors que s’inclouen en un o altre segment laboral. Del conjunt de variables
contrastades, em serviré de cinc escollides com variables proxies d’interessos, valors,

expectatives, actituds i comportaments. Es tracta, respectivament, de variables que sén

5 La pregunta que la ECVT inclou sobre afiliacié sindical és realment tortuosa. Incomprensiblement no
es pregunta al treballador si en els moments de I’entrevista esta afiliat. En canvi, se 1i fa una bateria de
preguntes del segiient ordre: ‘Respecto a las asociaciones sindicales, ;ha estado afiliado vd. alguna vez a
un sindicato?’ (v216); ‘;Ha estado afiliado siempre al mismo?’ (v217); ‘;A cudl esta afiliado?’ (v218).
Evidentment, els ns/nc es van acumulant amb cada successiva pregunta. Per aquests motius, opto per
incloure en la variable sobre afiliaci6 tots aquells que estan o han estat en algun moment afiliats. Incloure
en la mateixa variable aquells que han estat afiliats sempre al mateix sindicat, que han variat de sindicat,
que han estat afiliats perd no diuen a quin sindicat o no responen si sempre al mateix o no, no varia els
resultats, atenent a I’escassa dimensidé d’algunes variables, o a 1’elevada correlacié entre les més
significatives.
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indicatives de centralitat del treball, satisfaccid en relacid al treball, expectatives pel que

fa a la feina, participacio en vagues i compromis sindical.

4.4.3 Tercera hipotesi

La tercera hipotesi planteja 1’emersié de conductes corporatives i individualistes per
part dels treballadors i grups de treballadors, en especial aquells que pertanyen a
segments que son més fortament identificables en base a la seva situacid professional i
laboral, i al mateix temps diferenciats d’altres treballadors, en el sentit definit en
I’apartat 2.9. D’entrada, s’ha de recordar que les estadistiques de dades registrals de
convenis 1 altres acords col-lectius no recullen aquestes tendéncies, en particular ja que
aquest tipus d’informaci6 és extremadament deficient pel que fa als acords que no
responen a un conveni col-lectiu. No obstant aquests problemes, les entrevistes portades
a terme em serviran per coneixer l’opinié al respecte de testimonis privilegiats
d’organitzacions empresarials i sindicals, aixi mateix con¢ixer 1’opinié que manifesten

sobre les causes que generen els esmentats comportaments.

Una manera indirecta d’aproximacid a ’abast dels comportaments corporatius ¢s a
través de les estadistiques de vagues. Si bé la informacié que he recollit no es publica, el
Servei d’Estadistica de la Conselleria de Treball de la Generalitat de Catalunya disposa
de dades registrals sobre vagues atenent a qui convoca. La codificacié que utilitza la
Conselleria permet distingir entre vagues convocades per grups de treballadors, per
delegats o comité d’empresa, per sindicats confederals (CCOO, UGT, USO i CNT), per
altres sindicats (sindicats professionals més CGT) i per altres, aquests darrers molt
residuals. Aquesta informacio, que es disposa per a Catalunya des de 1’any 1986, permet
observar com evoluciona la conflictivitat en qiiestié de vagues atenent a qui convoca. Es
tracta d’un material, doncs, que permet una aproximacido de cara a identificar les
tendéncies que s’apunten en relacid als gestors sindicals o laborals del conflicte en els

casos en que aquest es manifesta en forma de vaga.

Pel que fa a la individualitzacié de les relacions laborals, disposo de la informacio que
proporcionen les persones entrevistades, com també de diversos materials de les
organitzacions empresarials i1 sindicals, que analitzen I’evolucid d’aquest aspecte en la

negociaci6 col-lectiva i en les relacions laborals.
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Aixi mateix, recentment diversos estudis s’han introduit, si bé sovint de forma indirecta,
en la individualitzacio de les relacions laborals. Es tracta d’estudis centrats en la qiiestio
de la conciliacié dels temps de treball i de vida personal i familiar a les empreses, per

als quals la regulacid dels horaris de treball €s un aspecte clau.

A més d’aquesta informacio, la ECVT permet alguna contrastacid empirica, pero
exclusivament a través d’una sola pregunta del qiiestionari. En concret, I’enquesta
pregunta sobre com es regula el salari, oferint les segiients respostes: és el salari minim
establert, salari conveni col-lectiu, salari acordat amb I’empresari o salari decidit per
I’empresari. Com es veura, la resposta salari minim establert pot ser fins a un cert punt
ambigua, en el sentit que la persona que contesta es pot referir tant al salari minim
establert legalment (el salari minim garantit) com al salari minim establert en conveni
col-lectiu o reglamentariament a la funcid publica. Per aquest motiu, en els meus

comentaris optaré per deixar oberts els dos sentits de la resposta.

També I’enquesta a I’afiliacié6 de CCOO de Catalunya permet detectar tendencies en la
individualitzacié de les relacions laborals. En aquest cas, el qiiestionari formula una
pregunta similar, de com té regulat ’entrevistat el salari, que s’acompanya amb altres
preguntes sobre com es regula I’horari de treball, la participaci6 en cursos de formacié o
I’assignacio dels dies de vacances. Es tracta de quatre preguntes que permeten indagar
una mica més enlla que la ECVT, si bé en aquest cas circumscrit a 1’ambit dels afiliats i

afiliades a CCOOQ de Catalunya.

Finalment, una altra enquesta, la portada a terme entre delegats de CCOO de Catalunya,
de nou planteja la pregunta sobre com es regula el salari, també 1’horari de treball, si bé
en aquests casos es demana la resposta en referéncia al centre de treball. Es una
informacio, doncs, que complementa des d’una perspectiva diferent, atenent a 1’opinid
del representant dels treballadors, la qiiestio de la individualitzacio de les relacions

laborals.
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4.4.4 Quarta hipotesi

Amb la quarta hipotesi plantejo que en tant que pren cos una accié col-lectiva
corporativa, aquesta tendira a reforgar els propis processos de segmentacié dels mercats
de treball. D’entrada, convé aclarir que pel que fa a aquesta hipotesi, la recerca empirica
no em permetra arribar a resultats concloents, pero si a indicis prou amplis, que en tot
cas haurien de ser confirmats en posteriors treballs. Les informacions de les que puc
disposar son disperses, i tenen el valor que apunten tendéncies; no son suficients, pero,
de cara a assegurar sobre la seva certesa. No obstant, insisteixo, €s possible una

aproximacié interessant a la qliestio plantejada en aquesta quarta hipotesi.

Per a la consideracio d’aquesta hipotesi recorreré en primer lloc a la ECVT del MTAS.
D’aquesta enquesta utilitzo les respostes sobre afiliacio sindical, sobre regulacid
col-lectiva del salari per expressar, respectivament, una aproximacié subjectiva i
objectiva a 1’accio col-lectiva. Aquestes dues dimensions han de permetre observar si es
manifesten diferéncies significatives entre uns i altres col-lectius laborals. En definitiva,
es tracta de detectar si una més elevada (o menor) predisposicid subjectiva d’uns
treballadors cap a ’accid col‘lectiva i la major (o menor) cobertura d’aquests mateixos

treballadors per part de I’accid col-lectiva son situacions que s’acaben autoalimentant.

Faig us també de les enquestes a 1’afiliacio i a delegats de CCOO de Catalunya en tant
algunes respostes apunten indicis sobre la retroalimentacié de la segmentacio dels

mercats de treball des de I’actuacio de les organitzacions que hi intervenen.

D’altra banda, alguns, pocs, estudis realitzats, aporten indicis sobre la mateixa qiiestio.
Es tracta, fonamentalment, d’estudis que analitzen la conformacio dels sistemes de
classificacio i reconeixement professional a partir dels protagonistes que intervenen en

la seva definicio.

Finalment, les entrevistes als testimonis privilegiats son un material basic al respecte, ja
que proporcionen la percepcid i opinid de persones claus en el coneixement dels
processos de segmentacio laboral. Per tant, suposen una informacioé que ha de ser clau
en la consideracid d’aquesta quarta hipotesi. Aixi mateix 1 per raons similars, sén a

considerar alguns materials de sindicats i d’organitzacions empresarials, que també

308



Cap. 4. Disseny de la recerca

poden oferir indicis, des de les analisis que es realitzen o de les estratégies que es

propugnen, en relacio a la qiiestio en debat.

4.5 Els tres sectors d’activitat: construccio, hostaleria i sanitat

He fet ja una explicacid sobre el per que de 1’eleccid d’aquests tres sectors d’activitat (a
inicis de 1’apartat 4.3). Convé ara fer-ne una presentacio, a fi que les entrevistes puguin

ser millor enteses en els contextos als quals es refereixen.

4.5.1 La construccid

La construccio és una activitat que per les seves caracteristiques acostuma a meréixer un
lloc apart en les classificacions estadistiques. Es tracta d’una activitat que presenta uns
trets propis, com son: depén de I’activitat inversora publica en infraestructures i de la
demanda de vivenda privada, la qual cosa li fa adquirir unes fluctuacions cicliques
particulars; i genera forts efectes secundaris, en altres activitats. Segons el Cens de
Poblacié®, la construccié ocupa ’any 2001 a 291.482 persones a Catalunya, la qual
cosa suposa el 10,4% de I’ocupacid total. Atenent a les dades que proporciona la
Encuesta de Poblacion Activa (EPA), del Instituto Nacional de Estadistica (INE),
referides a Espanya, el sector de la construccio té una taxa de salaritzacid del 80%,
lleugerament inferior a la mitjana del pais, de 82% 1’any 2005, essent un tret molt propi
d’aquesta activitat 1’elevadissima masculinitzacié: no més d’un 5% de les persones
ocupades a la construccio sén dones. També destaca 1’elevada temporalitat: segons les
dades de la EPA referides a Catalunya, en el darrer trimestre de 2005, el 44,1% dels
treballadors assalariats del sector tenen un contracte temporal (per al conjunt d’activitats

la taxa de temporalitat es situa en el 25,4%, en el mateix periode)®®.

" La Encuesta de Poblacion Activa del Instituto Nacional de Estadistica no permet tenir dades de
poblacié ocupada a Catalunya en els tres sectors d’activitats escollits, només en la construccio, motiu pel
qual he optat per presentar les informacions que proporciona el darrer Cens de Poblacié publicat a
primers de 2007, aixo és, el de I’any 2001. Vegi’s a www.idescat.net.

8 A Espanya, en el mateix trimestre, el 56,1% dels treballadors assalariats del sector tenen un contracte
temporal, quan per al conjunt d’activitats la taxa de temporalitat es situa en el 33,8%.
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Segons les dades de registre de la seguretat social, editades pel MTAS®, en el sector de
la construccio a Catalunya el mes d’abril de 2006 estan donats d’alta al régim general
275.703 persones, de les quals 75.269, aixo és, el 27,3%, son estrangeres. Aquesta dada
mostra que es tracta d’un sector que constitueix una important porta d’entrada al mercat
laboral per a persones que han immigrat al pais, també per a poblacié amb pocs estudis.
Les caracteristiques del sector fan que, sense que se’n conegui 1’abast, hi tingui cabuda
el treball submergit. Segons I’entrevista realitzada a MCA-UGT, en el procés de

regularitzacié d’immigrants portada a terme a inicis de I’any 2005,

‘en Catalufia se regularizaron 30.000 trabajadores en el sector de la construccion. Es
decir, que habia 30.000 trabajadores que estaban trabajando de una forma ilegal, y por lo
tanto habia un montén de empresas...” (entrevista a MCA-UGT).

Si les dades precedents les relacionem amb les que proporciona Homs (2005: 92),
segons les quals a Catalunya el pes en alumnat de la formacio reglada en el sector de la
construccid no representa més que el 1,29%, la formacié ocupacional el 3,63% i la
formacié continua el 1,33%, quan el sector ocupa poc més del 10% de la poblacid
laboral, és facil concloure sobre 1’escassissima preseéncia de la formacié i sobre els
baixos nivells de qualificacié que han de predominar entre el conjunt de treballadors del
sector. En la revista del Gremi de Constructors d’Obres de gener-febrer de 2006 podem

llegir en entrevista a Joan Margarit, el segiient:

‘Ara, els treballadors es formen Uinicament a les obres, que €s el mateix que dir sobre la
marxa. Aquests habits els ha creat el gran dimoni de la nostra societat: fer diner i passar
pagina’.

La manca de qualificacio és un dels aspectes destacats del sector (Colectivo IOE,

2005). Un representant patronal ho expressa en els segiients termes:

‘La manca de qualificacié del personal ha portat a que ara ja no hi ha paletes, ara hi ha
col-locadors de parquet, col-locadors de ferrazo o col-locadors d’una altra cosa. Es a dir,
la feina s’especialitza no per un sentit de millora tecnologica, no, no, no; s’especialitza
simplement per [...] estem en la fase quasi quasi pretaylorista de la construccid, on estem
especialitzant a la persona a fer només una feina. Estem en aquesta fase d’especialitzacio
per tal d’intentar reduir costos, no per millores tecnologiques, sindé per reduir costos’
(entrevista a CCOC).

% Vegi’s a http://www.seg-social.es/inicio/? MIval=cw _lanzadera&LANG=1&URL =82.
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Aix0 no obstant, les organitzacions empresarials i sindicals més representatives del
sector varen crear ’any 1992 una entitat especialitzada, la Fundacion Laboral de la
Construccion, que proporciona formacio, a més de contribuir a la millora de la seguretat
i salut laboral. Tres anys abans, el 1989, a Catalunya s’havia constituit amb

caracteristiques similars el Institut Gaudi de la Construccio.

El Directorio Central de Empresas (DIRCE) del INE permet una aproximacio a
I’estructura empresarial del sector. Segons les dades referides a I’any 2005 i a
Catalunya, de les 78.782 empreses de la construccio, el 50,1% no compta amb
assalariats, i el 36,0% amb no més de 5; només el 0,6% de les empreses (459 empreses)
compta amb 50 o més assalariats. Atenent a la classificacio que utilitza PIMEC (2005),
el 42,1% de les empreses serien micro (de 1 a 9 assalariats), el 7,2% serien petites (de
10 a 49 assalariats), el 0,5% serien mitjanes (de 50 a 1997%) i només el 0,1% o 55
empreses serien classificables com grans. El primer DIRCE es publica amb dades de
I’any 1999, any des del qual I’estructura empresarial de la construccié no mostra canvis
significatius. Val a dir que aquesta estructura tampoc presenta gaires modificacions en
els subsectors que contempla el DIRCE: preparacié d’obres, construccié general
d’immobles 1 obres d’enginyeria, instal-lacions d’edificis i obres, acabat d’edificis i

obres, i lloguer d’equip per a la construccié o demolicié dotat d’operaris.

Les caracteristiques del sector permeten considerar que una part, certament
desconeguda, de les 39.490 empreses sense assalariats registrades ’any 2005 pot
correspondre a la figura que es coneix per falgs autonoms. En unes altres 28.494
empreses, les d’un fins a cinc assalariats, la intervencio sindical presenta les dificultats
addicionals de no poder gaudir de representacio col-lectiva dels treballadors. 8.564
empreses tenen entre sis i dinou assalariats, mentre s6n 2.334 les que en tenen vint o

més, per tant, en les que es pot preveure més possibilitats d’intervencio sindical.

L’estructura empresarial del sector de la construccid mostra una molt elevada
polaritzacio, entre, d’una banda, un gran nombre de molt petites empreses, nascudes a

I’entorn dels processos de subcontractacié, i d’altra banda, sis grans grups

" De fet, PIMEC (2005) segueix els criteris de la Comissié Europea i d’EUROSTAT i estableix la
barrera de mitjana empresa entre 50 i 249. No obstant, el INE en el DIRCE unifica en un sol grup a les
empreses entre 200 i 499 assalariats, per la qual cosa impedeix una clara identificacid del grup de
mitjanes empreses, al mateix temps que sorprenentment dificulta efectuar comparacions europees.
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empresarials’', amb forta preséncia tant nacional com internacional; entre unes i altres
existeixen també algunes empreses de dimensions intermédies, que actuen
preferentment en certs ambits locals, provincials o de comunitat autonoma. Aquesta
estructura empresarial s’ajusta a un model de molt elevada fragmentacido i
descentralitzacié del procés productiu, que té origen a Espanya a 1’entorn dels anys 80,
quan grans empreses constructores passen a externalitzar una bona part de les seves
activitats, juntament amb les corresponents plantilles estables (Recio et al., 2006).
Aquests processos de subcontractacions s’han anat desenvolupant en els darrers anys,
de tal man