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RESUMEN:

La flexibilidad del trabajo es boy la gran estrategia de las empresas frente a
una competitividad mucho mds global que hace décadas. Las incertidumbres
se han acumulado sobre el mercado y la tecnologia -factores no tan fdciles
de controlar y mantener como antes- lo que bha llevado a las empresas a cen-
trar sus certidumbres sobre lo que mejor pueden controlar localmente, el fac-
tor trabajo. Como consecuencia, esta disponibilidad requerida en boras de tra-
bajo, salarios, contratos, que llamamos flexibilidad, se convierte en incertidum-
bre para los trabajadores. La mds evidente esta en la inestabilidad de sus em-
Dleos.

Por ello la estrategia de flexibilidad tiene dos caras: una economica la otra
politica. En términos economicos la flexibilidad permite controlar mejor los
costes de la produccion, mientras que en términos politicos lo que se consigue
es controlar mejor las demandas de los trabajadores y de sus organizaciones.
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ABSTRACT:

Work flexibility is today the most important strategy of companies in front of a
competition much more global as it was decades ago. Uncertainties acumula-
te on market and technology -as factors more difficult to be controled as in
the past- what is the reason to companies to move control and new certainties
over the third factor they manage localy, the work. As a consequence this de-
manded availability in bours, salaries, contracts, called flexibility, turns into
uncertainty to workers, being most evident as instability of employment.

This is the reason why flexibility is a double-faced strategy. In economic terms
flexibility allows to controle better costs of production whereas in political ter-
ms it controles demands from workers and their organisations.

Key WoRDs:
Flexibility, Industrial Relations, Social Rule of Employment, Working Time.
Employment strategies, Social Cobesion

1. INTRODUCCION

La flexibilidad laboral es una de las respuestas mis importantes que las empresas
estan dando a los cambios que han tenido lugar en la organizacién del trabajo y en el
mercado, sea en el ambito nacional que global, en los ultimos afos. Pero ademis de
esto, desde hace casi tres décadas domina el discurso de la flexibilidad (Pollert, 91). Se
dice que el mercado de bienes y servicios se ha flexibilizado en el sentido de que es
menos estandar y se ha tenido que especializar segiin demandas mis particulares, lo que
ha llevado a la flexibilizacién -es decir, una utilizacién mas diversificada- de la tecnologia
y del trabajo y éstas, necesariamente, a la del mercado de trabajo y del empleo. El razo-
namiento es muy discutible y particularmente lo es el supuesto determinismo que se asu-
me en la deduccién mencionada. Cuestionar tal determinismo serd uno de los objetivos
de este articulo.

Para empezar no es tan seguro que el origen del proceso esté, o esté siempre, en
demandas mis especializadas -es decir, en los clientes y sus necesidades o deseos- sino
que puede estar en la imposicién de ciertas tecnologias en vez de otras por los intereses
de los fabricantes o de quienes controlan la energia, o bien puede referirse a las estrate-
gias de venta de unos y otros. O también podria ser la decisién empresarial de “producir
necesidades diferenciadas” por las connotaciones de distincién social que ello pueda con-
llevar, por lo que en este caso simplemente lo que originaria el proceso serian estrategias
de venta del producto. Pero también podria ser que las cosas empezaran justamente por
el extremo opuesto: es decir, que el origen del proceso podria estar directamente en una
estrategia de flexibilizacién del mercado de trabajo y del empleo con el 4nimo de reducir
los costes del trabajo o de introducir criterios mas agiles y mas faciles de control del
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mismo. Este es mi particular punto de vista. En cualquiera de las alternativas sefialadas o
en la combinacién de varias de ellas se quiebra la supuesta logica de que se trata de
‘respuesta a nuevas demandas” y pueden aparecer en el tema aspectos que son clara-
mente ideolSgicos, en el sentido de que responden a una construccién artificial de una
realidad para justificar practicas -en este caso practicas empresariales- que nada tienen
que ver con dicha légica.

Lo que, en todo caso, es evidente, es que estamos inmersos en estrategias de
flexibilizacion del mercado de trabajo y del empleo que son presentadas como mera
consecuencia de cambios anteriores cuando no esti demostrado que haya de ser
asi. En realidad se trata de la utilizacién flexible en lo que respecta a contratacion,
tiempo de trabajo y condiciones de trabajo, llegando a la des-contratacién temporal
o definitiva cuando convenga. Como si de un proceso histérico inapelable se trata-
se, se suele agregar que el trabajo y el empleo estables son fenémenos de la pri-
mera fase del capitalismo, mientras que en el momento actual ha de predominar la
flexibilidad porque la realidad y la vida en su totalidad serian flexibles.

Rigurosamente hablando no siempre y necesariamente se esta dando un mercado
de bienes y servicios mis flexible y, cuando se da, no necesariamente se deben seguir
de ahi las otras flexibilidades. Respecto al segundo punto, volveremos posteriormente.
En cuanto al primero es necesario sefalar los tintes de exageracidon que se registraron
en las primeras reflexiones sobre la “produccién flexible” a resultas de la obra de Piore-
Sabel (1990), puesto que con mis frecuencia lo que se ha dado no han sido productos
y servicios a la carta, sino un producto o servicio basicc con ciertas variaciones a la
carta. Caso tipico es el automévil, que sigue siendo montado en cadena, pero con la
posibilidad de introducir variantes notables en un mismo modelo. De todos modos,
cabria pensar que a exigencias flexibles del mercado -mas o menos productos, pro-
ductos de un tipo o de otro, servidos con mayor o menor rapidez- se puede responder
a veces con mis o menos flexibilidad de la tecnologia y de la organizacion, sin tocar el
empleo. Otras veces se puede agregar a lo anterior la flexibilizacion pactada del tiempo
de trabajo, sin llegar a flexibilizaciones del mercado de trabajo que puedan afectar a las
condiciones de vida de los trabajadores. Y hay casos -tipicos en sectores como el co-
mercio (rebajas o ventas de temporada) o la hosteleria (puntas de turismo)- en los que
necesariamente la flexibilidad tendrd que afectar al mercado de trabajo, cosa que se
puede hacer en formas diferentes: con mas o menos garantias de futuro en el momen-
" to del cese de la ocupacién (Al6s R. y otros 1988). Por ello 'Se‘ltia c.o’nveruen.te.gue se
lograra discernir lo que sencillamente son ideologias de ﬂembmz:aaon (“.ﬂe.x1b111.zar es
bueno”, “quien no se flexibiliza desaparece”) que ocultan estrategias y objetivos m!:ere?-
sados de lo que son estrategias de flexibilizaciéon que pueden Qactar empresas y sindi-
catos o trabajadores individuales, y lo que son procesos r.nz-lt'enales que se t}an .f}echo
mis flexibles, es decir, que han introducido mayores posibilidades de substitucion de

unos materiales por otros o de una organizacion por otra.
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Cierto es que algunos mercados se han hecho mas flexibles en el sentido de
requerir bienes y servicios mas a la medida de los clientes, aunque en muchos otros
casos los bienes v servicios siguen siendo estindar o bien sobre la base estindar se
pueden introducir modulaciones para satisfacciéon de demandas particulares. Pero
otra cosa bien diferente es que muchos mercados se han hecho inestables, porque
la competencia es mas fuerte o el apoyo de los Estados es menor o ha cambiado
de orientacion. El resultado es que las empresas pueden tener muchas mais incerti-
dumbres que en el pasado por lo que al mercado se refiere: tienen que conquistar-
lo y mantenerlo cada dia. no pueden dormirse sobre certidumbres supuestamente
adquiridas para siempre.

Parece evidente que las empresas han asumido estrategias de flexibilidad para
hacer frente a incertidumbres que hoy tienen y no tenian, o tenian en menor gra-
do, en el pasado. Contra la incertidumbre del mercado -/lograr vender o no?- se
adopta la flexibilizacion en la elaboracién de bienes y servicios. Contra la incerti-
dumbre de los stocks se incrementa la flexibilidad de la organizacién del trabajo, la
mds evidente la de "just in time". Contra la incertidumbre de los costes del trabajo,
la posibilidad de utilizar éste en mayor o menor medida, en unas u otras catego-
rias. Frente a la incertidumbre de la fuerza del otro actor econémico, el trabajo,
puede ser adecuada una estrategia en que aquella tenga una base muy insegura
(muy precaria). En una palabra, la flexibilidad es una estrategia de las empresas,
que con ella se garantizan medios y caminos alternativos a los tradicionales. “Flexi-
bilizar el factor trabajo” implica ciertamente aspectos técnico-organizativos, pero tam-
bién intereses diferenciados, quizd incremento de desigualdades, pérdidas y ganan-
cias, es decir. estamos hablando de un tema que no es meramente técnico, sino
que tiene implicaciones muy claras en intereses econémicos y de poder. Es obvio
que, por ello, los actores sociales desarrollen estrategias en torno a la flexibilidad.
Es necesario entender a fondo la flexibilidad para comprender esas posibles estra-
tegias diferenciadas o hasta contrapuestas. Analizar los vinculos entre flexibilidad
laboral y nuevas estrategias empresariales en el trabajo, asi como las respuestas de
los trabajadores o de sus representantes, es otro objetivo principal de estas paginas.

2. LA NORMA SOCIAL DEL EMPLEO DEL ESTADO DEL BIENESTAR

Para ello es conveniente refirirse a dos realidades, distintas aunque profunda-
mente interconectadas, el trabajo y el empleo. El trabajo es la actividad _por la que
los humanos, con la ayuda de instrumentos cada vez mis sofisticados, transforman
la naturaleza, los materiales y la tecnologia misma con el objetivo de producir bie-
nes y servicios que satisfagan sus necesidades y deseos. No entramos ahora a dis-
cutir sobre quién decide esas necesidades y deseos. El empleo es la forma de rela-
ci6n social que adquiere dicha actividad, con otras palabras el papel socdial que cada
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persona asume en dicha actividad, yendo aparejadas a ese papel unas condiciones
materiales y sociales, una posicién social, unas formas de entender dicha actividad,
unas formas culturales y una simbologia (Watson, 1994). La flexibilidad puede refe-
rirse al trabajo y al empleo.

Las transformaciones en el trabajo tienen importancia en términos sociales y
sociologicos, puesto que el tipo de trabajo y las formas en que se trabaja influyen
no poco en la categoria social de las personas, aunque menos que en el pasado
segun ciertos autores (Offe,1991). Pero las transformaciones del empleo son de mucho
mayor calado, puesto que no sélo definen en mayor profundidad la identidad so-
cial (Alonso, 2000), sino que también condicionan la vida cotidiana en el trabajo.
Por ello lo que mas interesa aqui es que nos centremos en lo que se llama la flexi-
bilidad en el empleo.

Diversos autores interpretan el papel que los trabajadores juegan en la gran
transformacién socio-econémica que tiene lugar en Europa desde los anos 40 en
adelante —principalmente su participacion en el estado del Estado del bienestar- con
una referencia explicita al empleo. Senalan que se configura en esos afos una nue-
va norma social del empleo (Prieto, 2002; Castel. 1995). No se trata de una norma
juridica aunque tiene apoyos juridicos, sino de una norma social, es decir, un “acuer-
do”, un equilibrio o un “statu quo” que se asume como normal. Consiste en que
los ciudadanos que asi lo desean pueden convertirse en ciudadanos laboralmente
activos, con un contrato -socialmente hablando, un estatus reconocido- estable en
su trabajo. Ese contrato estable les permite obtener unns ingresos estables con los
que programar sus vidas en la perspectiva de anos. Por supuesto no es una conce-
sién gratuita ni momentanea, sino que dicha situacion de empleo se consigue tras
afios de luchas colectivas. Ni es una situacién estatica, sino que los trabajadores, en
general a través de sus representantes, negocian y mantienen cada ano su poder
adquisitivo, mejoran sus condiciones de trabajo, reducen el tiempo de trabajo. Pero
ello tiene repercusiones inmediatas sobre el trabajo en términos de promocién, me-
jora de la autonomia y en muchos casos de la participacion.

En resumen, ese modelo de empleo es el empleo estable. Aunque €sa no sea
la situacién de todos los trabajadores, si es la normal, aquella a la que razonable-
mente se puede aspirar. Aquella que en bastantes casos parece vinculada con la
formacién recibida previamente a entrar en el mercado laboral. Er%.términos inter-
generacionales esa norma de estabilidad no sélo permite que los hijos puedan me-
jorar la estela de los padres sino mejorar respecto a aquellos. La gran transf(?rma—
cién de los afios 80 es que esta norma social se empieza a resquebrajar o en ciertos
paises directamente se rompe. Y ese debilitamientf) no tiene que ver solo’ cc?n las
transformaciones en las empresas y en el trabajo, sino con contextos econémicos y
politicos mucho mais generales (Miguelez-Prieto,_ ’2002), a}quellos que habian sido
su origen, lo que nos viene a indicar que también en dichos contextos debemos
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buscar la explicacién del cambio, aunque sin olvidar la referencia de las empresas.

Pero para ser realistas en la apreciacién de los fenémenos que estamos anali-
zando, conviene no olvidar dos cuestiones fundamentales. La primera es que esta
norma social del empleo descrita ha estado vigente en unos pocos paises del pla-
neta, y ain con diferencias a veces bastante notables entre ellos, siendo su vigencia
de pocos anos. La segunda es que bidsicamente se referia a los hombres y no a las
mujeres después del matrimonio. Por tanto nos estamos refiriendo a un fenémeno,
a una forma de trabajar, a unas relaciones sociales basadas en el trabajo que mas
bien son la excepcién de lo que ese aspecto de la vida ha sido para la mayoria de
los habitantes del planeta Tierra. Cabe preguntarse porque estin cambiando las co-
sas es estos paises, pero sin olvidar que es mas ain mas importante la otra pregun-
ta: jpor qué nunca han cambiado en el resto?

3. FLEXOBILIDAD EN EL PROCESO DE PRODUCCION Y DE TRABAJO

En los aftos 70 y 80 se registra una cierta crisis en las formas dominantes de
producir, esto es, en el taylorismo-fordismo, porque éste resulta rigido en exceso
para las demandas que provienen del mercado (Piore-Sabel, 1984). Se dice que se
ha estancado la produccién en grandes series porque no hay suficiente demanda
de las mismas en los paises centrales -en algin grado estin saturados de ese tipo
de bienes- sin que se hayan abierto nuevos mercados en otros paises. La realidad
mas bien es que la crisis proviene de la bajada de la demanda, que se produce por
el aumento de la inflacién y la disminucién de los ingresos derivada de la crisis del
empleo. Por el contrario, se mantendria la demanda de quienes buscan diferencia y
distincién y que siguen teniendo un gran poder adquisitivo. Por ello la rigida orga-
nizacién del trabajo taylorista-fordista debe ser retocada para ir a producciones mais
“a la carta”, mas cambiantes y flexibles y en general mis cortas. No cabria olvidar
que poner el acento en la diferencia y la distincién pueden ser también una forma
de vender, no necesariamente el reflejo del deseo de los consumidores.

Una consecuencia obvia de esto parece ser la necesidad de una organizacién
del trabajo mas flexible. Esto hace referencia a la forma en la que se ejecuta el
trabajo, al control que sobre el mismo tiene el trabajador, a la relacién entre trabajo
y capacidades de formacién, a la satisfaccién en el trabajo, a las condiciones fisicas
y mentales en las que se realiza el trabajo y a un largo etcétera. Esa organizacién
del trabajo mis flexible puede dar paso a trabajos mis enriquecidos (Kern-Schu-
man, 1988) o a trabajos mis empobrecidos (Miguélez,Al6s,Recio, 1988). Dicho con
otras palabras, la necesidad de realizar producciones mis “personalizadas” de bie-
nes y servicios puede dar origen a un mayor control del trabajador sobre las diver-
sas fases de su trabajo, porque le permite introducir “microdecisiones” en fases de-
terminadas del proceso. Es una consecuencia positiva de la flexibilizacién. Pero tam—
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bién puede originar trabajos empobrecidos, en el supuesto que la utilizacién de
ciertas tecnologias permite la apropiacién por la organizacion de conocimientos que,
desposeidos de sus propietarios, pueden ser aplicados también a producciones mis
cortas y mas personalizadas. Todo dependeri de las estrategias que acaben domi-
nando en el proceso productivo.

A mi entender hay, sin embargo, razones mas contundentes que las hasta ahora
mencionadas. En realidad las empresas necesitan recuperar el control sobre una or-
ganizacion del trabajo que, en el periodo mis netamente taylorista-fordista, estaba
muy normatizada y, por tanto, dejaba en manos de los sindicatos, de los equipos
de trabajo o de los trabajadores parcelas importantes de actuacién y hasta de deci-
si6n (Burawoy, 1989), al tener la direccién que respetar las normas de la organiza-
cién establecidas. A mi entender éstas son las razones mas contundentes del cam-
bio que estd teniendo lugar, puesto que la flexibilidad del trabajo, y mas aun la
flexibilidad del empleo, en realidad lo que permite a las empresas es retomar un
mayor control sobre la organizacién del trabajo. Los cambios hacia una organiza-
cién del trabajo mais flexible no siempre se estin obteniendo por imposicién (Quit,
1997), sino también por negociacion. Pero con frecuencia dicha negociacién la em-
presa no la realiza con los sindicatos, sino con grupos de trabajadores o con traba-
jadores individualmente lo que hace dudar de si esta negociaciéon se debe entender
como el contraste entre propuestas que es lo habitual o como una imposicién sola-
pada. :
Tanto los autores llamados institucionalistas como los regulacionistas (Boyer,
1986; Aglietta, 1987) coinciden en que los afios 80 suponen una fuerte crisis de las
formas de producir tradicionales en los paises capitalistas. Quienes miran los cam-
bios desde la perspectiva de los productos y del mercado hablan de produccién
flexible; quienes lo hacen desde la perspectiva de la organizacion del trabajo pre-
fieren hablar de neo-fordismo. La produccion flexible se nos presenta desde dos
teorias que son complementarias: por un lado la de la reduccién de la demanda
que llevaria a recortar la produccién en serie y poner el acento sobre la calidad
con el objetivo de reactivar dicha demanda; por otro lado estaria la teoria de la
diversificacién de la demanda que tendria en cuenta la existencia de bienes dife-
renciados y no de masas, es decir, implicaria la especializacion de los mercados. E.n
ambos casos los autores conceden a los consumidores o clientes una importancia
determinante en los cambios, como si el mercado estuviese dinamizado por la de-
manda de bienes y servicios, de acuerdo a una supuesta racionalidad sggan la cual
los humanos transformarian la naturaleza para hacer frente a sus nece51dade§ y de-
seos. Pero dicha racionalidad es mis que dudosa en el sistema de produccién (Po-
lanyi, 1989). Si no tuvi€ésemos OLros argumentos, hoy c.ha .el gran detenor?) m€.d10—
ambiental seria razén suficiente para entender que ni siquiera hay una racionalidad

econdmica.
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Mi punto de vista, por el contrario, es que ya hablemos de produccién flexi-
ble ya de neo-fordismo deberiamos hacerlo principalmente desde la perspectiva de
las empresas y, por tanto, las preguntas pertinentes tendrian que ver con el cambio
de estrategias empresariales. Si consideramos que no se trata tanto de especializa-
cién de la demanda o de diferenciacién de gustos, sino de que ha crecido la com-
petitividad en un mercado que anteriormente podia ser menos competitivo porque
estaba mas protegido o sencillamente porque habia menos empresas o bien por-
que éstas tenian mdis posibilidades de control, lo que corresponde ahora es justa-
mente examinar los cambios en las estrategias de las empresas para hacer frente a
los nuevos retos de la competitividad. Podemos observar que hay una multiplici-
dad de estrategias empresariales, todas ellas dirigidas a reducir los costes de la pro-
duccién de bienes o servicios desde diversas aproximaciones.

En primer lugar tenemos estrategias de internacionalizacién de la actividad
empresarial que permiten dos objetivos: el primero es captar nuevos mercados des-
de dentro (los de los paises en que las empresas centrales establecen sus empresas
filiales o asociadas), el segundo es producir bienes o componente o partes de ser-
vicios con menores costes laborales en dichos paises, siendo luego trasladados esos
productos a paises de mayor capacidad adquisitiva en los que son montados en
bienes finales o en procesos de servicios mias complejos (Castells, 1997). Una parte
de esos bienes pueden ser elementos estindar a los que se referian algunos de los
autores mencionados que pueden ser montados en productos finales que tendran
una presentaciéon mas personalizada. Dentro de un mismo pais podemos tener di-
versos procesos de descentralizacion y subcontratacion. Las empresas subcontratan
o descentralizan productos, componentes, servicios que resulten costosos de man-
tener integralmente, asumiéndolos en el montaje final o por via de servicio externo
o simplemente por via comercial. Es también una forma de reducir costes, puesto
que en otros sectores econdémicos, en empresas mas pequenas, en otros territorios
del mismo pais determinados costes, particularmente los de la mano de obra, pue-
den ser menores.

También se da, por supuesto, la especializaciéon de empresas —o de lineas de
produccién o servicios dentro de la empresa- para mercados mis reducidos, mis
especializados o mis personalizados. Todas estas estrategias son flexibilizadoras en
el sentido de que eliminan incertidumbres de diverso tipo a las empresas: de mer-
cado, de aplicacién de la tecnologia, de costes del trabajo, de tasas de diverso tipo.
Por tanto la iniciativa de las mismas esti en las empresas, aunque ciertamente el
mercado es el acicate por cuanto puede exigir una competitividad mucho mads
compleja.

La flexibilidad tal como la hemos descrito hasta ahora es la cara técnica de la
lucha contra las incertidumbres que suscitan las formas tradicionales de actividad
econémica. Sin embargo detrids de esta cara técnica hay unos aspectos sociopoliti-
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cos que son aquellos que mds nos pueden interesar desde la perspectiva en que
ahora los analizamos porque son los que mejor pueden explicar estrategias vincu-
ladas a intereses. Las empresas han tenido que conjugar siempre cuatro variables
en el objetivo de invertir un capital, trabajar con él y obtener unos beneficios sobre
la inversion inicial. Estas cuatro variables o factores han sido la tecnologia, el traba-
jo, el mercado y el entorno politico. La tecnologia equivale a las inversiones que se
realizan: maquinarias, herramientas, locales. El trabajo significa la transformacioén de
materias primas u otros inputs que tiene lugar en la empresa. El mercado es la rea-
lizacion de la venta de los bienes o servicios producidos. El entorno politico equi-
vale a las condiciones que la empresa ha de satisfacer para operar en determinado
territorio como contrapartida a lo que recibe de la colectividad: impuestos y tasas,
politicas sociales y medioambientales. Creo que se puede sostener que en teoria las
empresas tienden a optar por un mercado o una tecnologia poco flexibles —es de-
cir, una tecnologia que dure el maximo tiempo posible y un mercado que se man-
tenga o crezca pero sin sobresaltos- el maximo tiempo posible, sencillamente por-
que ello significa menos costes y mis beneficios. En consecuencia, tienden a resol-
ver las incertidumbres que necesariamente vendran de la tecnologia y del mercado
-porque hay otras empresas en juego- utilizando flexiblemente el trabajo (mds o
menos, 2 menor O mayor costo, con mayor o menor rendimiento). Ello ha sido siem-
pre asi por tanto no cabe extranarse demasiado de que las empresas vayan hoy
buscando la maxima flexibilidad del trabajo, dado que es algo que han hecho siem-
pre. La razén parece sencilla: si la flexibilizacién en el mercado o en la tecnologia
la realiza la empresa es ésta la que asume su coste, mientras que en la flexibiliza-
cién del trabajo el coste -esfuerzo, rendimiento, salario y condiciones- lo suele asumir
el trabajador.

Por el contrario, los trabajadores y los sindicatos han luchado contra la flexi-
bilidad del trabajo, puesto que dicha flexibilidad implicaba asumir incertidumbres
que podian ser dolorosas: de salario, de tiempo de trabajo, de _cor.ldiciones de tra-
bajo, de estabilidad. Con otras palabras la certidumbre de rendimiento que al em-
presario le proporciona la flexibilidad del trabajo tiene como contrapartida, para el
trabajador, incertidumbre en sus condiciones de vida. Por tanto la.\§ empresas y sus
trabajadores se han enfrentado desde siempre en torno a la cuestién de la ﬂembﬂl—
dad del trabajo. En un momento historico ese enfre'ntamx.ento asume una cierta re-
- gulacién y con ella también se regula el grfido de incertidumbre que e.l trabajador
estd dispuesto a asumir y el grado de certidumbre que el uso determ‘mado d’e_ la
fuerza de trabajo da al empresario. Es el momento de una mayor y mas especifica
intervencion del Estado y aqui tenemos la referencia al cuarto factor que he llama-
do contexto politico. Desde la tercera décadg dgl siglo XX mgchos Estados debios
paises con fuerte industrializacion han /COI‘ltI‘lbUldO a con/strmr’ rc.elac1ones elsta des
entre capital y trabajo basadas en la bisqueda de garantias minimas para las dos
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partes: para la empresa garantia de estabilidad de costos para el trabajador garantia
de estabilidad de empleo y-de vida. El garante fundamental ha sido el Estado, a
través de sus normas, tribunales, inspeccién. A cambio ha exigido a las empresas
tasas e impuestos, salarios minimos, condiciones de trabajo estindar. A los trabaja-
dores y a sus sindicatos les ha exigido control del conflicto social y respeto, cuan-
do este tiene lugar, al capital invertido por la empresa. El instrumento clave de todo
este entramado de acuerdos tripartitos ha sido la negociacién colectiva que, cuan-
do se refiere al 4ambito de pais puede recibir el nombre de concertacién. Pero de-
tris de ambas estrategias, de las empresas y de los trabajadores y sus representan-
tes, hay el objetivo de conseguir la maxima certidumbre posible. Los afios 60 y 70
son los de maxima certidumbre para los trabajadores. No es el momento de recor-
dar ahora la historia de las relaciones laborales, aunque bastarian algunos ejemplos
para verlo. En el Reino Unido los sindicatos logran implantar el closed shop y el
control de los ascensos de categoria en muchas empresas. En Alemania entran en
el Consejo de direccion de la empresa, con poco peso en ciertos casos, pero con
mucho en otros. En Suecia los cambios tecnolégicos mismos quedan sujetos a la
negociacion. En Italia la intervencién de los comités de empresa en las condiciones
de trabajo llega a ser determinante. Pero esta certidumbre para los trabajadores tam-
bién se traduce en rendimiento para las empresas europeas, que tienen amplios
mercados y gozan de amplio apoyo del estado, por su posicién en la divisién mun-
dial del trabajo.

La crisis de los anos 80 cambia las cosas, porque las incertidumbres para las
empresas comienzan a venir de las otras dos variables hasta entonces estabilizadas
por la fuerza de los hechos, o por ciertas reglas de competitividad, o por la protec-
cién de los estados. Los mercados se hacen inestables, la tecnologia se hace obso-
leta a gran velocidad. Es entonces cuando las empresas necesitan poder superar
incertidumbres de esos dos factores echando mano del incremento de la certidum-
bre en los otros dos en forma casi total. Por tanto se rompen las reglas de equili-
brio hasta entonces vigentes en muchos paises, comenzando las empresas a presio-
nar para obtener cuotas mas altas de flexibilidad del trabajo bien por la via de los
hechos sin mas bien por la de la llamada des-regulacién. La realidad -es que el tra-
bajo se convierte en el factor mas facil de manejar, mis ficil de convertir en ciérto,
ante la tremenda incertidumbre de los demais factores. La intervencién tradicional
del Estado en las cuestiones laborales, ha dejado de ser una certidumbre, con nor-
mas € intervencién, para convertirse en una incertidumbre por lo que exactamente
lo que se le pide no es la no intervencién, como frecuentemente se dice, sino la
intervencién de otra manera. La desregulacion tiene ese significado, intervenir de
otra manera. Pero también el deslizamiento desde la negociacién colectiva hacia la
negociacién individual es un intento de alejar incertidumbres que provienen de pactos
de minimos garantizados o de condiciones iguales para la totdlidad de los trabaja-
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dores de una empresa, un sector o un pais. Ya no es una batalla para sustituir cier-
tas formas, digamos técnicas, de trabajar por otras de igual indole. Es una clara ba-
talla en torno a los espacios de poder que la empresa y los trabajadores (o sus
representantes) mantienen en lo que respecta al uso de la fuerza de trabajo. Cabe
sefalar, en esa linea, un retroceso del poder de los trabajadores que es mas visible
en el ambito general que en el de las grandes empresas (Hyman, libro sindicatos).
En estas, los representantes han conservado un cierto poder de negociacion y, con
ella, un control frente a posibles incertidumbres del trabajo. Pero esto se ha hecho
posible a cambio de que dicha incertidumbre ha sido trasladada a la periferia del
sistema de empresas -a las subcontratadas, a las pequenas empresas que tienen
que aceptar cualesquiera condiciones de las grandes- o a la “periferia laboral” de
la misma empresa grande, es decir a los trabajadores que tienen contrato temporal
o trabajan a tiempo parcial.

4., FLEXIBILIZACION DEL TIEMPO DE TRABAJO

Las formas de esta flexibilizacién son muiltiples, pero quizd convendria dete-
nerse en una que es la maxima manifestacion de la flexibilidad del trabajo hoy, la
flexibilidad del tiempo de trabajo. Desde el inicio de la revolucién industrial el tiempo
de trabajo ha estado en el centro de las luchas sociales de la relacién laboral. Prin-
cipalmente se trataba de la cantidad de dias trabajados al anio y de horas al dia. La
norma social del empleo en los paises del estado del bienestar consigue también
una estandarizacién del tiempo de trabajo: entre 40 y 45 horas a la semana, en
muchos paises repartidas en 5 dias a la semana. También se registra un importante
proceso de negociacién que lleva a regular esas 8 0 9 horas al dia: en horario con-
tinuado, en horario partido. Puede haber turnos pero con una cierta cadencia que
se intenta acoplar a los otros tiempos de la vida: por ejemplo, sabiendo que el cambio
de turno se dari cada mes o cada 2 semanas o bien que se mantendra indefinida-
mente. El tiempo de trabajo, con todo, ha seguido siendo uno de los principales
capitulos de la disputa entre trabajo y capital. Los trabajadores han intentado ir re-
duciendo al maximo dicho tiempo, sea en términos anuales que semanales, a favor
de mais tiempo para la vida privada. También han pugnado para que las variacio-
nes estuviesen lo mds reguladas posible por ley o por negociacion. Por ejemplo, se
" han regulado los turnos o se ha conseguido que cambios de horario se deb'an a.wi—
sar con varios dias de antelacién o bien se han regulado las horas extraordinarias.
Todo ello, sobre la base de una jornada bdsicamente estable. Las empresas han in-
tentado mantener jornadas lo mis largas posible y también el miximo de control
sobre las variantes de jornada. La fortaleza y la estabilidad de los mgdc?los de rela-
ciones laborales en buena medida se han basado sobre el mantenimiento de un
objetivo muy claro: ocho horas diarias de trabajo en 5 dias a la semana en un hora-
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rio preestablecido, siendo horas extras, turnos y variaciones horarias las menos po-
sibles, negociadas y con contrapartidas. Y de hecho la tendencia que podemos ob-
servar en los paises de estado de bienestar de los anos 50 en adelante es la de
reduccién paulatina de las horas de trabajo anuales y semanales y la de estabiliza-
cién de horarios.

Pero un cambio relevante tiene lugar a mediados de la década de los 90, cuando
se comienza a discutir en muchos paises de la Unién Europea la reduccién del tiempo
de trabajo de 8 a 7 horas diarias. Los promotores del debate, los grandes sindicatos
europeos, quieren conseguir dos objetivos con esta propuesta. El primero es un
objetivo estratégico: relacionar la reduccién del tiempo trabajado con el incremento
del empleo. El segundo se refiere a dar un fuerte impulso a la mejora de las condi-
ciones de vida, reduciendo el tiempo de trabajo que a lo largo de la actual crisis
econémica ha tenido un cierto incremento de la jornada de trabajo, particularmente
"en forma de horas extra (El Viejo Topo, 1998). Vamos a detenernos sobre el prime-
ro de dichos objetivos. Si la tecnologia ha permitido ir incrementando la productivi-
dad del trabajo —argumentan los sindicatos- es l6gico que ello tenga consecuencias
no soélo a favor de la empresa, sino también de los trabajadores en un terreno en el
que éstos estan siendo claramente desfavorecidos: es decir, frenando la sangria de
puestos de trabajo. En teoria, con una reduccién semanal del trabajo en un 12.5%
tiene que ser posible incrementar en forma notable los puestos de trabajo. El argu-
mento de los empresarios para oponerse a esa medida es que sin una reduccién
proporcional del salario las cuentas en la empresa no salen. Pero muchos trabaja-
dores no pueden asumir esa reduccién salarial, a parte de que parece injusto, por-
que de ser asi no se trataria sino de una subvencién a nuevos puestos de trabajo
realizada por los trabajadores mismos, no un aprovechamiento de la potencialidad
de la tecnologia. Con todo, el argumento de la tecnologia no es muy sostenible en
sectores intensivos en trabajo, como son muchos de los sectores de servicios.

Hay ejemplos muy citados como el de la empresa Volkswagen, que no son
precisamente los mas adecuados, pues sus trabajadores, entre los mejor pagados de
Alemania, aceptan una reduccién salarial y siguen estando entre los mejor paga-
dos. El acuerdo en buena medida se explica porque dicha empresa tiene en Ale-
mania una parte mayoritaria de capital publico. La misma razén por la que en
Esparia el ejemplo ha cundido casi exclusivamente en instituciones piblicas: ayun-
tamientos, universidades, diputaciones. También es cierto que en Francia se votan
leyes (1998 y 2000) que introducen la jornada de 7 horas, con algunas excepciones
en la empresa pequenia. No hay contrapartidas de reduccién salarial, pero si hay
notables subvenciones gubernamentales a las empresas que créan nuévos puéstos
de trabajo, con lo cual el pago de los mismos no viene de los trabajadores, pero si
de los impuestos del conjunto de los ciudadanos. Se crean varios cientos de miiles
de puestos de trabajo, pero la oposicién patronal y la llegada al poder de 1a dere-
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cha nuevamente en 2002 ponen en entredicho las leyes de reduccion del tiempo
de trabajo. Por otro lado, deberia pasar un cierto tiempo para verificar si esos em-
pleos subvencionados se han consolidado o no. Pero lo que resulta mas llamativo
es que a lo largo de los dos ultimos anos, 'y con la excepcion de Francia por los
debates politicos que origina la ley y por los problemas laborales a que da ocasién
su aplicacién, la cuestion de la reduccién del tiempo de trabajo desaparece de la
primera pagina de los debates y negociaciones entre patronal y sindicatos y de la
agenda de los gobiernos o de la oposiciéon. Es el caso de Espana, pero también el
de Italia, el de Alemania y los de otros paises en que este tema habia sido muy
discutido. La principal razon de ello es, a mi juicio, que la estrategia de flexibilidad
del tiempo de trabajo se impone a la de reduccién del tiempo de trabajo.

Asi como la cuestion de la reduccion del tiempo de trabajo habia sido suscitada
por los sindicatos con el fin de hacer frente a la crisis del empleo, la de flexibilidad
del tiempo de trabajo ha tenido el protagonismo de las empresas, ofreciendo en con-
trapartida, alla donde hay representacion laboral fuerte, garantias de mantenimiento
del empleo o, a veces, incremento del mismo, sea fijo que temporal, aunque mas el
segundo que el primero. La flexibilidad del tiempo de trabajo tiene un aspecto mate-
rial y otro social. Materialmente esa flexibilidad no necesariamente quiere decir traba-
jar mas horas -aunque esto también puede ser-, sino distribuirlas diferentemente a lo
largo del dia, de la semana, del mes o del ano. Pero mis especificamente suele signi-
ficar cambios de turnos a disponibilidad de la empresa, flexibilidad de entrada y, so-
bre todo, de salida. Probablemente el ideal para las empresas seria poder distribuir
las, por ejemplo, 1700 horas anuales de trabajo mais las posibles horas extras en la
manera mis flexible posible a lo largo del afio. Por el contrario,”dado que para los
trabajadores poca flexibilidad suele significar mas estabilidad en condiciones de vida
y mis posibilidades de disponer a su arbitrio del resto del tiempo de la vida diaria,
tenderin a tiempos de trabajo lo mas rigidos posible. Por supuesto que no siempre y
en todos los casos, dado que quien trabaja a rurnos puede querer flexibilidad para
volver, lo mis que pueda, a horarios mas acordes con los tiempos del resto de su
vida cotidiana. Las ultimas frases nos abren la puerta a lo que se podria llamar el
aspecto social de la flexibilidad del tiempo. Es decir, la distribucién material podria
parecer una mera férmula técnica para resolver la distribucion de las 1700 horas a
través de todas las semanas del afo laboral, pero no lo es. Y no lo es, por cuanto
bajo una u otra forma de distribucion laten objetivos e inter/eses de las partes que la
convierten en un objeto de disputa, a veces muy dura. Asi para los tr:f\ba]a‘dores la
diStribucién del tiempo de trabajo puede condicionar fuertemente su Ylda fuera del
trabajo, a veces situindolos en posiciones marginales respecto a cuestiones que les

interesan mucho (Varios, 2001). Para las empresas la distribucion del tiempo no sélo

implica mayor o menor rendimiento, sino también mayor o menor control sobre su

fuerza de trabajo, como ya hemos sefalado anteriormente.
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Otros factores que cuentan en la flexibilidad del trabajo, ademas del tiempo,
son desde el punto de vista del trabajador: el ritmo de trabajo, la intensificacién del
mismo, la calificacién y otros. Todos ellos tienen que ver con la organizacién del
trabajo que ha sido siempre el verdadero eje de la distribucién del tiempo de traba-
jo, mas rigido cuando asi era lo adecuado -la tipica cadena fordista- mis flexible
cuando las exigencias sociales, técnicas o del mercado lo requerian. También en
estos casos, o genéricamente en la organizaciéon del trabajo, hay aspectos materia-
les y otros que son claramente sociales y que han sido estudiados muchas veces
(Coriat,. 1992). Trabajar a un ritmo o a otro, asumir movilidad funcional o geografi-
ca, intensificar el trabajo han supuesto, en el fondo, unas u otras condiciones de
vida. Otra cosa es que, con la disminucién histdrica de la jornada de trabajo, las
condiciones de vida que se derivan del trabajo pueden haber estado menos condi-
cionadas por la actividad laboral en el conjunto de la vida cotidiana de muchos,
precisamente porque otras actividades y otros objetivos han ganado terreno.

S. FLEXIBILIDAD DEL EMPLEO

Hasta ahora hemos estudiado las estrategias de flexibilidad del trabajo dentro
de las empresas. Pero estas estidn interesadas no solo en disponer de la fuerza de
trabajo en manera adecuada a sus necesidades dentro de si mismas, sino también
en que los trabajadores ingresen en ellas con unas caracteristicas -veremos luego
que éstas implican también disponibilidades- marcadas por el mercado de trabajo.
Ello es posible a través de lo que se llama flexibilidad del mercado de trabajo. La
flexibilidad del mercado de trabajo quiere decir basicamente flexibilidad del costo
del trabajo (Recio, 1988) pero no sélo éso. Algo que en paises con escasas normas
y escasa o nula representacién colectiva de los trabajadores, se resolveria en forma
bastante simple en una fijacién del salario entre empresa y trabajador, que podria
variar en cada momento, requiere otros mecanismos en los paises en que hay al-
gun tipo de regulacién. En general el mecanismo utilizado en estos casos es el del
contrato. Flexibilidad del mercado de trabajo quiere decir que existan y se puedan
escoger varios tipos de contratos para la compraventa del factor trabajo. En térmi-
nos globales solemos diferenciar entre contratos indefinidos y contratos temporales,
con varias modalidades en cada uno de ellos, en particular en el segundo tipo. Pero
como esa flexibilidad del mercado de trabajo da origen a formas bastante -diferen-
ciadas de relacion entre empresa y trabajador y es usual hablar en este caso de
flexibilidad del empleo. ‘

El anilisis sociolégico de la flexibilidad del empleo no puede contentarse con
su aspecto mds evidente y mas material, es decir, con ‘el recuento del mimero de
empleos indefinidos y temporales, preguntindose a renglén seguido por las causas
y las condiciones de cada uno de esos dos tipos. Hay, al menos, otras dos: cuestio-
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nes, no tan evidentes pero quizi mucho mais importantes, que definen el verdade-
ro significado social de la flexibilidad del empleo hoy dia. La primera es la escasa
consistencia de la estabilidad contractual, la segunda la enorme variabilidad de la
inestabilidad (que consigue que ciertos empleos inestables hasta puedan parecer
bastante estables en comparacion con otros, lo que implica una enorme divisidén de
intereses entre los trabajadores). Se esta acabando el “empleo para toda la vida” —
con la excepcion de los funcionarios, por ahora- puesto que muchos empleos for-
malmente indefinidos o estables son en realidad muy inestables: la empresa puede
deslocalizarse, cerrar, realizar reduccién de plantilla, despedir aunque sea con in-
demnizacién. Se puede argumentar contra esta afirmacién diciendo que tampoco
en el pasado el contrato indefinido era literalmente para siempre. Pero la realidad
es que en los paises de la regulacion, una buena parte de ésta pretendia justamente
la mayor durabilidad posible del contrato. Habia diversas formas de lograrlo: hacer
caro el despido, construir una fuerte estructura publica de lucha contra el desem-
pleo. Sobre todo existia un sistema de relaciones laborales fuertemente consolida-
do cuyo punto de equilibrio era ni mas ni menos que la estabilidad del empleo a
tiempo completo (aunque basicamente para los hombres), pero todas esas garan-
tias y plataformas sociales se debilitan. En buena parte, la “inestabilidad” del em-
pleo formalmente estable se debe a la existencia de una fuerte tasa de paro y a un
creciente porcentaje de empleo formalmente inestable. En efecto, cuando en el mer-
cado de trabajo hay mucha mano de obra dispuesta a trabajar, aunque sea en ma-
las condiciones, los costes del despido o de la reduccién de plantillas se relativizan
a medio plazo, porque a las empresas les puede interesar despedir sin causa, aun-
que tengan que pagar el despido, y contratar trabajadores a menor coste.

Por otro lado tenemos la enorme variabilidad del trabajo inestable. Es inesta-
bilidad por el tipo de contrato, inestabilidad por el tipo de empresa que contrata,
inestabilidad derivada del sector —casos de la agricultura o la hosteleria o el espec-
taculo- o bien de las de las horas trabajadas, etc. De manera que el contrato de
obra y servicio puede parecer un privilegio en comparacién con muchos que son
de un afio o un mes o una semana. O bien un contrato temporal en banca o el
sector energético puede ser un suefio en relacion con el mismo tipo de contrato en
la construccién o en la agricultura. Es decir, hay empleos inestables que son mucho
mis inestables que otros y algunos formalmente inestables que son mas es}ables
que los que formalmente tienen esa caracteristica contractual.. Lo que se estd pro-
duciendo es una enorme fragmentacion de los trabajadores mestabl.es, lgstamer_n.e
en razén de la mayor o menor consistencia, o inconsistencia, de leha §nestab}lf-
dad. El resultado subjetivo, para los trabajadores, de esa.dobl.e p051bl’e mestal?llx-
dad, es el crecimiento espectacular del riesgo de caer en situaciones mas precarias,
es decir, la sensacién de inseguridad en el traba]o.' En ambos aspectos vuelv_en a
entrar en juego los significados profundos de la flexibilidad laboral —que examinaré
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en el apartado siguiente-, la lucha contra la incertidumbre del trabajo y la presién
por la disponibilidad del mismo.

En todos los tipos de contratos no indefinidos a tiempo completo parece re-
suelto el problema que tienen las empresas respecto a la materialidad de la cues-
tién, en el sentido de que se utilizaria la fuerza de trabajo Gnicamente en el perio-
do necesario y al minimo coste necesario (hay que recordar que se eliminan costes
de antigiiedad y otros pluses que con frecuencia tienen los trabajadores fijos, como
pagos por objetivos, posibles terceras pagas, etc.). Es decir, el trabajo se emplea
como factor cierto y se dispone de él en el tiempo estrictamente necesario. Pero
este tipo de contrato y de relacién no garantiza el maximo rendimiento posible,
por cuanto éste depende en gran parte de actitudes mentales, por las cuales uno
puede dar lo maximo de si mismo en el trabajo o, por el contrario, dar lo minimo
para pasar. Probablemente ésta es una de las razones por las cuales han tenido un
desarrollo tan importante las politicas de Recursos Humanos. Justamente lo que bus-
can estas politicas es la implicacién de los trabajadores en los objetivos de la em-
presa. Y cabe decir que en las ultimas décadas estas politicas han tenido bastante
éxito, por dos motivos principalmente, a mi entender. El primero ha sido el debili-
tamiento de la identificacién colectiva y el consiguiente incremento de los senti-
mientos individualistas de los trabajadores; ello ha facilitado el tejido de una cierta
identificacién con la empresa, en alguna de sus dimensiones: el producto, los mé-
todos de trabajo, la formacion. El segundo ha sido la crisis del empleo, debido a la
cual muchos trabajadores han entendido que pelear a fondo por la competitividad
de la empresa era defender el propio puesto de trabajo (aunque a la minima crisis
algunos hubiesen de constatar que no era asi) o bien no hacerlo era arriesgarse al
despido dada la inseguridad de su empleo estable. Pero justamente esas politicas
de Recursos Humanos han sido menos adecuadas con los trabajadores de empleo
flexible (formalmente, los no estables), puesto que al no ser posible la expectativa
razonable de continuidad en el empleo, es decir en la empresa, tiene poco sentido
para los trabajadores no estables, es decir para los “Recursos Humanos prescindi-
bles”, implicarse con todas las fuerzas en el trabajo y responsabilizarse personal-
mente por la competitividad de la empresa. Esa es la razén por la que, de hecho,
las politicas de personal aplicadas a este tipo de trabajadores no son tanto de im-
plicacién como de “coaccién”, aunque ésta pueda tener modos suaves, que en ge-
neral tienen que ver con la alternativa entre renovar el contrato temporal o no ha-
cerlo, lo que resulta bastante importante en un panorama de crisis del empleo.

En consecuencia, la flexibilidad del empleo ha dado a la empresa ciertas ven-
tajas en un terreno que podriamos calificar mis bien de técnico. Es decir, por lo
que respecta a poder calcular con mayor precisiéon el trabajo estrictamente necesa-
rio, en el momento necesario, lo que podriamos llamar la “disponibilidad material™.
Pero las ventajas han sido menores en lo que respecta a la “disponibilidad ‘mental™
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de la fuerza de trabajo, dado que ésta no siempre ha podido ser implicada a pleno
rendimiento, mas alla de las horas formalmente pasadas en la empresa. Es mais,
parece dificil que muchos trabajadores en riesgo de perder el puesto de trabajo
tengan interés en implicarse en las politicas o los objetivos de la empresa, es decir,
manifestarse disponibles. En estos casos hay una disponibilidad material, pero no
una disponibilidad mental. Es la razén por la cual las politicas de recursos huma-
nos suelen dejar de lado a los trabajadores que estan en precario.

6. EL SIGNIFICADO DE LA FLEXIBILIDAD LABORAL: CERTIDUMBRE VERSUS INCERTIDUMBRE, DIS-
PONIBILIDAD VERSUS AUTONOMIA.

El significado de la flexibilidad no es algo que sea derivable técnicamente de
la materialidad del fenémeno que hemos descrito, puesto que, como ya se ha di-
cho, este tiene aspectos también socio-politicos. Son éstos los que hacen que la
flexibilidad no sea un fenédmeno de lectura homogénea, sino que pueda ser asumi-
do desde puntos de vista diversos, a veces contradictorios. Para las empresas flexi-
bilidad del trabajo y del empleo -y mais la Gltima que la primera- significa certi-
dumbre y posibilidad de disponer mas y mejor de la fuerza de trabajo. Para los
trabajadores significa incertidumbre -excepto en los casos en los que las formas de
flexibilidad estin negociadas y pactadas o normadas, aunque siempre con el riesgo
de que alguien pueda no respetar lo acordado- y mayor disponibilidad hacia la em-
presa. Lo primero implica riesgo de cara al futuro, lo segundo supone tener menos
disponibilidad para ordenar el tiempo de la vida privada.

Los estudiosos suelen diferenciar dos tipos de flexibilidad laboral , a una la
llaman flexibilidad interna y a la otra flexibilidad externa. Estan hablando, en am-
bos casos, de la utilizacién del trabajo por las empresas mas bien que de decisio-
nes auténomas de los trabajadores en cuyo caso deberiamos hablar no de flexibili-
dad, sino de autonomia laboral. Para algunos trabajadores, probablemente pocos,
trabajar sin contrato o bien con contrato a tiempo parcial o bien con méximas posi-
bilidades de movilidad, la flexibilidad puede ser buena puesto que refuerza su au-
tonomia y las consecuencias positivas de la misma (mejoras de salario, condiciones
mejores de trabajo, buena relacién entre trabajo y cualificacion, etc). Para el resto
de trabajadores la flexibilidad tiene, o puede tener en algiin momento, consecuen-
cias negativas.

En ambos casos, flexibilidad interna y externa, la empresa va buscando dos
objetivos en su relacién con el trabajo: el obtener una pf)s.icién Fle rn.éx'ifna certi-
dumbre y minimo riesgo y el conseguir una actitud de maxima disponibilidad ma-
terial de esos trabajadores. Ha habido en los Gltimos aﬁ(?s un intenso .debate spbre
regulacién y desregulacion y dicho debate, con frecuencia, se ha refendo’a la mt’ex"—
vencioén del Estado o, lo que es lo mismo, a las relaciones entre economia y politi-
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ca. Por ello la regulacién se ha visto como un conjunto de normas y leyes que
establecen las pautas de urt interés comin por encima de los intereses particulares
de los dos protagonistas de la produccion, el capital y el trabajo, siendo ese interés
comiin el equilibrio o la cohesién social. Pero si entramos mias a fondo en el caric-
ter de la relacién entre capital y trabajo percibimos que lo que ha hecho la regula-
cién ha sido introducir condiciones y requisitos en la relacién libre entre ambos
protagonistas. ;Por qué? Sencillamente porque se trata de una relacién desequilibra-
da en la que hay uno que es siempre mas fuerte que el otro. Por ello la regulacién
ha recortado dicha libertad —que bisicamente lo era para uno de los contendientes-
en aras a poder mantener la sociedad ( la cohesién social). Es, por tanto, compren-
sible que los empresarios hayan sido siempre contrarios -en mayor o menor grado
segun las sensibilidades personales de cada cual y los resultados de las empresas- a
esa intromision del estado y de la sociedad, no por otra razén sino porque la regu-
lacién ponia limites a las meras relaciones de mercado, es decir, a su libertad de
actuacion.

Pero si las cosas son como estoy indicando, cabe pensar que la desregulacién
no ha de significar necesariamente eliminacién o disminucién de reglas y normas,
sino incremento de la libertad de actuacién que se habia recortado. Por ello preci-
samente lo que esti pasando efectivamente no es que disminuyen las reglas sino
que cambian las reglas. Cambian las reglas y normas de la contratacion, del despi-
do, de la jornada, de la proteccién al desempleo, reforzindose la libre contrata-
cién, etc. Con el cambio de reglas, que en general va en la linea de abandonar
aplicaciones generales -las llamadas “erga omnes"- para definir grupos o colectivos
mas circunscritos y particulares como sujetos de garantias, se debilita una situacién
que podriamos llamar de garantias minimas o los mecanismos de estindares mini-
mos para todos, y vuelve a primer término la fuerza real de las partes. Por esta
razon las nuevas normas suelen tener poco efecto desregulador alli donde hay sin-
dicatos o comités de empresa fuertes, pero lo tiene y muy notable donde no se da
esta circunstancia, es decir, donde la sindicacion es débil o dividida. Por el contra-
rio, desregulacion ha significado para los empresarios incremento de libertad para
aplicar los criterios o las formas de trabajar que mejor pueden satisfacer a sus obje-
tivos. Por tanto en el grado en el que esta libertad empresarial se esti incrementan-
do -lo que puede ser en la empresa central o en las que dependen de la misma-
podemos hablar de triunfo de la desregulacion.

Pero el objetivo de incrementar la libertad de actuacién de la empresa va uni-
do al de obtener la mixima disponibilidad material de los trabajadores. Esa dispo-
nibilidad significa basicamente realizar la actividad laboral coincidiendo con los mo-
mentos en que ésta puede ser de maximo rendimiento para la empresa. Ese es él
significado del trabajo a tiempo parcial, de las horas extras, del contrato temporal.
Parece obvio que esa disponibilidad queda mejor garantizada si hay normas que la
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establecen, mas que si es s6lo resultado de una correlacién de fuerzas en la empre-
sa que, en otra coyuntura, podria cambiar. Por tanto, la nueva regulacion, resultado
de una mayor influencia politica del capital y de una menor influencia politica del
trabajo, no sélo amplia el grado de libertad de aquel, sino que convierte a éste en
mds disponible en todos los aspectos, lo que se traduce en normativas mas garan-
tistas.

Es una disponibilidad que sobre todo entra en los aspectos cualitativos de la
relacion capital trabajo. Permite aprovechar los tiempos poniendo de relieve aque-
lios que son de mayor interés para la empresa -por ejemplo, los de coyunturas
economicas positivas- o aquellos en los que el trabajador puede estar mas descan-
sado. Permite aprovechar los conocimientos del trabajador no sélo en una tarea,
sino quiza en varias tareas. Posibilita pagar cara o barata la fuerza de trabajo segiin
rendimientos medidos mucho mais en detalle que si hablamos de salarios estandar
o muy pautados.

Incremento de la libertad de la empresa en el uso de la fuerza de trabajo y
aumento de la disponibilidad del trabajo se convierten en factores claves para re-
solver incertidumbres en el panorama empresarial o bien son certidumbres que per-
miten hacer frente a la incertidumbre que puede provenir del mercado y de la tec-
nologia.
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