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1. Corrientes tedricas de las relaciones de
trabajo: la negociacion colectiva

Teodoro Hernandez de Frutos*

INTRODUCCION

Concertacion social, término genérico que engloba al didlogo social, y a la
negociacion colectiva, es un tema recurrente en disciplinas como la sociologia,
la ciencia politica, la economia y el derecho, constituyendo en su vertiente in-
terdisciplinar un drea canénica de dimension propia y efectos ideoldgicos dis-
pares, pero que en definitiva se ha consolidado como un corpus teérico auts-
nomo. Uno de los puntos de partida de lo que conocemos hoy como
concertacion social habria que situarlo en los efectos que provocé en su mo-
mento una célebre profecia de Marx que pronosticaba un ineludible e inexo-
rable enfrentamiento revolucionario entre proletariado y burguesia que aca-
baria con el capitalismo, instaurando el comunismo. Sin embargo, una serie
de hechos surgidos a principios del siglo XX parecieron quitar la razén a esta
aseveracion profética. Entre ellos cabria destacar diferentes y dispares sucesos
relevantes e histéricos concatenados, como la expansién de la democracia re-
presentativa instaurada en Europa y Estados Unidos que dio paso a una des-
tacable clase media, y que provoco las reflexiones de autores tan significativos
como los neomarxistas renovadores Bernstein, Kaustky y Rosa Luxemburgo;
la imposicion del denominado como estado de bienestar cuyos origenes po-
drian ser localizados en la Alemania del canciller Bismarck y extendido y am-
pliado afios después por Lord Beveridge, o la sociedad del consumo de masas
estadounidense que provocé las teorfas de la convergencia o industrialismo
pluralista de Kerr, Dunlop, Myers y Aron. Después de varias experiencias re-
volucionarias llevadas a cabo en Rusia, China, Vietnam y Cuba, el conflicto
de clases politico-laborales a nivel internacional se apacigud e institucionalizé
en un conflicto més concreto que enfrentd de manera civilizada a capital, tra-
bajo y gobierno, provocando, segiin Dahrendorf, estabilidad a la democracia.
El estado de bienestar plasmado en la ciudadania social forz6 un proceso de
institucionalizacién corporativa de los gobiernos occidentales encabezados
por los paises escandinavos.

En 1919 se produciria ademds un hecho de amplias consecuencias para el
mundo laboral con la creacién de la Organizacion Internacional del Trabajo

* Departamento de Sociologfa, Universidad Publica de Navarra.
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Teodoro Hernindez de Frutos

(OIT), tnica agencia tripartita de la ONU desde 1949, que garantizd los inte-
reses de los interlocutores sociales, y bajo cuyos auspicios se trasladaron con-
ceptos claves de la democracia politica ala democracia laboral, de manera que
empezaron a ser recurrentes términos como didlogo social, convenios colec-
tivos, representaci6n del trabajo en las empresas, representacién del capital en
las instituciones, Estado corporativista o neocorporativista. Fue en el Predm-
bulo de la OIT donde se establecieron las lineas maestras laborales que debia
cumplir cualquier nacidén que adoptase sus acuerdos: reglamentacion de las ho-
ras de trabajo, fijacion de la duracion maxima de la jornada y de la semana de
trabajo, contratacion de la mano de obra, lucha contra el desempleo, garantia de
un salario adecuado, proteccion del trabajador contra las enfermedades, sean
o no profesionales, y contra los accidentes en el trabajo, proteccién de nifios,
adolescentes y mujeres, pensiones de vejez e invalidez, proteccion de los in-
tereses de los trabajadores empleados en el extranjero, reconocimiento del
principio de 1gualdad dei ingresos por traba]o de igual valor, libertad de aso-
ciacién, organizacion de la ensefianza técnica y profesmnal y otras medidas
similares.

TEORIAS GENERALISTAS

Las relaciones laborales, y més en concreto la negociacion colectiva, se han
teorizado desde la sociologia del trabajo y de las organizaciones de diferentes
maneras y condiciones. Enfoques analiticos amplios como el marxismo, el
pluralismo, el voluntarismo, la accién colectiva, el corporativismo o el insti-
tucionalismo han enfatizado en muchas ocasiones contradictoriamente cémo
los diferentes canales 0 métodos de representacion de intereses entran en jue-
go en este tlpO de negociacion (Gooberman, Hauptmeier y Heery, 2018), asu-
miendo el cardcter dialéctico, el conflicto de intereses y la sintesis de fuerzas
descomunales que movilizan a un pais en una pugna, por definicién asimétri-
ca, de entidades contrapuestas en el campo de la batalla laboral. Numerosos
procedimientos, leyes, estatutos y reformas han surgido en el dltimo siglo
precisamente para catalizar esta energia. Huelgas, cierres patronales, expe-
dientes de regulacién de empleo, flexibilidad interna y externa, y landatios
han inundado el panorama laboral que muchos han dejado de denominar
como «mercado de trabajo o empleo», porque la realidad laboral emergente
no se parece en nada a un mercado en su definicién cldsica.

El pluralismo asume que existe un sistema de representacion de intereses
en el que las unidades constitutivas estdn organizadas en un niimero no espe-
cificado de categorias multiples, formadas por grupos de poder que pueden
mediar entre individuos y sociedad, al representar una amplia gama de intere-
ses frente al Estado, pero nunca puede dominar un dnico grupo al coexistir
diferentes y variados colectivos de poder concurrentes que actian como con-
trapoder en la adopcién de decisiones. El Estado, en tanto que drbitro, es in-
dependiente de los diversos intereses, absteniéndose de regular la vida interna
de las asociaciones, juzgando el mérito y eligiendo el mejor argumento. El es-
tado, ademds, garantiza que todos los grupos de interés tienen los mismos de-
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rechos formales para participar en el proceso politico, por lo tanto no existen
restricciones, pero vigila que los diferentes grupos no ejerzan un poder de
monopolio en la actividad representativa dentro de sus propias organizacio-
nes. La politica y la adopcién de decisiones se desarrollan principalmente en
el marco del gobierno, sin embargo, muchos grupos no gubernamentales usan
sus recursos para ejercer influencia, por lo que la cuestién central es como se
distribuyen el poder y la influencia en un proceso politico a través de los gru-
pos de presion (lobbys). En este sentido, el pluralismo se refiere al reconoci-
miento de intereses que entran en conflicto porque no son homogéneos, y no
solo entre capital y trabajo, sino también en el propio seno de los trabajadores
y empresarios. Por tanto, el pluralismo de los grupos de interés comporta una
diversidad, no una homogeneidad en los intereses de clases, implicando una
interpretacion de la representacion de los trabajadores en términos de organi-
zaciones de cardcter gremial, profeswnal y de categorias laborales diferentes,
sin que ello comporte una unidad organica.

El pluralismo cldsico de autores como Clegg y Fox representa la vision de
que la politica y la toma de decisiones se desarrollan prioritariamente en el
marco del gobierno, aunque muchos grupos no gubernamentales utilizan sus
recursos para ejercer influencia y triunfar en sus intereses. La cuestion central,
entonces, es como se distribuyen el poder y la influencia en un proceso poli-
tico con numerosos actores. Dahl, en su libro Who Governs?, analiza en el
condado de New Haven la lucha de intereses que se establecen en cualquier
decision publica y el papel de los actores que muchas veces mas que ser acti-
vos o de poder son de veto, por lo que todos los grupos tienen la misma ca-
pacidad efectiva de hacerse oir e influir sobre las decisiones publicas en el
ejercicio de la democracia, es decir, existe una diversidad de grupos que com-
piten entre si, limitan las acciones de los otros y cooperan para beneficio mu-
tuo. El pluralismo es una forma de balance de poder ante la amenaza de gru-
pos con ambiciones desmedidas, donde la multiplicidad de centros no solo
ayuda a regular el poder, sino también a resolver conflictos pacificamente y
generar consensos. En este contexto el pluralismo sostiene que el papel del
Estado en la regulacién de la relacion laboral se debe reducir al minimo, per-
mitiendo a empresarios y sindicatos arreglar sus propios asuntos a través de
una negociacion colectiva libre concurrida (Heery, 2010b). Las relaciones la-
borales son bdsicamente relaciones econdmicas basadas en la negociacién li-
bre y abierta como forma de regulacién conjunta. Por tanto, el conflicto de
intereses tiene raices econdmicas y es coyuntural y temporal. El conflicto no
es permanente ni estructural, tal como lo considera la perspectiva marxista. El
denominado pluralismo voluntarista hace referencia a una serie amplia y plu-
ral de organizaciones cuyos intereses no suelen ser homogéneos o comparti-
dos, por lo que se origina una amplia atomizacion de sindicatos y organiza-
ciones empresariales que hace imposible una representacion estatal, a pesar de
que exista una amplitud de sindicatos muy combativos con altas tasas de afi-
liacidn sindical (Kohler y Martin, 2007, p. 455).

La teorfa pluralista mantiene la existencia de un imperativo moral como
obligacién a comprometerse en la negociacion que sobrepasa los fines e inte-
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reses de un grupo, en la limitacién del poder de las partes y en limitar el poder
del Estado. Ello exige que los procesos de formulacién de normas supongan
claras limitaciones normativas sobre la accion, dado que tienen su origen en
premisas éticas y morales. La negociacion colectiva es concebida como un
procedimiento dindmico de adaptacién de las instituciones al entorno cam-
biante y como un modo de formulacién de normas y de reglamentacion de
las sociedades modernas y pluralistas. La libertad de accidn real o efectiva
de los grupos de representacion de intereses profesionales para la defensa de
los mismos provoca una cierta correccién de la asimetria de poder entre ca-
pital y trabajo. De ahi la importancia del derecho del trabajo como derecho
colectivo para corregir las referidas asimetrias de poder, y para asegurar y
vigilar los medios y procedimientos que garantizan la libertad y el contra-
peso de poderes.

Lo que implica que el objeto de estudio principal sea la equidad y el orden
en el nivel micro, que se logra a través de la negociacion colectiva como forma
de regulacion conjunta. Entre las criticas que ha recibido esta corriente de
pensamiento cabe citar la excesiva confianza en la idea de estabilidad y la ob-
sesién por controlar el conflicto laboral mediante normas o leyes que asegu-
ran la libertad de accidn y limitan el abuso de poder, olviddndose de los pro-
cesos que generan dicho conflicto; ademds, adolece de un exceso de confianza
en las normas de procedimiento que pueden limitar el poder de los empresa-
rios. Existe una diferencia entre el pluralismo social en el que la autonomia de
las relaciones laborales respecto al control estatal se considera fundamental y
un pluralismo organizacional en el que los sindicatos deben ser fuertes inter-
namente para funcionar eficazmente en sus relaciones externas como compo-
nentes de un sistema pluralista de relaciones laborales.

El paradigma de las relaciones laborales pluralistas analiza el trabajo y la
relacion laboral desde una perspectiva tedrica basada en un conflicto de inte-
reses inherente entre empleadores y empleados que interactdan en mercados
laborales imperfectos. La relacion laboral se considera un problema de nego-
ciacién entre las partes interesadas con intereses enfrentados; los resultados
del empleo dependen de los diversos elementos del entorno que determinan
el poder de negociacion de cada parte interesada. Ahora bien, modelar la re-
lacién laboral como un problema de negociacién plantea preguntas centrales
sobre la distribucién de los recursos y las normas que rigen las interacciones
entre empleadores y empleados. Como resultado, los empresarios, los sindi-
catos, el Estado, la judicatura, los procedimientos de resolucién de conflicto,
las pohtlcas pubhcas se convierten en instituciones fundamentales que se de-
ben dotar de contenido y ser ampliamente definidas para desempenar su papel
de sujetos equilibradores. Ademas, los trabajadores individuales, los gerentes,
los propietarios y los lideres pol1t1cos y sindicales son vistos como agentes
humanos en lugar de sujetos puramente econémicos y racionales. Un princi-
pio analitico central del pluralismo es que los resultados de las relaciones la-
borales surgen y persisten, no porque sean necesariamente los mis eficientes,
como serfa el caso bajo un paradigma neoclisico, sino porque logran un equi-
librio entre los intereses en competencia de diferentes individuos, partes inte-
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resadas e instituciones. Por todo ello, se trata de que, en un escenario de mer-
cados laborales imperfectos, la presencia de corporaciones poderosas o la
competencia desesperada entre los trabajadores no pueda dar lugar a condi-
ciones de empleo deficientes.

El marxismo cldsico sostiene que las relaciones laborales son relaciones de
explotacion entre clases sociales y de enfrentamiento, lucha y conflicto entre
proletariado y burguesia. La pugna por la plusvalia conduce directamente a la
revolucidn y a la instauracién de un Estado comunista. Dird Marx que las re-
laciones laborales disefiadas por Smith, Ricardo y la economia cldsica en ge-
neral son idealistas porque no contemplan la verdadera relacién que se origi-
na en el contrato laboral y que no es otra que la apropiacién indebida de la
fuerza de trabajo por medio de la plusvalia, en donde el producto de su mano
de obra no les pertenece, no tienen control sobre lo que producen, ni tampo-
co sobre cémo se produce. En una concepcién neomarxista o posmarxista la-
boral representada principalmente por Hyman, se considera que la influencia
del capitalismo es estructural e independiente de que el capital intervenga di-
rectamente, ya que hay una tdcita predisposicién del Estado hacia el mundo
empresarial debido a la importancia de las empresas en las sociedades capita-
listas. Los flujos financieros son trasnacionales, por lo que el capital se puede
mover de manera mis ficil y sencilla al buscar una tasa de beneficio mayor
que en su propio pais. Las politicas que refuerzan la posicion del capital se
imponen a las politicas que reducen su dominio y distribuyen la riqueza de
manera mds equitativa. Por consiguiente, las empresas no necesitan una orga-
nizacién colectiva y de representacién, mientras que los trabajadores no tie-
nen otra alternativa que organizarse en sindicatos para contrarrestar el poder
estructural de las organizaciones empresariales; pero cuando los trabajadores
cambian su negociacion individual por una colectiva y tienen suficiente poder
organizativo de presion, se pueden enfrentar de manera ms equilibrada con
los empresarios, a los cuales no les quedard mds remedio que organizarse tam-
bién de manera colectiva.

El capital se beneficia laboralmente de la globalizacién y de los mercados
abiertos porque es mucho mds mévil que el trabajo y dispone de un acceso
superior a la informacién (Paster, 2015). Las practicas capitalistas estdn sus-
tentadas en los derechos de propiedad, toda vez que esta y «el control de los
medios de produccién suponen poder, ya que lleva consigo la capacidad de
admitir o excluir aquellos que dependen de un empleo para vivir» (Hyman,
1981, p. 37). Los trabajadores son considerados como un coste a minimizar
en un proceso de trabajo que hay que dominar y controlar. Cabe reconocer
que se han producido importantes avances en las relaciones laborales en las
ultimas décadas, pero, a pesar de ello, todavia siguen existiendo asimetrias ba-
sicas que marcan las relaciones laborales como la inelasticidad de la oferta de
trabajo por la que el empleado aporta su trabajo personal como manera de
subsistir, o la existencia de alternativas estratégicas para la empresa que puede
prescindir de trabajadores por medio de la tecnologia, al contrario que el em-
pleado que no posee un margen significativo para subsistir, o para la eleccién
de los medios de produccién, su uso y su manipulacién porque estos medios
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solo estdn en poder de los empresarios. En definitiva, el trabajador solo cuen-
ta con su fuerza de trabajo y su vida sin sustitucion ni recambio posible (Offe,
1992a).

Para algunos marxistas es fundamental el control del Estado, como soste-
nia Lenin, y controlar sus efectos cuando son favorables mediante leyes, de-
cretos y normas para dar paso al derecho del trabajo como instrumento bisi-
co para aminorar las asimetrias de partida mediante la regulacién de las
relaciones de trabajo. Se considera que la legislacion laboral es esencial para
garantizar el trato justo de los trabajadores y sirve como contrapeso dentro
de la relacién laboral ante el mayor poder econémico del empleador. Ademas
de que la regulacion puede mejorar la eficiencia empresarial, pr1nc1palmente
proporcionando incentivos para que las empresas mejoren la integracion de
trabajadores que son rechazados por el mercado darwinista: mujeres, jovenes,
minusvalidos, etc. Los regulacionistas abogan por la aprobacion de nuevas le-
yes para resolver problemas y, en general, son grandes reformistas, presentan-
do una critica a la ley existente e instando a que se fortalezca y apoye con me-
didas mds sélidas de aplicacién. También a menudo sostienen que el derecho
debe complementarse con otras presiones sobre las empresas, como el sindi-
calismo; en definitiva, la «regulacién social» puede complementar la ley y ha-
cerla mds eficaz (Heery, 2010a).

La teorfa de la 16gica de la accidn colectiva, con importantes reminiscen-
cias marxistas, en tanto que enfoque analitico mds concreto, ha teorizado la
negociacion colectiva de acuerdo a la existencia de una interaccién imperfecta
entre empleadores y empleados. Segiin lo sostenido por Offe (1992b, p. 54),
cuando se compara una organizacion de empresarios con una organizacion
sindical desde una dptica de «organizaciones formales», aparentemente no
existen diferencias porque ambas pueden ser catalogadas como grupos de in-
terés, dado que las dos son subcasos, en las cuales se dan una afiliacién volun-
taria, una estructura de toma de decisiones mis o menos burocratizada, una
dependencia de los recursos materiales que proporciona el gobierno y unos
estuerzos por cambiar los respectivos entornos en otros mas favorables. Sin
embargo, existe una asimetria de poder, en donde el poder de los empresarios
es estructuralmente superior al de los empleados porque los primeros tienen
un amplio margen de opciones para un comportamiento de mercado racional
que los segundos no tienen. Cualquier empleador individual dispone de mas
recursos que el empleado individual porque representa a una entidad colecti-
va que es la propia empresa, a lo que el segundo solo puede aspirar a equili-
brar minimamente la relacién por medio de un régimen de relaciones labora-
les pautadas. Ademas, el rango de opciones posibles en las relaciones de
mercado depende de la habilidad de un actor para adaptarse a las condiciones
cambiantes de mercado, en donde de nuevo los empleados estdn en inferiori-
dad de condiciones al tener recursos més limitados y desconocer las peculia-
ridades propias del negocio.

Desde esta teoria y de acuerdo con Olson (1965), se asume que el indivi-
duo tenderd a no colaborar con los diferentes grupos de representacién si ad-
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vierte que sus intereses estin debidamente defendidos y su accién de gorrén
(free riding) le otorga beneficios. Las diferencias cruciales entre la organiza-
cién de los intereses individuales y colectivos son que los tltimos benefician
a todos los miembros que componen las asociaciones de empresarios o de sin-
dicatos, mientras que los individuales pueden liberarse y aprovechar la repre-
sentacién de intereses sin ser miembros y solo pagar cuotas de membresia.
Este problema de accién colectiva solo puede superarse apelando a los intere-
ses individuales a través de incentivos selectivos, tales como servicios y fun-
ciones que solo beneficien a los miembros individuales, y a los que no puedan
tener acceso los que no son miembros de pleno derecho.

Dentro de las organizaciones y su bisqueda de maximizaciones existird
un fuerte incentivo a no cooperar con otros grupos por las posibles conse-
cuencias que podria acarrear para sus propias organizaciones, por lo que los
negociadores pueden tender a externalizar sus problemas a la sociedad en ge-
neral, evitando enfrentamientos entre si y dentro de si (Traxler et al., 2001,
p- 13). Una estructura de poder con una ctspide fuerte y segura implica una
mayor capacidad para defender y reproducir los resultados de la negociacién
llevada a cabo, y aunque los negociantes son mds escasos en nimero y pro-
bablemente se encuentren divididos entre si, cuando no enfrentados, sus re-
cursos de organizacion hacen que se impongan sobre una base de actores co-
lectivos con intereses divergentes. De manera que «la 16gica de la accién
colectiva de los despojados de poder difiere de los poderosos en que la de los
primeros lleva implicita una paradoja que estd ausente en los tltimos porque
sus intereses solo podrin ser conseguidos cuando sean parcialmente redefi-
nidos, es decir que expresen y definan simultineamente los intereses de sus
miembros» (Offe, 1992b, p. 65). Algunos autores han vinculado la disminu-
cién de la incidencia de la accidn colectiva en algunos paises con el creciente
papel de las empresas individuales dentro de las relaciones laborales (Demougin
et al., 2019).

El estructural funcionalismo procedente de Durkheim, Weber, Parsons,
Davis y Moore, y adaptado laboralmente por Dunlop, considera la ordena-
cién diferencial de los individuos humanos que componen un sistema social
dado y el orden de superioridad o inferioridad de las relaciones laborales por
un indicativo de eficacia funcional. La estratificacién social procedente de la
estratificacion laboral principalmente sirve para repartir recursos en base a
una estratificacién que hace que los individuos que se lo merecen reciban ma-
yores recompensas, es decir el sistema se estratifica sobre la base de las con-
tribuciones estratégicas diferenciales de sus unidades a la funcién del sistema.
El equilibrio social entre individuo y sociedad supone que deban enfatizarse las
relaciones laborales en tanto que subsistemas que operan en un sistema social
mds amplio. Cualquier sistema funciona porque obedece a los principios de or-
den y equilibrio, proporcionando estabilidad a la estructura social. La accién de
los agentes sociales estd subordinada al principio de orden del sistema y debe
discurrir dentro del marco juridico-institucional del mercado de trabajo.
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De esta manera la teoria intenta rescatar los mecanismos normativos para
institucionalizar el conflicto de intereses. Tanto los sindicatos como los em-
presarios se desenvuelven en un sistema regulado de negociacion y canaliza-
cién del conflicto por cauces institucionales. Los sistemas de relaciones labo-
rales funcionan a través de una compleja red de reglas con el propésito de
gobernar el lugar del trabajo y la comunidad laboral. Las funciones de esas
reglas son: adaptatlva o procesos de regulamon y confeccion de las reglas; im-
perativa o jerarquias que orientan la accién hacia la eficiencia de la produc-
ci6n; y de cohesion social o intento inherente a la accidon de los agentes sociales
implicados. Un sintetizador de las teorfas marxistas y funcional-estructuralis-
tas como Dahrendorf, en su teoria del conflicto social, sostiene que el conflic-
to de clases en la sociedad industrial avanzada no se remite exclusivamente a
los intereses econémicos porque la clase alta ya no posee ni controla los me-
dios de produccién, sino que existen asociaciones imperativamente coordina-
das u organizaciones burocriticas que llevan a cabo las tareas mds importan-
tes de la sociedad. Segtin el autor, existen intereses en la obtencién de mayores
recompensas materiales, ms libertad, mayor reconocimiento de estatus, ser-
vicios prestados por los demds, etc., pero los medios para satisfacer esos inte-
reses estan subordinados a las posiciones superiores de las instituciones.

TEORIAS DEL CORPORATIVISMO E INSTITUCIONALISMO

Entre los enfoques analiticos concretos habria que destacar al corporati-
vismo o la tendencia de un grupo o sector profesional a defender a toda costa
sus intereses y derechos de grupo, sin tener en cuenta ni la justicia ni las im-
plicaciones o perjuicios que puedan causar a terceros. Sostiene que el Estado
integra formalmente unos grupos de interés con jerarquias y funciones dife-
renciadas en el sistema politico, asumiendo un intercambio de politicas entre
este y los grupos de interés con reconocida autoridad de representacion basa-
da en que los grupos disciplinan a sus miembros para asegurar el cumplimien-
to de las normas negociadas, lo cual, por cierto, libera al Estado de tener que
regular las dreas complejas, técnicas o contenciosas de la sociedad que
representan las relaciones de trabajo, confiando en la experiencia de los
agentes implicados. El corporativismo se define asi como un concepto
econémico y politico, donde el poder de decision estd en manos de las
organizaciones y no en los particulares. En este sistema, los que dirigen las
grandes corporaciones son los que negocian y firman acuerdos, que luego se
convierten en obligado cumplimiento (Molina y Rhodes, 2002). Una caracte-
ristica central del corporativismo es la dependencia hacia 6 rganos tripartitos
y pactos sociales en los que el Estado, los sindicatos y los empresarios con-
juntamente desarrollan y aplican politicas laborales (Hassel, 2009). Este enfo-
que en un primer momento de su desarrollo tedrico estuvo vinculado al Esta-
do fascista, principalmente Italia, para justificar la accién de unos sindicatos
reconvertidos en meras marionetas en manos de un gobierno autocrético.

En la década de los afios setenta del pasado siglo se asisti6 a una explosion
de interés sobre el concepto «neocorporativismo» en ambientes académicos
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empefiados en el objetivo de incorporar una mayor precision al introducir
una diferenciacién bésica entre el viejo Estado corporativista propio de las
dictaduras y el nuevo corporativismo social propio de las democracias. Aqui
el trabajo de Schmitter (1974) marcé el punto de ruptura al situar al neocor-
porativismo como una forma de representacion de intereses distintos del plu-
ralismo, estatismo y sindicalismo. Desde ese momento, el modelo neocorpo-
rativista se concentré en el problema entre la estructura organizacional y el
proceso de toma de decisiones, lo que implica analizar un sistema de repre-
sentacién de intereses cuyas unidades estin organizadas en un niimero frag—
mentado de organizaciones sindicales y organizaciones empresariales jerar-
quicas, obligatorias, representativas, subvencionadas y reconocidas por el
gobierno. Para el desarrollo de este marco de actuacion a estas organizaciones
se las obliga a evitar discrepancias en su interior, a cambio de lo cual se les
otorga el monopolio de la representacion en el organigrama de sus respectivas
organizaciones por medio de ciertos filtros, como la seleccién de sus lideres y
la articulacion de demandas y apoyos. El paradlgma neocorporativo constata
la existencia de una estructura politica en el dmbito de los estados capitalistas
avanzados, que integra a grupos de agentes socio-econdmicos organizados
que se relacionan a través de un sistema de representacién y de reciproca in-
teraccion cooperativa entre las ctipulas de las respectivas organizaciones y de
sus bases. Estas estructuras neocorporativistas estan basadas en una organiza-
cién reglamentada y destinada principalmente para la planificacién econémi-
ca que se llevard a cabo en las negociaciones colectivas, implicando la coope-
racién entre sindicatos y empresarios en la gestacion de unas politicas de
rentas que, en muchas ocasiones, no les son beneficiosas, pero a las cuales ac-
ceden a cambio de «gestionar las bases del crecimiento capitalista deriva-
das de la politica financiera global, asi como de la gestion de la posible limi-
tacion salarial para sus miembros» (Panitch, 1981, p. 207).

El modelo neocorporativo asume que las organizaciones sindicales y em-
presariales negocian con los poderes ptiblicos la adopcién de politicas ptbli-
cas, pero siempre en el marco de referencia de una coyuntura que toma en
cuenta los salarios y los aspectos coyunturales de la economia. Al contrario,
en las decisiones referentes a las bases estructurales de la economia y a los te-
mas instituciones que la regulan su papel es bastante més reducido. Los suje-
tos institucionales de la negociacion colectiva son los empresarios, los sindi-
catos y el Estado, lo que excluye a muchos grupos de presion o de interés de
una creciente importancia en las sociedades informacionales, como los cole-
gios profesionales, las cimaras de comercio, las asociaciones civicas o las aso-
ciaciones de reconocido interés publico, lo que produce muchas resistencias
sociales (Molina y Rhodes, 2002, p. 308). Segtin Schmitter (1982), existen dos
tipos de neocorporativismo, el primero, en tanto que una estructura de repre-
sentacion de intereses, y el segundo, en tanto que un sistema de agenda poli-
tica, por lo que tanto el caricter excluyente de los actores implicados en el
proceso de la toma de decisiones como la naturaleza de las relaciones con el
Estado llegan a ser los principales medios para distinguir una prictica neocor-
porativa de un sistema de representacion pluralista. La crisis del petréleo de
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1973 obligd a muchos paises occidentales a encarar grandes cifras de desem-
pleo, elevadas tasas de inflacion, subida de precios, bajada de salarios y en de-
finitiva, a una estanflacién econémica que deparé en numerosos problemas
macroeconémicos. Ante esta situacién, muchos Estados iniciaron una ruta
denominada neocorporativista basada en grandes y transcendentes acuerdos
de negociacién, colaboracién y compromiso entre trabajadores, empresarios
y el Estado. En un principio, entre las naciones mds corporativistas cabria ci-
tar a Austria, Noruega, Suecia, Dinamarca y Bélgica.

La teoria institucional o mds modernamente neoinstitucional aplicada al
andlisis de la concertacién social se podria encuadrar como un enfoque anali-
tico concreto porque permite escrutar el papel que juegan sindicatos y empre-
sarios en tanto que instituciones, y por derivacion la institucionalizacién de
la negociacidén colectiva. Procedente principalmente de las aportaciones de
Kerr y Solow, los cuales mantienen que el mercado laboral se diferencia fren-
te a otros mercados en que no se encuentran regulados por unas instituciones
que definen las formas de comportamiento aceptables e inaceptables. La dife-
rencia de poder que existe entre la negociacion llevada a cabo entre un traba-
jador individual y un empresario se transforma definitivamente en una accién
equilibrada, sentando de manera institucional en una mesa de negociacién a
los representantes de ambos lados en tanto que grupos de representacién or-
ganizados. Las instituciones son construcciones sociales de cierta historicidad
y raigambre destinadas a dotar de cierta estabilidad y armonia al conjunto de
la sociedad mediante recursos y procedimientos propios para la regulacién
de las actividades de sus miembros. La existencia o no de instituciones en el
mercado laboral permite distinguir entre mercados institucionalizados u or-
ganizados, regidos por normas formales e informales de acceso y ascenso, sin-
dicatos, convenios; y unos mercados desinstitucionalizados y desorganizados
en los que no existen sindicatos ni normas, sino una relacién puramente mer-
cantil e impersonal entre trabajadores y empresarios, a través del pago por
unidad de producto y el trabajo no cualificado. El sistema institucional cerra-
do expulsa a los trabajadores que no estin protegidos, condenados asi a las
muchas deficiencias de los mercados no estructurados. Asi pues, para com-
prender el mercado laboral, antes hay que analizar el marco institucional de
la sociedad, sus normas, sus valores, sus leyes y las estrategias que desarrollan
histéricamente sus agentes sociales (Kohler y Martin, 2007).

Existe una simbidtica relacién entre instituciones y actores, porque las ins-
tituciones son menos inmunes a las presiones de eficacia que requieren tanto
los empresarios y los sindicatos para salir en muchas ocasiones indemnes de
una complicada negociacion, es decir, las instituciones protegen de alguna
manera a los actores individuales de representacién; mientras que estos tlti-
mos estdn interesados en salvaguardar a las primeras para asegurarse una cier-
ta proteccién. Lo cual supone una cierta garantia de que el proceso no se va a
destruir a pesar de que puedan originarse en algiin momento de la negocia-
cién fuertes tensiones coyunturales cuando la economia vaya mal, y por ello
las instituciones son especialmente valiosas si se comparan con los agentes in-
dividuales y personificados. Los cambios en los contextos de las organizacio-
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nes provocan una disrupcion en la composicion interna de las instituciones.
Si dicho cambio se produce en un ambiente organizado en donde los colectivos
tienen una presencia consolidada, estos se esforzaran por asegurar la persisten-
cia de las instituciones, manteniendo los elementos basicos que aseguran la con-
tinuidad de una estructura estable. Mientras que, si el cambio se escenifica en un
ambiente desorganizado, caracterizado por unas asociaciones empresariales y
sindicales precarios e inestables, todas las organizaciones e instituciones impli-
cadas en la negociacién colectiva se hundirdn (Traxler ez al., 2001).

Desde esta 6ptica, el estudio de las instituciones y el cambio institucional
requiere como primer requisito una separacién conceptual nitida entre insti-
tuciones y organizaciones. Egeberg (2003) sostiene que todas las instituciones
en el sentido estructural son organizaciones, pero no todas las organizaciones
son instituciones porque el proceso de institucionalizacién de una organiza-
cién requiere tiempo debido a que la organizacién se hace mds compleja gra-
cias a la incorporacién de reglas formales y de uso (Parrado, 2015). Por lo tan-
to, las instituciones son las reglas del juego formales e informales que moldean
el comportamiento del individuo en una sociedad, son limitaciones ideadas
por el hombre que dan forma a la interaccién humana, mientras que las orga-
nizaciones son los jugadores, por lo que la interaccién entre las dos conforma
el cambio institucional. Las organizaciones necesitan normas para su funcio-
namiento y cuando esas normas se vuelven estables y perduran a través del
tiempo la organizacién se institucionaliza, provocando que los cambios radi-
cales no puedan llegarse a producir. Esas normas, junto con los cédigos de
conducta, resultan a la postre fundamentales para que los individuos separen
sus intereses personales de los que requiere la organizacién, la cual se reserva
las respuestas oportunas para sancionar las desviaciones.

La presién del entorno sirve para prevenir y canalizar una supuesta con-
ducta desviada, de manera que se adecue a lo impuesto por la organizacidn.
Las oportumdades proporcionadas por el contexto institucional determinan
los tipos de organizaciones que existirdn, en donde las organizaciones de em-
prendedores son muy significativas porque inducen cambios institucionales
cuando perciben nuevas o alteradas oportunidades. Su modo de actuar puede
ser bien directamente por medio de alterar las reglas de juego en el caso de 6r-
ganos politicos, bien indirectamente por la presion a que someten a las orga-
nizaciones politicas en el caso de organizaciones econémicas o sociales; o bien
en general por la alteracién deliberada o accidental del refuerzo de reglas 0
efectividad de sanciones y de otros medios de aplicacion sobre posibles res-
tricciones informales. Las decisiones que se adoptan en los primeros momen-
tos en la historia de toda politica o forma de negociacién con los compromi-
sos que de ellas surgen determinan las decisiones posteriores, hasta el punto
de que, si no se consideran estos puntos de partida, serd dificil entender la 16-
gica de su desarrollo.

Las restricciones informales pueden alterar el funcionamiento de las insti-
tuciones implicando nuevos medios de intercambio vy, por lo tanto, desarro-
llando nuevas normas sociales, convenciones y c6digos de conducta que antes
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no existian. En este proceso, las limitaciones informales obsoletas son gra-
dualmente desechadas y reemplazadas por unas nuevas. Las oportunidades
nuevas o alteradas pueden ser el resultado de cambios ex6genos en el ambien-
te externo que alteran los costes relativos de las instituciones como conse-
cuencia de una competencia endégena entre el contexto econémico y el poli-
tico. En cualquier caso, la posible competencia en un escenario econémico
general de crisis obliga a los empresarios y a sus organizaciones a invertir en
habilidades y conocimientos nuevos. La clave de la supervivencia consiste en
la mejora de la eficiencia de la organizacion en relacion con sus rivales. Las
instituciones, en su enfrentamiento con otras instituciones rivales, se esfuer-
zan continuamente por mejorar su eficiencia para sobrevivir. Pero cuando la
competencia estd aminorada o silenciada por las razones que sean, las institu-
ciones tendrdn menos incentivos para invertir en nuevos conocimientos y en
consecuencia no inducirdn cambios institucionales rdpidos. El marco institu-
cional no solo dicta el conjunto de oportunidades que define el tipo de orga-
nizaciones, sino que también crea los incentivos que dardn forma a la clase de
conocimientos y habilidades de las nuevas organizaciones.

La institucionalizacidn del conflicto laboral, segtin Touzard (1981), se ma-
nifiesta por tres dmbitos interconectados: a) la negociacion o procedimiento
de discusidn que se establece entre las partes adversas por medio de represen-
tantes oficiales y cuyo objetivo es el de llegar a un acuerdo aceptable por to-
dos e insertado en un marco mds o menos codificado y normativo, un marco
juridico que fija de manera precisa las condiciones en que han de emprender-
se y desarrollarse las discusiones; b) la mediacién, mediante la cual se negocia
entre sindicatos y empresarios ante una instancia neutral que representa al
pais en ese momento y que mantiene una postura neutral para buscar la solu-
cién al conflicto, aunque también puede tratarse de personas de reconocido
prestigio que busquen una solucién al conflicto; c) el arbitraje por el que las
partes en conflicto se someten al juicio de una tercera instancia para resolver
el problema y en cuyo caso el drbitro ostenta todo el poder para imponer una
decision con fuerza de ley que los contendientes deben acatar. Es decir, se tra-
ta de que todo el procedimiento se encuentre institucionalizado.

Las instituciones son importantes porque generan reglas, normas y valvu-
las de escape, destinadas a solucionar numerosos conflictos de todo tipo pro-
cedentes principalmente de la negociacion colectiva. Dichas reglas se han ido
construyendo y desarrollando a través del tiempo en todos los paises occiden-
tales desde la IT Guerra Mundial, en tanto que mecanismos reguladores del
subsistema de relaciones laborales para contener y controlar los conflictos la-
borales en aspectos como la relacidn de los actores con el mercado, el entorno
tecnoldgico y los frecuentes problemas de readaptacion de los actores (Brunet
et al., 2016). Para evitar entrar en un conflicto tan arduo como el que supone
un proceso de negociacidn, el capital y el trabajo desarrollan unas reglas espe-
cificas que permiten amortiguarlo. Estas reglas limitan y condicionan las po-
sibilidades de negociacién dentro de un marco normativo, en el cual solo se
permite la entrada a actores colectivos reconocidos y representativos, que de-
sarrollardn el proceso de la negociacién (North, 1990).
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Las reglas o prescripciones compartidas que se aplican de forma predictiva
en situaciones particulares se conforman en tanto que rutinas, procedimien-
tos, convenciones, roles, estrategias, formas organizacionales y tecnologfas a
través de las cuales se construye la actividad. Las reglas son importantes por-
que establecen los mecanismos de distribucién de informacién y actuacion,
imitando los procesos de toma de decisiones y coordinando las diferentes
funciones entre sus miembros, por lo que son aprendidas, impuestas o inter-
nalizadas mediante un proceso de socializacién. Ademas, las reglas son cons-
truidas de acuerdo a consecuencias esperadas, en base a una retroalimentacién
basada en la experiencia y en el caso de las instituciones laborales son certifi-
cadas por profesionales del mundo del trabajo procedente del Estado. Las
instituciones son capaces de evolucionar en el transcurso del tiempo adap-
tindose a nuevas condiciones del mercado y de los actores sociales. March
y Olsen (1998) sugieren que la experiencia es un activo fundamental porque
permiten que las reglas y rutinas sean construidas en base al aprendizaje de
experiencias pasadas. La experiencia es entendida no solo como una colec-
cion de sucesos pasados, sino también como la interpretacion de su propio
significado histérico.

La definicién de las reglas institucionales desde la perspectiva del neoins-
titucionalismo se desarrolla en tres lineas, que en ocasiones se contradicen:
a) Las reglas institucionales como normas sociales: desde «una» perspectiva
culturalista se definen las instituciones no tnicamente como las reglas y los
procesos formales propios a una organizacién, sino también como el sistema
de valores, simbolos, esquemas cognitivos y normas de comportamiento de la
misma. b) Las reglas institucionales como normas contractuales voluntarias:
desde el cambio, las reglas institucionales se inscriben en una perspectiva de
célculo y se entienden como acuerdos voluntarios entre los individuos. c) Las
reglas institucionales como estructuras estatales: las instituciones se asocian a
las normas constitucionales y juridicas, a los procesos politico-administrati-
vos formales y a las convenciones informales que fijan las reglas del juego en-
tre los actores. Para comprender el mercado es necesario analizar el marco
institucional que lo restringe, normalmente a través de itinerarios diversos y
contradictorios, llenos de luchas sociales e intervenciones politicas a través de
su historia.

Desde el neoinstitucionalismo, se definen las reglas institucionales como
estructuras y reglas formales explicitas y generalmente formalizadas juridica-
mente, y también como normas informales implicitas, pero compartidas por
los miembros de una organizacién o comunidad. Las reglas institucionales es-
tablecen estructuras y procedimientos que pueden facilitar o limitar la parti-
cipacién politica de los individuos y de los grupos (por ejemplo, el derecho a
presentar una iniciativa legislativa popular o un referéndum facultativo, el de-
recho a ser escuchado en un proceso administrativo). En este contexto, las
conductas politicas se pueden interpretar como acciones estratégicas guiadas
por normas sociales canalizadas por instituciones porque en su mas amplia
acepcidn, la racionalidad de los actores tiene limites en el plano cognitivo, asi
como en el plano institucional. O, dicho de otra manera, los individuos son
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racionales dentro de las instituciones en la medida que tienen un objetivo
concreto y racional, pretendiendo a través de sus conductas forjar una identi-
dad social y garantizarse un reconocimiento por parte de un grupo o una or-
ganizacién. En este sentido, ademds de las creencias y valores son importantes
los incentivos o alicientes a través de los cuales los individuos que componen
las instituciones tratan de maximizar sus beneficios.

TEORIAS DE LOS COSTES DE TRANSACCION

La teoria de los costes de transaccién desarrollada por Coase, Williamson
y North, principalmente, se podria considerar como un enfoque analitico res-
tringido, porque establece que los agentes implicados en la concertacién so-
cial estin equipados con una racionalidad limitada, comportindose de una
manera oportunista. Cualquier transaccién econdmica genera unos costes an-
tes de su realizacién concreta, como por ejemplo, los vinculados a la bisque-
da de la informacidn, a las deficiencias propias caracteristicas del mercado la-
boral o a la prevencién relacionada u ocasionada con el oportunismo de
ciertos actores. Por lo tanto, algunas de las transacciones que se desarrollan en
una negociacién pueden generar costes concretos muy importantes y, en con-
secuencia, los agentes econémicos pueden verse obligados o impulsados a
buscar alternativas de acuerdos personales o institucionales que permitan mi-
nimizar o reducir esos costes inducidos. Realizar transacciones econdmicas
que impliquen gastos de transaccién cuando sean superiores a las ganancias
derivadas del intercambio supone establecer pérdidas, por lo que dejardn de
materializarse. La determinacion de los salarios, por ejemplo, en algunos ca-
sos, puede requerir una negociacién costosa e incierta en comparacion con los
beneficios que conlleva, por lo que en muchos casos se romperd en este punto
la negociacion. También existen costes de elaboracidn de contratos y verifica-
cién de que se cumplen los acuerdos cada vez que se va a formalizar un con-
trato. Por dltimo, hay que incluir los costes de coordinacidn, o el precio que
se incurre para adaptarse a diferentes productos y procesos. También forman
parte de este tipo de costes las comunicaciones que llevan aparejadas las redes
formadas al efecto, alcanzando una mayor importancia si las empresas o sin-
dicatos se encuentran geograficamente dispersos y distantes. Segtin Coase
(1960), los mercados perfectos con costes de transacciéon nulos no existen, por
lo que en el mundo real los costes de transaccidn aparecen derivados de proble—
mas como los de informacién asimétrica o los de accion colectiva del free rider.

En el contexto de los costes de transaccién, de acuerdo a Williamson
(1985), existen dos hipdtesis fundamentales relacionadas con la naturaleza hu-
mana: la racionalidad limitada y la bisqueda oportunista de interés propio;
dos supuestos relacionados con las caracteristicas de la incertidumbre de mer-
cado: nivel de inversién especifico y nivel de indecisién; y un supuesto que se
refiere a la cantidad de veces que se repite la operacién en el marco de un
acuerdo de intercambio o contrato: condiciones de repeticién. En una rela-
cién de mercado o en una jerarquia de autoridad o de empresa, las condicio-
nes estructurales impiden por medio de las limitaciones cognitivas de la racio-
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nalidad limitada saber exactamente cudl serd el comportamiento de otro
agente u otros agentes. La biisqueda oportunista de egoismo significa conse-
guir lo que se desea, si es necesario, a través de la simulacién y el engafio. Por
lo tanto, si combinamos ambas cosas, racionalidad limitada y oportunismo,
aparecen elementos que explican los costes de establecer acuerdos, de redac-
c16n de contratos y de seguimiento de su aplicacidn, es decir, los costes de
transaccién que surgen cuando las relaciones de negociacién no son transpa-
rentes y honestas. Los costes de transaccién pueden ser divididos entre ex
ante 'y ex post: <Los costes ex ante son aquellos en que se incurre al preparar
y negociar los acuerdos. Estos varian con el disefio del bien o servicio que se va
a producir. Los costes ex post incluyen los de instalacién y operacién de la es-
tructura de gobernacion a la que se asigna el monitoreo y a la que se canalizan
las disputas; los costes de regateo originados por los ajustes (o su ausencia), y
los costes de aseguramiento de los compromisos» (Williamson, 1985, p. 388).

Aplicando la teoria de North a las relaciones laborales y a la firma de acuer-
dos, el coste de transaccién en los mercados politicos, en nuestro caso merca-
dos laborales, estd fundamentado en la dificultad de hacer compromisos crei-
bles en este tipo de negociacion. Los costes de transaccion estdn asociados a
la medicién y a la ejecucion de los acuerdos. En los acuerdos laborales estos
costes consisten en la medicién de las dimensiones fisica y propiedad de los
derechos de bienes y servicios, y en la actuacion de los agentes, caracterizados
porque ambos suponen constricciones que con frecuencia pueden resultar
costosas. Las dimensiones fisicas tienen caracteristicas objetivas, mientras que
las dimensiones de los derechos de negociacién se definen en términos legales,
en donde el sistema judicial proporciona una ejecucién coactiva. La compe-
tencia de las organizaciones implicadas en los acuerdos juega un papel funda-
mental en la reduccién de los costes de aplicacion. Los acuerdos laborales a lo
largo de la historia y en el mundo actual son con frecuencia muy imperfectos,
porque estdn acosados por los altos costes de transaccién y definidos por las
instituciones que producen incentivos que funcionan contra la eficiencia eco-
némica. De hecho, la creacion de instituciones que posibilitan tramitar a bajo
coste los acuerdos laborales es la clave para la estabilidad de economias pro-
ductivas, pero es la politica en tltimo término la que define y hace cumplir los
acuerdos alcanzados. Los costes que surgen del marco institucional son el re-
sultado de las organizaciones que se han creado como consecuencia de él.
Pero los costes de transaccion dependerdn de cada negociacidn concreta, asi
como de las caracteristicas del entorno institucional en que cada transaccién
se lleve a cabo, por lo que en cada pais existirdn unas reglas de juego especifi-
cas que se deben cumplir. En toda concertacién laboral se pueden distinguir
dos etapas, en la primera se define los costes de controlar el intercambio,
mientras que en la segunda se incurre en los costes asociados a la negociacion
y al cumplimiento de los contratos del intercambio (North, 1990, p. 15).

Dentro de los costes de transaccion hay que destacar la importancia que
adquiere la confianza entre los agentes implicados en un proceso permanente
de friccidn o de conflicto. La confianza facilita la reduccion de incertidumbre
sobre el comportamiento oportunista, fomentando el intercambio de infor-
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macién y cooperacién Esta no surge de manera espontdnea, sino que tiene
que labrarse a través del tiempo, constituyendo uno de los objetivos bdsicos
de cualquier negociacién. Segtin Parrado (2015), existen varios mecanismos
para generar confianza. El primero es facilitar informacién relevante a dispo-
sicion de los agentes implicados para poder negociar sobre unas bases sélidas
de conocimiento y debe servir para gestionar los problemas comunes y poder
afrontar los retos que se presentan; el segundo es la discusién del valor de esa
informacién y las acciones especificas a realizar; el tercero es la rendicién de
cuentas; y el cuarto es la posibilidad de evaluar conjuntamente los problemas
complejos o prestar servicios comunes. Este es uno de los elementos basicos
sobre el que recelan los sindicatos frente a los empresarios porque desconfian
y se quejan de la informacién que proporcionan las empresas para poder ne-
gociar. E igual ocurre con la desconfianza que generan en sindicatos y empre-
sarios los gobiernos respectivos dependiendo de su ideologia. Los gobiernos
de izquierda (normalmente socialdemécratas) suelen generar confianza en los
sindicatos, mientras que los de derecha (normalmente conservadores) lo ha-
cen sobre los empresarios.

TEORIA DE LOS MARCOS DE REFERENCIA

Ideados por Fox en un informe a la Comisién Donovan en el Reino Unido
en la década de los afios sesenta del pasado siglo, sostiene que los actores per-
ciben y definen los fenémenos sociales a través de marcos de referencia que
determinan juicios que a su vez configuran determinados comportamientos;
y que, basindose en conceptos de la psicologia social y la sociologia, suponen
una distincion entre los determinantes estructurales del comportamiento y los
determinantes del nivel de accién. EI primer conjunto de factores es externo
al actor individual, limitando sus opciones de accién de una manera material
bastante concreta. El segundo conjunto es interno, y afecta al comportamien-
to a través de actitudes, cultura, socializacidon, percepciones, definiciones y
otros medios subjetivos e intersubjetivos para dar sentido al mundo social. En
ausencia de restricciones estructurales, el comportamiento viene determinado
por factores del nivel de accién. Los marcos de referencia dan sentido a la
participacién en el tipo de accién social coordinada que no se deriva de obje-
tivos y valores compartidos, sino de estructuras de situacion. Al aplicar un
marco de referencia, los participantes son capaces de entender su comporta-
miento estructuralmente determinado como algo que no es ni restriccion
ni compulsién. Por lo tanto, los marcos de referencia permiten a los actores
comprender situaciones sociales y relaciones que de otro modo no tendrian
sentido. Estas ideologias y marcos de referencia son un conjunto de valores y
suposiciones relativas a los intereses de las partes en la relacién laboral, es de-
cir, de necesidades, deseos y aspiraciones de los empleados, los empleadores
y el Estado, y el grado en que estos intereses son compatibles. Reflejando el
interés sustantivo de los trabajadores y su grado de compatibilidad con los in-
tereses de los empresarios.
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Fox acufi6 los marcos de referencia en el apogeo de las relaciones laborales
de la posguerra dominado por las politicas economicas redistributivas keyne-
sianas y la regulacion colectiva de las condiciones de trabajo en los antiguos
paises industriales. Fue un punto en el tiempo en el que el pluralismo parecia
marcar una nueva ortodoxia en las relaciones laborales y una época en la que
estas surgieron y florecieron como una disciplina académica. Se considera
como uno de los términos mds adecuados para describir las relaciones entre
trabajadores y capital de manera pluralista, interorganizacional o no geren-
cial. Dependiendo del marco de referencia, las practicas de gestion de recursos
humanos pueden considerarse unos mecanismos administrativos que sirven:
para implementar los dictados del libre mercado, como estrategias esenciales
para crear relaciones laborales productivas alineando los intereses de los em-
pleados y los empleadores, como iniciativas impulsadas por el empleador que
representan inadecuadamente los intereses de los trabajadores cuando chocan
con los intereses de los empleadores o como herramientas de gestion manipu-
ladoras para dar forma a la ideologia y la estructura del lugar de trabajo para
favorecer a los empleadores. Basicamente Fox ideé dos marcos de referencia:
el unitarismo y el pluralismo, a los cuales afiadi6 afios més tarde el radical
(Fox, 1974); y posterlormente algunos autores, como Budd y Bhave (2008),
han incluido el egoista neoliberal y han denominado al radical como critico
porque este tltimo admite diversos subgrupos como el marxista, el feminista
y el racial.

La distincion entre unitarismo y pluralismo, propuesta en tanto como dos
conceptualizaciones bésicas incompatibles de la organizacién y de las relacio-
nes laborales, ha sido uno de los elementos mas importante en la teoria de las
relaciones laborales desde entonces, suscitando un considerable debate en la
literatura contemporanea de relaciones laborales (Budd y Bhave, 2019). Aun-
que antes se habian sugerido dualismos similares, en particular la distincién
de Clark Kerr entre la perspectiva econémica y la socioldgica sobre el andlisis
de la industria, Fox aclard y contrasté los dos enfoques localizdndolos dentro
de un marco tedrico simple y convincente. Segtin este autor, basicamente el
trabajo es mds que una mercancia y mds que un conjunto de recursos huma-
nos, por lo que subyace en las relaciones laborales la existencia de un conflic-
to de intereses inherente entre los empleados y los empleadores que proviene
de un choque de intereses econémicos. Desde esta perspectiva, los sindicatos
y las politicas gubernamentales, como las leyes de salario minimo, etc., se
consideran socialmente beneficiosas porque pueden moderar el poder de ne-
gociacién desigual entre los empleados y los empleadores, lo cual es un buen

ejemplo de la importancia de los valores y supuestos subyacentes en las rela-
ciones laborales. Los cuatro enfoques y sus consideraciones sobre los sindi-
catos y la regulacién gubernamental se podrian etiquetar segtin los diferentes
marcos en: daflinas, innecesarias, socialmente beneficiosas e insuficientes; es-
tan firmemente arralgadas en la literatura actual de la disciplina y sirven como
ideologias centrales y marcos de referencia para los eruditos, los profesionales
y los responsables politicos que se ocupan de todos los aspectos del mundo
del trabajo.
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El unitarismo

Desde el enfoque unitarista la relacién laboral puede entenderse como una
especie de bisqueda cooperativa de objetivos y valores comunes entre em-
pleadores y empleados sobre la base de una divisién técnicamente eficaz del
trabajo. Segtin este enfoque, el contexto en el que se desarrollan las relaciones
laborales obliga a ambas partes a colaborar por las nuevas formas de produc-
cién o los nuevos imperativos econémicos, tal como la necesidad de respon-
der a la nueva cultura del consumidor. Se considera que el conflicto en las re-
laciones laborales no es saludable y debe llevar a las organizaciones a mejorar
sus politicas y métodos gerenciales para alinear los intereses de todos (que
pueden ser sociales, psicolégicos y econémicos). Existe una fuente singular de
autoridad dentro de la organizacion. Esta es la gestién y se caracteriza por la
falta de lideres de la oposicién. Los lideres de la organizacién tienen la tarea
de promover el compromiso y la lealtad hacia los trabajadores. Aunque la afi-
liacion sindical ha ido en declive debido al unitarismo, los sindicatos siguen
desempefnando un papel clave en las relaciones con los empleados. Ademds,
aunque la intervencién del gobierno se ha ido también reduciendo, sigue sien-
do relevante a través de la participacidn en tribunales y en las mediaciones en
las controversias que surgen en las relaciones con los empleados. De esta ma-
nera, el unitarismo ofrece un nuevo desafio para que los sindicatos y el go-
bierno se adapten a un nuevo entorno de trabajo. Este nuevo cambio dimen-
sional se focaliza en marcos mds integrados y estratégicos que se centran en
los intereses compartidos en el lugar de trabajo y el compromiso de los em-
pleados. La perspectiva unitarista es uno de los marcos clave de los empresa-
rios en la gestién de recursos humanos porque reconoce una fuente de auto-
ridad dentro de la organizacién.

Este enfoque implica que los trabajadores deben tener lealtad a una sola
autoridad, representada normalmente por la direccién de la empresa, por lo
que cualquler otra lealtad de los trabajadores, por ejemplo, a un sindicato o a
otra institucién, se considera que resta importancia a su compromiso con el
empleador. Por lo tanto, confiere legitimidad a la autoridad de gestion y trata
a los sindicatos como terceros innecesarios cuya presencia altera el orden na-
tural de la empresa. Esta es la gestion y se caracteriza por la falta de lideres de
la oposicién. Los lideres de la organizacidn tienen la tarea de promover el
compromiso y la lealtad hacia los trabajadores. El conflicto en las relaciones
laborales no es saludable y debe llevar a las organizaciones a mejorar sus po-
liticas y métodos gerenciales para alinear los intereses de todos, que pueden
ser tanto sociales y psicolégicos como econémicos. Ademds, supone que los
mercados econémicos no son completamente deterministas, posibilitando
que los empleadores tengan algunos grados de libertad en la seleccién de sus
estrategias para perseguir sus objetivos. Cada organizacién de trabajo es una
entidad integrada y armoniosa con un propédsito comun y un objetivo com-
partido. Se presume que la direccién y otros miembros del personal compar-
ten unos objetivos estratégicos que hacen hincapié en la cooperacién mutua.
Todo lo cual supone una orientacién paternalista porque se espera que los
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empleados sean leales a la direccion que a cambio debe hacer todo lo posible
para elevar el bienestar de los empleados.

Tanto la direccién como los empleados tienen un objetivo primordial para
garantizar que la organizacién tenga éxito. El éxito significa la capacidad de la
organizacion para alcanzar sus objetivos y metas. Todos se deben esforzar por
lograr una mayor productividad para que puedan compartir las recompensas.
El conflicto se percibe como disruptivo y patoldgico y como resultado de agi-
tadores, de una friccién interpersonal y de una ruptura de la comunicacion,
por lo tanto, se debe intentar llegar hasta una ausencia de conflicto. Cuando
existe un conflicto laboral, este se contempla como temporal o producto de
un comportamiento aberrante, inducido por los causantes de problemas, una
mala gestién o una mala comunicacién. Los sindicatos son intrusos no desea-
dos que alteran las estructuras unificadas y cooperativas dentro de la organi-
zacién y por ello se consideran innecesarios, divisivos y competitivos con la
direccion por la lealtad de los empleados. Desde esta perspectiva, la lealtad
entre la organizacién y los empleados se considera mutuamente beneficiosa,
en donde el papel esperado de los empleados es que sean leales a la organiza-
ci6n y a la direccidn, reconociendo su implicacion en la buena marcha de la
empresa.

El pluralismo

Como hemos visto, este enfoque tenia una amplia cobertura tedrica antes
de ser utilizado por Fox dentro de los marcos de referencia, bajo el principio
central de que existe una difusién generalizada del poder de tal manera que
ninguna clase, grupo o estrato puede dominar al resto. Desde este enfoque,
etiquetado por algunos autores como neopluralismo, se considera que el con-
texto de las relaciones laborales implica identificar a las instituciones como el
factor bédsico y que las formas coordinadas del capitalismo son las mds efecti-
vas para asegurar un equilibrio entre trabajadores y empresarios. El modelo
pluralista deriva su nombre de abrazar una pluralidad de intereses en la rela-
cién laboral, es decir, se supone que los empleadores y los empleados tienen
una mezcla de intereses comunes y contradictorios, todos los cuales son legi-
timos, lo que se puede reducir a un intercambio de una cierta cantidad y tipo
de trabajo por una cierta cantidad de salario. Los diferentes participantes ob-
tienen lo que necesitan sin tener que aceptar la validez de los objetivos y va-
lores de los demds en lo que se podria denominar como antagonismo estruc-
turado (Fox, 1979, p. 106). Reconoce que las empresas estin formadas por
grupos seccionales cuyos intereses pueden coincidir o pueden entrar en con-
flicto en tanto que fuentes rivales de liderazgo e intereses, pero tanto los em-
pleadores como los empleados tienen una mezcla de intereses comunes y con-
tradictorios que son legitimos. Pero dado que no se puede confiar en los
mercados y gestores para resolver todos los problemas laborales, las interven-
ciones institucionales mejoran el equlhbrlo de poder en la relacién laboral y
deben considerarse como una opcion cuando sea necesario. El marco plura-
lista sustenta una agenda de politicas publicas de relaciones laborales que apo-
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ya a los sindicatos y prevé salarios minimos y otras normas laborales protec-
toras como complemento de las estrategias de alto nivel de consenso.

El marco de referencia pluralista, concibe el empleo como una relacién es-
tratégica entre extrafios. Trabajadores y empresarios tienen objetivos y valo-
res diferentes y competitivos y, por lo tanto, no se puede decir que formen un
solo grupo social. No tienen un propésito comun, y no se les puede atribuir
ninguna voluntad general. El empleo, entonces, es una relacion caracterizada
por el conflicto y la resolucién negociada de conflictos. Cualquier coopera-
cién que surja solo puede basarse en el reconocimiento de la necesidad mutua
de los participantes de la ayuda del otro para alcanzar sus objetivos enfrenta-
dos. La afiliacién al grupo no se basa en un compromiso previo con cualquier
conjunto particular de objetivos, sino en un reconocimiento estratégico de la
dependencia mutua y en la voluntad de tratar de definir planes y estrategias
que cuando se lleven a cabo satisfagan los intereses individuales o seccionales
de todos los involucrados. Una distincién clave con el unitarismo es que el
pluralismo considera que los intereses de los empleadores y de los empleados
son legitimos incluso cuando chocan. Esto significa que los intereses de un
grupo nunca deben dominar constantemente al otro, por lo que se debe bus-
car un equilibrio. Debido a que los mercados de traba]o se consideran imper-
fectos, nunca lograran este equ1hbr1o pero debido a que las organizaciones
tienen sus propios objetivos nicos, este equilibrio se logrard confiando en el
interés propio gerencial o incluso en la buena voluntad.

La relacién laboral pluralista consiste en agentes laborales que negocian en
mercados de trabajo imperfectos en presencia de conflictos pluralistas, es de-
cir, en una relacién laboral que consiste en intereses multiples, a veces conflic-
tivos, en donde los empleadores podrian desear menores costes de mano de
obra, flexibilidad y un ritmo de trabajo intenso, mientras que los empleados
podrlan demandar salarios mds altos, seguridad laboral y un ambiente de tra-
bajo estable y seguro; pero también en intereses compartidos que benefician
a ambos, como elaborar productos de calidad y competitivos, trabajadores
eficaces, productividad, ventas o rentabilidad. Un valor pluralista fundamen-
tal es el rechazo de que la mano de obra es simplemente una mercancia y, por
lo tanto, el trabajador tiene derecho a la equidad y a tener voz en la relacién
laboral, siendo el papel del Estado el de promover negociaciones equitativas.
Debido a que se considera que las negociaciones desiguales provienen de mer-
cados laborales imperfectos y de un poder de negociacién desigual, los sindi-
catos y las normas laborales obligatorias (leyes) se consideran mecanismos
para nivelar las condiciones de juego entre los empleadores y los empleados,
promoviendo asi el funcionamiento éptimo de los mercados en lugar de in-
terferir en sus relaciones. Ademds, debido a la creencia de que hay al menos
algunos conflictos de intereses inherentes, el enfoque pluralista rechaza el en-
foque unitario que confia en el interés propio de las empresas y en la buena
voluntad para proteger a los traba]adores asi como que los problemas labo-
rales son indicativos de fallas de gestion u organizacién, y la solucién bien di-
sefiada se encuentra en politicas y pricticas de gestién para alinear los intere-
ses de todos. En este contexto, los sindicatos son vistos como un contrapeso
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productivo al poder corporativo, porque las normas minimas impuestas por
el Estado ayudan a proteger a todos los trabajadores contra los caprichos del
ciclo econémico y el poder corporativo.

El radical

El marco de referencia radical o critico supone que la relacion laboral estd
basada en conflictos de intereses marcadamente antagdnicos entre grupos
desiguales, de tal manera que los mercados se contemplan como entidades
compuestas por un grupo dominante que mantiene su superioridad. Segtin
este enfoque el contexto en el que se desarrollan las relaciones laborales estd
marcado por fuerzas globales sistémicas tales como la financiarizacién y el
neoliberalismo, que promueven la subordinacion del trabajo al capital y que
transmiten al trabajador todos los costes de organizacion y gestién al conver-
tirlos en auténomos. Dentro de este enfoque, existen diferentes escuelas que
enfatizan divisiones particulares en base, por ejemplo, a la clase social, al gé-
nero y a la etnia o raza; o bien comparten los supuestos con respecto a los
conflictos fundamentalmente de intereses, de dinimica de poder desigual, de
instituciones y de discursos no neutrales. De cualquier manera, este marco
estd mas estrechamente asociado con la vertiente marxista, radical, hetero-
doxa, feminista y de raza, que implica la necesidad de efectuar cambios es-
tructurales profundos para alterar drasticamente las relaciones de poder den-
tro y fuera del lugar de trabajo. Comparte los supuestos de que el trabajo es
mds que un producto bdsico que se desarrolla en mercados laborales imper-
fectamente competitivos, enfatizando los fuertes conflictos de intereses y de
poder que se desarrollan en su seno. Los empresarios son vistos como los
propietarios y controladores de unos medios de produccién que proporcio-
nan tanto el incentivo como los medios para impulsar continuamente mayo-
res beneficios a expensas de los trabajadores. Pero ello no se considera sim-
plemente una cuestién econdmica porque las leyes y otras construcciones
sociales otorgan derechos de propiedad y control a ciertos grupos. Asume,
ademds, que el conflicto es un elemento de las relaciones de poder desiguales
entre el capital y el trabajo en toda la sociedad, pero un elemento de clase no
es el Ginico que se produce, por lo que es necesario considerar el conflicto y el
consentimiento en el lugar de trabajo. A diferencia del modelo pluralista en el
que el conflicto entre empleadores y empleados es en gran medida de natura-
leza econémica y se limita a la relacién laboral, 1a perspectiva critica hace hin-
capié en la integracidn social de los diferenciales de poder y el conflicto en la
relacién laboral.

Como se ha sefialado, dentro de este marco de referencia se incluyen otros
de caricter mas recientes de acuerdo a la teoria de conflicto de Dahrendorf,
asi la perspectiva feminista se centra en las relaciones de poder desiguales en-
tre hombres y mujeres; las perspectivas raciales y de etnia se fijan en los pro-
cesos de segregacion y el control en las relaciones raciales; las perspectivas in-
tersectoriales lo hacen sobre la importancia de las interacciones entre las
diferentes dimensiones de la diferencia; y la perspectiva postestructural enfa-
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tiza la necesidad de entender el papel que el lenguaje, el discurso y la cons-
truccion de la identidad juegan en la dindmica de poder entre varios grupos,
incluyendo las relaciones empleador-empleado. En todas estas perspectivas,
el mercado laboral, la relacién laboral y el Estado pueden verse como elemen-
tos de un sistema sociopolitico-econémico integrado a lo largo del cual las
élites son capaces de perpetuar o reproducir su dominio, aunque de manera
imperfecta e incompleta. Los sindicatos fuertes y militantes son vistos como
importantes defensores de los intereses de los trabajadores porque pueden
contrarrestar su explotacién bajo el capitalismo movilizando y elevando la
conciencia de la clase trabajadora, y luchando por una mejor compensacién,
por mejores condiciones de trabajo y por un control més exigente sobre la
toma de decisiones en el centro de trabajo. Los sindicatos radicales son el ve-
hiculo revolucionario clave para derrocar el capitalismo y crear una sociedad
administrada por los trabajadores. En dltima instancia, la dependencia plura-
lista de la negociacién colectiva para promover los intereses de los empleados
se considera inadecuada en el pensamiento critico porque las desigualdades
estructurales entre los empleados y los empleadores se modelan como incrus-
tadas en todo el sistema socioeconémico. Por lo tanto, los eruditos criticos y
activistas critican a los sindicatos conservadores en particular por no hacer lo
suficiente para desafiar el poder del capital y elevar la conciencia de la clase
trabajadora.

Si bien comparte la opinién de que la mano de obra es algo mds que una
mercancia, a diferencia de la visién pluralista en la que el conflicto entre em-
pleadores y empleados se limita a la relacion laboral, 1a perspectiva critica re-
salta que el conflicto es parte de un choque social mds amplio entre grupos
antagénicos, siendo un elemento fundamental de las relaciones de poder des-
iguales entre las clases capitalistas y trabajadoras en toda la sociedad. Por lo
tanto, la relacién laboral no es un intercambio voluntario, sino mis bien un
intercambio impuesto, en donde los intereses de los trabajadores son negados
por el capital por basarse en la explotacidn, en la pauperizacién y en denegar
la seguridad econémica. Segin Hyman (1981), debido al conflicto entre el tra-
bajo y el capital, los factores de gestion de recursos humanos no se consideran
métodos para alinear los intereses de los trabajadores y los empleadores, sino
como una retdrica encubierta que socava silenciosamente el poder laboral y
perpetda el dominio del capital, dada la fragilidad de las instituciones que
controlan la apl1cac1on de las leyes laborales. En tltima instancia, depender de
la negociacién colectiva para promover los intereses de los trabajadores es in-
suficiente debido a las desigualdades estructurales que impregnan el centro de
trabajo y el contexto sociopolitico. Ese conflicto entre los grupos competido-
res no se limita a la relacién laboral, también significa que el Estado se preo-
cupa en gran medida por perpetuar el dominio de los grupos poderosos, ya
sean capitalistas, hombres, nativos o grupos étnicos dominantes.
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El egoista neoliberal

Este marco de referencia ha sido incluido fuera de la aportacion de Fox
por autores como Budd y Bhave para rescatar la teoria neocldsica de relacio-
nes laborales y como un complemento para ocupar un segmento olvidado
dentro del espacio de referencia de estos, es decir incorporar un segmento de
equilibrio respecto de la teoria radical, en lo que se podria denominar como
radicalismo empresarial. Encarna un conjunto de supuestos basados en que
los empleadores y los empleados son agentes racionales que persiguen su pro-
pio interés (de ahi, «egoista») en unos mercados econémicos que se acercan a
condiciones idealmente competitivas. Segtin este enfoque, el contexto en el
que se desarrollan las relaciones laborales se caracteriza por fuerzas del mer-
cado que se encuentran por encima de los intereses de los trabajadores y em-
presarios. Estos mercados laborales idealmente competitivos se adoptan
como el principal motor de la relacién laboral de tal manera que los emplea-
dos y los empleadores realizan transacciones voluntarias y mutuamente bene-
ficiosas para comprar y vender unidades de mano de obra productiva ajusta-
das a las condiciones del mercado. El poder se dirime en el contexto de los
requerimientos del mercado, y los conflictos se resuelven por una mano invi-
sible, como ya apuntara Smith en La riqueza de las naciones, que se considera
neutral y justo y es por ello que este paradigma se fundamenta en el pensa-
miento econdémico neocldsico. Los problemas laborales se originan en los
mercados laborales que funcionan deficientemente, por lo que la solucién es
abordar las carencias del mercado y mejorar el funcionamiento de este.

El marco de referencia egoista neoliberal se centra en agentes racionales
que persiguen el interés individual en los mercados econémicos, y se supone
que los objetivos de los empleados estin representados por los ingresos y el
beneficio, mientras que el objetivo de los trabajadores es la maximizacion de
los salarios. La mano de obra es vista como una mercancia no diferente de
otros recursos productivos, excepto por su tendencia a exigir continuamente
mejores condiciones laborales y, por lo tanto, por la necesidad de ser monito-
rizada o motivada con incentivos econémicos. La funcién del Estado es pro-
teger los derechos de propledad y hacer cumplir los contratos con el fin de
fomentar las transacciones econémicas libres. Los mercados laborales son ge-
neralmente vistos como perfectamente competitivos y, por lo tanto, como el
principal motor de la relacién laboral: los salarios, los beneficios y otros tér-
minos y condiciones de empleo no son fijados por empleados individuales,
empleadores o Estados, sino por la mano 1nvisible del mercado laboral. Bajo
estas premisas, los empresarios y los trabajadores llevan a cabo transacciones
voluntarias y mutuamente beneficiosas para comprar y vender unidades de
mano de obra productiva basadas exclusivamente en lo que el mercado de-
manda. La relacién laboral egoista neoliberal depende criticamente de adoptar
un sistema de valor en el que la eficiencia es el objetivo principal de la relacién
laboral, por lo que lo que imponga el mercado serd la mejor opcién. Ademas,
si los empleados y los empleadores son iguales en términos dI()? poder econd-
mico, experiencia y proteccién juridicas, e influencia politica, entonces la teo-
ria econémica neocldsica muestra que los abusos y la explotacién se ven im-
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pedidos por la competencia perfecta que se produce en esa situacion. Los
salarios nunca son demasiado bajos o demasiado altos, simplemente reflejan
el valor econémico de cada empleado y las fuerzas impersonales de la oferta
y la demanda.

Cabe sefialar que la etiqueta «egoista» utilizada no pretende ser un térmi-
no peyorativo con connotaciones negativas; mas bien, se pretende poner de
relieve la centralidad del interés propio en lugar de los conflictos y el poder.
De hecho, el poder y el conflicto en este modelo son generalmente construc-
ciones estériles que se tratan en términos basados en el mercado. Los conflic-
tos son resueltos por el mercado de tal manera que los empleados y emplea-
dores aceptan términos que son mutuamente beneficiosos, o buscan otros
empleadores o empleados cuando los términos no son mutuamente beneficio-
sos. Del mismo modo, el poder estd impulsado por el mercado y se ve como
lo que alguien puede demandar en el mercado. Pero esto se determina en gran
medida a través de la oferta y la demanda, por lo que el interés propio, no el
poder y el conflicto, es fundamental para una relacion egoista neoliberal. La
flexibilidad en el empleo, basada en el derecho a contratar y despedir, o a
aceptar un trabajo y renunciar, en cualquier momento y por cualquier razén,
es un elemento clave de este enfoque Los empleadores y los empleados deben
poder celebrar cualquier contrato explicito o implicito que implique cual-
quier término y condicién de empleo mutuamente aceptable, incluyendo la
compensacidn, las horas, la duracién del empleo, los deberes de trabajo y
similares. En aras tanto de la optimizacién econémica como de la libertad
individual, se debe poder poner fin a los acuerdos adoptados cuando cam-
bien las condiciones o preferencias, o cuando exista un acuerdo con mejores
condiciones.

TEORIAS PARTICULARISTAS: LA NEGOCIACION COLECTIVA

Definida como mecanismo de relaciones de poder entre organizaciones, es
uno de los aspectos mds relevantes de las relaciones laborales de un pais por
su incidencia en cualquier segmento de la vida de las personas, porque no en
balde establece por un tiempo fijado de antemano y de comun acuerdo todos
los aspectos bajo los cuales se desarrollan las condiciones de trabajo que obli-
gana las partes firmantes del pacto. Segtin la Organizacion para la Coopera-
cién y el Desarrollo (OCDE), representa esencialmente la voz de los traba]a—
dores o de aquellos que de lo contrario no podrian tener ninguna representacién
en las condiciones de empleo. De acuerdo a la Organizacion Internacional
del Trabajo (OIT), es uno de los ocho convenios fundamentales, que supone
un proceso voluntario entre partes independientes y auténomas en donde los
gobiernos deberfan adoptar unas medidas adecuadas a las condiciones nacio-
nales para estimular y fomentar el pleno desarrollo y utilizacién de procedi-
mientos libres y voluntarios entre las organizaciones de empresarios y traba-
jadores, con el fin de regular las condiciones de empleo por medio de
convenios colectivos.
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Y mis en concreto, segtin la Convencién nimero 154 de la OIT, la nego-
ciacién colectiva establece las condiciones y términos del empleo, la regula-
cién entre empleadores y empleados, la regulacién de las organizaciones em-
presariales y la regulacion de las organizaciones sindicales. Precisamente por
ello, debe constituir un documento escrito que sea mutuamente vinculante y
estlpulado por un tiempo dado. Es, en definitiva, un ejercicio social que retine
anualmente a millones de traba]adores y de empresarios en torno a una dispu-
ta por los recursos econémicos con que cuenta un pais con las caracteristicas
de que: «Las organizaciones de trabajadores y de empleadores deberin gozar
de adecuada proteccién contra todo acto de injerencia de unas respecto de las
otras, ya se realice directamente o por medio de sus agentes o miembros, en
su constitucion, funcionamiento o administracién» (OIT, 2002 ). En Espaiia,
de acuerdo al Ministerio de Empleo y Seguridad Social, representa un acuer-
do suscrito por los representantes de los trabajadores y. empresarios para fijar
las condiciones de trabajo y productividad, con sujecion a lo previsto en el
Titulo 111 del Estatuto de los Trabajadores, regulando la paz laboral a través
de las obligaciones y compromisos que se pacten.

La negociacion colectiva desempefia un papel esencial en la marcha de un
pais porque incrementa la productividad, reduce las desigualdades (Tailby y
Moore, 2014), y ayuda a minimizar el conflicto industrial (Hijzen, Martins
y Parlevliet, 2017). A través de ella se fijan las condiciones de trabajo y la pro-
ductividad, estando implicados elementos como la tasa de cobertura (millones
de trabajadores afectados), la eficacia personal, la vigencia en el tiempo de los
acuerdos, el ambito de aplicacidn, los agentes sociales que la conforman y el
modo en que se materializa en las empresas. Incide de manera muy significa-
tiva en los salarios, ya que establece su cuantia y modalidades, pero también
en una serie de cuestiones laborales no menos importantes como son los ho-
rarios, las horas extras o aquellas que se llevan a cabo una vez finalizada la
jornada laboral establecida, la distribucién de la jornada laboral, los turnos
de trabajo, las vacaciones, los tipos de contratacion, la duracién temporal de
los convenios, la sincronizacion de las negociaciones, las cldusulas de revi-
si6n salarial, las condiciones de trabajo, la higiene y seguridad, la igualdad
de género y la conciliacién entre vida laboral y familiar (Visser, 2017).

La negociacién colectiva se puede definir como una red de unidades de
acuerdos que se originan en un determinado sistema a partir de una serie de
conexiones o de relaciones existentes entre las mismas y que suponen la inte-
rrelacién de un ndmero de factores determinados en el tiempo y en el contex-
to del pais (Calvo, 2013). Es decir, una red de 6rganos y procedimientos esta-
blecidos por mutuo acuerdo, que se extienden dentro del sistema de relaciones
laborales con sus correspondientes niveles y subniveles horizontales y verti-
cales que interaccionan de manera concreta'y parcial en momentos determi-
nados de tiempo; asi como una serie de sectores y unidades dentro de los cua-
les se celebran las negociaciones con sus correspondientes subunidades y sus
relaciones reciprocas que determinan las reglas basicas de distribucion de
competencias entre los diferentes estratos (Windmuller, 1989). Desde un pun-
to de vista funcionalista, la negociacién colectiva es una compleja maquinaria
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destinada a proporcionar estabilidad al sistema laboral porque estd compues-
ta de multiples relaciones e interacciones de agentes sociales que colaboran
para asegurar una estructura determinada. Este mecanismo se caracteriza por
ser homeostitico, es decir, se retroalimenta por si mismo de acuerdo a las fun-
ciones de estabilidad normativa, integracion, adaptacidn, prosecucién de ob-
jetivos y consecucion de metas, de manera que ante cualquier dificultad que
pudiera poner en peligro su estabilidad, la estructura reacciona proporcionan-
do una nueva estabilidad en base a premisas nuevas.

La negociacion colectiva se cristaliza en los convenios colectivos y se ca-
racteriza porque cumple una serie de funciones que han sido sefialadas por
diversos autores como: 1. Una funcién protectora asegurando la paga adecua-
da, estableciendo limites al tiempo de trabajo semanal, regulando otras con-
diciones de trabajo para personas con poco poder de negociacién individual,
garantizando una serie de cuestiones como las condiciones dignas de trabajo;
2. Una funcién de voz o participacion basada en la expresion colectiva de
agravios y en el probable éxito o fracaso de la empresa; 3. Una funcién inte-
gradora o equitativa porque distribuye los beneficios, asegura y protege la
tormacién de los trabajadores, disefia el uso y la 1mplementac1on adecuada de
la tecnologfa y su implementacién, y vigila el crecimiento productivo; 4. Una
funcién distributiva que se concentra en asegurar una parte equitativa de los
beneficios del crecimiento de la formaciodn, la tecnologia y la productividad.
A las que habria que afiadir dos mds que van destinadas especiﬁcamente para
beneficio de los empresarios, la primera denominada como de gestién o de
conflicto porque proporciona un proceso para resolver los conflictos de inte-
rés, y una segunda etiquetada como de control gerencial que tiende a conver-
tir toda la atmésfera laboral en mds aceptable y eficaz porque se encuentra le-
gitimada por un consenso general de reglas comunes (Visser, 2016).

La negociacion colectiva es una herramienta clave de control de mercado
por parte del gobierno, bien porque sirve de freno a la competencia salarial
entre las empresas o bien porque limita el denominado «poder de monopso-
nio» de estas que en algunos casos puede beneficiarse de la falta de una nego-
ciacién laboral entre los trabajadores. Cuando es suficientemente inclusiva y
coordinada, ofrece un mecanismo para la fijacion de los salarios responsables,
con resultados que son compatibles con la estabilidad de precios y desempleo
(Aidt y Tzannatos, 2008; Traxler y Brandl, 2012), aliviando al Estado de la
comple]a tarea de establecer normas y de resolver problemas de coordinacién
en un drea salpicada por conflictos y riesgos de incumplimiento. En compa-
racién con la negociacién individual o unilateral, la negociacion colectiva estd
asociada con ingresos més altos, mayor segurldad para los empleados y mayor
igualdad de ingresos. Ademds, por el poder de los sindicatos que negocian se
producen menores desigualdades salariales y se protege a colectivos desfavo-
recidos (Teulings y Hartog, 1997). Ademds de que ofrece la posibilidad de
adaptar los acuerdos a las circunstancias concretas de una empresa o industria
y asegurar que se toman en cuenta las peticiones salariales de los trabajadores
para aumentar la productividad. Es por ello que la negociacién colectiva im-
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plica costes y beneficios no solamente para las partes negociadoras, sino tam-
bién para el conjunto de la sociedad

Normalmente se suele destacar el papel determinante que tiene en el ajus-
te salarial, pero no hay que olvidar que desempena eficazmente otros cometi-
dos valiosos, aunque menos reconocidos. Puede mejorar el funcionamiento
del mercado laboral y convertirlo en mis eficiente mediante la correccién de
las fallas del mercado (asimetria de la informacién y poder de negociacién en-
tre trabajadores y empleadores, reflejando el monopolio y las ?ricciones del
mercado de trabajo), reducir los costos de transaccién que supone la negocia-
cién individual, evitar la rotacion excesiva de personal y limitar la extension
de los costosos procedimientos de mediacién o huelgas en caso de quejas y
denuncias. Al mejorar la calidad de la relacion laboral entre los trabajadores
y las empresas permite una asignacién mds eficiente de los recursos disponi-
bles, asi como una mayor motivacién y productividad, proporcionando tanto
los sindicatos como las organizaciones empresariales importantes servicios y
recompensas a sus miembros (OCDE, 2017). Al intervenir el gobierno se
consideran aspectos sociales que no estan estrictamente contenidos en los in-
tereses laborales inmediatos o de produccién como la discriminacién laboral
de las mujeres, de los jovenes, de los discapacitados, de los inmigrantes o
asuntos como la conciliacién laboral familiar.

El resultado de la negociacion entre los actores sociales o materializacion
del acuerdo firmado por las partes implicadas es el convenio colectivo. El
convenio colectivo es un acuerdo escrito en el que se regulan las condiciones
de trabajo y productividad en un dmbito determinado (empresa, sector, etc.).
Se integra en el sistema de fuentes del derecho del trabajo y tienen la particu-
laridad de generar derechos y obligaciones no solo para los sujetos negocia-
dores, sino también para quienes se encuentren dentro de su dmbito de apli-
cacion. Esta es una de las peculiaridades de los convenios colectivos porque
se pueden considerar como contratos con espiritu o alma de ley, ya que estin
llamados a regular con vocacién de generalidad o abstraccién las condiciones
laborales de un conjunto indeterminado de trabajadores. Por medio de él, los
trabajadores y los empresarios regulan las condiciones de trabajo y producti-
vidad concretas y anuales o bianuales (en algunos casos tres afios) para una
empresa o para un sector econémico-productivo, estableciendo derechos y
obligaciones. En este contexto es necesario distinguir entre los cambios regu-
latorios y no regulatorios, los primeros surgen de una modificacion de las
normas o politicas gubernamentales bajo las cuales opera la negociacién co-
lectiva, mientras que los segundos proceden de cambios de comportamiento
dentro de los sindicatos, empresas y asociaciones de empresarios y sus posi-
bles interacciones entre ellos.

De acuerdo a Traxler (2012), la negociacion colectiva se enfrenta a dos pro-
blemas: el primero de negociacién basada en la coordinacién de las relaciones
interclases en donde el asunto es si la negociacién colectiva supera en benefi-
cios a la negociacion individual, lo cual conduce directamente al reconoci-
miento de las organizaciones; y el segundo de enfrentamiento entre una pre-
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ferencia sindical o de trabajo sobre la negociacién colectiva estatal y una
preferencia empresarial de capital interesada en la negociacién de empresa,
aunque debido a los costes de transaccion, los empleadores también podrian
preferir un sistema de negociacién colectiva bajo ciertas circunstancias que no
lesionen sus intereses. No obstante, y en el caso de estos ultimos, cuando la
regulacion de la negociacién colectiva rebaja los costes de transaccién a largo
plazo, sus intereses vinculados a la competitividad del mercado les hacen pro-
clives a perseguir una estrategia a largo plazo de cooperacién con los sindica-
tos para eliminar posibles efectos de conflictividad laboral, es decir se inclinan
por la negociacion colectiva de dmbitos superiores a la empresa.

La negociacion colectiva se resiente cuando la representacion de trabaja-
dores y de empresarios es débil en el proceso negociador porque puede intro-
ducir distorsiones en el mercado, como, por ejemplo, mediante el fortaleci-
miento del poder de los sindicatos de los trabajadores y de los empresarios
que les permita excluir por diferentes razones a colectivos incémodos como
los inmigrantes, los trabajadores menos cualificados, los trabajadores tempo-
rales, las mujeres, los jévenes o los auténomos. Por otra parte, mientras que
la representacion de los intereses del trabajador por medio de los sindicatos
puede ayudar a reducir los costos de transaccion, un excesivo poder de estos
puede conducir al denominado como problema de retencidn, especialmente
en sectores mas innovadores o intensivos en habilidades, donde los trabajado-
res podrian extraer rentas excesivas de sus empleadores por amenazarles con
despedirse después de haberse beneficiado de una inversion irreversible (por
ejemplo, después de un adiestramiento intensivo y de calidad). Por el contra-
r10, las empresas pueden tener menos incentivos para invertir en innovacion
cuando los sindicatos son débiles, ya que pueden aumentar beneficios redu-
ciendo simplemente los salarios (OCDE, 2017). La negociacion colectiva
pierde asi la potencialidad de reducir no solamente las desigualdades de ingre-
sos en diferentes colectivos débiles mediante el control de la dispersién sala-
rial, sino también la influencia en aspectos esenciales de la marcha de un pais
en aspectos como el porcentaje de paro porque aminora su influencia en la
gestion de salarios en el nivel de empresa, asi como en el sistema tributario y
de prestaciones porque responde de manera inesperada a choques imprevis-
tos. Asi puede afectar al rendimiento del mercado de trabajo no solo en tér-
minos de cantidad y calidad de los resultados, sino también en términos de
resistencia, adaptabilidad e inclusion, constltuyendo una herramienta ttil
para la autorregulacion entre trabajadores y empresarios.

La negociacion colectiva se desarrolla por etapas. Su nimero y direccion
dependen de factores tales como la complejidad de las cuestiones que han de
negociarse, la heterogeneidad de las partes representadas en la mesa de nego-
ciacion, el grado de autoridad concedido a los negociadores, la intervencién y
habilidad de los servicios de conciliacién y mediacidn y la experiencia de los
negociadores. Cuando un convenio suele estar a punto de finalizar, normal-
mente una parte notifica a la otra su intencién de resolver el convenio existen-
te y negociar uno nuevo, y, en el caso de que el convenio se haya firmado por
primera vez, es el sindicato el que suele avisar a la otra parte de su deseo de
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negociar un nuevo convenio (Windmuller, 1987, p. 105). Las reglas referentes
al aviso suelen estar determinadas por ley, asi como el periodo de negociacién
y el arbltra]e en caso de no ponerse de acuerdo. Existen paises en los que la
negociacion suele seguir un ciclo establecido y los convenios acaban al finali-
zar el afio o con el afio natural. Con anterioridad a la iniciacién de la negocia-
cién, las partes suelen ponerse de acuerdo en las normas de procedimiento y
se suelen guiar por los precedentes anteriores. Se suele establecer un sitio fijo
o sede para las reuniones y una comisién paritaria para que arbitre la negocia-
cién en caso de que sea necesario o una persona que actie de moderador para
apaciguar los dnimos cuando se precise actuar con total imparcialidad. Asi
mismo las reuniones pueden ser a dos o a tres bandas cuando interviene el
Gobierno. La composicién de las partes negociadoras es muy importante
porque existe mucha heterogeneidad y se suelen producir disputas entre los

mismos representantes de una organizacién a la hora de presentar propuestas
(Sisson, 1990).

De acuerdo a la guia laboral del Ministerio de Trabajo de 2017, la repre-
sentacién de empleados o empleadores que promueven la negociacién lo co-
municard a la otra parte, expresando detalladamente qué debe hacerse por es-
crito, asf como la legmmamon que tiene, las dreas del convenio y las cuestiones
sujetas a negociacion. En caso de que la promocién sea el resultado de la de-
nuncia de un convenio colectivo en vigor, la comunicacién deberd llevarse a
cabo simultineamente con el acto de denuncia. De esta comunicacion se debe
enviar copia, a efectos de registro, a la autoridad laboral correspondiente se-
gtin el ambito territorial del convenio. El destinatario de la comunicacién solo
podra negarse a la iniciacion de las negociaciones por causa legal o convencio-
nal establecida o cuando no sea el caso de revision de un convenio ya caduca-
do. En cualquier caso, estd obligado a responder por escrito y motivadamen-
te sobre su ausencia (Guia laboral, 2017).

La estructura de la negociacién colectiva

La estructura de las relaciones laborales, y mds en concreto de la negocia-
cién colectiva, es un concepto tedrico desarrollado principalmente por Dun-
lop en su intento de aphcar los principios del estructural-funcionalismo. La
estructura de la negociacién colectiva estd constituida por un sistema de rela-
ciones pautadas de actores en cuanto a la capacidad de estos de desempefiar
roles establecidos socialmente los unos respecto a los otros. A semejanza de
cualquier estructura social, la estructura laboral bdsica nunca se puede des-
truir o eliminar porque en cada momento, y en cada situacidn, reaccionard
provocando una transformacion que posibilite amoldarse al cambio amena-
zante surgido: «El aspecto esencial de la estructura social radica en un sistema
de expectativas pautadas que definen la conducta adecuada de las personas
que desempefian ciertos roles, impuesto a la vez por motivos positivos de
conformidad y por las sanciones de los otros» (Parsons, 1967, p. 223). Una
estabilidad que procede del hecho de que la estructura se encuentra insertada
en el marco de una cultura normativa que asegura en momentos de dificultad
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su continuidad con la finalidad de proporcionarle una cierta estabilidad. En
este sentido el sistema de negociacién colectiva posee una légica auténoma,
entendiéndose como un subsistema segin la usanza de la sociologia, de modo
que en el centro del andlisis se sitdan las reglas y normas de las relaciones in-
dustriales y en la periferia el conflicto de clase o de intereses limitados por
instancias particulares de desajustes y negociacién. De esta manera existe un
entramado de reglas que componen, en su aproximacién, los elementos fun-
damentales de todo sistema de relaciones laborales. Los actores fundamenta-
les desempefian roles en tanto que gobierno, empresarios, trabajadores e ins-
tituciones gubernamentales, tanto en el contexto como en el ambiente de las
relaciones laborales (tecnologias, mercados y relaciones de poder), en donde
el rol principal lo desempenia el Estado porque en definitiva es el que regula
las relaciones en base a una mediacion de los valores capital-trabajo.

La estructura de la negociacién colectiva se ha definido como una red de
6rganos y procedimientos de negociacion que se extiende dentro del sistema
de relaciones laborales de un pais, aplicindose tal expresion, en particular, a
las divisiones y subdivisiones horizontales y verticales que deslindan, a veces
con superposiciones parciales, los sectores y unidades dentro de los cuales se
celebran las negociaciones, a esas unidades y a sus relaciones reciprocas, asi
como a las reglas que determinan la distribucién de competencias entre los
diversos niveles. Uno de los rasgos mds importantes de la negociacién colec-
tiva es el nivel en el cual se ejecuta, distinguiéndose basicamente tres alturas o
escalones, un primer peldafio, el considerado més bajo, es el que se lleva a
cabo en el espacio de la empresa en el cual intervienen tnicamente los agentes
que operan en ella, y en donde algunos paises exigen un nimero minimo de
trabajadores para establecer la negociacion; un segundo peldaio es el que se
corresponde con el ambito de la provincia o comunidad auténoma denomi-
nado como intermedio o sectorial, en el cual la empresa cede su soberania a
entes superiores e igual ocurre con los sindicatos, a los cuales se les exige una
serie de condiciones de representatividad; finalmente, un tercer peldafio es el
nacional o estatal, en el cual son las confederaciones de empresarios o de sin-
dicatos las que negocian y a las cuales a veces se les afiade el gobierno. La in-
terrelacion de los tres estratos que conforman la estructura de la negociacién
colectiva se ve afectada por las posibilidades de incumplimiento de las condi-
ciones que se especifican en su interior y por la concurrencia de los diferentes
peldafios que pueden entrar en contradiccién cuando no en conflicto, pero
que se suele solucionar por la aplicacién del més favorable para el trabajador
(Hayter y Visser, 2017). Los niveles mds altos l6gicamente tienen prioridad
sobre los més bajos, pero cuando las condiciones que se firman no pueden ser
cumplidas por otros niveles por algunas razones, la legislacion laboral propor-
ciona a los mds bajos la posibilidad de descolgarse de los superiores. Esto suele
ocurrir porque a los niveles se les impone una jerarquia de manera que los ni-
veles superiores dictan las normas que deben acatar los niveles inferiores.

En la década de los afios ochenta del siglo pasado, una serie de autores en-
contraron una relacién positiva entre la solvencia econémica de un pais y el
grado de corporativismo (fuertes organizaciones empresariales y sindicales
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con exclusivo derecho de negociacidn), en donde la negociacion estatal o cen-
tralizada proporcionaba unos buenos resultados macroeconémicos y por ello
se aconsejaba seguir este procedimiento (Schmitter, 1981). Esta relacion, que
se suponia lineal, fue rechazada o matizada por Calmfors y Driffill (1988) y
Calmfors (1993), al sostener que los efectos de los niveles en los que se ejecu-
ta la negociacién colectiva sobre determinadas magnitudes macroeconémicas
tenfan una influencia decisiva sobre los resultados finales tomados en su con-
junto, de alguna forma, eran los que incidian de manera determinante en los
salarios, y por extension en la economia de un pais. Basados en lo que se de-
nominé hump-shape o U-shape, construyeron una teorfa de ampha repercu-
si6n basada en primer lugar en las externalidades de toda negociacién porque
sostenfan que la negociacién colectiva puede provocar efectos no deseados en
la sociedad al provocar una serie de consecuencias nocivas sobre la economia
en su conjunto. Una externalidad es una situacién en la que los costes o bene-
ficios de produccién y/o consumo de algin bien o servicio no se reflejan en
su precio de mercado. Es decir, son externalidades aquellas actividades que
afectan a otros sin que estos paguen por ellas o sean compensados (Laffon,
2008). Las externalidades que estos autores asignaban potencialmente a una
negociacién colectiva eran: a) externalidades en los precios de los consumido-
res toda vez que altos salarios son transmitidos inmediatamente a los precios;
b) externalidades en los inputs de los precios en los sectores afectados; ¢) ex-
ternalidades fiscales que afectan al desempleo y por derivacidn al sistema de
estado de bienestar que cuenta con menos medios; d) externalidades en la estruc-
tura del desempleo que dificulta a los trabajadores encontrar trabajos; e) externa-
lidades de inversiéon que impide la creacion de nuevas empresas desanimadas
por salarios altos; f) externalidades de envidia entre trabajadores mejor y peor
pagados; g) externalidades de eficiencia de salarios porque si el esfuerzo de los
trabajadores depende de su salario, los trabajadores no cubiertos por conve-
nios de altos salarios dedicarin menos esfuerzo e intentardn desplazarse hacia
los segmentos mejor pagados (OCDE, 1997). La cuestién fundamental estri-
ba en qué medida y en qué grado todas estas cuestiones son tomadas en cuen-
ta en los procesos de negociacion.

Segtin Calmfors y Driffill, en base a las posibles externalidades sefialadas,
los niveles en los cuales se lleva a cabo una negociacién colectiva son vitales
porque cada uno lleva aparejada una externalidad concreta, que le caracteriza
e identifica. En magnitudes laborales tan importantes como el desempleo y
los salarios, los extremos, es decir, el nivel mds alto y el nivel mds bajo de ne-
gociacion, proporcionan mejores resultados en comparacion con el interme-
dio, que es a la postre el que provoca los peores resultados, Asi, sistemas alta-
mente centralizados con negociacién nacional (tales como en los paises
nérdicos y Austria), o sistemas altamente descentralizados con salario ajuste
a nivel de empresas individuales (tales como Japdn, Suiza y Estados Unidos)
presentan bajos niveles de desempleo y de inflacién. Las peores cifras con res-
pecto al empleo y la inflacién se encontraban en los sistemas con un grado in-
termedio de centralizacién (tales como los Paises Bajos y Espafia). Esto es de-
bido a que en el nivel macro, los sindicatos que negocian son conscientes de
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su poder de mercado y tienen en cuenta los efectos de los aumentos salariales
en la inflacién y en el desempleo. Por el contrario, los sindicatos que operan
anivel de empresa o planta individual tienen muy limitado poder de mercado
por lo que no inciden en los precios y no afectan negativamente a la econo-
mia. En el nivel intermedio no se produce ninguno de los efectos anteriores y
lo que ocurre es que la negociacion colectiva externaliza su ausencia de res-
ponsabilidad. En casos intermedios, los sindicatos pueden ejercer algin poder
de mercado, pero son llevados a pasar por alto las implicaciones macroeconé-
micas de sus acciones (Calmfors y Driffill, 1988).

Estas conclusiones desafiarfan la creencia popular extendida que sostiene
que cuanto mds «corporativista» es una economia, mejores son sus condicio-
nes laborales. Contrariamente no es el caso porque la relacién entre niveles de
negociacion y niveles de empleo no es lineal, sino que presenta una distribu-
cion estadistica en forma de U (hump- s/mpe), e igual ocurre con la relacién
entre el grado de centralizacién y la inflacién o tasa de paro que adopta una
funcién en forma de U invertida. Sin embargo, debido a las dificultades para
medir conceptos como la «centralizacion» y la «coordinacién» de la negocia-
cién colectiva, la literatura empirica no ha encontrado evidencia categérica
constatable sobre el hecho de que las diferencias de desempleo entre paises
estén relacionadas con las diferencias de fondo entre los sistemas de negocia-
cién colectiva. En OCDE (2006) se mantiene que: «El hecho de que los estu-
dios no obtengan todos ellos los mismos resultados probablemente se deba,
al menos en una parte, a las dificultades para medir las estructuras y las prac-
ticas de la negociacidn, asi como al hecho de que un mismo mecanismo 1nsti-
tucional puede dar resultados distintos en cada contexto econémico y politi-
co», pero que: «En conjunto, las investigaciones empiricas recientes..
sugieren que los sistemas de negociacion caracterizados por un elevado grado
de corporativismo (centralizacién y coordinacién) tienden a lograr un paro
mds bajo que otros mecanismos institucionales». Y esta tltima afirmacion es
coherente con la evidencia empirica disponible, tanto de la mds reciente como
de la anterior. Entre otras razones porque habria que tener presentes variables
como el grado de competencia del mercado, la apertura exterior y la politica
laboral del gobierno (OECD, 1997; Flanagan, 1999).

Entre las propiedades que han sido reconocidas sobre la estructura a nivel
nacional o estatal cabe destacar la que la sefiala como una de las mds eficientes
porque toma en consideracién una serie de externalidades que pueden afectar
negativamente al aumento de precios resultante del incremento salarial que
sutren consumidores o productores distintos de los que negocian, como el
coste social del desempleo asociado al incremento salarial o como las normas
sociales salariales que reducen la incertidumbre limitando la presion salarial
(Bentolila et al., 2017). Cuando la negociacién es mds centralizada y coordi-
nada, los efectos de una subida de salarios se difuminan porque permite a los
paises responder mejor a los choques macroeconémicos generalizados, mien-
tras que cuando la negociacién se produce en el sector de una industria espe-
cifica, tales sistemas tienden a sufrir y son mds lentos responder. Esto es debi-
do principalmente a las perturbaciones especificas del nivel que, en dltima
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instancia, requiere ajustes en precios que se encuentren relacionados con la
recuperacion. Lo cual demuestra que la negociacién en este ambito puede ser
maés beneficiosa cuando el pais se enfrenta a una crisis econémica porque se
pueden apreciar mejor los efectos de la negociacion en los resultados macro-
econémicos. Ahora bien, este tipo de negociacion lleva aparejada una serie de
complejidades derivadas de la representatividad de los agentes que intervie-
nen y de la gestién de los tiempos.

Aunque en este tipo de negociacidn los sindicatos y los empresarios a nivel
confederal suelen negociar como aspecto mas importante los salarios, también
se suele llevar a cabo una macronegociacién de mayor calado en la que entran
a formar parte de las reuniones aspectos de politica laboral mucho mas am-
plios como los subsidios de empleo, la igualdad de género, la temporalidad,
las pensiones o la marcha de la economia (OCDE 2016). De acuerdo a Sisson
(1990, p. 34), en Estados Unidos, la negociacion en este nivel se produce en
base al acuerdo con determinadas empresas, como las de confeccidn, cons-
truccién y artes grificas, porque estas industrias estdn conformadas por un
gran niimero de pequefias empresas que poseen unas condiciones competiti-
vas parecidas e igual ocurre con las industrias quimicas y del metal de Francia,
Italia y Suecia. Este tipo de negociacién permite obtener economias de escala
en cuanto a tiempo, esfuerzo y personal, al negociar un acuerdo dnico para
toda una industria, sino también porque ayudar la actividad sindical en los
centros de trabajo. Sin embargo, los modelos centralizados son considerados
como menos efectivos por su limitada respuesta tanto a los efectos diferencia-
les de los cambios tecnoldgicos, segin el sector econémico, como a los cam-
bios organizativos que conllevan.

La negociacion colectiva de empresa o de grupo de empresas pequefias que
comparten algiin rasgo productivo es considerada como el nivel micro de ne-
gociacion, es decir, el mds pequefio y mds reducido, aunque con la peculiari-
dad de que puede afectar positivamente el control de externalidades por dife-
rentes motivos. Se caracteriza porque limita las demandas salariales excesivas
de las empresas que podrian provocar una pérdida de cuota de mercado a fa-
vor de los competidores, lo que afectaria negativamente a los beneficios de la
empresa y por ende al empleo de la empresa (OCDE, 2006). Ademds, ha sido
sefialada también como potenciadora de una reduccién de los salarios en mo-
mentos histéricos importantes dada la dificultad de trasladar los incrementos
de salario a los precios (Jimeno y Thomas, 2013). Como sostiene la OCDE,
en este nivel la relacién entre negociacién de salarios y eficacia econémica estd
condicionada porque el incremento acordado dependerd de la elasticidad del
precio o demanda del producto de la empresa. En una empresa monopolistica
no hay mayor problema en proceder de esta manera, porque la inelasticidad
de la subida de salarios es transmitida inmediatamente al precio del producto,
sin embargo, los monopolios no se dan con frecuencia en economias compe-
titivas, por lo que la mayor parte de las empresas se encuentran compitiendo
con empresas competidoras o potencialmente competidoras de similares ca-
racteristicas con productos similares (OCDE, 1997, p. 64). A nivel de empre-
sa, una subida de salarios negociados se puede controlar de manera més eficaz
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por reconocer las caracteristicas propias del mercado donde actta y por el co-
nocimiento de los competidores en el precio de los productos finales. Por lo
tanto, aunque no existe una visién de conjunto de la economia ni de las exter-
nalidades, su propia realidad lleva a cabo este ajuste de manera natural. En de-
finitiva y en base a una serie de investigaciones, la negociacién a este nivel su-
pone un mayor control sobre los salarios y unos niveles de empleo mais altos.
Entre las deficiencias que han sido sefialadas en este tipo de negociacién hay
que mencionar que una mayor descentralizacién provoca un incremento de
la atomizacién de los convenios colectivos y que no existe demasiada certeza
de que una mayor descentralizacién de la negociacién colectiva mejore los re-
sultados de la economia. De acuerdo a la OCDE, en los tltimos afios se ha
produc1do a nivel internacional una cierta preferencm por este tipo de nego-
ciacion colectiva.

Las empresas grandes estdn interesadas en este tipo de negociacién por-
que, segin Sisson (1990), las unidades de produccidn tienden a ser grandes, el
capital constituye una parte importante de los costes totales y es relativamen-
te inmévil, por lo que la competencia sobre el producto es menos intensa. La
gran empresa estd mds capacitada para resistir la presién de los sindicatos, sin
embargo, estd sometida a una serie de tensiones procedentes de tener que re-
conocer al sindicato y de tener que negociar independientemente de otras em-
presas. Y aunque los costes de mano de obra pueden ser relativamente poco
importantes, muchos de los puestos de trabajo son especificos de esa empresa,
lo que constituye un mercado interno de trabajo con costes tnicos. La empre-
sa no puede permitirse que la produccion se pare por conflictos laborales, ni
puede permitir que un pequefio grupo de trabajadores i interrumpa un proceso
de produccién altamente integrado. Cuanto mayor sea el nimero de trabaja-
dores empleados mayor serd la necesidad de la empresa de disponer de unas
normas y procedimientos explicitos para un funcionamiento eficaz. La coo-
peracion de la plantilla en mantener esas normas y procedimientos es tan
esencial como lo es disponer de un grupo de empleados especializados en de-
sarrollar y mantener dichas normas y procedimientos.

Por dltimo, los sistemas intermedios o sectoriales o rama caracterizados
por un tipo de estructura negociadora a nivel de provincia o comunidad au-
ténoma son considerados, tanto por Calmfors y Driffill como por la OCDE,
como los que proporcionan peores resultados o son mds deficientes desde el
punto de vista del mercado de trabajo porque, por una parte, carecen tanto de
la suficiente perspectiva como del poder real para internalizar posibles exter-
nalidades nocivas derivadas de la fijacion de salarios y, por la otra, no poseen
la presion competitiva de los precios. No se benefician ni de la internalizacién
de las externalidades negativas que se producen en los sistemas superiores
ni de la disciplina de mercado que existe en la negociacion salarial descentra-
lizada (OCDE, 2006, p. 129). Ademis, pueden perjudicar a la economia en
general porque pueden externalizar los efectos de los acuerdos, dado que to-
das las empresas sufren el incremento salarial y al existir poder monopolisti-
cos puede repercutir sus acuerdos a los precios. Segtin algunos autores, la ne-
gociacion sectorial parece prosperar en aquellas empresas en las que su
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dimension suele ser pequefia en comparacién con sus interlocutores sindica-
les, la competencia sobre el producto, bien a nivel nacional o local, es intensa,
las necesidades de capital son pequefias en relacién con las necesidades de
mano de obra y los margenes de beneficio son estrechos. Las empresas mds
pequefas pueden conseguir importantes economias de escala compartiendo
costes de expertos y representantes expertos que tratan con los sindicatos y
ofrecen asesoramiento sobre legislacion laboral y sobre los problemas de con-
tratacién de trabajadores.

El reducido tamafio de las empresas hace, ademds, que sean vulnerables
ante la presidn de los sindicatos que ofrecen sus servicios a todos los emplea-
dos. Ademds de que le interesa un aspecto importante del mercado competi-
tivo e institucionalizar el conflicto. La negociacién de los salarios y de las
condiciones de trabajo estd marcada hacia la presion hacia arriba de los sindi-
catos y la presién hacia abajo de los empresarios. El problema de este tipo de
negociacion, seglin Jimeno y Thomas (2013), es que los convenios colectivos
sectoriales establecen las mismas condiciones para todas las empresas de un
mismo sector, sin tener en cuenta las posibles alteraciones de mercado que
pueden afectar a la productividad de algunas empresas, generando una mayor
destruccién de empleo en un momento determinando y, sin embargo, no re-
accionar ante una subida positiva de productividad que genere una mayor
creacién de empleo, porque las expectativas de beneficios generadas por dicho
aumento de productividad no afectan de manera homogénea a todos los pues-
tos de trabajo. En definitiva, la mayor presién salarial entre empresas asociada
a la negociacién colectiva sectorial puede dar lugar a una tasa de desempleo
mis elevada (Jimeno y Thomas, 2013). Sin embargo, la negociacién a este ni-
vel puede tener beneficios redlstrlbutwos ya que, segin la OCDE (2004), un
nivel intermedio de centralizacién y coordinacién aumenta el salario relativo
de los trabajadores de 55 a 64 afios y de las mujeres.

En la mayor parte de los paises donde se celebran negociaciones colectivas
no existe o no suele existir un modelo tnico o hegemoénico de negociacién
para todo el territorio, sino que solapan los tres niveles dependiendo de la tra-
dicidn, de la cultura y de las posibilidades econémicas de las empresas que ne-
gocian con los trabajadores. No es raro, pues, asistir a lo que se conoce como
negociaciéon multinivel, y aunque la negociacion colectiva puede concertarse
en diferentes niveles, intersectorial (o nacional), sectoriales y de empresa, el
tipo més frecuente de negociacién colectiva es aquel en el que concurren va-
rios niveles. En algunos casos, la negociacién a nivel nacional representa el ni-
vel dominante para las negociaciones (por ejemplo, Bélgica, Francia, Finlan-
dia y Noruega); complementandose con los acuerdos sectoriales y de empre-
sa, que incorporan los elementos mds beneficiosos para las empresas o com-
plementando las normas estipuladas a nivel central. En cambio, en otros
paises (como Bulgaria, Grecia, Hungria e Irlanda), la negociacién de la em-
presa representa el nivel predominante de negociacién. A nivel internacional
(grafico 1) se puede observar que existe una ligera mayoria de paises cuya for-
ma de negociacion colectiva adopta un nivel de empresa. En naciones como

Chile, Colombia, Costa Rica, Japdn, Estados Unidos, Japon, Corea, la nego-
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ciacién se produce enteramente en este nivel, mientras que en los paises de la
Unién Europea con miés tradicién neocorporativista o socialdemocrata, tales
como Austria, Finlandia, Italia, Dmamarca, Alemania o Bélgica, el predoml—
nio es estatal, quedando luego una serie de paises como Espaia y Francia en
los que el predomlmo de la negociacién colectiva es mayoritariamente secto-
rial o intermedia.

GRAFICO 1. Sistemas de negociacion colectiva en paises de la OCDE, 2017
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Fuente: Elaboracién propia a partir de datos de la OCDE.

La centralizacién y coordinacién de la negociacién colectiva

En la literatura sobre la negociacion colectiva se ha producido una cierta
confusién al utilizar algunos autores el concepto de «centralidad o centraliza-
cién» con el nivel superior o estatal de negociacion, cuando, en realidad, el
concepto se liga a aquellos sistemas que tienen una fuerte jerarquia porque
son nacionales y porque implican de una manera mas o menos rigida a todos
los segmentos inferiores. Segin Aidt y Tzannatos (2008), la negociacién co-
lectiva es centralizada cuando la confederacién sindical nacional y la confede-
racién nacional de empresarios pueden influir y controlar patrones y niveles
de los salarios en la economia. La capacidad para hacerlo depende de muchas
variables, incluyendo el nivel en que la negociacién ocurre (por ejemplo, a ni-
vel de empresa o industria, o nivel local, regional o nacional) y en qué medida
la organizacién nacional puede controlar el comportamiento de sus organiza-
ciones constitutivas, evitando la deriva salarial. Visser (2013, p. 53) define la
centralizacién como la esfera que comprende el nivel de negociacion, la arti-
culacion o gobierno de la negociacién multinivel y el uso y variacién de las
cldusulas de apertura. Segin Ruesga (2004, p. 290), el grado de centralizacién
de la negociacién colectiva podria definirse por un conjunto de caracteristicas
relacionadas con la cobertura (porcentaje de la poblacién que rige sus condi-
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ciones laborales a través de convenios sobre el total de la poblacién asalaria-
da), el grado de coordinacién que muestran los agentes sociales en el proceso
de negociacién, y, en dltima instancia, la capacidad de presién que ambos pue-
den tener sobre la definicién de las variables clave de la dinimica econémica,
en particular, los salarios. Para la OCDE, la centralizacién tiene que ver con
que junto al nivel de negociacién hay que tomar en cuenta las diferentes me-
didas que hacen que los sistemas inferiores no se vean obligados a ejecutar
medidas que posiblemente les perjudiquen dada la complejidad del sistema de
empresas y de su dedicacién en unas empresas cada vez mis globalizadas y mds
flexibles, como producto de las tecnologias de la informacién y comunicacién,
de los sistemas de robotizacién del teletrabajo o trabajo a distancia y la impron-
ta del sector servicios. El principio de coordinacién implica que las relaciones
entre los diversos niveles de negociacién deben hallarse estructuradas de forma
que sus actuaciones se potencien o se complementen y que no se incurra en ac-
tuaciones contradictorias o innecesarias (Mercader, 2004).

Junto al concepto de la estructura de la negociacidn, bien para matizarlo,
bien para complementarlo, se ha desarrollado el concepto de coordinacién.
La coordinacion de los convenios colectivos hace referencia al cumplimiento
de las condiciones de la negociacion establecidas en un determinado nivel.
Dado que la mayoria de los segmentos de los convenios colectivos no son ho-
mogéneos, se forma un entramado de relacidn, afectacién y articulacidn entre
los diferentes niveles. De ahi surge la importancia del concepto de coordina-
ci6n, que hace referencia al grado de cumplimiento horizontal y vertical de lo
establecido en los niveles de la negociacion colectiva. Por ello, es un concepto
esencial porque sirve para matizar la influencia en las relaciones laborales del
dmbito territorial en el que se desenvuelve la negociacién colectiva, estable-
ciendo el grado de jerarquia de los diferentes niveles y la p051b111dad de las
empresas para derogar o incumplir los acuerdos de un nivel superior cuando
se encuentra con dificultades econdmicas o porque vislumbre complicaciones
futuras si se aviene a ese acuerdo. Asi pues, la coordinacidn se caracteriza por
las posibilidades que brindan los niveles superiores con respecto a los inferio-
res para desmarcarse de sus acuerdos, bien porque lo hayan establecido por
un acuerdo explicito los que firman los niveles superiores o bien porque exis-
ta una ley que determine las condiciones en las que un dmbito inferior pueda
desmarcarse o descolgarse de un dmbito superior (OCDE, 2017, p. 131). A
ello habria que afiadirle la presencia y grado de coordinacién dentro y entre
los representantes de los trabajadores y empresarios que puedan conducir a
negociaciones independientes y atomizadas, asegurando una cierta sincroni-
zaci6n de las diferentes unidades de negociacion cuando se establecen sus es-
trategias y objetivos. Lo cual supone el grado de control de los firmantes so-
bre sus bases en temas como el reconocimiento y cumplimiento de lo que se
ha firmado, evitando tensiones laborales en forma de huelgas o de incumpli-
miento empresarial de acuerdos.

Pero la coordinacién no es un concepto uniforme, las normas establecidas
a nivel del Estado no suelen tener un cardcter de aphcamon uniforme, dado
que la mayoria de los paises se establecen condiciones minimas o dejan un
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considerable grado de flexibilidad a la empresa con respecto a su puesta en
marcha, lo que posibilita que existan diferentes niveles o gradientes de coor-
dinacién. Traxler et al. (2002) introdujeron un matiz importante en la com-
prensién de la coordinacién de los niveles de negociacion colectiva al estable-
cer la diferencia entre coordinacién organizada y coordinacién desorganizada.
Una escala que va desde: a) una coordinacién impuesta por el Estado como el
caso de Bélgica desde 1997, en donde la base del incremento de la subida de
los salarios es definida por el Estado o vinculado a desarrollos en los casos de
Francia, Alemania y Holanda; b) una coordinacién promovida por el Estado,
como por ejemplo por medio de un acuerdo tripartito como Finlandia e Ir-
landa durante las décadas de los noventa y los 2000; ¢) una cooperacién y
unos acuerdos interasociativos entre las asociaciones mds poderosas de sindi-
cato y empresarios como Suecia hasta 1983; d) una direcci6n intraasociacién,
basada en la accién de una o mis empresas punteras caso de Suiza y en el caso
de Jap6n cuando son los sindicatos; €) un comportamiento de ajuste de ten-
dencia, sobre un sector que domina a los demds como en Alemania y Austria;

e) una negociacién descoordinada como en el caso del Reino Unido (Traxler
et al., 2012; Traxler y Brandl, 2001).

Por su parte, Visser establece una jerarquia que diferencia entre situaciones
en las que la coordinacidn estd basada sobre unidades o divisiones entre las
confederaciones implicadas y entre formas contestadas y no contestadas de
tendencias de escenarios en la negociacién industrial:

Nivel 5:

a) Negociacién centralizada por la(s) asociacidn(es) de peso, con o sin intervencién
gubernamental, y/o la imposicién de planificacién/congelacion salarial con obli-
gacién de paz (ejemplo, Suecia antes de 1980).

b) Centralizacién informal de negociacién a nivel de industria por una confederacion
de sindicatos poderosos y monopolisticos (ejemplo, Austria antes de 1983).

¢) Modelos extensivos y regularizados y negociacion altamente sincronizado, junto
con una coordinacién de la negociacién por unas grandes empresas con influencia
(ejemplo, Japon antes de 1998).

Nivel 4:

a) Negociacién centralizada por las asociaciones de peso con o sin intervencién gu-
bernamental, y/o la imposicién de planificacién/congelacidn, sin obligacién de
paz (ejemplo, Irlanda 1987-2009).

b) Centralizacién informal (dentro de las asociaciones y entre las asociaciones) de la
negociacion a nivel de la industria y de la empresa, por las asociaciones de peso (de
ambos lados) (ejemplo, Espafia 2002-2008).

c) Establecimiento de patrones regularizados, junto con un alto grado de concentra-
cién sindical (ejemplo, Alemania, la mayoria de los afios).
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Nivel 3:

a) Centralizacién informal (dentro de las asociaciones y entre las asociaciones) de la
negociacion a nivel de la industria y de la empresa por las asociaciones de peso
(unilateral o con solo algunos sindicatos) con o sin la participacién gubernamental
(ejemplo, Italia desde 2000).

b) Negociacién a nivel de la industria con padrones irregulares e inseguros y con so-
lamente una concentracién sindical moderada (ejemplo, Dinamarca 1981-1986);

c) Mediacién o intervencién gubernamental (ejemplo, Reino Unido 1966-1968,
1972-1974).

Nivel 2:

Negociacién a nivel de la industria y de la empresa, con poco o nada de negociacién
seglin padrén y con elementos relativamente débiles de coordinacién gubernamental a tra-
vés del establecimiento del salario bdsico (salario minimo legal) o la indizacién del salario
(ejemplo, Francia, la mayoria de los afios).

Nivel 1:

Negociacion salarial fragmentada, limitada a empresas individuales o fibricas (ejemplo,
Reino Unido desde 1980).

Esto es asf porque, segiin la OCDE (2017), mientras que el nivel predomi-
nante de negociacién (por ejemplo, principalmente el nivel de empresa, el ni-
vel sectorial/rama y el nivel nacional/intersectoriales) define dénde negocian
las partes, sin embargo, no captura el grado real de cumphmlento de las nego-
ciaciones que depende de las normas que rigen la jerarquia entre los diferentes
niveles y la posibilidad para las empresas de establecer excepciones u optar en
caso de dificultades por acuerdos de nivel mayor o de su propio acuerdo. En
particular, los sistemas basados en el nivel sectorial y negociacién nivel nacio-
nal/intersectoriales puede centralizada cuando existe poco espacio para mo-
dificar los términos de los acuerdos para bajar nivel acuerdos; o pueden serlo
de manera descentralizada. pero de manera organizada, cuando los acuerdos
de nivel de empresa tienen un papel importante en la determinacién de los
términos de empleo si no se encuentran sujetos a condiciones especificas, ya
sea por ley o interlocutores sociales. Segun el informe de la OCDE (2017), en
la mayor parte de los paises que la conforman, la negociacién colectiva ocurre
predominante a nivel de empresa. Los acuerdos a nivel sectorial solo j juegan
un papel importante en paises de la Europa continental. Sin embargo, ello no
refleja el estado real del grado de centralizacién o descentralizacion, dado que
muchos paises difieren en gran medida en cuanto a la flexibilidad de los acuer-
dos a nivel de empresa que sirven para modificar las condiciones establecidas
en los acuerdos de un nivel superior. En algunos paises (especialmente los pai-
ses escandinavos), los acuerdos sectoriales definen un marco amplio de actua-
cidn, pero permiten un margen considerable para la negociacién a nivel de
empresa/establecimiento. En otros paises como Alemania y Austria, y mds
recientemente también Espaiia, los acuerdos a nivel sectorial son los que do-
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minan, pero dejando un cierto espacio para que los acuerdos a nivel de em-
presa puedan aplicar condiciones menos favorables para los empleados, ya sea
de una manera bastante generalizada o solo temporalmente en caso de una
crisis. En un tercer grupo de paises, entre los que cabria mencionar a Italia y
Eslovenia vy, recientemente, a pesar de su reciente reforma, a Portugal los
acuerdos de negociacién colectiva son limitados y en la mayoria de los casos

estrictamente basados en una regulacién establecida por acuerdos de un nivel
superior (OCDE, 2017).

La coordinacion es el otro pilar de los sistemas de negociacién colectiva y
se refiere al grado en el cual los niveles inferiores siguen los dictados de los
niveles superiores, puede suceder entre unidades de negociacion en diferentes
niveles cuando los acuerdos adoptados a nivel de empresa o sectorial siguen
las lineas maestras por las organizaciones al mds alto nivel o por pactos socia-
les, o bien por unidades al mismo nivel cuando siguen los acuerdos alcanza-
dos en otro sector o empresa. Muchos autores han encontrado en diferentes
précticas de coordinacion un factor esencial detrds del desarrollo salarial y la
flexibilidad macro. La coordinacién puede asegurar un buen equilibrio sobre
centralizacién organizada o centralizacion desorganizada de manera que no
resulten totalmente atomizadas y permitan un cierto grado de sincronizacién
de diferentes unidades de negociacién cuando establecen su estrategia y obje-
tivos. En este sentido algunos autores han diferenciado entre modo de coor-
dinacién (impuesto por el Estado, impuesto por el modelo de negociacion) y
el grado de coordinacién (si son penetrantes y vinculantes o s1 no lo son)
(OCDE, 2017, pp. 152, 153). La coordinacion es mas fuerte cuando estd im-
puesta por el Estado sobre estrictos controles estatutarios como reglas de in-
dexacién, salarios minimos vinculantes.

De acuerdo ala OIT (2017), aunque la descentralizacién de la negociacién
colectiva puede contribuir a aumentar la flexibilidad para la empresa, entraia
algunos riesgos referentes a los resultados en el mercado de trabajo. Un riesgo
potencial es la ulterior desaparicion o reduccion de la cobertura en el dmbito
de la empresa, en especial, en empresas pequefias cuyos recursos y conoci-
mientos sobre negociacién colectiva pueden ser muy limitados. Otras preo-
cupaciones conciernen a la posible utilizacién mas generahzada de cldusulas
de inaplicacién y al riesgo de fragmentacién de la negociacion colectiva, lo
que conllevaria un grado elevado de variacion en las condiciones de traba]o en
el sector o, incluso, en una misma empresa. De hecho, los interlocutores so-
ciales han hecho hlncaple en esta ultima inquietud como un fenémeno que
suscita mds preocupacion que los riesgos relacionados con la negociacién co-
lectiva en el dmbito de la empresa. La fragmentacion de la negociacion colec-
tiva se podria traducir en menor transparencia en cuanto a las normas que se
aplican en el lugar de trabajo y, de forma mds generalizada, en el entorno em-
presarial. Si el sistema estd fragmentado, serd més dificil supervisar las condi-
ciones de trabajo vigentes y adaptarlas, si procede, a los cambios en las condi-
ciones econémicas (zbid.).
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La coordinacién se refiere al grado en el cual los niveles inferiores siguen
los dictados de los niveles superiores, puede suceder entre unidades de nego-
ciacién en diferentes niveles (cuando los acuerdos adoptado a nivel empresa
o sectorial siguen las lineas maestras por las organizaciones al mds alto nivel
o por pactos sociales, o bien por unidades al mismo nivel cuando siguen los
acuerdos alcanzados en otro sector o empresa. Muchos autores han encontra-
do en diferentes practicas de coordinacion un factor esencial detrds del desa-
rrollo salarial y la flexibilidad macro. La coordinacién puede asegurar un
buen equilibrio sobre centralizacién organizada o centralizacién desorgani-
zada de manera que no resulten totalmente atomizadas y permitan un cierto
grado de sincronizacién de diferentes unidades de negociacién cuando esta-
blecen su estrategia y objetivos. En este sentido, algunos autores han diferen-
ciado entre modo de coordinacién (impuesto por el estado, impuesto por el
modelo de negociacion) y el grado de coordinacion (si son penetrantes y vin-
culantes o si no lo son) (OCDE, 2017, 152, 153). La coordinacién es mas fuer-
te cuando estd impuesta por el estado sobre estrictos controles estatutarios
como reglas de indexacién, salarios minimos vinculantes.

Se puede constatar una tendencia hacia una negociaciéon més descentrali-
zada, con negociaciones a nivel de empresa que suelen extenderse a costa de
la negociacion sectorial o nacional, frecuentemente a través de mecanismos
como las derogaciones y las cldusulas de exclusion voluntaria que permiten a
los negociadores de menor nivel apartarse de las condiciones establecidas en
niveles de contratacién més altos. Las diferentes formas en que puede coordi-
narse la negociacion descentralizada, el nivel real de cumplimiento de los con-
tratos y los multiples tipos de representacién sindical que puede haber en las
empresas también influyen de manera importante en la negociacién colectiva.
La calidad general de las relaciones laborales, como las evaltan los ejecutivos
y directores de empresa o como indica el nivel de confianza de los trabajado-
res en los sindicatos gremiales, varia de manera notable entre los paises de la
OCDE, pero no se detecta que se relacione con ningin modelo de negocia-
cién especifico. Una comparacién sucinta de los sistemas nacionales de nego-
ciacién colectiva ilustra como los distintos aspectos de la negociacién colecti-
va en un pais encajan en un todo interconectado (OCDE, 2017).

Uno de los problemas que lleva acarreado la existencia de varios niveles de
negociacion colectiva es la relacion o interdependencia entre ellos. Mercader
(2004) sostiene que los ntcleos de poder sindical buscan una confluencia de
intereses, a través de la negociacién, por medio de sus propios espacios de po-
der, es dear, la formacién de una red convencional que depende en gran me-
dida de la voluntad de adaptar diferentes decisiones y acciones a un consenso,
adaptacion que implica necesariamente cierta cesién de soberania. Por lo tan-
to, los objetivos fundamentales para todos los agentes sociales suponen unos
esfuerzos que se llevan a cabo por medio de un mecanismo de coordinacién.
Por un lado, la bisqueda de «transparencia», lo que signiﬁca una nitida dis-
tribucién de competencias entre niveles de negociacion y el respeto de los es-
pacios convencionales de diferentes sujetos colectivos; y de otro, una «efi-
ciencia» en el desempefio de diferentes niveles, que se centra en la asignacién
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a cada drea de los temas que son mds apropiados para sus habilidades de ges-
ti6n, buscando, en definitiva, encontrar un nivel dptimo de negociacién. Se
trata, en suma, de acufiar lo que resulta un valor preservado y perseguido por
la propia normativa internacional.

El dmbito de la negociacién en la mayoria de los paises europeos no es
representativo, por lo que es necesario crear todo un sistema de coordina-
ci6én y articulacién entre los diferentes niveles. De ahf la importancia que
adquiere este concepto de coordinacién. Los sistemas donde existen estre-
chas relaciones entre los empleadores y los sindicatos, que permiten actuar
«como si» fueron centralizadas, gracias a una alta coordinacién, pueden
también ajustar los salarios a la evolucién de la economia. Ademds, cuando
los empresarios estin altamente coordinados, se iguala el sueldo en todas las
subidas de las empresas, por lo que no se modifican sustancialmente las con-
diciones de competencia. Esta situacion supone de alguna manera un con-
flicto que se asemeja al dilema del prisionero para los empresarios, porque
cuando estdn organizados en asociaciones patronales, son capaces de actuar
colectivamente, internalizando las consecuencias de la accién individual
(Soskice, 1990). Estar coordinados se refiere a la medida en que los diferen-
tes niveles o dreas de negociacién estdn integradas de tal manera que no
afectan negativamente a sus objetivos respectivos. Es decir, el grado que las
partes negociadoras son capaces de tener en cuenta las consecuencias ma-
croecondémicas de sus decisiones. A menudo los términos de centralizacién
y coordinacidn se usan indistintamente, aunque es posible delimitarlos se-
gtin la diferenciacién entre organizados y. desorgamzados La coordinacién
puede tener lugar en sistemas de negociacién tanto centralizados como des-
centralizados, pues es la capacidad de organizacion de las unidades de nego-
ciacién en busca de un objetivo comun la que determma, en dltima instan-
cia, el grado de coordinacién de un sistema, a través de la cooperacion entre
las politicas salariales (Traxler er al., 2001).

Un ejemplo de la diferencia entre los conceptos de centralizacién y coor-
dinacién podria ser Alemania, donde las rondas de negociacion relativa-
mente descentralizadas (en el sentido en que se llevan a cabo en el dmbito
sectorial) contrastan con un sistema altamente coordinado en el conjunto de
la economia, puesto que los acuerdos firmados en el sector lider del metal
sirven de modelo al resto de sectores. De esta manera, se convierte en un sis-
tema muy coordinado que actiia como si hubiera un alto grado de centrali-
zacién. Otro e]emplo es el caso japonés, en el que a la alta descentralizacién
dela negociacion colectiva se une una gran sincronizacion en las rondas de
negociacién, provocando enfoques similares y un modo de coordinacién
objetivo de salarios. La coordinacién en la negociacién puede ocurrir de va-
rias maneras: a través de la delegacién formal de la negociacién en las zonas
mas centralizadas, o a través de la coordinacién formal entre distintas uni-
dades de negociacion. La existencia de un modelo o patrén de negociacidn,
donde la mayor parte de la fijacién de los salarios estd determinada por un
sector clave, supone que los procedimientos de mediacién u otras interven-
ciones gubernamentales, en tanto que normas o recomendaciones informa-
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les de determinacidn de los salarios, facilita la firma de pactos sociales entre
los interlocutores sociales y el gobierno. Esta tltima forma de coordinacién
siempre ha desempefiado un papel clave en la determinacién de los salarios,
adquiriendo especial importancia en los tltimos afios a través de los llama-
dos pactos sociales que establecen normas sobre el menor crecimiento de los
salarios.

CUADRO 1. Formas de coordinacion entre paises de la OCDE, 2017

Modo de coordinacion

Modelo (mp OSZ.Cfon/ Inter/intra
o induccion del o
negociacion Fstado asociacion
Fuerte Austria Bélgica Austria
Dinamarca Finlandia Finlandia
Alemania Jap6n
Japén Holanda
Holanda Noruega
Grado de Noruega Suecia
coordinacién Suecia Suiza
Limitado Francia Francia
Islandia
Ttalia
Portugal
Eslovenia
Espana

Fuente: OECD (2017, p. 153). OECD Employment Outlook 2017. Paris: OECD Publishing.

La cobertura o extension de los convenios colectivos: cliusulas erga omnes

Junto a las caracteristicas anteriores, la extension de los convenios colectivos
o la cobertura de sus acuerdos, denominados «cldusulas erga omnes» (del latin,
hacia todos), es la tercera pata de la mesa. Es el procedimiento mediante el cual,
los acuerdos adoptados entre los interlocutores sociales que deberian afectar en
principio solo a las partes firmantes es transmitido de manera voluntaria, aun-
que en muchos casos por ley, al resto de los trabajadores, empresas o sector de
actividad, aunque estas no hayan participado en la negociacion. Es por lo tanto
una imposicién que se ejecuta de manera vertical entre los diferentes niveles de
negociacién y de manera horizontal entre diferentes sectores de la economia. La
tasa de cobertura, también conocida como densidad de los convenios colecti-
vos, es posiblemente el indice mds analizado de la negociacién colectiva y mar-
cael porcentaje de trabajadores que estin protegidos por un convenio colecti-
vo, dandose el caso que en algunas ocasiones el trabajador puede estar afectado
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por dos acuerdos colectivos coincidentes o tres, en cuyo caso normalmente se
suele posibilitar escoger el mas favorable. Estas cldusulas simplifican el sistema
(mismos términos aplicados a todos los trabajadores), incrementan la justicia,
limitan rivalidades y ayudan a la paz social y a la reduccién de costes transac-
cionales, aunque también pueden desincentivar la afiliacion sindical por los
problemas de free-rider. Se entiende que cuantos més trabajadores estén cubier-
tos por el convenio mayor es la calidad de la negociacion colectiva por lo que la
pretension de cualquier cobertura es llegar a aquellos vacios de negociacion en
determinados dmbitos que no estdn cubiertos por ningin acuerdo. Es una de las
peculiaridades més sobresalientes de la negociacion colectiva, cuyos tempranos
origenes se remontan a Australia y Nueva Zelanda. No obstante, la primera re-
gulacién nacional de este tipo se encuentra en Alemania con el Collective Agre-
ement Order de 1918, siendo adoptado en las décadas de los afios veinte y trein-
ta por otros paises europeos como Austria, Bélgica, Checoslovaquia, Francia,
Grecia, Italia, Luxemburgo, Holanda, Portugal, Suiza y Yugoslavia, dando paso
a la Europa social tan caracteristica de estas latitudes. Las extensiones legales
mds avanzadas fueron adoptadas por Francia y Holanda, y durante la IT Guerra
Mundial fue introducida en el Reino Unido dentro de la tradicién voluntarista
anglosajona. Después de 1945, la _mayor parte de los paises europeos volvié a
desarrollar sus sistemas de negociacion colectiva y la extension administrativa
y legal de los acuerdos fue incorporada por norma en tanto aspecto esencial que
otorgaba caricter universal a los acuerdos.

En la actualidad, de los veintiocho paises de la Unién Europea, solamente
seis no tienen un requerimiento legal para la extensién administrativa de los
acuerdos colectivos. Son los casos especiales de Chipre, paises nérdicos como
Dinamarca y Suecia, y dos paises de tradicién anglosajona como Reino Unido
y Malta, aunque tampoco existe extension de acuerdos en el caso de Italia de-
bido al articulo 36 de su Constitucidn, que reconoce que cualquier trabajador
tiene derecho a una remuneracidn justa establecida en algtin acuerdo colecti-
vo, es por ello que algunos autores consideran una forma indirecta de exten-
si6n administrativa (Treu, 2014; Corti, 2018). Veinticuatro paises de la Unién
Europea tienen alguna forma de requerimiento legal sobre la extensién de los
acuerdos colectivos. Se pueden distinguir, no obstante, tres grupos: uso fre-
cuente de la extensién, en donde los acuerdos nacionales o sectoriales son re-
gularmente aplicables, caso de Holanda, Francia, Espafia y Finlandia, Austria
e Italia, Eslovenia; un segundo grupo con un limitado uso de la extensién que
se encuentra limitada a un pequefio niimero de sectores, en particular, en gru-
pos de trabajo intensivo y ramas de trabajo doméstico, formadas por un alto
niimero de pequefas y medianas compaiifas como, por ejemplo, la construc-
cidn; entre estos paises se encuentra Alemania, Suiza, Irlanda, Noruega y Bul-
garia; finalmente, un tercer grupo en el cual las posibilidades legales para ex-
tensién es atipica en la practica y absolutamente excepcional, caso de los
paises balticos, Polonia, Hungria, Grecia y Rumania.

Existen varias interpretaciones de la legitimidad de las extensiones de los
acuerdos colectivos. En algunos paises se sustenta en la argumentacion de que
la cobertura es universal, mientras que en otros se basa en la importancia de
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los sindicatos y asociaciones empresariales que firman los acuerdos (Schulten,
Eldring y Naumann, 2015). En el primero la extension solo se produce si cu-
bre a un cierto nimero minimo de empleados, 1ndepend1entemente de que
estén afiliados a un sindicato. Normalmente el minimo necesario suele esta-
blecerse en el 50 %, caso de Finlandia, Portugal, Eslovaquia y Suiza; sin em-
bargo, en el caso de Holanda, se 1ncluye una mayoria significativa, que se sue-
le cifrar entre el 55 y el 60%, mientras que en el de Alemania, se sustituy6
recientemente cualquier nivel para establecer el de «<importancia predominan-
te», que proporciona una mayor flexibilidad a la vinculacién universal de los
acuerdos colectivos. En un segundo grupo de paises formado por Bélgica,
Francia y Espafia, no se trata de un acuerdo colectivo particular, sino de la im-
portancia de las partes que firman el acuerdo, lo que determina su represen-
tatividad. Si los sindicatos y las asociaciones empresarlales son consideradas
representativas, entonces los acuerdos pueden ser extendidos independiente-
mente de la cobertura individual negociada. La idea es que las organizaciones
empresariales y los sindicatos no solo representan sus propios intereses, sino
también a un conjunto de trabajadores y empresas que no estin necesariamen-
te representadas por las organizaciones intervinientes en el pacto.

El criterio de representacién de sindicatos y empresarios puede diferir en-
tre un pais y otro. Puede basarse en lo que se conoce como densidad organi-
zacional o numero de afiliados en comparacién con el nimero total de traba-
jadores o simplemente en base al nimero de delegados sindicales obtenidos
en las elecciones de las empresas. Normalmente se establece un criterio para
seleccionar un ndmero minimo de organizaciones sectoriales cuya represen-
tatividad tiene que ser de caricter nacional. En algunos paises el procedimien-
to de extension de los convenios colectivos requiere una confirmacién expli-
cita de las dos partes que han negociado y en la mayor parte de los casos la
extension debe estar respaldada por el Estado. Existen paises en los que la de-
cisién la adopta el ministro de Trabajo, mientras que en otros, como en Ale-
mania, la decision necesita la mayoria del Comité Nacional de Acuerdos Co-
lectivos, compuesto en partes iguales por altos representantes de sindicatos y
empresarios, con una posibilidad por ambas partes de veto.

Los paises que tienen un uso extensivo de los convenios colectivos son:
Austria, Bélgica, Francia, Grecia, Italia, Luxemburgo, Portugal, Suiza, Eslo-
venia y Espafia. Mientras que los paises en que no se usa por diferentes moti-
vos son: Canadi, Dinamarca, Nueva Zelanda, Suecia, Estados Unidos, Reino
Unido y Jap6n. El conjunto de empleados cubiertos por un convenio colec-
tivo ha declinado significativamente en los tltimos veinticinco afios, pasando
de un 45% en 1985 a un 33% en 2013, influenciado por la reciente crisis eco-
némica. Coincidiendo con la disminucién de la densidad sindical, el declive
mds fuerte se produjo en los paises del centro y este de Europa, donde el co-
lapso de los antiguos regimenes comunistas condujo a cambios abruptos en
las esferas de la negociacion colectiva y de la cobertura de los acuerdos. E
igual ocurrid, aunque por otras razones, en paises como Australia, Nueva Ze-
landa y Reino Unido, donde fueron adoptadas profundas reformas en la dé-
cada de los noventa. Mientras, la cobertura se mantuvo estable en aquellos
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CUADRO 2. Usos de clausulas erga omnes en paises de la OCDE, 2015

Acuerdos a nivel sectorial

No aplicables Era omnes Do‘ble‘
(de jure o de facto) afiliacion
Todos los Australia Austria, Bélgica, Grecia
trabajadores  Canadé (British Columbia, Chequia, Dinamarca,
Ontario, Quebec) Estonia, Finlandia,
Costa Rica Francia, Hungtia,
Polonia Islandia, Irlanda, Israel,
Reino Unido Italia, Lituania,
Estados Unidos Luxemburgo, México,
Holanda, Noruega,
Eslovaquia, Eslovenia
Espafia, Canadd
Acuerdos (Alberta)
nivel de Solo Colombia Alemania
Cmpresa  pyiembrosde  Nueva Zelanda Corea
sindicatos Japén
Chile
Portugal
Suecia
Suiza
Turquia

Fuente: OECD (2017, p. 141) . OECD Employment Outlook 2017. Paris: OECD Publishing.

paises que cuentan con una negociacién colectiva asentada en los niveles su-
perior y sectorial, a pesar de que como ocurre en los paises mediterrdneos, la
densidad sindical o cuota de afiliacién sea baja. Otra causa importante es la
fuerza relativa e interés en negociar la extension de la cobertura de las asocia-
ciones empresariales, en paises donde la densidad empresarial es alta. Por sec-
tores, en la OCDE, la cobertura es importante en la industria, la construc-
cién, la energia y la electricidad. Con respecto al tamafo de la empresa, el
34% esta cubierto en grandes empresas frente al 26% de empresas pequenas,
en donde la posibilidad de estar cubierto es menor cuando la pequenia empre-
sa no pertenece a un convenio colectivo nacional o sectorial (OCDE, 2017).

CONCLUSION

Relaciones industriales, relaciones laborales, relaciones de trabajo, relacio-
nes de empleo o incluso relaciones de empresa son términos que se han utili-
zado en los dltimos ciento cincuenta afios para definir las complejas interac-
ciones que se producen en el marco de la produccién de bienes y servicios de
un pais. Millones de trabajadores y de empresas se movilizan cada afio para
llegar a acuerdos que permitan un uso racional de los medios de extraccién de
la naturaleza. Acuerdos, leyes, precios, salarios, jornadas de trabajo, despla-
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zamientos, organismos internacionales y un largo etcétera que viene a carac-
terizar unas relaciones complejas basadas en un reparto mas o menos propor-
cional de la fuerza laboral. Unas relaciones que adquirieron una senda de
confrontacién nitida a partir del industrialismo, en lo que el marxismo deno-
miné explotacion del hombre por el hombre, porque no se trataba simple-
mente de meras relaciones de intercambio contractual, sino que detrds de ellas
existia un mecanismo denominado como plusvalia por el cual los empresarios
imponian un valor superior del simplemente acordado.

Las relaciones de trabajo llegan a ser tan complejas que muchas disciplinas
académicas como la sociologfa, la ciencia politica, la economia o el derecho
han dedicado una parte de su corpus tedrico a reflexionar sobre ellas, afia-
diendo matices y teorias sobre un acto que en principio parece sencillo. Den-
tro de los enfoques que ha originado este intercambio civilizado cabe mencio-
nar al liberalismo basado en el intercambio libre e igualitario de los agentes
sociales implicados, al marxismo inspirado por Marx sobre las relaciones de
intercambio asimétricas; al corporativismo o neocorporativismo por la insti-
tucionalizacién de sindicatos y empresarios; a la accion colectiva por las dife-
rentes l6gicas de los mecanismos grupales que desempefian los empleados y
los empleadores en la consecucién de intereses de sus organizaciones forma-
les; a la teorfa institucional por el papel que juegan las organizaciones en el
proceso de negociacién; a la teorfa de los costes de transaccion por el aspecto
econémico de los acuerdos derivados de obtener informacién y transmitir
acuerdos logrados; y alos marcos de referencia por el sentido que le dan ala
negociacion los trabajadores, los empresarios y el gobierno, con cuatro ver-
tientes principales de opcion.

Dentro de la concertacién social, destaca por su importancia la negocia-
cién colectiva o acto que retine a empresarios, trabajadores y gobierno, y que
se concreta en los convenios colectivos o acuerdos suscritos por los represen-
tantes de los trabajadores y empresarios para fijar las condiciones de trabajo
y productividad, actos legales que se plasman en un contrato legal con todo
lo que ello significa y que se modifican cada cierto periodo de tiempo, en base
a la marcha de la economia dictada por la divisién internacional del trabajo y
sus consecuencias en la marcha de un pais. La vasta literatura internacional
sobre la negociacion colectiva, y que absorbe gran parte de los esfuerzos de
organismos como la OCDE, se ha concentrado principalmente en tres aspec-
tos claves: la estructura, la coordinacién y la extensién.
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Cada afio se produce una negociacién institucional que afecta a millones
de personas y familias en aspectos tan importantes como los salarios,
las jornadas de trabajo, los despidos, las promociones, los traslados, la
formacion o las vacaciones. Son las relaciones de trabajo, vocablo este
ultimo, no nos olvidemos, que procede etimoldgicamente de la raiz latina
tripalium o gran esfuerzo con que se roturaban las tierras con el arado
romano. En este contexto, el libro tiene la firme intencion de ahondar en
algunos de los problemas fundamentales de lo que se considera el nicleo
duro de dichas relaciones. El hilo principal que atraviesa la investiga-
cion de las relaciones laborales apunta a que el trabajo es mas que una
mercancia y un conjunto de recursos humanos. Del mismo modo, una
suposicion critica que subyace en la obra es la existencia de un conflic-
to de intereses inherente entre empleados, empleadores y Estado que
proviene de un choque de intereses econémicos. El punto fuerte de esta
obra es presentar una vision particular del mercado laboral espafiol, fun-
damentalmente desde el angulo de la negociacion colectiva, las reformas
laborales, la influencia de los mercados mundiales de la economia, que
en su tiempo se denomind division internacional del trabajo, posterior-
mente globalizacion y en la actualidad cadenas de valor global; del uso
y efectos de las tecnologias de la informacion y comunicacion, que con-
ducen las relaciones de trabajo hacia la transformacion digital; del papel
que desempeifian los sindicatos, en tanto que instituciones laborales y
actores sociales; del rol de los empresarios como actores unitarios de
negociacion a partir de una evolucion corporativista; de la formacion
continua, necesaria a lo largo de la vida laboral y de la actualizacion de los
conocimientos de la fuerza de trabajo; de las habilidades y competencias
necesarias para unos recursos humanos que se han quedado obsoletos
y que se debaten entre la oferta y la demanda en lo que se conoce como
desajuste; y, finalmente, del encaje de la inmigracion y, mas en concreto,
de la situacion de la poblacion inmigrante que busca incorporarse al
mercado laboral espaifiol.
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