Capitulo |
El nuevo mundo de las empresas

1. Loscambiosen las empresas y en las formas de trabajar

La década de los noventa del siglo pasado fue de cambios en las politicas
macroecondmicas en los paises latinoamericanos, y sus empresas reaccionaron
aplicando programas de ajuste defensivo. En la década de los noventa, numero-
sas empresas “lideres” estan desarrollando nuevas practicas productivas, ten-
dientes adepurar la produccion, reducir tiempos de circulacion de los productos
en el proceso productivo y comercial, etc. Estas empresas encuentran sostén en
gobiernos decididos a promover la insercién en laeconomia global, yaseaatra-
vés de la concepcion neoliberal de la economia de exportacion o buscando moda-
lidades de aperturay fomento de exportaciones con mayor preocupacioén por el
desarrollo integrado de las economias nacionales.

En este sector de “empresas lideres” se localiza una parte sustancial de los
asalariados, de media y alta calificacion, sin los cuales el movimiento sindical
careceria de fuerza puesto que se trata de asalariados ubicados en sectores estra-
tégicos de la economia. En este sector de empresas lideres, el movimiento sindi-
cal estd obligado a presentar propuestas frente a los cambios que se producen en
el sistema de relaciones laborales por efecto de estrategias empresariales de pro-
ductividad, competitividad, calidad y flexibilidad.

El comercio, a nivel mundial, se desarrollaba hasta hace pocos afios a partir
de mercados protegidos. En América Latina las politicas de desarrollo industrial
del Estadoy los oligopolios nacionales se orientaban a crear cadenas productivas
integradas (materias primas, transformacion, comercializacion). Los oligopolios
se ocupaban de toda clase de actividades, convirtiéndose en holdings financieros.
Las empresas privadas fueron protegidas por el Estado, lo cual permitio la forma-
cion de “bolsones de ineficiencia” tanto en el sector privado como en el publico.

Pero actualmente estamos en una situacién por completo diferente, que se
caracteriza por la apertura comercial y lacompetencia en el contexto de forma-
cion de grandes regimenes econémicos. En consecuencia, la politica industrial
consiste en integrar ndcleos competitivos que pueden o no desarrollarse dentro
de unasola cadena productiva.
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Antes, las relaciones laborales se daban a partir de grandes concentraciones
de trabajadores por rama de actividad y sus inserciones en el mercado local. Por
eso los acuerdos entre empresarios y sindicatos tenian efectos directos sobre ra-
mas enteras de la economia nacional y sobre la expansion del consumo. Ahorala
nueva figura de laempresa competitiva atomiza a la masa trabajadora, debilitan-
do los conductos homogéneos de los trabajadores tanto en las distintas ramas
como a nivel nacional. Al mismo tiempo, en los centros de trabajo se modifica la
organizacién del trabajo dando lugar a que las reivindicaciones sindicales espe-
cificas en laempresa se vuelvan cada vez mas diferenciadas. En consecuencia, el
predominio del asalariado organizado por rama de actividad dejasu lugar are-
presentaciones de grupos de asalariados de menor volumen numérico pero con
reivindicaciones especificas en laempresa. Por eso, la figura del contrato colecti-
vo de trabajo “lider” se diluye ante los problemas de laempresay da paso, en la
practicay en lateoria, a modalidades de negociacion colectivas articuladas.

2. Cooperacion interempresarial y reestructuracion sindical

Los cambios sustanciales en laeconomiay en el mundo del trabajo iniciados
en la década de los setenta en los paises del hoy G-7 han producido una ruptura
en las trayectorias productivas en los paises del Sur. La antigua orientacion pro-
ductiva se basaba en la formacion del mercado interno protegido y con politicas
dirigidas a promover el desarrollo industrial, asentadas en empresas publicas y
subsidiarias de empresas multinacionales. Este modelo incluia un modelo de
producciony de relaciones laborales para garantizar la produccion estandarizada,
la automatizacion rigida y el predominio de la gran empresa de organizacién
piramidal y jerarquica. Las politicas publicas de apoyo al sector privado —en
consonancia con la estrategia predominante en Europa Occidental y EE.UU. (y
también en la URSS)— se concentraba en concebir la modernizacion productiva
como sucesivas inyecciones de tecnologias a través de regimenes de incentivos
con fuerte control burocratico-estatal.

En los paises del Sur, el modelo de industrializacion sustitutiva colapso a
mediados de la década del ochenta, por efecto de la segunda ola de mundializacion
de la economia, de apertura comercial y desrregulaciones de la economiay los
mercados de trabajo. Ahora, en vez de considerar al gasto publico como el motor
del desarrollo, se pasé a considerar como nucleo dinamico a las exportacionesy
alainversion privada. Estas nuevas prioridades —en un contexto de colapso de
lavieja culturaindustrial— aceleran laintroduccién de nuevas formas de orga-
nizacion de la produccion: la flexibilidad tecnolégica, organizativa y laboral. Se
introducen nuevos paradigmas organizacionales para los nuevos productos y
procesos para exigencias de calidad en mercados competitivos abiertos.

En este contexto de lucha por los mercados, por un lado se acelera la crisis de
las viejas PyMES, pero al mismo tiempo se valorizan las nuevas relaciones de
cooperacion entre ellas y las grandes empresas, se priorizan nuevas competen-
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cias y capacidades técnicas. Se constituye asi, en la década del ochenta, una
nueva cultura organizacional basada en la cooperacién interempresarial. De
alli la revalorizacion de experiencias europeas, por ejemplo, los distritos
industriales italianos.

El repentino interés en la década del ochenta en los paises de América Latina
y el Caribe sobre la cooperacion interempresarial es el resultado de la percepcién
de que con el fin del fordismo se han agotado los tradicionales yacimientos de
empleo; que el desarrollo capitalista en los paises periféricos s6lo puede produ-
cirse através de estructuras productivas basadas en PyMES; que los cambios en
laestructura de las empresas introducen la estructura organizacional en forma
de estrella (con laempresa madre en el centro y empresas subsidiarias pequefias
y medianas en sistema de puntas); que los nuevos yacimientos de empleo y tra-
bajo exigen la cooperacion interempresarial y de localizacion territorial (parques
industriales); en fin, que una época de trabajo hafinalizado y que empieza otra,
en la que se combinaran diversas formas de trabajo y empleo.

Los distritos industriales, los clusters y los sistemas productivos locales con-
figuran nuevas relaciones interempresariales —verticales (desde donde las PyMES
se articulan con grandes empresas), y horizontales (entre PyMES para compras,
ventas e informacion publica y privada sobre nuevas tecnologias duras y blan-
das y las demandas de diferentes mercados)—. Los distritos industriales se ba-
san en encadenamientos de tipo horizontal (un mismo tipo de produccién), ver-
tical (distintas fases del proceso productivo) y diagonal (servicios prestados a las
empresas). Las relaciones de cooperacion interempresariales son diversificadas:
se registran acuerdos verticales (empresas situadas en estadios diferentes del
proceso productivo) que incluyen franquicias, concesiones comerciales y de dis-
tribuciéony relaciones de subcontratacion, y acuerdos horizontales que involucran
aempresas con similares estdndares de produccion (joint ventures, paquetes tec-
nolégicos, contratos de cofabricacidn, etc.)

La cooperacién interempresarial, como hemos sefialado, puede adoptar la
forma de interconexién organizativa en un territorio, dando lugar a distritos in-
dustriales. Estos se articulan a través de industrias pequefas y medianas de sec-
tores interconectados por intercambios productivos (por ejemplo, en sectores de
calzado, muebles, metalmecanica, etc.) y con fuertes relaciones con las esferas
social, politica y cultural de una region. Este tipo de intercambios se opera a
través de redes empresariales entre PyMES o a través de sistemas de empresas
estrella. El Estado juega un papel central al armonizar las diferentes situaciones
empresariales, proveer de tecnologias y capacitacion gerencial, etc. Se trata de
experiencias que reformulan larelacién empresa-mercado al introducir las com-
ponentes de cooperacion y de asistencia estatal especifica que potencian la
interaccion entre las empresas para acelerar las innovaciones tecnologicas. La
actividad econdémicaen los distritos industriales incluye la organizacion, el mer-
cadoy lacooperacion interempresarial.
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La red de empresas en forma de estrella en un sector productivo estimula
la externalizacién (out-sourcing), dando lugar a la constitucién de la empresa
red. Como hemos sefialado los convenios contractuales entre la empresa
principal y los proveedores especializados suelen ser estables y continuos,
sometidos a la evaluacion y calificacion de procesos y productos. La interaccion
entre empresas en red incluye flujos de informacién tecnoldgica de la empresa
principal a las proveedoras, pero subsisten las diferencias financieras y
tecnolégicas a favor de las contratistas, que pueden asi sustituir a las segundas.
Japoén es el pais con mayor extension del sistema de empresas-red, pero este
tipo de coordinacion productiva se esta generalizando en todos los paises
industrializados y semi-industrializados. Los sectores aeronauticos, automotor
e informatico marchan en la delantera en la difusién de empresas-red.

La empresa en red es una forma institucional concreta dentro de un con-
cepto amplio de red. En efecto, las actividades econémicas en general se
componen de mercados, organizaciones y redes. Estas tres formas de
coordinacion son distintas y complementarias. Los mercados son estructurados
por instituciones, valores y normas econémicofinancieras y estatales. Las redes
organizan a los actores econémicos, desde el nivel primario del conocimiento
hasta la cooperacion; y como organizan a actores relativamente autonomos y
con intereses propios, requieren ajustes continuos y adaptaciones mutuas. Las
redes entretejen relaciones sociales que se expresan en relaciones de propiedad
y de beneficios y remuneraciones entre sus miembros, por lo cual en el interior
de las redes se desarrollan procesos de interaccién personales y grupales entre
ideologias, posiciones politicas y sistemas culturales, procesos estos asociados
a intereses econdmicos diferentes.

Por eso, algunos autores dan mucha importancia a la relacidon contradictoria
de confianza-desconfianza entre los participantes en las redes, dando lugar a
relaciones con momentos de cooperacién o momentos de confrontacion (por ejem-
plo, entre laempresay los trabajadores en distintos niveles). De alli laimportan-
ciaque las politicas industriales incluyan componentes juridicos normativos de
las relaciones entre los individuos y grupos involucrados (por ejemplo, exten-
diendo la legislacién protectora del trabajo al out-sourcing 0 aempresas subsidia-
rias).

Los procesos de innovacion productiva y de consolidacion de las redes re-
quieren de instituciones que controlen las incertidumbres de los mercados. Esto
solo es posible a través de la presencia activa del Estado como institucién
reguladora de los mercados y como promotor de las relaciones entre las empre-
sas y los centros estatales y privados de generacion y difusion de tecnologias. El
Estado asume asi la funcién de institucién puente entre las empresas, las tecnolo-
giasy los mercados en &reas como la competitividad, marketing, financiamiento,
informacion, criterios de calidad, lineas de exportacidn, etc. La OCDE, por ejem-
plo, apoya las iniciativas publicas en sus paises miembros para el desarrollo de
“acciones puente”, que incluyen el apoyo a asociaciones civiles, fideicomisos

16 /



publicos, centros tecnoldgicos especializados y de investigaciones aplicadas,
camaras empresariales, etc. En la década de los noventa el nicleo duro de la
OCDE se concentré en la Investigacion y Desarrollo (I + D). De este modo, se
cumple con el tercer requisito: crear ambientes institucionales a través de
instituciones puente de fomento industrial y tecnolégico para fortalecer las
relaciones en red de empresas juridicamente independientes.

Los procesos de reestructuracién empresarial estan originando cambios en
los sindicatos, que necesitan adecuarse para poder representar a trabajadores
ocupados en diferentes empresas organizadas en red, lo que implica que los sin-
dicatos deben actuar simultdneamente sobre el plano nacional y sobre el plano
internacional para colocarse como actor negociador valido frente aempresarios
gue cooperan dentro y fuera de las fronteras nacionales. Se estan conformando
nuevas estructuras sindicales cuyo ambito de actuacién son las redes empresa-
riales (Que en algunos casos agrupan actividades econdmicas que eran ocupadas
por sindicatos de sectores productivos especificos), sindicatos que se organizan
segun distritos industriales o clusters, sindicatos que se organizan como comités
de empresas nacionales dentro de las empresas multinacionales, sindicatos inter-
nacionales (por ejemplo, los mencionados SPIES, vinculados a la CIOSL), que se
fusionan para negociar con grandes corporaciones que a su vez representan inte-
reses muy variados (por ejemplo, representar a cadenas productivas completas
en el sector alimenticio) o directamente a grandes corporaciones que abarcan
distintos sectores econémicos (banca, ramas industriales y de servicios, etc.)

3. Cambiosen las politicas salarial y laboral

La negociacion salarial es un aspecto central de la negociacion colectivay un
eslabon fundamental para mover la cadena de solidaridades sectoriales e
intrasectoriales de los asalariados. La practica de la negociacion salarial se basa
en acuerdos a nivel nacional entre organizaciones patronales, sindicatos y go-
biernos. Los criterios de negociacion se basaban en las compensaciones de la in-
flacion y las medidas de aplicacion de salarios indirectos. El objetivo de las poli-
ticas estatales industrialistas era promover el consumo de masas, para desarro-
llar el mercado interno.

En laactualidad se observa, en cambio, unatendencia a la descentralizacion
de lanegociacion salarial, y en la estructura del salario predominan los criterios
de competitividad, productividad y nuevas calificaciones, requeridos por las in-
novaciones tecnoldgicas de produccién y gestién en detrimento de los criterios
de compensacion de la inflacidn y justicia social. Los trabajadores que ocupan
puestos de trabajo de alto contenido tecnoldgico, en mandos de equipos, etc.,
incrementan sus salarios en proporciones iguales o superiores a la productivi-
dad, mientras que los trabajadores semicalificados compensan esas diferencias
recibiendo salarios por debajo de la productividad. El consumo de los trabajado-
res se vuelve heterogéneo: la parte beneficiada opta por productos de mayor
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calidad y disefio, mientras que los trabajadores con salarios bajos son conducidos
aconsumir productos de menor calidad.

El ambito laboral en América Latinay el Caribe se caracteriza por marcos
legales nacionales. Las organizaciones empresariales y de trabajadores son na-
cionales. EI movimiento sindical, al convenir salarios y condiciones de trabajo a
nivel nacional en representacion de grandes nucleos de trabajadores, fortalecia
su capacidad de negociacién. En el caso en que las organizaciones de empresa-
rios fuesen representativas y el Estado desarrollase su rol regulador, el tripartismo
funcionaba. Pero actualmente las normas laborales nacionales tienden a volverse
laxas e inocuas, al ser reemplazadas por estandares internacionales.

Es necesario destacar que un componente fundamental de la introduccion
de los estandares internacionales es el cambio que se ha producido en el caracter
de la Inversién Extranjera Directa (IED). En América Latinay el Caribe laIED no
solo ha caido en volumen al estar orientada predominantemente hacia los paises
industrializados y paises recientemente incorporados a las regiones econémicas,
sino que ademas ha cambiado sustancialmente sus objetivos.

En el pasado, la IED teniatres objetivos centrales: explotar materias primas,
conquistar mercados locales protegidos y desarrollar plataformas de exporta-
cion con base en la mano de obra barata. Las empresas subsidiarias dependian
fuertemente de la casa matriz, que no solo exportaba tecnologias y gestion, sino
ademéas modelos de relaciones laborales.

Enlaactualidad, la IED se guia por el objetivo de otorgar mayor autonomia
alas subsidiarias —para facilitar la adaptacion rapida de mercados regionales y
subregionales—; aumentar la competitividad y lograr ventajas comparativas a
través de infraestructuras en comunicaciones; lograr regimenes salariales flexi-
bles en laempresa, etc. En consecuencia, las empresas multinacionales —nucleo
dinamico de las “empresas lideres”— profundizan las tendencias hacia lahomo-
logacion de los sistemas de relaciones laborales para hacer mas competitivas las
empresas en los mercados a escala regional, subregional, etc.

4. Transformaciones en las empresas y los nuevos comportamientos de
nucleos de asalariados

Los sindicatos, paracomprender en su verdadera dimension los nuevos com-
portamientos de ndcleos de asalariados de laempresa transformada, deben em-
pezar por analizar la transformacion de la estructura de laempresa. Es imposible
elaborar propuestas sindicales frente a nuevas demandas de los trabajadores si
no se conoce laestructuraempresarial que genera esas demandas.

Anteriormente, las grandes empresas tendian a dominar toda la cadena pro-
ductiva, incorporando la produccién de las materias primas, la transformaciony
lacomercializacion. La estructura corporativa respondia a la fabricacion de pro-
ductos cuyo contenido tecnoldgico no era muy complejo y se mantenia sin cam-
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bio durante largos periodos: la competitividad estaba definida por volumen y
precio. Asi, las empresas grandes o “lideres” estaban en condiciones de fijar pre-
cios “norma” para la formacion de precios del conjunto de bienes y servicios
producidos por el mercado interno.

En laactualidad se perfila una nuevatendencia, definida por laevolucién de
la competitividad: las empresas se concentran en actividades en las que tienen
ventajas comparativas tecnolégicas; establecen convenios subcontratando em-
presas especializadas para trabajos relacionados con servicios (comedor, conta-
bilidad, mantenimiento externo); realizan convenios especificos con competido-
res para desarrollar innovaciones, y descentralizan la gestion. El eje del nuevo
comportamiento de laempresa se centra en que el dominio lo ejerce a través de
las ventajas comparativas derivadas de las innovaciones de producto y proceso,
y no del dominio tradicional derivado de la capacidad de laempresa de concen-
trar actividades encadenadas verticalmente.

Las nuevas tecnologias modifican la estructura de los procesos productivos
y, por lo tanto, la organizacion del trabajo: en laempresa tradicional la base tec-
noldgica es heterogéneay corresponde a las caracteristicas fisicas del producto;
en lanuevaempresa la tecnologia es homogénea, y corresponde a las caracteris-
ticas sistematicas de la produccion; en laempresa tradicional la base tecnologica
se componia de materias primas naturales y derivadas: en la nueva empresa la
base tecnoldgica se compone de materias primas industrializadas (chips y mate-
riales avanzados).

Es decisivo localizar los cambios en la cultura empresarial:

a) enlaempresatradicional hay una definida separacion entre concepcién
y ejecucion; en la nueva empresa se busca la participacion del trabaja-
dor enlaconcepciény su identificacion con valores de laempresa;

b) enlaempresa tradicional la innovacion es el producto técnico del de-
partamento de ingenieria; en lanuevaempresa lainnovacién es un pro-
ceso social de identificacion y solucién de problemas con participacion
del personal de laempresa;

c) enlaempresatradicional el control sobre las actividades del trabajo se
realiza através del cumplimiento de las normas; ahora se realiza a tra-
vés de estrategias mixtas de cumplimiento de normas y de blsqueda
del equipo de trabajo para producir mejoras continuas.

En resumen, la antigua cultura empresarial giraba alrededor de la idea de
gue los trabajadores estan en la planta para prestar su esfuerzo fisico y hay que
controlarlos para evitar que realicen acciones indebidas. La nueva cultura em-
presarial parte de la idea de que los trabajadores, al conocer los problemas que
existen en la produccion, pueden hacer mejoras en el productoy en el proceso. El
recurso humano mas critico para lograr las metas de competitividad es contar
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con una fuerza de trabajo motivada y entrenada, siguiéndole en orden de im-
portancia, la necesidad de gerencia calificada.

En la base del cambio del comportamiento empresarial se encuentra el he-
cho de que las empresas manufactureras pasan de “préacticas industriales” a “prac-
ticas de servicios”, es decir, en vez de producir primero y luego tratar de colocar
el producto en el mercado, ahora se comienza por localizar lademanda del clien-
te, por lo tanto, se requiere reducir costos no solo por aumento del volumen de la
produccion sino, ante todo, por la mejora en la calidad de procesos y productos.
Enlagran empresatradicional predomina la planta industrial con muchas fami-
lias de productos, normas de trabajo estaticas, mano de obra semicalificada, con-
trol sobre la realizacion de actividades, estructura de organizacion centralizada
con departamentos especializados, y cristalizan estructuras de gestion burocrati-
cas. En lanuevaempresa, en cambio, la necesidad de practicas productivas orien-
tadas a mejoras continuas conduce a un “aplanamiento” de las estructuras jerar-
quicas asi como al desarrollo de redes de comunicacién informales y un alto gra-
do de “cercania” entre las personas. El objetivo es agilizar latoma de decisiones,
lo que requiere un involucramiento directo en la gestion y la produccién por
parte de los representantes de los trabajadores.

5. Cambiosen lacalificaciény estructuras ocupacionales

La calificacion de lamano de obra en laempresa de base tecnolégica moder-
na esta cambiando por varias razones:

a) mayor importancia de las tareas de logistica, procesamiento de datos,
toma de decisiones y comunicacion;

b) reduccion de tareas que no agregan valor (controles separados de la
gjecucion);
€) organizacion por tareas de estacion y no por puestos de trabajo indivi-

duales, mayor variedad de tareas por incremento en la variedad de la
produccion;

d) incremento de tareas que surgen a partir del concepto de “disefio total”.

Las tareas que definen el perfil de la calificacién del trabajador son ahora
destrezas y habilidades requeridas para realizar y revisar todas las tareas
estandarizadas en diferentes estaciones de trabajo y capacidad intelectual (para
procesar informacidn, tomar decisiones e interactuar con los demas trabajado-
res). Estos cambios en el perfil de la calificacion constituyen la base de los “equi-
pos flexibles” de autocontrol, la base técnica de los circulos de calidad, y definen
la inevitable desaparicion de “controles externos” a la produccidn como son la
inspeccion de calidad, la supervision de manejo de materiales, etc. El circulo de
calidad sustituye ahora a antiguos puestos de trabajo dedicados a la supervisién
de las operaciones.
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6. Desafios para el sindicato en la empresa transformada

Las nuevas empresas transformadas en América Latinay el Caribe son nu-
méricamente una minoria, y solo concentran una parte de los asalariados. En la
region, laempresa tradicional —principalmente medianay pequefia—es la que
concentra lamayor parte de los asalariados. Pero estas nuevas empresas no solo
son estratégicas para el funcionamiento de la economia nacional, sino que ade-
mas concentran a los trabajadores asalariados con mayores niveles de califica-
cion, asalariados que estan cambiando sus valores en relacién con la empresa.
Por lo tanto, el sindicato debe calibrar con precisién qué nuevas relaciones labo-
rales aparecen en laempresa transformada, si pretende representar a estos seg-
mentos de la clase trabajadora que seguramente jugaran un rol destacado en pro-
cesos de cambios sociopoliticos de la region.

Si el sindicato carece de representatividad entre esos segmentos de asalaria-
dos, dificilmente podra constituirse en fuerza aglutinadora del conjunto de los
trabajadores, y dificilmente podra dar a la sociedad laimagen positiva de institu-
cidn renovadorade laeconomiay la politica. En consecuencia, el conocimiento
por parte del sindicato de las nuevas relaciones laborales en laempresa transfor-
mada no es solo una necesidad técnico-laboral, sino también politico-sindical.

Lacuestion central es que laempresa transformada considera al factor hu-
mano como elemento central de la productividad. Por lo tanto, en la empresa
pasaaregir un nuevo enfoque de las relaciones laborales que integre al trabaja-
dory lo motive para ser agente de productividad. La estrategia de productividad
descansa sobre cuatro instrumentos basicos: capacitacion, participacion, siste-
ma de remuneracién y ergonomia. Estos instrumentos son vistos por el empre-
sario como los medios para incrementar la productividad y los beneficios, pero
son también vistos por el trabajador como las condiciones para mejorar la remu-
neraciony las condiciones del trabajo.

Por lo tanto, el sindicato debe considerar al conjunto de los instrumentos
basicos como un todo y debe comprender que esos cuatro instrumentos podran
servir para incrementar la productividad a costa de mayor explotacién de los
trabajadores, o incrementar la productividad mejorando las remuneraciones y
las condiciones de trabajo. El concepto de productividad es el escenario comun
tanto parala opcion capitalista, basada en la obtencion del beneficio y el someti-
miento de los trabajadores al capital, como segun las pautas de la democracia
industrial y la democratizacion del trabajo. Para el sindicato, en consecuencia, lo
primero que debe quedar claro es que el objetivo de la productividad no es
automaticamente igual al objetivo sindical de mejorar las condiciones de viday
de trabajo. Aqui se localiza el espacio de negociacion entre empresas y sindica-
tos.
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