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1. Introduccion

El estudio del conflicto laboral atravesé un perfodo peculiar durante la
década de los 80. Por una parte, hubo algunas huelgas grandes, que apor-
taron muchos materiales nuevos, sobre todo la huelga de los mineros de
1984-5. Por otra parte, un acusado declive en el nimero de huelgas pare-
cfa reflejar un cambio mucho mds profundo: un cambio en el modo de
funcionamiento de las relaciones laborales, distanciindose de ia via de la
confrontacion hacia la generacion de compromisos. Un estudio reciente lo
expresa asi: todos, desde los psicélogos industriales hasta los sociélogos
de las organizaciones y los tedricos marxistas del proceso de trabajo, han
enfocado sus estudios sobre los esfuerzos de las empresas por desarrollar
dependencia, fidelidad, e identificacion en la fuerza de trabajo, reempla-
zando las antiguas preocupaciones académicas respecto a actitudes, rendi-
miento y conflicto laboral” (Lincoln y Kalleberg, 1990:1).

Hay varios modos de abordar la aparente eliminacién del conflicto. Pri-
mero, tenemos que situar en perspectiva la experiencia de la década de los
80 en las sociedades capitalistas avanzadas, lo cual se divide en dos sub-
debates: (1) ;representd este periodo una ruptura tajante con el pasado o,
acaso, encajaba en un patrén a largo plazo, y las reducciones en estas
sociedades coinciden con incrementos en otros lugares? (2) ;Cudles eran
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las fuerzas que funcionaban en la década de los 80?7 ;C6mo podemos
explicar la aguda caida en el nimero de huelgas? Pero, siguiendo, (3)
(Han existido otros tipos de conducta, de un tipo mds individual, que tam-
bién expresen conflicto? Y (4) ;Qué significado ha tenido, realmente, el
surgimiento de la ‘gestién de recursos humanos’ respecto al conflicto?
¢Ha eliminado las bases mismas de disputa, ha sido mera retdrica, o ha
tenido efectos mas complejos relacionados con la reorganizacion de los
elementos de conflicto y cooperacion en los centros de trabajo?

Estas cuestiones estructuran buena parte de esta revision. Esta comien-
za analizando las perspectivas sobre el conflicto que se han desarrollado
fuera del campo de las relaciones laborales, tal como se lo ha definido tra-
dicionalmente. Estos son estudios de modelos de protesta a gran escala, a
través del tiempo, y a través de paises, generalmente emprendidos desde
perspectivas politolégicas o macro-sociolégicas. Una aproximacion muy
diferente al conflicto se puede encontrar dentro de la teoria economica. En
este 4rea han habido algunos desarrollos interesantes, que observan los
modelos de huelgas y la naturaleza del contrato laboral. En la medida que
ambas perspectivas son consideradas deficientes porque no se refieren
suficientemente a c6mo funcionan realmente las instituciones, se deja
espacio para una aproximacion inspirada en viejas preocupaciones de las
relaciones laborales; este enfoque es denominado regulacién del trabajo.
La conclusién de esta revisién-ofrece una perspectiva inicial sobre Gran
Bretafia en la década de 1980. Pero también necesitamos considerar en
qué medida el.thacherismo alteré el nivel y el cardcter del conflicto.
Entonces podemos recoger el tema de las formas individuales de conflicto
como-una via para examinar la gestién de recursos humanos (GRH).

Me propongo, por tanto, examinar cudles son las lecciones generales
que se pueden aprender respecto a los determinantes y los patrones de
conflicto. En una revisién tan general serfa imposible hacer justicia a la
importante literatura sobre casos concretos de disputas; sélo comenzar la
evaluacién de los estudios sobre la huelga de los mineros seria una tarea
considerable. Pero hay algunos temas que pueden ser extraidos de los tra-
bajos sobre procesos de conflicto, y estos serdn tratados brevemente.

Se podria esperar que una revisién sobre el conflicto examine el mate-
rial teérico sobre la conceptualizacion de este fenémeno. De hecho, no es
necesario hacerlo, y esto refleja algunos desarrollos importantes que
deben ser mencionados al comienzo, pero que no deben detenernos. Aun-
que no hay un total acuerdo sobre cémo se deberia entender el conflicto,
ha habido un reconocimiento creciente de que la cuestién clave no consis-
te en si una manera determinada de comportamiento representa un tipo de
conflicto, sino sobre cémo se organizan, se expresan y regulan los aspec-

tos conflictivos del trabajo. Este no es un tema particularmente nuevo.

Consideremos, por ejemplo, el cldsico estudio de Bensman y Gerver
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(1963) sobre sabotaje en una fabrica de fuselajes. Centraron el estudio en
la utilizacién de un instrumento ilicito denominado el “tap” que, usado
con excesiva confianza, podria debilitar bastante a los aviones. El “tap” se
utilizaba para facilitar el proceso de trabajo, y no directamente para expre-
sar descontento. Por otra parte, su uso estaba regulado mediante normas
informales complejas; los supervisores jugaban un papel muy importante
en estas reglas al definir cuales serian los trabajadores a los que se podia
confiar un *“tap”. Entonces, era una accién que, entrando bajo la ribrica de
sabotaje, no era ni un acto directo de protesta (porque su utilizacién ayu-
daba en el objetivo de la produccidn) ni una situacion en la que los traba-
Jjadores estaban de un lado y los directivos de otro (ya que los supervisores
jugaban un papel activo en la decisién de cuando se podia utilizar el
“tap”). Bensman y Gerver demuestran cémo una forma de comportamien-
to encaja en un orden complejo de un centro de trabajo, y de que modo
debe ser extraido su significado. La utilizacién del “tap” tenia sus aspectos
conflictivos, pero estos no pueden ser puestos en un compartimiento sepa-
rado de las caracteristicas cooperativas del comportamiento en el centro
de trabajo. Tal como han mostrado Taylor y Walton (1971) en su revisién
de la literatura sobre sabotaje, comportamientos que reciben el mismo
nombre pueden tener origenes vy significados muy diferentes.

Como se ver4, esta percepcién ha estado subyacente en estudios sobre
la regulacion del trabajo. También ha sido utilizada con buenos resuitados
en estudios situados fuera del dambito de las relaciones laborales, tal como
tradicionalmente se las define. James Scott (1985) ha mostrade ¢6mo un
grupo aparentemente débil de campesinos de Malasia negocié los térmi-
nos de su subordinacién. Rodger (1988) ha demostrado que la marina del
siglo dieciocho no se corresponde con la leyenda de brutalidad: el castigo
era un mal medio para ganar la cooperacidn de los marineros, y habia un
grado de negociacién sobre los términos de su trabajo. Ambos estudios
resultan tan notables porque no dudan de que las partes mds bajas estuvie-
ran realmente subordinadas o de que hubieran claros conflictos de intere-
ses entre ellos y sus jefes: no hay ninguno de los elementos de cordialidad
que caracterizaron a las descripciones de las escuelas funcionalistas e inte-
raccionistas. Ademads, estos estudios también detallan explicitamente de
qué manera se organizaban y se manejaban esos conflictos, y cémo se cre-
aba y se sostenia un orden en el centro de trabajo.

Por lo tanto, insinuar que el interés por el conflicto pudiera ser anulado
significa quedarse en un nivel superficial: el conflicto es inherente, y la
pregunta es cémo se organiza. Se argumentara mds abajo que la GRH no
ha disuelto las bases del conflicto sino que ha reorganizado las relaciones
en el centro de trabajo. Un resultado puede ser de que sean menos comu-
nes ciertas actividades visibles, incluyendo las huelgas y la negociacion
del esfuerzo, pero resulta crucial entender cudles son los mecanismos por
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los cuales, exactamente, se organiza la salida del sistema de tales accio-
nes, y también donde pueden permanecer las lineas de tensién. Esto sugie-
re que el papel de la gerencia es central; esto deberia ser evidente pero,
como veremos, algunos analistas de diferentes aspectos del conflicto han
causado un lamentable abandono de este asunto.

2. Estudios macro sobre el conflicto de clases

Los estudios sobre patrones de huelgas a través del tiempo y entre pai-
ses han sido conducidos, a menudo, mas por politélogos o socilogos que
por especialistas en relaciones laborales. Las huelgas en si mismas les ha
preocupado menos que su papel como indice o expresién del conflicto de
clases. Podemos empezar con las teorias mds ambiciosas, las que apuntan
a explicar tendencias del capitalismo en su totalidad.

Olas de huelgas

La observacién existente desde hace mucho tiempo de que el capitalis-
mo tiende a avanzar a través de ondas largas de actividad ha sido reciente-
mente aplicada a patrones de huelgas, con resultados alentadores. La idea
bésica es que, ademas de las fluctuaciones a corto plazo del ciclo comer-
cial, ha habido ciclos largos de crecimiento y declive, siendo cada ciclo
aproximadamente de cincuenta afios; estos son denominados generalmen-
te “ondas de Kondratieff”, por el economista ruso al que se le atribuye su
descubrimiento (Mandel, 1980). Se supone que estos ciclos ejercen una
influencia causal en la cantidad y la temporizacidn del conflicto de clases,
aumentando el conflicto durante la fase de alza del ciclo y con grandes
explosiones en los picos. El ejemplo favorito es, por supuesto, el surgi-
miento simultineo de olas de huelgas en la mayoria de los paises occiden-
tales a finales de la década de los sesenta. La explosion es seguida, enton-
ces, por niveles decrecientes de protesta durante la fase depresiva, aunque
pueden haber estallidos ocasionales (Cronin, 1979, 1980). En palabras de
Screpanti (1987: 112) ‘Las fases depresivas son periodos en los cuales la
lucha de clases adopta una forma muy irregular, con picos de intensidad
altos, cortos, dispersos, que emergen por encima de un nivel de humores
depresivos’, lo cual representa una descripcién adecuada para la Gran
Bretafia de la década de los ochenta. Pero, hasta fechas muy recientes, se
disponia de muy poca evidencia para mostrar que estas correlaciones eran
algo més que casuales.

Los investigadores admiten varios problemas, y el mayor de estos es
que en la mayoria de los paises comenzaron a reunirse datos fiables sobre
huelgas sélo alrededor de 1880, lo cual significa que, en el mejor de los
casos, s6lo es posible estudiar dos ondas completas. El andlisis también se
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ve dificultado por las guerras mundiales. Por ejemplo: 1a oleada de huel-
gas tras la primera Guerra Mundial ;fue resultado de una onda larga o fue
resultado de una coyuntura de post-guerra especifica? A pesar de estos
problemas, se han encontrado datos que son consistentes con la teoria;
Screpanti, por ejemplo, observé cinco paises y tomé datos desde 1880 con
una serie de estimadores.

Trabajos mds recientes han criticado la focalizacién en sélo cinco pai-
ses y el uso de las huelgas como el tnico indice de conflicto. Siguiendo el
trabajo pionero de Tilly (1982; también Tilly et al. 1975), investigadores
del Fernand Braudel Center han intentado registrar datos sobre cualquier
forma de agitacion de trabajadores en €l mundo, desde 1870 hasta el pre-
sente. Sin embargo, el trabajo es menos ambicioso que lo que parece, ya
que las fuentes de datos son los indices de dos grandes periddicos (Silver,
1992). Los resultados han apuntado a cierta asociacion entre ondas largas
¢ indices de conflicto, pero habja también algunas anormalidades que
indicaban que la relacién era menos directa que la sugerida por teéricos
anteriores. Por ejemplo, a finales del siglo diecinueve hubo una fase
depresiva de Kondratieff, pero la protesta continuaba aumentando. Tales
anomalias son explicadas, en términos esquemdticos, por la relacién entre
ondas largas y patrones de hegemonia en la economia mundial. La hege-
monia britdnica estaba en decadencia en el siglo diecinueve, lo cual pro-
vocaba una competencia intensa entre capitalistas; esto, a su vez, llevaba a
presiones a nivel de taller y a una resistencia por parte de los trabajadores.

Algunos lectores pueden ser muy escépticos ante todo el ejercicio
implicado aqui. Las ondas largas son caracteristicas estructurales profun-
das del capitalismo, y los nexos entre estas y movilizaciones especificas,
tales como huelgas, pueden ser muy complejos. Sin embargo, si fuera
posible demostrar que las “anomalfas™ son explicables de manera que no
contradigan el argumento basico, entonces la tesis permanece indemne.
No hay duda de que algunos de los primeros trabajos adoptaron una postu-
ra demasiado determinista, pero estudios posteriores han intentado conec-
tar las ondas largas con una reconstruccién histdrica de coyunturas clave,
por ejemplo, en Alemania (Boll 1989) y Gran Bretafia (Cronin 1989).
Cronin, en particular, ofrece un andlisis que se enfrenta a las “anomalias”
de un modo constructivo y perspicaz.

La pertinencia contempordnea de este trabajo es doble. Primero, si
hubo un pico de una onda larga alrededor de 1970, deberiamos esperar un
declive en el conflicto laboral hasta el principio de la década de 1990, y
luego esperar un resurgimiento segin se asienta una nueva fase de creci-
miento econémico, con un nuevo pico alrededor del 2020. Factores
coyunturales sugieren que una prediccion asi necesitaria muchas matiza-
ciones, pero se puede argiiir al menos que la década de 1980 marcé el fin
de un ciclo de crecimiento y declive, y no una tendencia inevitable hacia
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¢l marchitamiento de 1a huelga. Segundo, los estudios sugieren que aun-
que hubo una oleada de conflicto en los paises desarrollados a finales de
la década de 1960, en el resto del mundo no la hubo; por el contrario, el
declive a partir de la década de 1970 en los paises capitalistas avanzados
estuvo acompanado de un incremento en el resto. Por lo tanto, es evidente
que la protesta colectiva se ha movido desde los paises metropoli hacia los
paises en vias de industrializacién, tales como Corea del Sur y Brasil. Sil-
ver (1991) ha aportado una perspectiva clara sobre este desarrollo.

Arrighi (1990: 54) ofrece una revisién similar, desde la perspectiva del
marxismo cldsico. Sugiere que las tensiones del capitalismo pudieron, en
el pasado, ser mitigadas gracias a la expansion del sistema hacia nuevas
regiones, y que el capitalismo opera ahora en una escala verdaderamente
global. Por tanto, a pesar (en realidad, a causa) del colapso de los regime-
nes de los estados socialistas, “las predicciones del Manifiesto
[Comunista] relativas al movimiento mundial de los trabajadores pueden
ser mds relevantes para los préoximos 50-60 afios que lo que fueron para
los pasados 90-100 afios™. En el caso de Corea, Cho (1985) ha demostrado
de qué manera, en muchos aspectos, los trabajadores coreanos tenian mas
capacidad de emprender acciones organizadas en el centro de trabajo que
la que tenfan sus semejantes en Estados Unidos. La imagen se completa
con el surgimiento de las huelgas en los paises del este de Europa. Incluso
si la GRH eliminé el conflicto en las naciones capitalistas avanzadas, es
muy cuestionable la extensién global de una transicién hacia la el compro-
miso.

Al desarrollar la perspectiva, podria ser muy (til prestar atencién a tres
temas. Primero, el modelo de'las ondas se aplica a un modo de produccion
capitalista. No estd claro si las pruebas de este modelo se deberian ilevar a
cabo globalmente ¢ en economias estrictamente capitalistas. Un argumen-
to es que los ritmos de la economia mundial dependen del capitalismo,
como han aprendido por propia experiencia las economias agobiadas de
deuda del tercer mundo. Este tema podria hacerse mds explicito. Si es ver-
dad que las ondas son peculiares al capitalismo, los defensores de 1a teoria
de las ondas querrfan también argiiir que no habia una economia mundial
puramente capitalista, digamos, de 1917 a 1989, y entonces los andlisis
que incluyen este periodo son una prueba particularmente severa para sus
predicciones. Se puede esperar una mayor conexién entre ondas largas y
patrones globales de protesta a partir del colapso del socialismo de estado.
Segundo, la medicién se ha centrado hasta ahora en la escala del conflicto,
pero también es posible que su cardcter varie a lo largo del ciclo, con,
digamos, grandes disputas que unen a trabatadores en torno a demandas
agresivas en el pico de un ciclo y con movilizaciones mds dispersas y
defensivas durante las depresiones. Se puede prestar atencidn a la natura-
leza de las ondas huelguisticas a través de estudios de episodios criticos
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particulares. Tercero, y como consecuencia de esto, merece un estudio
detallado la naturaleza y la dindmica del conflicto en las economias en
desarrollo.

La Economia Politica del Conflicto

Una perspectiva que ha sido mas familiar entre los estudiosos de las
relaciones laborales se ha centrade menos en los ciclos de conflicto a
largo plazo y més en los patrones relativamente estables que pueden ser
observados en paises individuales. Particularmente, se ha cuestionado
acerca de las razones para que las tasas de huelgas hayan sido bajas en los
paises escandinavos y en Alemania, y altas en EE.UU., Australia, Francia,
por ejemplo, asf como en Gran Bretafia.

A partir de la década de 1970 se desarroll6 una perspectiva politica o
de economia politica, en oposicién consciente a [a ortodoxia prevaleciente
en relaciones laborales. Tal como lo expresaron Korpi y Shalev (1979)
una explicacion del tipo de la de Clegg (1976), centrada en la estructura
de la negociacién colectiva, observaba factores que sélo eran intermedia-
rios de los efectos de fuerzas mds fundamentales. Estas eran los pactos
politicos entre empleadores, sindicatos y estado. El declive en el conflicto
industrial en Suecia, por ejemplo, surgia del acceso al poder del Partido
Social Demécrata, lo cual permitié a los sindicatos conseguir sus fines en
la esfera politica y no en la econémica. Esta perspectiva, con sus profun-
das conexiones con las teorfas populares sobre el corporatismo y el inter-
cambio politico, atrajo considerable atencion. El método basico era medir
las huelgas consideradas como la variable dependiente y explicarla
mediante mediciones del poder politico del movimiento obrero, tales
como el promedio de voto para los partidos social-demécratas, y el grado
de centralizacién del poder de los sindicatos (Hibbs, 1976; Paloheimo,
1984; D. Cameron, 1984). Esta perspectiva estd lejos de ser uniforme,
como lo demuestra la demolicién que hace Shalev (1978) de los argumen-
tos de Hibbs (1978). Este hecho, junto con la conexiones de la perspectiva
con teorias mucho més amplias sobre el funcionamiento de las democra-
cias, hace que sea imposible hacer aqui una revision exhaustiva (ver
Edwards, 1983, 1991). Sélo se subrayardn unos pocos temas centrales.

Una dificultad evidente es que los investigadores utilizan, en general,
el mismo grupo de variables, y ponen a prueba sus teorias respecto al
mismo grupo de paises de la OCDE. Es dificil evitar la sensacion que las
mismas cifras han sido cascadas de modos sutilmente diferentes sin un
gran avance en la comprensién. Las contribuciones mds influyentes, tales
como las de Korpi y Shalev y las de Shorter y Tilly (1974), tuvieron la
ventaja de derivar del conocimiento de paises particulares, pero algunos
de los ejercicios estadisticos mas extendidos parecfan contentarse con des-
cubrir correlaciones sin preguntar que expresan acerca de la naturaleza del
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conflicto laboral, digamos, en Australia o en Japén. Y también hubo algu-
nas anomalias importantes, especiaimente en Alemania, donde una tasa de
huelgas baja no podria ser atribuida a la incorporacién politica del movi-
miento obrero (D. Cameron, 1984).

Pero, quizds, es més significativo el que se haya cuestionado el argu-
mento fundamental respecto a algunos de los paises ejemplares. En una
serie de articulos, Fulcher (1973, 1987, 1988) clasifica a Korpi, junto a
escritores como Stephens (1979), como a un exponente de la teoria del
movimiento obrero. Esta sostiene que los sindicatos pueden ganar un con-
trol significativo del estado, y otorga un peso particular al declive de las
huelgas tras la eleccién del gobierno Social-Demécrata en 1932. Fulcher
demuestra que, en los hechos, esto no marcé un punto decisivo en las ten-
dencias de huelga. Ademads, varios desarrollos durante el periodo no indi-
can un crecimiento del poder del movimiento obrero sino un cambio en
las estrategias de los empleadores y del estado en relacién a la regulacién
del conflicto (vea también Jackson y Sisson, 1976). Respecto al periodo
de post-guerra, en la teorfa del movimiento obrero no queda claro en qué
medida se puede resolver el descontento laboral a nivel politico. Sabemos,
por ejemplo, que Suecia ha tenido altos niveles de absentismo y rotacién
laboral; serfa simplista decir que representan alternativas a las huelgas: las
tasas de absentismo reflejan, entre otras cosas, un pago generoso de las
bajas por ¢l estado (por supuesto, a su vez, ligado a la tradicién “welfaris-
ta” del pais). Su presencia sugiere, al menos, que hay otros aspectos de las
relaciones en el centro de trabajo que no pueden ser resueltas mediante
intercambio politico.

Estas dificultades pueden ayudar a explicar porqué la perspectiva de la
economia politica parece haber pasado de moda durante la década de los
80: una vez introducido el punto bdsico sobre el papel de la politica, no
estaba demasiado claro adonde se ha de ir a continuacién, aparte de desa-
rrollar detalladas reconstrucciones histéricas que, de hecho, van mucho
mdés alld que la propia perspectiva. Este punto queda implicito en una
valoracidn reciente de Franzosi (1989). Utilizando ¢l caso de Italia, argu-
menta que la economia politica tiene dos problemas: si las huelgas son
una respuesta a las crisis politicas a nivel nacional, ;porqué ocurren en
momentos similares en muchos paises, y porqué en Italia las olas de huel-
gas a menudo conducen, y no siguen, a las crisis? Este autor sugiere que
se deberia prestar més atencion al papel causal de las huelgas, en lugar de
tratarlas como variable dependiente. También sostiene que e] papel de los
empleadores y el estado en la modelacién de los patrones de conflicto
debe ser considerado mds profundamente. Tal como €l sefiala, la equipara-
cién de las huelgas con la conducta de los trabajadores ha conducido a una
perspectiva del fendmeno curiosamente unilateral. Franzosi propone una
‘perspectiva de modo de produccién’, que deberia prestar una atencién
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mayor que la otorgada por la economia politica al papel de los empleado-
res y el estado en la regulacién del trabajo. Tal perspectiva también podria
apelar a la teoria de las ondas largas para explicar la periodificacién de los
picos en la actividad huelguistica. Algunos de estos puntos no son nove-
dosos. Después de todo, Clegg (1976) ya habia sugerido, desde una posi-
cién declaradamente institucionalista, la necesidad de explorar el papel de
los empleadores y el estado. Franzosi no enuncia los detalles de esta pers-
pectiva, aunque gran parte de ésta seria consistente con la tradicién de
regulacion del trabajo que se discute mds abajo. Pero ofrece una cuidadosa
exploracion de la dinamica de las relaciones entre empleadores, trabajado-
res y el estado que habia estado ausente en muchos estudios sobre patro-
nes de huelgas.

En retrospectiva, pareceria que la economia politica ha supuesto menos
discontinuidad respecto a las relaciones laborales que lo que parecié. En
muchos aspectos su enfoque era el mismo: qué sucede cuando se encuen-
tran organizaciones de trabajadores y de empleadores previamente consti-
tuidas (compare con Clegg, 1975). Se presté poca atencidn a cémo los
grupos se movilizan en primer lugar, o de qué manera el conflicto es inhe-
rente a las relaciones de empleo. Mds sorprendente, quizas, es la poca
consideracién del actor politico clave, el estado. El estado tendia a ser
visto como respondiendo a presiones de empleadores o sindicatos, y se le
otorgaba escaso papel activo. Esto, otra vez, resulta similar al pluralismo
tradicional en relaciones laborales. El término “economia politica” fue a
veces utilizado como una etiqueta de conveniencia, sin consideracion de
lo que podria significar; ciertamente, el esbozo de “economfa politica cri-
tica” presentado por Giles y Murray (1989) es una exposicion mucho mas
desarrollada. De todos modos, la perspectiva ha sido 1itil para recordarnos
que los conflictos laborales tienen que ser conectados con su contexto
societal mds amplio y que los patrones de conflicto han evolucionado de
diferentes maneras en diferentes paises.

3. Los modelos de huelgas de los economistas y el escaqueo

La economia politica no sélo se desarrollé en oposicion explicita a las
relaciones laborales sino también a las teorias de los economistas, que se
percibian como demasiado centradas en el ciclo comercial, ignorando el
contexto en el cual operaba. Snyder (1975) afirmé6 que las explicaciones
de los economistas funcionaban donde las instituciones eran estables,
como en Estados Unidos desde 1945, pero en otras condiciones se desba-
rataban. Davies (1981) mostré que la relacion entre huelgas y desempleo,
que las teorias estindar de los economistas consideraban general, depen-
dia de hecho de los contextos politicos nacionales. Sin embargo, los eco-
nomistas continian disefiando modelos de huelgas. Estos estdn resenados
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concienzudamente por Kennan (1986) y no serdn discutidos aqui. A
menudo parten de teorfas en lugar de hacerlo desde el mundo real. Por lo
tanto, Kennan organiza su revision segiin modos de enfrentarse a la para-
doja de Hicks: si las huelgas son resultado de informacién imperfecta,
Jporqué no se puede llegar a un acuerdo sin una huelga? De aqui surge el
debate sobre si las huelgas son “accidentales” (Siebert y Addison, 1981).
No es necesario dar cuenta aqui de las limitaciones de tal perspectiva de la
conducta laborall. De todos modos, hay tres ramas de escritos que mere-
cen la atencién de un circulo méds amplio de lectores.

La primera se refiere a la relacién entre indices del ciclo comercial y
huelgas. El desempleo ha sido utilizado tradicionalmente como la expre-
sion de las condiciones del mercado laboral, pero se ha argumentado que
no capta el costo de la pérdida de empleo para aquellos que tienen
empleo: en la medida que los trabajadores estdn aislados del mercado de
trabajo externo, su poder de negociacidén no se verd afectado por el desem-
pleo, tal como Brown (1973), entre otros, ha demostrado (véase también
Brown y Nolan, 1988). Recientes publicaciones han producido medidas
de la pérdida de trabajo, basada en estimaciones de la diferencia entre los
ingresos esperados por un trabajador con y sin empleo. Schor y Bowles
(1987) muestran que un indice asi tiene una correlacién bastante débil con
el desempleo en EE.UU., y que explica mucho mejor las tendencias huel-
guisticas que el desempleo. Un ejercicio similar en otros paises podria
ayudar a prestar nueva vida a los estudios de los efectos del ciclo comer-
cial.

Este tema de los costes de las huelgas estd relacionado con teorias
basadas en la idea de informacién asimétrica. Lejos de ver a las huelgas
como algo accidental, estas teorias argumentan que estas son resultado de
acciones racionales, en un mundo de informacién imperfecta. Los trabaja-
dores y los sindicatos, por ejemplo, pueden no conocer los beneficios de
un empleador, y una huelga puede ser un medio de ganar un aumento de
sueldo de un empleador con beneficios. Las colecciones de datos de huel-

! Shalev (1980) ofrece una excelente revision critica. Sin embargo, la mejor demolicidn de todo el
modo de pensamiento implicado aqui es la revision que hace Goldthorpe (1967) de The Logic of Collective
Action (Olson, 1965). La teoria de Olson de que es irracional para los individuos la participacidn en accio-
nes colectivas, y que la compulsién vy los incentivos colectivos explican esta conducta que de otro modo
resultaria inexplicable, “se hace necesaria solamente por la perversidad de sus supuestos iniciales”. Olson
acepta como racionales s6lo aguellas acciones dirigidas hacia algin objetive extrinseco y apropiable por ¢l
individuo. Pero una definicién mds amplia de racionalidad e interés propio reconoce que “la participacién
en acciones colectivas puede representar la bisqueda racional de ideales acariciados™ y que “aigunas per-
sonas no experimentarin tal tipo de actividad como coste sino como una fuente de gratificacion en si
misma de un tipo no alcanzable de otro modo. Después de todo, una persona tiene que hacer algo con su
tiempo, dinero y energia, y parece que no hay ninguna razén para que en algunos casos una de esas “cosas
por si mismas™ no sean ayudar a dirigir un sindicato o un grupo de presién”. En resumen, los economistas
han sido capaces de crearse algunos puzzles interesantes, pero si hubieran partido de una estimacién de lo
que la gente hace realmente, hubieran podido desarrollar algunas teorfas mds utiles, aunque serian menos
tratables matematicamente.
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gas no son apropiadas para poner a prueba estas teorias, porque estas
incluyen huelgas en bisqueda de reconocimiento sindical y paros durante
el transcurso de un convenio. Lo que se necesita son evidencias sobre
negociaciones particulares, de manera que se pueda aislar la informacidén
disponible por las partes. Se dispone de datos asi en EE.UU., y han apare-
cido varios estudios (Cousineau y Lacroix, 1986; Gramm, 1986, 1987;
McConnell, 1989; Vroman, 1989). Se deberia tener presente lo limitado
de este enfoque. Algunos autores aseguran que sélo hay dos teorfas sobre
huelgas, que son la teoria accidental y teoria de la informacién. En el
mejor de los casos esto se deberia corregir para referirse a las huelgas que
ocurren durante la renegociacion de convenios: en EE.UU., por ejemplo,
quedan excluidas la mitad de todas las huelgas. Ademds, esas no son teori-
as sobre huelgas en el sentido de ser explicaciones de porqué las huelgas
en EE.UU. suceden al nivel de unidades de negociacién descentralizadas,
porqué las huelgas durante la vigencia de los convenios han sido excluidas
del sisterna, o porqué EE.UU. es mdas proclive a las huelgas que muchos
otros paises. Lo que tenemos son intentos de explicar porqué, dada una
gran cantidad de datos sobre el trasfondo histérico e institucional, las
huelgas ocurren en algunas negociaciones y en otras no.

Entonces, ;qué puede aprenderse de esta agenda, mas modestamente
definida? Primero, una de cada siete negociaciones implicaron una huelga.
Segundo, Gramm ha sostenido que la conexién entre desempleo y huelgas
puede ser mas débil que lo que podrian implicar las sumas de datos sobre
paros. El aumento del desempleo tiende a reducir el nmimero de negocia-
ciones que tienen lugar, de manera que la aparente reduccién de huelgas
refleja las menores oportunidades de que pueda ocurrir una huelga, y no
necesariamente alguna reduccién del deseo de los negociadores de utilizar
el arma de la huelga. Esto concordaria con muchas evidencias sobre el ais-
lamiento de los procesos de las relaciones laborales respecto al mercado
de trabajo. Tercero, Gramm también produce el sorprendente resultado de
que las huelgas fueron mds probables en los estados que tienen leyes que
regulan el derecho al trabajo que en los demas, lo cual es explicado en tér-
minos de que la habilidad realzada de los empleadores para continuar ope-
rando les anima a asumir la huelga. Cuarto, en el caso de Canadd, Cousi-
neau y Lacroix muestran que eran menos comunes las huelgas en indus-
trias protegidas de la competencia extranjera que en aquellas expuestas a
tal competencia; esto contradice la expectativa de que el poder negociador
de los trabajadores serd mayor en el primer caso; y es explicado en térmi-
nos de la informacién relativamente limitada que ha de ser procesada en
comparacion con las incertidumbres de los mercados mundiales. Quinto,
parece haber acuerdo en que una alta tasa de crecimiento de los salarios
reales bajo el convenio anterior reduce la incidencia de huelgas vy en que
la inflacién favorece las huelgas por la creciente inseguridad sobre futuros
cambios de precios. Hay desacuerdo, sin embargo, respecto a la duracién
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de las huelgas. Durante mucho tiempo se afirmé que las disputas serfan
largas durante las recesiones porque serfan acerca de temas fundamentales
de principios; algunos estudios confirman esto (vea también Harrison y
Steward, 1989), mientras que otros no.

Booth y Cressy (1990) han utilizado modelos similares en Gran Breta-
fia. Sin embargo, tal como seiialan Ingram et al. (1991), €l uso que hacen
de los datos del “Workplace Industrial Relations Survey” va contra los
requisitos de la teorfa porque esos datos no estdn basados en grupos de
negociacion ni estdn restringidos a huelgas durante negociacion de conve-
nios. Ademads, algunos resultados clave van contra las expectativas tedri-
cas, mientras que otras predicciones son bastante excéntricas, de manera
que la teorfa se refleja mal.?

Ingran et al. utilizan datos de la CBI Pay Databank (Banco de Datos
del Confederation British Industry) para aportar lo que ellos afirman que
es el primer test adecuado sobre datos britdanicos. Consideraremos aqui las
implicaciones generales; los resultados detallados para Gran Bretafia serdn
considerados mds abajo. Un promedio de 2.4 por ciento de los grupos de
negociacién estuvo envuelto en huelgas durante las negociaciones salaria-
les anuales. Esta cifra es mucho mas baja que la de EE.UU., argumentan,
porque los convenios en EE.UU. funcionan durante tres afios, lo cual sig-
nifica que el conflicto potencial se va almacenando para sesiones negocia-
doras mayores, y porque los convenios se pueden imponer legalmente, lo
cual estimula posturas mas duras en las negociaciones. Podriamos afiadir
que una densidad sindical menor en EE.UU. significa que no se esti com-
parando comparables: en Gran Bretafia, algunas negociaciones implican a
sindicatos relativamente débiles y es improbable que conduzcan a dispu-
tas, mientras que en EE.UU. en los casos de negociacién tienden a estar
implicadas los sindicatos relativamente fuertes y son mdis propensos al
disenso. Ademas, al igual que en el caso de los estudios sobre EE.UU., se
incluye s6lo una porcién de las huelgas. En el caso britdnico esta porcién
parece ser bastante pequeiia: la cifra de 2.4 por ciento de grupos negocia-
dores implica que en los datos fueron incluidas 225 huelgas, mientras que
hubo alrededor de 6000 huelgas en el sector de manufacturas durante el
periodo en cuestién.

Ingram et al. estdn de acuerdo con aquellos estudios norteamericanos
que no encuentran ningin patrén ciclico en la duracién de las huelgas. Sus

2 Una expectativa clave es que las huelgas serin menos frecuentes alli donde las empresas dan infor-
macion financiera a los empleadoes, pero no se descubri6 una asociacién significativa. También se espera
que la evaluacién de tareas (job evaluation, JE) contribuird a la informacién de los sindicatos y serd asocia-
da a una tasa de huelgas baja; de hecho, fa asociacion entre JE y huelgas fue positiva. Un argumento espe-
rado se refiere a los efectos del nivel de negociacidn salarial. S¢ argumenta gue la negociacién a nivel de
empresa crea problemas de informacién, 1o cual es bastante razonable, pero entonces se sugiere que las
tasas de huelgas serdn altas en comparactén con casos de negociacién a nivel de rama industrial; sin
embargo, los problemas de informaci6n son seguramente mayores aquf,
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datos comienzan, sin embargo, sélo en 1979, y es posible que pueda
encontrarse una conexion de este tipo considerando un periodo més largo,
o incluyendo a todas las huelgas. (Fampoco queda claro porqué los datos
de CBI son particularmente pertinentes para enfrentarse a la pregunta
general de las variaciones ciclicas.) También encuentran que una subida
salarial relativamente alta durante ¢l afio previo anima las huelgas durante
¢l afio presente. Esto contrasta con los resultados norteamericanos, y
puede ser considerado como evidencia de que-la estructura de negociacién
britdnica es poco adecuada para moderar las reclamaciones salariales. En
general, ellos defienden una version modificada de la teoria de la informa-
cion asimétrica: se rechaza la version que afirma que las firmas conocen
sus beneficios mientras que los sindicatos no, siendo clave el hecho de
que los acuerdos salariales son mas altos donde hay una huelga que donde
no la hay, lo cual viene a apoyar a la versién menos comiin de que los sin-
dicatos pueden medir su propia fuerza mientras que los empleadores no.
Este es un punto interesante para continuar indagando. Tal como hacen
notar los autores, sin embargo, sus datos no permiten examinar en qué
medida es la fuerza del sindicato, y no la huelga como tal, la que promue-
ve un acuerdo salarial alto. Ademads, su rechazo del argumento de los
“beneficios” se convierte en una inferencia de la teoria, es decir, que las
firmas con beneficios llegardn rdpidamente a un acuerdo y por tanto, los
acuerdos salariales y las duraciones de las huelgas estardn inversamente
relacionadas. Es s6lo la ausencia de una conexidn acuerdo-duracién lo que
conduce al rechazo. Se puede argumentar, por lo tanto, que la manera de
seguir adelante es procurar mejores indices directos de las variables de
interés para la teoria.

El tercer grupo de contribuciones de los economistas se refiere a los
modelos de contratacién. Este contrato, al igual que otros tipos, implica un
intercambio, y las partes en el intercambio tienen un interés en evitar sus
obligaciones, es decir en el “escaqueo”. Resulta costoso controlar si se
cumplen las obligaciones; de aqui surge el término de economia de los
“costes de transaccién” (Williamson, 1984, 1987). (Para evaluaciones
generales, véase Granovetter, 1985, Malcomson, 1984.) ;Qué tiene que
ver esto con el conflicto? El enfoque afirma que hace un moedelo de las
condiciones en las cuales se cumplirin los contratos. Cuando los trabaja-
dores se escaquean, estin inclinando la negociacién a su favor y, de este
modo, estdn envueltos en conflicto. El enfoque ha sido realmente aplicado
a huelgas (Robertson, 1990), asi como a posibles indices de conflicto,
tales como criminalidad de empleados (Dickens et al., 1987).

El mérito de este enfoque es que no parte de la suposicién neoclésica
estandard de que el proceso de produccién es tranquilo y ordenado, ni
tampoco ve ¢l conflicto como algo “accidental”: el potencial de conflicto
es parte de la naturaleza del contrato. Con todo, las dificultades son consi-
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derables. En la practica, el andlisis se ha centrado en el incumplimiento
por parte de los empleados, y se ha descuidado la igualmente factible eva-
sién de obligaciones por parte de los empleadores (Dow, 1987:21; Will-
man, 1986: 88-9); no es la primera vez que el conflicto ha sido igualado
con acciones de trabajadores. Adn mds fundamental es que la naturaleza
de la relacidn laboral fue mal entendida, con un acento en la bisqueda de
eficiencia por parte de la direccién empresarial, y prestAndole una escasa
atencién a la posibilidad de que el conflicto sea mas bdsico que lo que
sugiere el concepto de oportunismo (Marginson 1986). También se ha ten-
dido a separar la conducta de los trabajadores en dos compartimientos, de
obediencia a las normas e incumplimiento. Sin embargo, a los trabajado-
res se les presentan oportunidades de incumplir que ellos no aprovechan
(R. Harris, 1987: 206). Es comiin en los estudios sobre los lugares de tra-
bajo que los trabajadores encuentran maneras de llevar adelante tareas
mas rdpidamente que lo requerido por las reglas de la direccién, y que se
salen de las normas para esquivar las reglas que, de hecho, interfieren en
el produccién (Lupton 1963; Roy 1969). Emergen normas de conducta
que definen qué es lo aceptable y que no lo es. Estas normas inducen,
simultdneamente, a generar conformidad con las normas y a la redefini-
cién de estas (Burawoy 1979). Por ejemplo, antes de la mecanizacién de
los muelles, habfa una cultura de rudeza y de ser capaz de trabajar duro en
condiciones dificiles que contribuia a los fines empresariales, en cuanto se
podian reducir los niveles de supervisién y podian ser toleradas condicio-
nes de trabajo inseguras, asi como a mantener una tradicién de indepen-
dencia que permitia “escaqueos” a los trabajadores (Phillips y Whiteside
1985).

A pesar de sus problemas para entender la organizacion social del con-
trato laboral, el enfoque de los costes de transaccidn tiene tres ventajas.
Primero, tiene el mérito de aportar a los economistas del trabajo una ruta
hacia temas que tradicionalmente habian sido terreno de los socidlogos;
esto es, a la teorfa econdmica convencional se le escapa de qué manera el
conflicto es inherente a la relacién laboral, mientras que el enfoque de
coste de transaccién reconoce, aunque sea de una manera incompleta,
intereses opuestos. Parece también que hay paralelismos interesantes con
las teorias informacionales sobre las huelgas, en cuanto las teorias de cos-
tes de transaccioén se centran en la informacién imperfecta y afiaden la
peculiaridad de que las partes en las negociaciones pueden encontrar
beneficioso evadir sus obligaciones, de manera que un uno de los asuntos
informativos es el coste de controlar y hacer cumplir. Podria ser construc-
tivo algin didlogo entre esas dos perspectivas. Segundo, ha aportado un
marco organizador para algunos estudios empiricos (por ejemplo, Wili-
man 1986): aunque los estudios mismos no dependen del enfoque, les ha
aportado algunos principios clasificatorios. Tercero, el enfoque deberia
estimular un tratamiento mds sistemadtico de las obligaciones contractuales
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y su puesta en vigor. Una reacciéon comprensible a algunos estudios de
centros de trabajo es que son fuertes en los detalles pero débiles en ¢l and-
lisis de, por ejemplo, cuales son exactamente los intereses empresariales
en la puesta en vigor de las reglas, y porqué los trabajadores evaden unas
reglas y otras no. Una consideracion en términos de los costes del control
puede dar alguna precisién a los estudios etnograficos. Un asunto empiri-
co importante, que se discute mds abajo, es en qué medida los empleado-
res han estrechado su vigilancia de la conducta de los trabajadores, y cua-
les son las consecuencias que tiene esto para los medios informales de dar
forma a la negociacion.

4. Regulacion del trabajo

Al hablar de regulacion del trabajo me refiero a un interés en ver cémo
se han desarrollado las instituciones para organizar y expresar el conflic-
to. Esta formulacién es diferente a la anticuada distincion entre la causa
del conflicto y su contenido. En una época fue popular para describir
cosas tales como mediaciones por terceras partes y las leyes de regulacién
del conflicto: un ejercicio bastante interesante, pero un ejercicio hecho
completamente al margen de la consideracién de la naturaleza del conflic-
to. Un enfoque més novedoso reflexiona sobre cémo las instituciones
regulan el conflicto, en ¢l sentido de modelar su expresién asi como
manejarla una vez que ha estallado. Existen, biasicamente a nivel de centro
de trabajo, muchos estudios empiricos con este enfoque. Recordemos
solamente los estudios de Batstone ef al. (1977, 1978), que en vez de pre-
guntarse de qué manera se originaba el conflicto y luego era regulado, se
preguntaba cémo se organizaba: de qué manera las partes utilizaban las
reglas existentes como recursos, y durante el proceso de negociacién recu-
rrian a, y también transformaban, expectativas y explicaciones socialmen-
te construidas. Se han realizado pocos trabajos de comparacién internacio-
nal en esta tradicién. El foco ha estado en gran medida en las huelgas.
Tras examinar esta literatura, Bean (1985: 155) hace notar que ésta no se
enfrenta al tema fundamental de que las huelgas juegan papeles muy dife-
rentes en diferentes paises. Centrando el andlisis en la regulacién del tra-
bajo se puede explorar la naturaleza del conflicto en diferentes contextos.

El enfoque es particularmente evidentemente en USA, donde los auto-
res s¢ preguntaron como es que se desarroflé un sistema altamente legali-
zado y que consecuencias tuvo. Tal como lo expresa el historiador del tra-
bajo David Brody (1980), durante el periodo de la posguerra se desarrollé
un “gobierno de la ley en el centro de trabajo” en el cual las leyes labora-
les interactuaban con la politica patronal para estrechar el area de la
accidn legitima, en comparacién con la accidn irrestricta de los delegados
sindicales en Gran Bretafia. Otros historiadores han descrito detallada-
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mente el periodo clave (Liechtenstein, 1980), mientras que los juristas del
trabajo han considerado en qué medida las instituciones del estado ayuda-
ron a modelar los centros de trabajo (Tomlins 1985). La comparacién de
Burawoy (1983) entre una fibrica americana y otra britanica con similares
tecnologias y condiciones de mercado apuntaba al papel del gobierno de
la ley en la constriccién de las conductas de las bases en el primer caso
dentro de limites estrechos.

Existia un peligro de ir demasiado lejos: la celebridad del poder de los
delegados sindicales en Gran Bretaiia hizo pasar por alto muchos de los
limites y complejidades de la negociacién a nivel de centro de trabajo
(Tolliday y Zeitlin, 1986), y la cruda teoria conspiratoria de algunos expo-
nentes de la Nueva Izquierda de la tesis hizo que casi llegaran a sugerir
que el estado y los empleadores habfan tenido una enorme perspicacia y
que el resultado era simplemente una Mala Cosa para los trabajadores, fue
poco menos que un absurdo (H. J. Harris, 1985). El hecho que los emplea-
dores norteamericanos estuvieron ocupados desmantelando el sistema del
New Deal también sugiere que les fue menos benéfico que lo que a veces
se ha sugerido (Kochan er al. 1986). Sin embargo, continda siendo cierto
que hubo una formalizacién y una estandarizacién de la negociacion a
nivel de centro de trabajo en Estados Unidos y que este proceso fue cru-
cial para la definicién de los limites legitimos del contlicto.

Haiven (1988) ha explorado algunas de las implicaciones en un anélisis
comparativo de plantas canadienses y britanicas. Ha demostrado que el
ambiente legal en Canada estimulaba una estandarizacién de los arreglos,
lo cual significa que en una planta muy organizada los delegados de fabri-
ca no tienen medios para utilizar su poder, mientras que sus similares bri-
tanicos podrian desarrollar la regulacién conjunta de asuntos tales como
disciplina. La otra cara de esto era, por supuesto, que los trabajadores en
una planta débilmente organizada disfrutaban de los beneficios de los pro-
cedimientos de arbitraje, mientras que sus semejantes en Gran Bretafia
carecian de tales defensas. Una caracteristica importante del sistema de
arbitraje era que este educaba a la direccién hacia una prictica correcta:
cuando una decisién iba contra la direccidn, esta cambiaba su comporta-
miento. De esta manera el sistema actuaba como una guia y una disciplina
para la direccién. A la vista del amplio respaldo legal del arbitraje, pode-
mos ver como las acciones del estado y las acciones de los directivos se
fundieron sin ser las unas criaturas de las otras.

Los ejercicios comparativos de este tipo se conectan con estudios de
centros de trabajo desde una perspectiva de proceso de trabajo. Muchos de
estos, sin embargo, han tenido poco que decir sobre el conflicto como tal,
y han sido ain mds raros los intentos de utilizar el material a nivel de cen-
tros de trabajo para ocuparse de las caracteristicas de los sistemas nacio-
nales. El estudio de Burawoy citado més arriba es un raro ejemplo. Subse-
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cuentemente, Burawoy ha extendido su método para considerar las dife-
rencias entre capitalismo y socialismo (Burawoy, 1985, 1990; Burawoy y
Lukacs, 1985). Aunque hay problemas evidentes de generalizar demasia-
do, desde una fébrica hacia toda la sociedad, incluso todo un modo de pro-
duccibn, el enfoque parece ser extremadamente fructifero para examinar
un asunto que esti en el corazén de cualquier enfoque serio de economia
politica, es decir, la organizacién del conflicto.

En lugar de una obsesién con las huelgas, los escritores sobre regula-
cién preguntan cémo se organiza el trabajo y qué consecuencias tiene esto
para los modos en que se expresa el conflicto. En algunos casos, esto sig-
nifica la utilizacion de una forma manifiesta de conducta en lugar de otra,
pero en otros significa preguntar si el conflicto recibe alguna expresién
externa. Examinemos dos ejemplos. Una imagen comiin del socialismo de
estado en la era previa a Gorbachov era que cualquier forma de negocia-
cion del esfuerzo era reprimida rigurosamente, de los cual resultaba *una
coleccién de trabajadores hoscos, destlusionados e improductivos que
tenfan escasa influencia en las decisiones econémicas y que no tenfan sali-
das para sus agravios” (Seeger 1981; 105). De hecho, en algunas circuns-
tancias, los trabajadores eran capaces de negociar en el centro de trabajo
pero los mecanismos que tenian a su disposicion eran diferentes que en
occidente: era imposible una negociacion formal a través de sindicatos,
pero habia mucha negociacién informal, en la medida que las empresas
que se enfrentaban a escasez crénica de trabajadores pugnaban por retener
a los trabajadores y de esta manera toleraban el descuido del horario y de
la asistencia (Sabel y Stark, 1982; Stark, 1988).

En Japén, el conflicto abierto es raro, fuera del ritual del shunto asocia-
do a la ofensiva salarial. En lugar de concluir que este resultado refleja
factores culturales especiales, los investigadores han estudiado como se
organiza el centro de trabajo. Algunas pistas surgen de la conocida lista de
empleo de por vida, salarios por antigiiedad y sindicatos de empresa. Los
dos primeros factores, por ejemplo, tienden a promover la aceptacion del
cambioc (Cole, 1979; Hanami, 1980; Levine y Taira, 1980). Otros trabajos
mds detallados, a nivel de fabrica, han sefialado los aspectos coercitivos
del régimen, particularmente en su aplicacion sobre trabajadores eventua-
les, que dependen de una bonificacién al final del contrato y que estin
sujetos a despido y con pocas posibilidades de remediarlo (Kamata, 1983).
Los empleados permanentes no son inmunes a presiones para, por e¢jem-
plo, participar en circulos de calidad y comenzar el trabajo antes de la
hora oficial de comienzo (Tokunaga, 1983). Yamamoto aporta una pene-
trante observacion en su estudio (1990) de lo que é1 denomina organiza-
ci6én informal de empleados, que termina siendo un sistema secreto de
dominacién por el cual son identificados y controlados los potencialmente
conflictivos y los activistas politicos. Esto no significa decir que los traba-
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jadores japoneses son obligados a trabajar duro. Ni siquiera equivale a
preguntar cual es el balance entre induccidén y penalizacién, porque esto
significaria suponer que los trabajadores adoptan una postura consciente
indebida y calculadora sobre “trabajar o escaquearse”. Es preguntar c6mo
existen estructuras que conducen a trabajadores a dar por supuesta la
norma de trabajo duro, como se regula el conflicto manifiesto, y cnales
son las consecuencias que emergen para trabajadores y empleadores. Tal
como indica acertadamente Ben-Ari (1990: 95) al discutir el papel de la
cultura japonesa en la creacién de orden en un centro de trabajo, “la cultu-
ra deberia ser vista como una parte del proceso de conflicto, y no sélo
como un policia que impide que ocurra el conflicto”. Es decir, necesita-
mos considerar el funcionamiento de un sistema y, de este modo, podemos
entender el dambito y el significado del conflicto.

Podrian ser reveladores estudios similares en otros paises. A pesar de
todos los esfuerzos de la escuela de la economia politica, sabemos bastan-
te poco sobre la organizacién del régimen de centro de trabajo en un pais
como Alemania. Por ejemplo, por lo menos dos estudios han mostrado
que las tasas de medidas disciplinarias son mds altas en plantas alemanas
que en las britdnicas comparables (Marsh et al., 1981; Maitland, 1983).
Esto, aparentemente, se contradice con la imagen de un pais en el que el
disenso manifiesto es minimo. Bien pueden haber buenas razones para
esto; Miller (1982: 51-52), por ejemplo, ha sefialado que en Alemania la
disciplina tiende a ser manejada mediante procesos administrativos forma-
les, con menos negociacién informal que lo que es habitval en Gran Breta-
fia. Pero mds completamente que lo que se ha hecho hasta la fecha cémo
se organiza ¢l trabajo y como se manejan asuntos tales como la disciplina
bien podrian investigarse. Como afirman Jacobi y Miiller-Jentsch (1989),
un acento creciente por parte de la gerencia sobre el compromiso del tra-
bajador apunta a la necesidad de prestar mucha mayor atencién en las
investigaciones al centro de trabajo que lo que parecia necesario en el
pasado.,

Puede ser que los sistemas tales como el alemén o el japonés contienen
maés elementos de ejercicio manifiesto del poder que lo que a veces se
piensa, y esto puede que se pierda en los informes que se centran sélo en
sus aspectos cooperativos. Pero un enfoque de regulacién no supondria,
vale la pena enfatizar, que cualquier sistema con poco conflicto manifiesto
apunta necesariamente a una dominacion o manipulacién por parte de Ia
direccién. El punto es explorar cémo el conflicto y la cooperacién estan
entretejidos y hacer explicito los aspectos a menudo diversos del orden en
el centro de trabajo. Entre otras cosas, esto requiere una reconstruccion
histérica de las politicas de los empleadores y del estado en el manejo del
conflicto (por ej., Phillips y Whiteside, 1985; Sisson, 1987).
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5. Gran Bretana en la década de los 80

Entonces, ;cudl fue el balance de costes y beneficios en Gran Bretaiia
en la década de los 80? La cuestién principal sobre el conflicto fue, qui-
zds, ;jporqué las tasas de huelgas cayeron tan rdpido? y, mis en general,
(fue esta caida un indicador vilido de tendencias en el conflicto? Pode-
mos comenzar con este debate antes de considerar lo que se sabe a nivel
mds general sobre el lugar del conflicto en el orden emergente en el taller.
También se han llevado a cabo investigaciones valtosas sobre la distribu-
¢ion del conflicto entre establecimientos.

Tendencias de huelgas, Thatcherismo, ¥ todo eso

El descenso en el nimero de huelgas puede haber reflejado varias fuer-
zas. Lo mds obvio es que, el nexo continuado entre huelgas y el ciclo
comercial sugiere que la aguda recesién de principios de la década de los
80 habra reducido la militancia. Pueden también haber tenido efectos las
transformaciones en la estructura de la fuerza de trabajo: tal como predije-
ron Brown y Sisson (1983: 20), era probable una caida en “la tendencia
fundamental en el niimero de huelgas™ a causa del declive de los sectores
propensos a las huelgas y porque “todas las manufacturas, que dan cuenta
de una desproporcionada mitad de todas las huelgas, se han contraido
rdpidamente”. La legislacidn que restringe del uso de la huelga fue clara-
mente también disefiada para afectar el comportamiento, y un nuevo clima
en las relaciones laborales puede haber actuado y haber tenido efectos
indirectos. Por dltimo, se podria esperar que el surgimiento de la Gestién
de recursos humanos, con su acento en €l compromiso, como opuesto a la
confrontacién, reduzca el conflicto.

Sobre la legislacién, hay alguna evidencia procedente de otros paises
de que las leyes pueden tener un efecto. Gunderson et al. (1989), por
ejemplo, encontrd que en Canada la obligacién de votacion de las huelgas
tendi6 a reducir la ocurrencia de las huelgas. Respecto a Gran Bretaiia, un
estudio econométrico del perfodo 1975-82 incluyé una variable que media
los cambios, en 1980, en los derechos de huelguistas de cobro de un subsi-
dio; no se encontrd un efecto en esta variable (8. Cameron, 1985). Quizis
mds interesante es el hallazgo de este andlisis, que reconocemos que es
muy parcial, de que el efecto del desempleo sobre el mimero de huelgas
era débil, lo que repite los resultados de Schor y Bowles para Estados Uni-
dos. Las tendencias en los precios y los salarios reales tuvieron més
influencia, lo que sugiere que no era la amenaza o el efecto de choque del
desempleo lo que redujo las huelgas a principios de la década de los 80
sino una disminucién de la inflacién. Una encuesta entre representantes
sindicales en 1990 encontrd, por el contrario, que un quinto de ellos infor-
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maban que cancelaron movilizaciones a causa de la ley y que dos tercios
crefan que la ley habia tenido efecto (Labour Research, 1990).

Las discusiones académicas han estado de acuerdo en que la tasa de
huelgas ha estado afectada por factores ciclicos y por la cambiante estruc-
tura ocupacional. También es evidente, tal como se discutié ma4s arriba,
que las cifras de huelgas han caido en la mayoria de los paises occidenta-
les, de manera que cualquier descenso en Gran Bretafia no puede ser atri-
buido a tendencias tnicamente nacionales. Se ha discutido mas acerca de
si la ley tiene algiin efecto adicional. Muchos observadores estarian de
acuerdo con la conclusién de Brown y Wadhwani (1990: 10, 12) que afir-
man que las nuevas disposiciones legales hacen que los sindicatos tengan
que ser mis cuidadosos que en el pasado al convocar una movilizacion,
por lo que la utilizacion de las huelgas se vuelve mdés dificil y cara. Al
mismo tiempo, sin embargo, “el legalismo y publicidad” del requisito de
votacion “tiende a reunir a las filas con los lideres, y hacer que la huelga
resultante sea mas disciplinada y entusiasta”. Esto puede implicar un des-
censo en el nimero de huelgas, en la medida que se ha incrementado la
precaucion, pero también un incremento en su tamaifio y duracién, porque
aquellas disputas que atin ocurren son apoyadas mds seria y s6lidamente.

Respecto a cantidades, Metcalf (1990) argumenta que la ley tiene un
efecto. Cita tres estudios inéditos de la London School of Economics.
Habiendo controlado factores macroeconémicos y otros, estos estudios
hallaron que un indice de legislacién laboral tenia un efecto significativo
sobre las cifras de huelgas; un articulo sugirié que el nimero de huelgas
fue un 13 por ciento menor que si hubiera sido de otra forma. También se
sugeria que el niimero de jornadas laborales perdidas habia sido reducido,
pero no se hallé un efecto claro sobre el nimero de trabajadores implica-
dos en huelgas. Ingram et al. (1991) llegan a la misma conclusién utilizan-
do datos del CBI en lugar de las estadisticas de huelgas oficiales.

McCarthy (1992b y en comunicacion personal), por el contrario, no
estd convencido que la ley tenga algiin papel significativo que jugar. Revi-
sa el impacto de la ley sobre las relaciones laborales a lo largo del siglo
veinte. Sobre el periodo bajo la /ndustrial Relations Act, por ejemplo, este
autor concluye que esta ley resulté impotente para evitar una ola de huel-
gas causada por otras fuerzas. Para la década de 1980 dice que “no es con-
vincente afirmar que el volumen total y la extensién de la actividad huel-
guistica han sido afectadas significativamente”, aunque algunas cldusulas
han afectado las “formas de actividad huelguistica” de manera que la
huelga “s6lo puede ser utilizada de una manera mas limitada y con mayor
riesgo (1992b:). La discusién es aqui menos sobre nitmero que sobre volu-
men, es decir, dias perdidos. Tal como sefiala McCarthy, aunque algunos
esfuerzos gubernamentales estuvieron dirigidos a reducir el nivel de con-
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flicto, el deseo del gobierno de enfrentarse directamente a los sindicatos
del sector publico contribuy6 a un aumento del nivel.

Parte de esta diferencia puede reflejar diferentes métodos: Metcalf estd
interesado en correlaciones estadisticas, mientras que McCarthy se centra
en grandes tendencias y en los procesos que ligan a las leyes con el com-
portamiento en los centros de trabajo. Pero hay algin acuerdo: sobre el
volumen de huelgas, los resultados estadisticos no son muy fuertes, Yy,
como se sabe bien, el nimero de dias laborables perdidos es altamente
sensible a un pequefio niimero de grandes disputas cuya ocurrencia depen-
de de varios factores distintos a la ley. Sobre el nimero de huelgas, parece
que hay alguna correlacion con la ley, pero los mecanismos causales pro-
bablemente no son mds que indirectos. John Houghman (1992), Director
Ejecutivo de Personal de Ford, G.B., argumenta que la ley no movié el
comportamiento de Ford ni de sus sindicatos. En contraposicién con la
afirmacion del Labour Research de que la ley funcionaba a través de ame-
nazas de sanciones legales por parte de los empleadores, era una interpre-
tacion mds sensible decir que los empleadores y los sindicatos reconocen
la existencia de la ley y tienen un mutuo deseo de evitar el recurso a esta.
McCarthy (comunicacién personal) sugiere que la ley tuvo algiin impacto
sobre algunos grupos pero cuestiona cualquier efecto general. El trabajo
de Evans (1985, 1987) sefiala hacia una direccién similar: ¢l uso directo
de la ley por parte de los empleadores ha sido raro, pero la legislacién ha
sido un factor a tomar en cuenta cuando, por ejemplo, los sindicatos con-
templan la utilizacién de piquetes. :

Respecto a la implicacién del trabajador y dias perdidos, €l impacto de
la ley pareceria entonces haber sido variable e incierto. Respecto al niime-
ro de huelgas, hubo una correlaciéon con intervencién legal, pero el meca-
nismo causal parece haber sido indirecto: no se trata de que la ley cambia-
ra directamente el comportamiento sino que era un factor en una situacion
cambiante, de manera que la variable que mide la intervencion legal puede
haber estado recogiendo los efectos mds amplios de un clima politico y de
negociacion alterado. Hay un acuerdo general acerca de que el carécter de
las huelgas ha cambiado: 1a utilizacién de piquetes han reflejado la posibi-
lidad de utilizacién de los juzgados por parte de los empleadores y las
votaciones han tendido a restringir el uso de la huelga.

Esto conduce a la cuestién de la duracién de las huelgas. El argumento
sobre la utilizacién de la huelga de una manera mds disciplinada podria
implicar una dilatacién de las disputas. En realidad, las huelgas se han
vuelto més cortas: la proporcion de las que duran menos de tres dias cre-
cié de 42 por ciento en 1979 a 70 por ciento diez afios después. Metcalf
sugiere que la ley pudo haber afectado en esta tendencia, aunque no se han
llevado a cabo estudios directos. De hecho, la tendencia no es inconsisten-
te con una argumentacion respecto a disciplina. Una votacién puede con-
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ducir a un empleador a darse cuenta de la fuerza del parecer de los trabaja-
dores y de este modo puede incrementar el deseo de solucionar la disputa.
Brown y Wadhwani citan fuentes de ACAS (Advisory Conciliatory Arbi-
tration Service) para mostrar que la mayoria de los casos de votaciones de
huelga condujeron a un arreglo sin huelga. Esto no tiene relacién directa
con la cuestién de la duracién de las disputas que van a la huelga, pero al
menos es indicativo de que pueden estar implicados procesos similares.

Otros aspectos de la crénica de las huelgas parecen haber estado mds
conectados con cambios en la negociacién en los centros de trabajo que
con la ley. Ingram (1991:10) sefiala una variacién substancial en los temas
de las huelgas: los paros por cambio de practicas de trabajo ascendian a
sélo 13 por ciento del total en 1970 pero llegaron al 40 por ciento del
(mucho menor) total en 1987. (Ingram ha agregado los temas de condicio-
nes de trabajo, y puestos y asignacion de trabajo. Las huelgas sobre estos
asuntos da cuenta de 19 por ciento del total en 1975, 26 por ciento en
1980, y de la mitad en 1990). También ha mostrado que, en las series del
CBI Databank, las movilizaciones eran mas probables donde intervenia un
cambio en las pricticas de trabajo que donde no. Se han de sacar dos con-
clusiones. La primera, que el foco de la movilizacién ha cambiado hacia la
organizacion y el control del trabajo. EI nimero de huelgas sobre puestos
de trabajo no ha caido mucho: de 276 en 1975 a 206 en 1989. Pero, segun-
da, esto puede causar una impresién equivoca sobre la extensién del con-
flicto en estos temas. Sabemos que los cambios en las pricticas de trabajo
fueron introducidos mucho mds frecuentemente en la década de 1980 que
anteriormente, de manera que caeria la proporcién de estos casos que
implican protesta manifiesta, reflejando la reduccién del poder negociador
de los trabajadores.

También es posible que haya cambiado el patrén de accién. Parece que
algunas disputas se saldan sin huelga mientras que algunas huelgas se
resuelven més rdpidamente. Esto implica que algunas disputas han sido
“degradadas” hacia acciones que no llegan a huelga. Hay alguna evidencia
de esto. Brown y Sisson argumentan que la facilidad y ¢l bajo coste de la
prohibicién de las horas extraordinarias podrian hacer que esta forma de
accién continde siendo popular. Los datos CBI muestran que un promedio
de 4.5 por ciento de los grupos negociadores experimentaron una prohibi-
cidn de horas extraordinarias, comparado con el 2.5 por ciento que experi-
mentaron una huelga (Ingram ez al. 1991).

Para medir la extension de la movilizacién, la principal pregunta es si
la tendencia de tales acciones-de-coste-reducido ha tenido la misma direc-
cién que la huelga o ha ido en direccién opuesta. Los datos WIRS sugirie-
ron que la proporcion de establecimientos que experimentaron tanto
acciones de huelga como acciones sin huelga crecié de 1980 a 1984 (Mill-
ward y Stevens, 1986). Un estudio anterior de los datos CBI indicaba, por
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el contrario, que el papel de las acciones sin huelga se puede haber incre-
mentado: en 1979/80 el 51 por ciento de los casos de accidén han sido
huelgas, una cifra que cae al 39 por ciento para 1985/6, con un aumento
de las cifras comparables para prohibiciones de horas extraordinarias de
37 a 58 por ciento (Cahill e Ingram, 1987). Este hallazgo va en paralelo
con el hecho que la proporcién de grandes plantas manufactureras que
informaban de accién no hueiguistica en 1985 era similar a la proporcién
en 1977/8, mientras que cae la de huelgas (Edwards 1987: 120). Los datos
CBI actuales muestran que todas las formas de accién cayeron en popula-
ridad, pero parece que hay alguna razdn para el relativo crecimiento de la
popularidad de la prohibicion de las horas extraordinarias, que pasan de
ser el doble que las huelgas a principios de los 80, hasta ser dos veces y
media hacia el final de la década. Esto sugeriria que el descenso en las
huelgas ha exagerado la medida en la que el conflicto laboral manifiesto
ha sido eliminado del sistema.

También se debe tener en cuenta que tanto la encuesta WIRS como la
de Batstone-Gourlay (1986) sefialaban una utilizacion creciente de la
movilizacidn en el sector publico y en los grupos de cuello blanco. La cre-
ciente militancia de los trabajadores en esos sectores era, por supuesto, un
tema principal en la década de 1970, y la década de 1980 también fue
subrayada por una serie de disputas significativas.® La razén de esto no
puede ser debatida aqui, pero vale la pena hacer hincapi¢ en algunos pun-
tos. Primero, no se trata solamente de un fenémeno britdnico. La disposi-
cion a la huelga en el sector poblico se incrementé en todos los paises
occidentales, aunque el nivel de actividad continué estando por debajo del
de los trabajadores del sector privado (Cérdova, 1985; Treu, 1987a). Tam-
bién estaban implicados procesos similares, siendo las huelgas de la déca-
da de 1980 a menudo acciones defensivas de protesta por racionalizacio-
nes e imposicion de cambios en las condiciones de trabajo (Ferner, 1991).
Segundo, por lo tanto, puede ser que nuevos grupos de trabajadores hayan
empezado a aprender a utilizar Ja huelga. Es improbable que esos grupos
emulen a los trabajadores manuaies en las manufacturas en su disposicion
para la huelga; pero en la medida en que estdn afectados por procesos
similares de racionalizacion, pueden ser mds militantes que en el pasado.

* Los estudios sobre la militancia de grupos de cuello blanco en el sector piiblico incluyen el sugerente
y minucioso retrato de trabajadores sociales como luchadores de clase hecho por Joyce e af. (1988) y el
descoloride catdlogo de las huelgas de profesores aportado por Seifert (1987); ambos contienen material
valioso pero resultan Jimitados para la explicacidn del surgimiento y la naturaleza de la militan:ia, En
muchos aspectos, el informe de Neale (1983) sobre los servicios sanitarios sigue siendo una de las explica-
ciones mds dtiles de los significados de la militancia laboral. Un indicador de la creciente tendencia relati-
va a la huelga de estos trabajadores se encuentra en las cifras oficiales para el grupo “asdministracion pibli-
ca, servicios sanitarios y educacién™, Cuande esta categoria fue separada por primera vez, en 1984, ¢sta
categoria tenia 99 huelgas; la cifra en 1990 fue 164, que representa un cuurto de todas las huelgas y mds
del doble que la cifra en la mineria de carbén.
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Esta es otra razon para ser cautelosos a la hora de considerar en qué medi-
da han sido arrancadas del sistema las bases de la militancia.

Tercero, estudios sobre el sector publico argumentan a menudo que,
con la descomposicion de las tradiciones del funcion piblica, tales como
el Whitleyismo en Gran Bretafia, la regulacién del trabajo se ha vuelto
menos ordenada, llevando hacia un patrén de conflicto fragmentado. Para
el caso de Italia, Treu (1987b: 114) opina que se han intensificado los
“conflictos no oficiales y micro (de corta duracién y dimension limitada)”.
Pueden aumentar las acciones a nivel local, y es posible que emerjan tam-
bién nuevas formas de movilizacién. Al considerar esas formas, seria muy
util tener estudios sobre la negociacion colectiva. Treu denomina micro-
conflictos a las acciones colectivas de pequena escala. Pero el término
también abarca la politica del proceso de trabajo. Tal como se discute més
abajo, sabemos muy poco de esto en el ambientes de trabajadores de cue-
llo blanco o en el marco del funcién publica. Es necesaria una atencién a
este tema para obtener una descripeién apropiada de la naturaleza cam-
biante del conflicto.

El conflicto y la regulacion del trabajo

Hasta 1970 era comiin que los trabajadores intentaran dar forma a la
negociacion de esfuerzo y que la accidn en este nivel fuera tan importante
para comprender la naturaleza del conflicto laboral como lo era el patron
de huelgas. La accion manifiesta, por supuesto, se concentraba en ciertos
sectores. Tal como ha mostrade un trabajo importante y subvalorado, un
complejo haz de fuerzas econdmicas e ideolégicas significaba que en
muchas firmas quedaran restringidas las posibilidades de negociacion pro-
vistas por el sistema de pago por piezas (Amsirong et al., 1981). A pesar
de ello, la negociacién del esfuerzo estaba bien establecida en algunas
dreas. Ademas, los medios de los trabajadores para dar forma a la negocia-
cion no estdn limitados a la actividad colectiva. Mars (1982) hizo una gran
contribucidn al describir las diversas trampas* que los trabajadores podian
practicar, y al considerar las condiciones que hacian que estos se organiza-
ran de forma individual o colectiva, Tales trampas modelan la negociacion
colectiva salarial y, por tanto, reflejan el conflicto tan claramente como lo
hace la huelga. Esta seccién no tiene ¢l objeto de revisar los temas genera-
les de esos estudios sino analizar en qué medida las transformaciones de la
década de 1980 conformaron el control de Ia negociacion del esfuerzo.

Las evidencias contindan siendo muy fragmentadas. Ha habido una
tendencia entre los investigadores de las relaciones laborales a nivel de

¢ El autor explica su utilizacién del concepto “trampas™ en relacion a pequefios hurtos en P. K.
Edwuards {19903, Conflicto en el Trabajo. Un Andlisis Materialista de lus Relaciones Laborales en la
Empresa. Madrid, 1990. (1, O. 1986}, p. 262-6.
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fabrica a centrarse en algunos debates tedricos particulares, a menudo una
version vulgar de la tesis de la descualificacién. Sigue siendo escasa la
informacién sobre asuntos aparentemente basicos tales como la asignacién
del trabajo, la aplicacién de medidas disciplinarias y otros elementos de
procedimiento diario del trabajo. Asi, Lockwood (1989: 231) apunta, para
el caso del trabajo de oficina, “cédmo se asigna y se realiza el trabajo es
adn un asunto respecto al cual la evidencia es dificilmente mas que anec-
dética”, Sabemos bastante sobre el impacto de nuevas tecnologias sobre
los niveles de destreza y similares, pero bastante poco sobre cambios en
las trampas y en los aspectos informales.

Algunas tendencias generales parecen claras. La negociacion del
esfuerzo desarrollada se concentré en industrias especificas, y el declive
de estas habra reducido la prevalencia de tal negociacién en paralelo a la
reduccion en las huelgas. También es probable que hayan habido cambios
dentro de los establecimientos que contindan. Por ejemplo, los cambios
masivos en el sisterna de regulacién laboral en la industria automovilistica
pueden haber reducido la utilizacién de la negociacion informal. Resulta
menos claro cémo deberia ser interpretada esta tendencia. ; Acaso los tra-
bajadores querian utilizar ciertas armas, pero temian hacerlo a causa del
mayor poder gerencial? ;O es que las nuevas técnicas de direccion han
generado suficiente sentido de compromiso como para que se disuelva el
conflicto abierto? ;O es que, simplemente, ha desaparecido la relevancia
de ciertos tipos de actividad? En la seccién de las conclusiones se hacen
algunos comentarios sobre la segunda posibilidad, pero podemos apuntar
aqui ¢l hallazgo de Kelly y Kelly (1991) de que no hay evidencia de que
las actitudes de enfrentamiento (“ellos y nosotros™) se hayan debilitado
significativamente. Parece mas probable que varias transformaciones jun-
tas cambiaron la forma del régimen de fabrica. En la mineria del carbén,
por ejemplo, parece haber pocas dudas de que el incremento del poder
directivo tras la huelga de 1984-5 restringio el uso de la negociacion
colectiva, Pero también ha habido un paso significativo, de retorno hacia
sistemas de retribucién por incentivos (C. Edwards y Heery, 1989), lo que
sugiere que la direccidon alin necesitaba negociar el consentimiento y que
el foco de la negociacidn puede haber cambiado. La naturaleza de las tare-
as también puede haberse visto modificada por los cambios técnicos. No
se trata de que ciertas armas estén guardadas en la caja de herramientas
por miedo de utilizarlas o por el convencimiento de que no son deseables,
sino de una serie de cambios que redefinen la propia naturaleza de las
armas.

Consideremos ¢l caso de ardides por parte de cajeros de supermerca-
dos. Puede ser que los sistemas de puntos de venta electronicos hayan
hecho mis dificil la practica de esos trampas. También pueden haber cam-
biado el deseo, asi como la oportunidad de llevarlos a la practica en la
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medida que los almacenes han ampliado las responsabilidades de los
empleados, han incrementado las posibilidades de promocién y cambiaron
los modos de reclutamiento. No se deberia exagerar la amplitud de esto.
Un estudio examind los programas de atencidn al cliente, considerando la
posibilidad de que estos generen un sentido de compromiso y reduzcan el
deseo de realizar trampas (Ogbonna y Wilkinson, 1990). El estudio halld
que, a pesar de que los trabajadores adoptaron una postura de atencidn al
cliente, esto era principalmente para facilitar el trabajo y no por ningtin
sentido de responsabilidad. Puede haber quedado reducido el deseo y la
oportunidad de realizar trampas, sin que esto implique que se hayan elimi-
nado los conflictos de intereses. Sin embargo, hay poca evidencia detalla-
da sobfe esto, y serfa util un estudio minucioso de aspectos informales y
del control del comportamiento en las modemnas organizaciones de venta
al piblico que actualice el trabajo de Mars.

Hay algunos estudios que sefialan un cambio en el régimen de las fabri-
cas. Un tépico importante es los accidentes laborales, un asunto estudiado
casi tnicamente por Nichols (ej. 1989, 1990). Si los trabajadores son utili-
zados mas intensivamente, un efecto concomitante podria ser un aumento
en la tasa de accidentes. Los datos no siempre son directos: como sefiala
Nichols, algunas datos de accidentes pueden reflejar mds las variaciones
en el modo de dar parte de estos que de los peligros del trabajo, pero difi-
cilmente este sea el caso con respecto a accidentes serios y mortales. Este
autor muestra que las tasas de estos dafios cayd durante la década de 1970;
ademads, ¢l descenso fue mayor en Gran Bretafia que en otros paises. Estas
tendencias reflejaron en parte cosas tales como cambios en el nimero de
horas trabajadas, pero el descenso fue mds drdstico de lo que podria expli-
carse por estos factores. Esto sugirié que también era importante un cam-
bio en el balance de poder entre capital y trabajo, en favor de este dltimo.
[.a tendencia se invirtié en el periodo hasta 1985 y el incremento fue mds
rdpido que en otros paises. El aumento de las tasas de dafios personales
“se deberia considerar como una parte, a menudo no reconocida, del coste
pagado por los trabajadores” por el aumento de la productividad (Nichols,
1990: 335). El andlisis comparativo de Grunberg (1986) de plantas de
automoviles britdnicas y francesas apuntan hacia una direccion similar.

De manera similar, se le ha prestado poca atencion a la utilizacion de
sanciones disciplinarias en la regulacion del comportamiento de los traba-
jadores. Existe algiin material anecdético que sugiere que el uso de medi-
das disciplinarias se incrementd, en un caso apoyado —el de la British
Rail— con datos estadisticos claros sobre tendencias en la utilizacién de
la disciplina (Edwards y Whitston, 1989). Un drea relacionada, que tradi-
cionalmente ha sido dejada de lado en la investigacion de las relaciones
laborales, es el control de la asistencia. Hay numerosos estudios que
sugieren que los directivos del sector publico, asi como del sector secun-
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dario, otorgan una creciente atencion al control del absentismo (¢j. IRRR,
1990). La causa de esto no es necesariamente porque haya habido un cre-
cimiento de las tasas de absentismo sino por las crecientes presiones sobre
los costes laborales. El seguimiento cuidadoso de la asistencia es una
caracteristica de varias firmas que practican algln tipo de nuevas relacio-
nes laborales, tales como Toshiba (Trevor, 1988), Nissan {Wickens, 1987)
y Honeywell (IRRR, 1991).

Por iiltimo, tenemos todo el material que trata sobre la intensificacién
del trabajo, como en ¢l debate sobre el indice PUL (Percentage Utilization
of Labour) y sobre lo gue este expresa respecto a la cuestion de si los tra-
bajadores han estado trabajando mds duramente. Este no es el lugar para
revisar este debate con detalle, pero comienza a emerger una imagen suge-
rente. Durante la década de 1980, el indice PUL ha ascendido, lo que por
lo menos es indicativo de una intensificacion del trabajo (Elger, 1990). Es
cierto que es dificil desenmarafiar el esfuerzo en el trabajo de otros cam-
bios, tales como la introduccidn de nueva tecnologia, y también puede ser
que la intensificacion del trabajo no haya hecho una contribucién impor-
tante al crecimiento de la productividad (Guest, 1990). Pero parece razo-
nable decir que ha habido alguna tendencia hacia un trabajo mas duro por
parte de los trabajadores. Esta afirmacién es consistente con una encuesta
de delegados sindicales (Batstone y Gourlay, 1986) y con la conclusién de
Lane (1988: 77), que afirma que “se informa casi universalmente” de que
la introduccion de procesadores de texto en las oficinas ha llevado a una
intensificacion del trabajo. También concuerda con evidencias de estudios
de caso. Bach (1989) ha mostrado que la contratacion del trabajo auxiliar
en un hospital mediante concurso piibiico obligatorio competitivo, condu-
Jo a mayores cargas de trabajo. Nichols y O’Connel Davidson (1991)
informan que los trabajadores en dos organizaciones privatizadas sentian
que estaban trabajando mds duro que cuatro afios antes. En cuatro estudios
de caso, dos en el sector piblico y dos en el privado, los trabajadores
generalmente pensaban que estaban trabajando mas esforzadamente
(Edwards y Whitston 1991).

En resumen, hay alguna evidencia de que las demandas que se hacen a
los trabajadores se han incrementado y que las fronteras de la conducta
aceptable se han ido definiendo mas explicitamente. Esto no significa
necesariamente lineas de conflicto claramente definidas. En los cuatro
estudios de caso que acabamos de mencionar, menos de la mitad de los
trabajadores entrevistados habian tenido experiencia personal de haber
sufrido medidas disciplinarias, y en dos de los casos la cifra era sélo de
uno de cada seis. En uno de los casos, en el que la direccién habia hecho
claros esfuerzos para estrechar el control sobre la asistencia, un tercio de
la muestra dijo que no eran conscientes de tales esfuerzos, reflejando el
hecho de que ellos mismos no habian sido sujetos de ello.
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La evidencia sobre accidentes, disciplina, absentismo e intensidad del
trabajo sugiere que algunas direcciones de empresa han inclinado fa nego-
ciacion del estfuerzo a su favor. Pero las respuestas de los trabajadores
parecen haber sido muy variadas. Por lo tanto, podemos estar ante una
fragmentacion o, utilizandoe la jerga de moda, una desorganizacién del
conflicto: los antiguos patrones —negociacion colectiva extensiva y huel-
gas cortas en la industria automovilistica, disputas nacionales ocasionales
en el sector piblico y similares— se han disuelto, y los nuevos desarrollos
aun deben asentarse en modelos discernibles.

Modelos de Movilizacion

Sin forzar demasiado la analogia, este punto se puede aplicar también a
los estudios sobre variaciones entre plantas respecto a su experiencia en
las movilizaciones. Muchos trabajos se han basado en datos de encuestas
en centros de trabajo para preguntar porqué algunos establecimientos tien-
den mas que otros a la huelga. Los resultados detallados no seran resumi-
dos, y s6lo se resaltardn algunas conclusiones, de las cueales una es quizis
tratada insuficientemente: la dificultad, incluso cuando de dispone de un
gran nuimero de variables independientes, de explicar algo mds que una
pequefia parte de la varianza en la amplitud de la movilizacién,

El hecho mejor verificado es quizds que las plantas grandes tienden
mds a las huelgas que las plantas pequefias. Marginson (1984) ha agrega-
do a esto, mostrando que hay efectos diferentes, adicionales, asociados al
tamafio de la compaifiia, aunque esos efectos eran menores que los debidos
al tamano de la planta. Existe menor acuerdo sobre cual es exactamente la
razon para que el tamafio tenga un efecto. A mi me atrae la idea de que los
efectos pueden ser explicados mas parsimoniosamente observande los
propios correlatos del tamafio, sin tener que argumentar que ¢l tamafio, de
hecho, representa la alienacion o la burocratizacion: es probable que las
plantas grandes tengan mas grupos de negociacion separados que las
pequeiias, v de aqui que tengan mayor riesgo de huelgas (Edwards, 1980).
Esto concuerda con los datos CBI: cuando la unidad de analisis es el
grupo negociador y no la planta, la disposicion a la movilizacién no se
incrementa una vez superado un umbral de 50 trabajadores (Ingram et al.,
1991). Esto también se acomoda con los resultados de la primera Austra-
lian Workplace Industrial Relations Survey (Callus ef /., 1991). Tal como
sefiala Marginson, se descubrié un efecto de tamafio similar al que es
familiar en Gran Bretafia: “la aparente operacién de un efecto del tamaiio,
similar en las muy diferentes condiciones institucionales de los dos paises,
aporta alguna confirmacién a los andlisis que han tratado el tamafio como
un efecto ‘puro’”. Es posible relacionar estos puntos con la teoria de
Clegg (1979) sobre las huelgas, que afirma que la frecuencia de las huel-
gas puede ser explicada por el nimero de negociaciones separadas que
estdn teniendo lugar: cuando mayor es la planta, tenderin a haber mas
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negociaciones, y de este modo serd mayor el riesgo de una huelga (vea
también Prais, 1982).

Respecto a las ofras lecciones que deben ser derivadas del estudio esta-
distico, podemos considerar el analisis de Blanchflower y Cubbin (1986)
derivado del WIRS de 1980. Estos autores han mostrado que varios facto-
res estdn asociados con las huelgas, incluyendo la utilizacién del pago
seglin resultados (PSR) y el sindicalismo muiltiple, pero que no tenian
efecto otros posibles factores precipitantes, tales como el nivel de deman-
da de los productos de la planta y la utilizaciéon de maquinaria de proceso
continuo. La pregunta clave es: ;qué historia nos cuentan estas correlacio-
nes? Una historia particular es que el PSR y el multi-sindicalismo incre-
mentan el nimero de grupos de negociacion y asi hacen mas probables las
huelgas. Una mas general es la que parte del hecho de que son general-
mente las variables mds especificas, mds préximas a las relaciones labora-
les, las que estdn mas relacionadas con las huelgas, mientras que los facto-
res mas de contexto, tales como las condiciones de la demanda, no lo
estdn. Nadie negarfa que la situacidn de la demanda puede tener influen-
cia; en realidad, 1a mayoria de los ejercicios con series temporales indican
precisamente esto. Pero al nivel de cualquier planta sélo puede ejercer un
efecto de contexto, que no es suficientemente fuerte como para producir
correlaciones estadisticamente significativas. En otras palabras, el estudio
transversal puede ayudar a examinar algunas expectativas de sentido
comun, por ejemplo, que la tecnologia de proceso continuo estard univer-
salmente asociada con tasas de huelga bajas; pero no puede descartar la
influencia causal de, digamos, las condiciones de la demanda porque, sim-
plemente, no haya correlaciones fuertes y uniformes, La caida de la
demanda de productos puede en algunas circunstancias reducir la movili-
zacién huelguistica, por el “factor miedo”, y en otras incrementarla, si, por
ejemplo, lleva a que la direccion adopte una linea dura, que es resistida
por la fuerza de trabajo.

En relacién a los problemas de las explicaciones estructurales, un
punto similar surge del reciente estudio de Church er al. (1990, 1991)
sobre la industria del carbén en el periodo de entreguerras. Incluso dentro
de una industria que es considerada homogénea, las tasas de huelgas
variaban enormemente. A través de 405 minas, habia una media de 1.9
huelgas en un periodo de cuarenta afios, pero la mediana era que una plan-
ta no tuviera ninguna huelga, mieniras que la planta en el centil 99 tuviera
22 huclgas. Al explicar esta variacién, los autores ofrecen una reformula-
cion, muy modificada, de la hipétesis de Kerr-Siegel de [a masa aislada:
analizaron la “masividad” por medio de la medicién de la proporcién de
mineros en una comunidad minera. Mostraron que las minas con pocas o
ninguna huelga estaban distribuidas a todo lo largo del rango de concen-
tracion, pero un nivel elevado de disposicién a la huelga ocurria solamente
donde habia una alta concentracién de mineros: la masividad era una con-
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dicién necesaria pero no suficiente para una tasa de huelgas alta. Esto
apunta a la necesidad de considerar los procesos sociales que median entre
las condiciones estructurales y el comportamiento huelguistico.

6. Procesos de huelga

Tal como se sefialaba en la introduccién, seria imposible iratar concien-
zudamente los estudios sobre disputas individuales que han marcado la
década de 1980. Un estudio que trata s6lo sobre la huelga de los mineros
tiene una bibliografia de 23 pdginas, excluyendo cronicas periodisticas
(Winterton y Winterton, 1989). Sin embargo, hemos de resaltar uno o dos
puntos generales sobre el estudio de procesos de huelga.

Hay una literatura extensa sobre este tema, y frecuentemente son cita-
dos como textos cldsicos los de Gouldner (1955) y Karsh (1958) en Esta-
dos Unidos y el de Roberts (1971) en Gran Bretafia. El valor de las obser-
vaciones detatladas es evidente, pero la tradicién ha estado plagada de un
sesgo descriptivo; el titulo de Karsh, Diary of a Strike, ilustra esto clara-
mente. Los trabajos mds recientes han intentado ser mds analiticos, como
el informe de Hartley et al. {1983) en términos de sisternas de moviliza-
cion y, en particular, el modelo de Meredeen (1988) de siete etapas por la
cuales pasa cualquier huelga y que puede ser aplicado para preguntar
cémo se realizaron, en un caso particular, ciertos procesos generales, El
modelo en si no es nuevo, ya que tiene fuertes afinidades con el estudio
clisico de Hiller (1928), pero permite establecer cierto orden en el analisis
y sacar conclusiones mdés generales. Se pueden encontrar temas similares
en la revision de Kelly y Nicholson (1980), que presta algo de atencién a
las explicaciones politicas y socioldgicas de las causas de las huelgas pero
estd mds interesado en los procesos de movilizacién y organizacion.

Evidentemente, hay aqui algo mas que “mera descripcion”. Sin embar-
go, el tipo de teorfa continda siendo algo limitado, Hickson er al. (19%6)
identifican tres tipos de teorfa: descriptiva, que caracteriza a un proceso o
a una organizacion; de varianza, que considera la variacién entre organiza-
ciones o industrias; y explicativa, gue ofrece un marco mds amplio para la
comprension. Se puede decir que los estudios de procesos de huelga ope-
ran dentro del primer nivel, ofreciendo una reconstruccién detallada y una
explicacion del drama pero pocas lecciones mas profundas.

Sin embargo, hay algunas lecciones de este tipo. Por ejemplo, en su
estudio de la disputa en Ansell’s Brewery en 1981, Waddington (1987)
explora cémo es que los trabajadores y los delegados tomaron la perspec-
tiva errdnea, segun se demostrd mads adelante, de que las amenazas de la
direccidn de cerrar las destilerias eran un farol, quedando por lo tanto atra-
pados en una huelga que no podrian ganar. Estudios de paros de menor
escala han empleado artificios similares para entender el conjunto de cre-
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encias de las partes (Femner y Terry, 1985). Parece que es bastante comun
que los delegados, digamos, atribuyan a la direccién una estrategia delibe-
rada de buscar la confrontacién mientras que, en realidad, puede haber
una politica amplia de introduccién de cambios que dispara movilizacio-
nes que, a su vez, provocan huelgas, sin que haya un intento claro por
parte de la direccion de fomentar una disputa. Este punto subraya otra vez
la importancia de tomar en consideracién el papel de la direccion en los
procesos de conflicto. Tal como indican los estudios sobre la huelga de los
mineros, la comprension de 1a naturaleza y el manejo del conflicto requie-
re tanta atencion a las politicas de la direcciéon —y en este caso evidente-
mente también gubernamentales— como a las tacticas sindicales.

Un tema que puede merecer mds investigacidn es el célculo de costes y
beneficios que hace la gerencia. Ferner (1985), por ejemplo, exploré la
huelga de ferrocarriles de 1982 y mostrd que, aunque un cilculo econdmi-
co estricto sugeria que era irracional para la direccién asumir la huelga,
fueron unas preocupaciones politicas mas amplias —principalmente, ser
vista como capaz de enfrentarse a los sindicatos y asi mejorar las posibili-
dades de negociacién con el gobierno— las que sefialaban hacia las razo-
nes para la conducta de la direccién. Seria muy facil sugerir modelos for-
males para estos costes y beneficios. Pero se deberia prestar atencién a la
llamada a }a precaucion espléndidamente expresada por Tilly (1985: 718},
de que los intentos de crear modelos inclusivos sufren a menudo de “floje-
ra misceldnea”. Serian muy valiosos estudios empiricos que exploren
como se perciben los “costes” y los “beneficios” y como se crean las tacti-
cas de huelga en un mundo incierto. Los modelos que intentan formalizar
todo esto pueden terminar, simplemente, redescribiendo el mundo, o sien-
do tan generales como para englobar cualquier cosa.

Ademads, muchas veces la dificultad se encuentra en conectar los proce-
sos de huelga con factores mas fundamentales. Es precisamente el mismo
problema con el que se encuentra la sociologia interaccionista y gran parte
de la psicologia social: aprendemos mucho acerca de como se comporta la
gente, pero menos sobre porqué lo hacen y qué significa todo ello para su
vida laboral (Elderidge 1973). Centrarse en los procesos puede significar
un olvido de las relaciones de poder que los impulsa.

Un estudio que ilustra como una descripcion de procesos puede ser
conectada con factores estructurales, es el de Turnbull sobre estibadores
(1991), particularmente acerca de cémo un grupo famoso por su militan-
cia y solidaridad ha sido tan transformado que en 1989 se les pudo supri-
mir un componente central de sus relaciones en ei centro de trabajo, el
National Dock Labour Scheme, y que hubiera sélo un leve esfuerzo de
movilizacién como respuesta. Turnbull muestra como una serie de desa-
rrollos interconectados cambiaron, de manera fundamental, el caracier del
trabajo en los muelles. La naturaleza del trabajo fue transformada con la
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sustitucién del sistema tradicional de bultos separados por la manipula-
cién de cargas por contenedores y otros métodos “unificados™. Esto tuvo
ires efectos. Primero, no s6lo redujo drasticamente el nimero de estibado-
res sino que también cambio el trabajo, convirtiendo una labor fisicamente
dura, realizada en cuadrillas, en una serie de tareas individualizadas,
mecanizadas, rutinizadas. Segundo, también promovid cambios, menos
conocidos, en la parte de los empleadores: en lugar de una masa de peque-
fias firmas que estaban débilmente organizadas, surgieron unos pocos
grandes empleadores con la determinacion de enfrentarse a las practicas
tradicionales. Tercero, el trabajo de manipulacién de cargas fue trasladado
desde las tradicionales dreas de muelles hacia nuevas instalaciones tierra
adentro. Ademads de los cambios en la organizacién técnica del trabajo, la
des-eventualizacion redujo el apego del estibador a esa rama industrial en
general y lo ligé mas directamente a un empleador individual. Estos cam-
bios erosionaron enormemente la cultura ocupacional de los estibadores.
Tal como Turnbull concluye, explicar la huelga solamente en términos de
las condiciones inmediatas del ataque legislativo durante la década de
1980, fortalecida por la zanahoria de generosas indemnizaciones, seria
desatender los profundos cambios estructurales. Su crénica muestra como
pueden tomarse en consideracion esos cambios sin pecar de determinismo
estructural.

Hasta hace poco, las explicaciones de porqué los estibadores eran pro-
pensos a la huelga caian en lo institucional, centrdndose en la naturaleza
de 1a negociacion colectiva, y en lo sociolégico, enfatizando la solidaridad
obrera. El primer factor encontraba dificultades para explicar porqué jus-
tamente los estibadores estaban tan sometidos a la eventualidad, mientras
que el enfoque sociolégico tendia a suponer que los estibadores eran una
raza diferente, aunque continuamente diversos estudios hallaban que, res-
pecto a muchos aspectos clave, no era posible diferenciarlos de otros gru-
pos en sus actitudes y creencias (Allen, 1984). Actualmente parece posible
mezclar estas perspectivas de manera constructiva, e incidentalmente,
otorgar su lugar merecido a la organizacién téenica del trabajo: frente a la
opinién convencional de que la tecnologia no causa “efectos”, las condi-
ciones técnicas del trabajo son una parte de la estructura de la situacién y,
como en el caso de la racionalizacidn en los muelles, estas pueden estar
entre las fuentes que modelan el comportamiento de los actores y, por
tanto, puede ser necesario incluirlas en el andlisis (McLoughlin y Clark,
1988).

Temas similares han modelado algunos trabajos sobre la industria de la
mineria. Tal como se¢ sefialé mds arriba, hubo historicamente mucha varia-
cion entre cuencas y minas individuales respecto a la actividad huelguisti-
ca. Waller (1983) ha explorado las influencias de los centros de trabajo y
de fas comunidades que hacian que un drea sea particularmente tranquila,
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Krieger (1984) y Daunton (1981) han comparado diferentes regiones, deli-
neando diferentes aspectos técnicos y sociales de la division del trabajo y
relacionandolos con el caracter de la militancia laboral.

En resumen, ha surgido un volumen de materiales sobre grupos como
los estibadores y los mineros del carbén, que promete un andlisis infegra-
do del nivel y el caricter de su actividad huelguistica. Evidentemente,
queda mucho por hacer. Tal como subrayan Church et al. (1990) en el
caso de los mineros, las minas de carbén han ido de niveles bajos de acti-
vidad a altos, y otra vez a bajos, sugiriendo que caracteristicas duraderas
de la organizacion del trabajo o de la comunidad fueron la base de la mili-
tancia, sin dar cuenta de su dindmica a través del tiempo. Pero, ciertamen-
te, se ha avanzado en la comprension de los temas relevantes,

Esto adn ha de ser integrado completamente en los andlisis que hacen
los libros de texto. En su texto estandard, Hyman (1972, y ediciones pos-
teriores), ahonda en el problema al evaluar diferentes teorias sobre las
huelgas: determinismo tecnoldgico, teorias de la agitacion, etc. Esto ha
ayudado a resumir y evaluar un amplio rango de perspectivas, y también
ha sugerido como se podria construir una teoria adecuada, una tarea
emprendida en varios otros escritos (ej., Hyman, 1982). Sin embargo, el
estudiante que desee entender porqué justamente los estibadores son (o
eran) proclives a las huelgas, puede encontrar dificil mezclar todos los
diversos componentes. Lo mismo es cierto respecto al andlisis de Batstone
(1988) de la frontera del control y de las fuerzas que configuran su posi-
cion. Este andlisis ofrece un resumen importante de los factores que con-
ducen a que el conflicto se institucionalice en un sitio mas que en otro.

Senalamos dos particularidades sobre la utilizacién de este modelo.
Primero, el modelo parte de los recursos disponibles para los empleadores
y los trabajadores, pero al hacer el listado de las influencias que actian en
la frontera también considera las estrategias de las dos partes. Esto sugiere
que podria prestarse mas atencion a la interrelacidn entre estrategias y
recursos, ¥ en particular a los procesos por los cuales condiciones antece-
dentes (background) pasan a ser definidas como recursos que pueden ser
utilizados activamente. Un buen ejemplo de lo que podria hacerse en este
tema es el informe de Bélanger y Evans (1988) sobre una organizacién de
delegados sindicales en una planta de ingenieria. No habia nada automati-
co en el modo en que las condiciones estructurales condujeron a una nego-
ciacion del esfuerzo muy enfrentada; y fue crucial en el proceso la identi-
ficacién de temas de negociacion por parte de delegados activistas y un
prolongado periodo durante el cual se desarroliaron recursos de poder y
los trabajadores fueron movilizados alrededor de estos. Segundo, el papel
del estado contintta acechando en el contexto. El asunto principal es que,
ahora, tenemos ejemplos de cdmo este marco puede ser puesto en funcio-
namiento. La préxima generacion de escritores de libros de texto podrian
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contemplar este punto; ahora tienen muchos materiales con los que traba-
jar.

7. Conclusiones: regimenes cambiantes y planes de investigacion

Consideraremos mds abajo algunos otras indicaciones para la investi-
gacion futura, pero antes es necesario intentar trazar en conjunto lo que se
conoce sobre los regimenes cambiantes en los centros de trabajo y el lugar
que ocupa el conflicto dentro de estos.

GRH, JAT, GCT, TQM, SPC, etc.

Al comenzar a escribir este articulo pensaba que seria posible incluir
una seccion sobre la Gestién de recursos humanos, trazando sus implica-
ciones para el conflicto. No ha funcionado, pero puede ser dtil explicar
porqué. Primero, por supuesto, estd el enorme debate sobre qué es la
GRH, qué parte de ésta es retdrica, y en qué medida se diferencia de los
modelos previos de Gestion del trabajo (Guest, 1991; Storey, 1989).
Segundo, es importante distinguir entre desarrollos que recorren toda la
economia y la propia GRH. Parece haber pocas dudas de que los directi-
vos en muchas grandes compaiiias tienen la sensacion de que los “anti-
guos malos tiempos” han sido dejados atras, tal como ilustran las observa-
ciones de Hougham (1991) de que la Ford apenas se molesta en seguir
reuniendo datos sobre huelgas, y que en el pasado las relaciones con los
delegados eran tensas en el mejor de los casos, mientras que ahora preva-
lece otra atmdsfera. Sin embargo, un cambio asi puede ser reflejo de
muchos factores, especialmenie de una conciencia de las presiones com-
petitivas, y no de algo que puede ser denominado propiamente GRH. Ter-
cero, la GRH estd lejos de ser la tinica tendencia actual, y debe ser puesta
junto a desarrollos tales como la des-regulacién de gran parte del mercado
de trabajo y el surgimiento de formas precarias de empleo: desarrollos con
implicaciones evidentes para la habilidad de los trabajadores en lo que
respecta a participar en las formas tradicionales de movilizacion. Cuarto,
la GRH ha sido asociada con sectores en los cuales la negociacién del
esfuerzo y la lucha organizada a nivel de empresa en torno a la frontera
del control estaba poco establecida, de manera que no queda claro qué
efecto tuvo, si acaso, sobre estas cosas. Quinto, hay un gran volumen de
literatura que trata algunas de las pretensiones de la GRH, por ejemplo,
acerca de cuanto duran, de hecho, las iniciativas del tipo del circulo de
calidad (Bradley y Hill, 1987), pero se sabe bastante menos acerca de los
detalles de 1a organizacién social del trabajo. De este modo, nos quedamos
haciendo algunas observaciones especulativas, en lugar de poder sintetizar
un cuerpo coherente de materiales de investigacion,
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Trevor (1988) examind el interesante caso piloto de Toshiba, que habia
sido ampliamente citado como un ejemplo de las “nuevas relaciones labo-
rales”. EI hall6é que los niveles de satisfaccion en el empleo no parecian
diferir de los tipicos de los trabajadores de otros lugares. También noté, en
consonancia con las observaciones anteriores, que una caracteristica signi-
ficativa de los procedimientos de Ja firma era un control riguroso de las
ausencias, dejando con ello claro que la direccidn requeria de los trabaja-
dores que pongan su trabajo por sobre la familia y otros compromisos.
Parece que esto tiende a ser comiin en las plantas que utilizan ia manufac-
tura por grupos y pricticas similares®. En la medida en que no es probable
que los trabajadores estudiados por Trevor hubieran practicado en el pasa-
do un extensivo control de su tarea, no podemos decir que las nuevas
medidas hayan erosionado tal colectivismo. Podemos decir que el sistema
parecia ser mas exigente en términos de asistencia (y también, posible-
mente, de niveles de esfuerzo) y estar més bajo el control directivo, en el
sentido de que habia menos interrupciones y menos casos de negligencia.
Al mismo tiempo, los empleos eran mas seguros, y los trabajadores apa-
rentemente recibieron bien el sistema de consultas y comunicacion, Qui-
zas, mds sutilmente, la direccidn hizo esfuerzos para mejorar la organiza-
cién técnica del trabajo. Esto puede haber creado un mayor aprecio hacia
la direccion por parte de los trabajadores. Estos pueden no haber experi-
mentado un gran incremento de la satisfaccion en el empleo, y tal como se
observd mas arriba, no existen evidencias de que las actitudes del tipo
“ellos y nosotros” hayan decaido en la industria britdnica. Pero pudo haber
habido un reconocimiento, mds limitado, de que la direccidon estaba
haciendo un mejor trabajo, atin cuando la disciplina también haya sido
reforzada. En resumen, las demandas y las presiones concordaban con
muchos otros cambios.

Otros estudios han identificado la existencia de un control mas estrecho
de la rendimiento del trabajo. Turnbull (1989) indicé que los sistemas de
produccion just-in-time (justo a tiempo, JAT) podrian ligar al trabajador
mds estrechamente a las demandas del proceso y reducir el 4mbito para la
autonomia. Sewelll y Wilkinson (1990) estudiaron una planta que utiliza-
ba control de calidad total y encontraron que habia una estrecha inspec-
c16n de la produccion, lo que permitia a la direccion delegar tomas de
decisiones detalladas a equipos de trabajo sin perder por ello el control
central. Dawson y Webb (1989) hablan de una jaula totalmente flexible en
el caso de una firma que utiliza Gestién de calidad total (Total Quality
management, GCT) y JAT: a pesar de que su capacidad discrecional fue
realzada, los trabajadores estaban mds estrechamente sometidos a las

% Este parcee ser el caso en una planta canadiensc y en una australiana. Ambas practicaban ¢l trabajo
en equipo. Para informes generales preliminares, vea, respectivamente, el trabajo de Chris Huxley y cole-
gas (Canadian Auto Workers, 1991), v Patrick Dawson (1991).
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demandas de la produccidn, y estaban sujetos a una creciente presion para
cumplir 1os objetivoes. La revisién que hace Hodson (1988) de los datos
norteamericanos sugiere que la prictica de la nueva tecnologia que hacian
los directivos continuaba siendo tradicional en muchos sentidos: habia
pocas evidencias reales de que tuvieran un enfoque centrado en la motiva-
cion o en el compromiso. Los trabajadores parecian valorar la posibilidad
de utilizar sus habilidades, perc estaban disgustados por los niveles sala-
riales y la naturaleza superficial de la “implicacién”. Como agregan
Tausky y Chelte (1991}, hay poca evidencia de que los trabajadores hayan
sido “engafiados” por los esquemas participativos, o que la direccion haya
abrazado, en la realidad, el ideal de la participacion. En resumen, los nue-
vos sistemas de trabajo reorganizaron pero no transformaron el régimen
del centro de trabajo.

Hay algunos estudios britidnicos que encuentran que el cambio es
pequefio. Andrew Scott (1988) examiné tres plantas en la industria ali-
mentaria. En una de ellas, una planta tradicionalmente bastante militante,
se introdujo un sistema de trabajo por equipos; no hubo un efecto aprecia-
ble sobre el funcionamiento de las relaciones en el taller. En la segunda,
un sitio en el que desde hacia tiempo no habfa sindicatos, habia muy poco
conflicto manifiesto y, en muchos aspectos, era un modelo de buenas rela-
ciones laborales, con salarios altos y una seguridad laboral considerable;
pero los trabajadores continuaban distantes y con actitud cinica hacia la
direccidn, Es esos casos, la GRH habia tenido poco efecto en el cambio de
los contornos de la negociacion colectiva.

Geary (1991) investigd tres firmas de electronica en Irlanda que afir-
maban que utilizaban la GRH. Encontrd, haciéndoselo de Hodson, que
gran parte de 1o “nuevo”, en términos de compromisos del trabajador,
dependia de formas antiguas de direccion del trabajo. Los elementos clave
para la produccién de consentimiento eran las pricticas, conservadas a tra-
vés del tiempo, de pagar sueldos mucho mas altos que los habituales en la
localidad y reclutar una fuerza de trabajo “verde”. También estaban pre-
sentes las formas tradicionales de disciplina. En una planta, habia una
clara intensificacion de los niveles de esfuerzo y un control mayor de las
ausencias y los tiempos de descanso; no habia movilizacién de trabajado-
res organizados, pero habia evidencia de descontento manifiesto. En un
caso, los trabajadores simplemente se negaron a participar en circulos de
calidad. En otro, se eliminaron las fronteras entre puestos de trabajo, pero
los trabajadores con la calificacion mds alta se negaron a realizar las tareas
mas bajas. También habia un descontento considerable por los sistemas de
evaluacién utilizados en dos de las firmas. Esto sefial6 hacia algunas ten-
siones inherentes a la GRH en el taller. No era simplemente que los
esfuerzos por introducirla pueden fallar por falta de buena voluntad, o pro-
ducir presiones. En el caso de las evaluaciones, los directivos admitian
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que estas no formaban parte de un sistema real de incentivos, porque los
pagos afiadidos eran pequefios; pero si hubieran ido por este sisiema, €ste
hubiera conducido a una dispersién de ingresos, creando de esta manera
anomalias y descontento, y erosionando la idea de trabajo en equipo. En
resumen, los regimenes de fabrica funcionaban; eran muy diferentes de
aquelios que habia, digamos, en una fabrica de coches de la década de
1970; pero contenian elementos de conflicto.

Estos hallazgos son compatibles con el argumento de Elger (1990: 69,
que se basa en Palloix, 1976, y por lo tanto en Marx) de que hubo cierta
intensificacion en el trabajo, que “ha implicado una reduccién de la ‘poro-
sidad’ de las rutinas de trabajo, a través de una reduccidn de las pausas, de
los descansos y de los tiempos de espera y, de este modo, “un rellenado
mds ajustado de los poros de la jornada laboral”. Se pude argumentar que
este modo de expresarlo es confuso (como las etiquetas de solidaridad
‘orgdnica’ y ‘mecdnica’ de Durkheim, que siempre parecen invertidas): yo
he encontrado que es mucho mds ficil considerar las pricticas de los tra-
bajadores en el centro de trabajo como impermeables a la accidén de la
direccién en mayor o en menor medida, y que los recientes cambios tien-
den a permitir que esta accion pueda permear el espacio disfrutado por los
trabajadores. E! punto, sin embargo, es que ha habido alguna tendencia en
esta direccion, aunque a un nivel limitado y a una tasa desigual.

Vale la pena subrayar cuatro aspectos de esta puntualizacién. Primero,
Elger no argumenta que haya un cambio universal hacia un control mds
estrecho por parte de la direccién. Serfa (riste que tengamos una repeticion
del debate sobre la des-cualificacidn, en el cual los investigadores confi-
guraron un modelo unilinear y luego mostraban de manera triunfal que no
funcionaba en este caso o en aquel, afirmando, de este modo, que habian
refutado a Braverman (Amstrong, [988). El argumento es, solamente, que
ha habido una tendencia en una determinada direccién. Esta tendencia
opera a la par que muchas otras, y bien puede ser que sea retrasada o con-
trarrestada por otras. Geary, por ejemplo, encontro evidencias inequivocas
de intensificacion del trabajo en solamente una de sus tres plantas. Lo que
podria contar como evidencia conira este argumento seria una informacion
que diga que ha habido un claro movimiernto hacia la direccién contraria.

Segundo, no se deberia sugerir simplemente 1a idea que los trabajado-
res se estdn volviendo subordinados a las demandas de la direccién. Tal
como se ha sefialado arriba, hay poca evidencia de que las actitudes hayan
sido cambiadas por medio de nuevos sistemas de reparto de beneficios y
similares. Ackroyd y Crowdy (1990: 12) concluyen, en base a un estudio
de caso de un grupo de trabajadores con una fuerte solidaridad a nivel de
centro de trabajo que les permitia comportarse con independencia de los
deseos de la direccion, que, “a menos (y hasta) que se logre una mejor
comprensién de las culturas de centro de trabajo, la GRH meramente
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fomentara la ilusién de control directivo”. Este caso particular, de cuadri-
llas en un matadero, bien podria descartarse por su especial, pero subraya,
aunque sea desde un ejemplo extremo, el punto de que el consentimiento
todavia ha de ser negociado. Junto a los otros estudios mencionados,
sugiere que las gerencias no han configurado un sistema completamente
nuevo de llevar adelante esas negociaciones.

Tercero, sin embargo, no se trata de un asunto de juego de suma cero.
Hay aspectos de los nuevos sistemas de empieo que benefician a los traba-
jadores, y los andlisis criticos no implican que los intereses de los trabaja-
dores y de los empleadores sean completamente opuestos. Pero ha habido
una tendencia a restar importancia a los elementos de conflicto, y continia
siendo notablemente raro que los investigadores se pregunten qué signifi-
can las “nuevas relaciones laborales” o la GRH para la negociacion del
orden en la fabrica. Un andlisis equilibrado sélo se puede generar si se
toma en consideracion esta pregunta,

Por ultimo, se deberian tener en mente las contradicciones internas de
nuevos sistemas de empleo. Por ejemplo, en una planta estudiada por
Geary se utilizaban trabajadores temporales; pero, lejos de que esto solu-
cionara los problemas de direccién, los exacerbaba de varias maneras;
entre otras, generando tensiones entre el personal temporal y el permanen-
te.

Por lo tante, aungue continua siendo fragmentaria la evidencia sobre ia
forma de regimenes de centro de trabajo bajo la GRH, y los argumentos
sobre la porosidad de la jornada laboral van a necesitar una sustentacién
detallada, hay suficiente material como para abrigar dudas sobre las mani-
festaciones mds extremas acerca de la GRH. En un articulo famoso, Wal-
ton (1985) hablé de un cambio desde el control hacia el compromiso.
Parece mas sensato argumentar que el control solia ser conseguido a tra-
vés de reglas y negociacién formal y ahora es buscado mediante compro-
misos, pero aun asi se trata de una forma de control. La cuestion es acerca
de cémo se organiza el compromiso —pregunta que abarca las presiones y
las demandas del proceso asi como los aspectos de suma positiva—.

No es sorprendente que los esfuerzos por entender los desarrollos
recientes estén en sus comienzos. Una sugerencia interesante proviene de
Burawoy, quien ya en 1983, hablé de un paso hacia el “despotismo hege-
monico” (vea su articulo de 1985: 150). Era despdtico porque suponia el
control del trabajo por el capital, pero, a diferencia del despotismo del
capitalismo competitivo, este no estaba basado en el poder arbitrario del
supervisor, sino en la habilidad general del capital de trasladar sus activi-
dades productivas a otros sitios. Era hegemdnico porque estaba basado en
el consentimiento y no en la fuerza. Un estudio interesante que adopta este
tema es el analisis de Nash (1989) de Pittsfield, Massachusetts. 1.a ciudad
habia sido dominada por plantas de la General Electric, y el trabajo era



El conflicto laboral: temas y debates en la. .. 177

dominado por la burocracia de la GE; los directivos a menudo permaneci-
an en el mismo sitio durante décadas, y llegaban a identificarse con la
comunidad. Sin embargo, esto empezé a cambiar a partir de la década de
1970. Los directivos eran trasladados entre plantas, lo que reducia su
implicacidn con un sitio en particular, y creci6 la escala de re-ubicacién de
plantas. La econoimia local Hegé a hacerse dependiente de pequenas fir-
mas que estaban sujetas a las presiones del mercado. A pesar de que Nash
dice poco sobre la naturaleza de sus regimenes de centro de trabajo, se
insinda que estos incluian cooperacion entre la direccion y el trabajo, en
un contexto en ¢l que ambas partes estaban sujetas a presiones crecientes
del mercado. Tras esas presiones subyace el control que las firmas grandes
podrian ejercer sobre las pequeiias.

Este marco es Gtil para sugerir la forma en que las firmas han sido
expuestas a las presiones competitivas. También indica que el consenso
puede surgir, no por un acuerdo fundamental, sino por un acomodo prag-
madtico a la sitvacién. La limitacion es que coloca al capitalismo hegemo-
nico como una tase diferente del capitalismo. Como hemos visto, sin
embargo, muchas de las caracteristicas de control de la GRH tienen fuer-
tes afinidades con los mecanismos tradicionales. Ademds, aunque la idea
de una nueva base de consentimiento es atractiva, quizas exagera la racio-
nalidad de la direccién y todo el movimiento hacia un sistema nuevo. Se
puede decir que la GRH estd tan rasgada por las contradicciones de con-
trolar a los trabajadores y generar consentimiento al mismo tiempo como
cualquier otro sistema.

Tal como se ha sugerido antes, puede haber habido una fragmentacion
del patrén de conflicto, ya que se hizo mas dificil organizar huelgas y los
trabajadores han estado expuestos a las presiones de la competencia. Los
esfuerzos por promover un sentido de compromiso pueden no haber cala-
do muy hondo, pero han sido otro factor que erosiona los modos tradicio-
nales de pensamiento v de comportamiento. Los nuevos medios de la
direccién para controlar la asistencia y el comportamiento en el centro de
trabajo han tenido tres tipos de influencia: en la medida que promueven un
sentido de la disciplina los directivos se aprovechan de la creencia de los
trabajadores en “el justo esfuerzo™; al tratar a los trabajadores como indi-
viduos, intentan gue la reaccion adversa sea limitada e individualizada;
pero, en dltima instancia, al poner a algunos trabajadores bajo presion y al
simbolizar el poder unilateral de la direccion para configurar las reglas del
sistema, contradicen el mensaje basado en el compromiso. Por lo tanto, ha
habido una reorganizacién del patrén de conflicto y acomodo, en la cual
adquiere un significado renovado la relacién entre el trabajador en tanto
que individuo y la direccién: la negociacién colectiva del esfuerzo ha sido

% N. de la t.: La frase quc utiliza el autor, “a fair day’s work™ suele venir precedida de “a fair day’s
pay”. dando a entender la idea del intercambio justo.
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recortada por las remuneraciones basadas en méritos, sistemas de evalua-
cién, y otras politicas orientadas hacia el trabajador como individuo. La
reaccidn hasta ahora ha sido fragmentada, pero, en el futuro, nuevas
demandas sobre el trabajador como individuo pueden resultar siendo la
materia prima de formas de conflicto més focalizadas.

Un desarrollo relacionado, mencionado antes, es una ampliacidn del
terreno de disputa. En el pasado, contlicto laboral significaba la conducta
de trabajadores de cuello azul, junto a las periédicas disputas salariales de
trabajadores de cuello blanco y empleados del sector pablico. En la medi-
da que el personal de cuello blanco esta sujeto a los tipos de controles que
hace tiempo que afectan a los trabajadores manuales, tales como el control
estrecho de la asistencia y la medicidn del esfuerzo de trabajo, el conflicto
dentro del proceso de trabajo se puede trasladar a nuevas dreas.

El punto de que algunas demandas bien pueden haberse intensificado,
aungue en una situacioén en la cual muchas otras cosas han cambiado, y en
la cual no es posible considerar cada ganancia de la direccion como una
pérdida para los trabajadores, puede ser tomado como un punto de partida
para estudios futuros. Lo que dificilmente enfatizaremos demasiado es la
necesidad de continuar observando la prictica real en las fibricas. La
vasta literatura sobre Ja GRH ha tendido a suponer que las nuevas iniciaii-
vas funcionaban en la realidad, y ha sido raro que se adopte algtn tipo de
perspectiva critica, y ain mds raro que los investigadores se molesten en
prestar atencion a las respuestas de los trabajadores. Una gran parte de la
fuerza efectiva de los estudios de las relaciones laborales y la sociologia
laboral britdnicas ha sido su foco en la negociacién del orden a nivel de
empresa. Se puede argiiir que la necesidad de continuar esta tradicion es
mayor que nunca.

La investigacion en la década de 1990

Esto nos trae a la cuestién de hacia donde es mejor que se dirija la
investigacién. Continuando con el tema de 1la GRH, hay sin duda dificulta-
des: las compaiiias han querido a menudo hacer relaciones publicas pre-
senta sus nuevos sistemas, s6lo para volverse timidas cuando se les pide
acceso para examinar esas pretensiones (Newell, 1990). Pero también hay
oportunidades. Ha llegado a ser una rutina que las firmas declaren que las
personas son su principal recurso, y que la utilizacién de las personas es el
factor crucial en la ventaja competitiva. Estudiar como se maneja este pro-
ceso tiene, evidentemente, tanto un valor practico como académico. Se
puede hacer mds precisa la naturaleza del estudio reflexionando sobre los
asuntos, los métodos y los sitios de investigacion.

Sobre los asuntos, no me disculpo por enfatizar la importancia de la
asistencia. Tal como se sefialo arriba, el control de ausencias parece ser un
elemento principal de los nuevos sistemas de trabajo. Incluso donde no
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existen tales sistemas, es notoria la poca atencién que se ha prestado a la
asistencia, en comparacion, digamos, con el disefio de sistemas de remu-
neracion; y se ha estudiado muy poco de qué manera se definen y se incul-
can los estandares de asistencia, y como se manejan las violaciones de
estos. Lo mismo se podria decir sobre accidentes y las politicas de salud y
seguridad. Un conjunto de temas relacionado tiene que ver con los detalles
de la negociacion del esfuerzo. Tenemos, por ejemplo, pistas sobre los
efectos de JAT sobre la porosidad de la jornada laboral, pero se podria
continuar esto, en particular tratando de delinear las dreas de incertidum-
bres y tensidn: ;qué dreas del comportamiento estin prescritas y cuales se
dejan a la informalidad? En resumen ;qué ha sucedido con las costumbres
y las practicas?

Al enfrentarse a esta cuestion, es crucial no hacer un estereotipo del
pasado o del presente. Metcalf (1989) habla de que se estin secando las
“papeletas himedas™ en la industria de la mineria: esas permisos se hacian
para permitir a los mineros que abandonen las dreas hiimedas antes de ter-
minar el turno, pero las costumbre y la prictica condujo a que los permi-
s0s se otorguen libremente: una re-imposicién del control directivo termi-
né con esta prictica. Sin embargo, no se debe inferir que esta costumbre
fue universal: la etnografia de Park (1962: 124-7) de una mina escocesa a
finales de la década de 1950, por ejemplo, apunta a que habia poca cos-
tumbre y practica sobre el asunto. Dada la popularidad, en circulos directi-
vos y académicos, de las ideas sobre rupturas radicales con el pasado, es
particularmente importante tener cuidado al estimar la extensidn y el
cardcter del cambio.

El método de la etnografia detallada es adecuado para examinar estos
temas. Sin embargo, es necesarto un enfoque analitico sistematico. Una de
las razones por las que el trabajo de Burawoy (1979) ha sido tan influyen-
te es que ofrecia una lista clara de factores que promovian el consenti-
miento en el taller. Otras trabajos llevan implicito un mensaje similar, pero
no siempre es facil ver cual es, y a menudo hay frustrantes vacios en el
cuadro. (Para mayor detalles sobre este punto, vea Edwards, 1991). Seria
valioso contar con estudios que mantengan un claro enfoque sobre los
diferentes elementos del orden en la empresa, asi como estudios con enfo-
que comparativo. Las etnogratias basadas en un tnico lugar sufren de una
falta de comparacion: una vez que se sabe que las cosas se hacen de un
cierto modo, se desea saber en qué medida el proceso era diferente en otro
sitio, y porqué.

Sobre los lugares en los que se deberia investigar, por lo tanto, seria
muy valioso realizarlas en dos o mds localizaciones, tanto dentro de un
pais o, mas ambiciosamente, en dos o mds paises. Tal como se seftalé més
arriba, los estudios comparativos internacionales han mostrado muy poco
interés en los centros de trabajo. La presente coyuntura puede hacer que
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estos salgan al foro. Los desarrollos generales en la GRH, junto a factores
tan particulares como las tensiones en las negociaciones a nivel nacional
en paises como Suecia, sugieren que la organizacién del compromiso a
nivel de taller puede volverse un asunto importante en aquellos paises en
los cuales la direccion habia sido tradicionalmente capaz de “neutralizar el
centro de trabajo” (Sisson, 1987). Tal como apuntdbamos mas arriba, hay
algunos debates substanciales en lo relativo a c6mo se generaba en el
pasado el orden en el lugar de trabajo, y bien puede recompensar abordar-
los: (de qué manera, exactamente, un sistema nacional o industrial esta-
blecia reglas a nivel de fabrica? ;Cémo ha variado este proceso, y de que
modo los sistemas tradicionales han interactuado con el problema de
generar consentimiento a nivel de fabrica?

También seria valioso abandonar el énfasis en los trabajadores de cue-
llo azul. Como seftaldbamos antes, se sabe poco de la organizacién del tra-
bajo en marcos de cuello blanco, y se puede argiiir que las presiones com-
petitivas convierten el nivel de esfuerzo en asunto mas explicito que lo
que fue en el pasado. Un tema de investigacion significativo podria ser
como se negocia el balance de consenso y conflicto.

Con esto no estamos arguyendo que el taller u oficina sea el tnico
nivel de andlisis interesante. Estamos sugiriendo que este nivel ha recibido
poca atencién en estudios comparativos y que el surgimiento de la GRH
hace a este nivel particularmente apropiado para continuar trabajando.
Aquellos que a principios de la década de los 80 argumentaban que las
relaciones laborales britdnicas estaban obsesionadas con el nivel de fabri-
ca no argumentaban (o no deberian haber argumentado) que ha perdido su
relevancia, sino que otras cosas también eran importantes. Como se ha
visto luego, el nivel de fibrica se convirtié en una preocupacion particular
también para los directivos, y ha sido una necesidad clave trazar el mapa
del impacto de las “nuevas relaciones laborales™. En el drea particular del
conflicto, parece especialmente pertinente una perspectiva a nivel de
fabrica. Digamos que explorar las politicas directivas ante las huelgas es
una cuestion interesante, y se puede afirmar que poco estudiada, pero
cuando queremos entender la organizacion del conflicto resulta dificil
hacerlo sin alguna perspectiva sobre los procesos a nivel de fibrica que
estdn por debajo de estas. Sin embargo, la fibrica puede ser un tema de
estudio sin por ello ser el unico enfoque empirico. Asi, el estudio compa-
rativo ha puesto una atencidn creciente en el papel del estado en 1la mode-
lacidn de los regimenes de centro de trabajo (Burawoy, 1983). El proble-
ma del orden en la fabrica puede ser un asunto central incluso cuando se
lo investiga en términos, digamos, de legislacién laboral (ej, Tomlins,
1985). Proseguir la investigacién sobre la tradicion de la regulacidén del
trabajo podria ayudar a desarrollar la comprension de las interacciones
historicas entre los empleadores, los sindicatos y el estado en la construc-
cién de diferentes formas de orden a nivel de centro de trabajo.
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Los estudios en los paises capitalistas avanzados bien podrian ser com-
plementados con andlisis de naciones en vias de industrializacién. Tal
como se apunté antes, han comenzado a aparecer algunos estudios de este
tipo, a menudo inspirados en un andlisis amplio del proceso laboral. Pero
se necesita mucho mds trabajo, y seria particularmente dtil conectarlos
con los estudios macro de modelos globales de conflicto, comentados
anteriormente, Aparte de los nuevos paises en vias de industrializacion,
los pafses de Europa Oriental muestran posibilidades de investigacion tan
obvias que no requieren un comentario especial.

Seria ficil agregar a este catdlogo de temas de investigacion, y varios
temas especiticos han sido mencionados antes. Pero lo que se ha dicho
deberia bastar para establecer que existen muchos tdpicos para discutir
bajo la rabrica de conflicto, a pesar de su alegada supresion debida al inte-
rés por la el compromiso. Mirando retrospectivamente, en el drea del con-
flicto las ciencias sociales pueden afirmar que han hecho un genuino
avance (Edwards, 1989). A nivel tedrico, el completo contraste entre el
control directivo y la resistencia de los trabajadores que caracterizé una
parte del debate sobre el proceso laboral se ha hecho mucho més sutil; ha
echado raices la idea de que el conflicto es un principio organizativo y no
s6lo una forma de comportamiento; 1a naturaleza negociada del orden en
la fabrica ha comenzado a parecer algo ordinario; y los estudios han
comenzado a conectar los procesos de huelgas con condiciones estructura-
les. Empiricamente, esta comprensién ha sido utilizada para mostrar de
qué modo varian los significados sociales de formas aparentemente simi-
fares de comportamiento, para desarrollar comparaciones internacionales,
y para conectar los centros de trabajo con las actividades del estado.
Retornando al punto de lo que nosotros sabemos sobre el conflicto y no
sabiamos diez afios atrds, el debate estimulado por el trabajo de Burawoy,
el andlisis de las trampas ofrecido por Mars, y el esfuerzo por desarrollar
una economia politica critica del conflicto ilustra como se pueden generar
nuevas comprensiones. En resumen, tenemos una idea mucho mds clara
de qué es el contlicto, cdmo se organiza, y como se conecta con los aspec-
tos consensuales de las relaciones laborales. Tal comprension es una base
firme, desde la cual podemos investigar la re-organizacidén del conflicto
que esta teniendo lugar y, a la vez, mas en general, contribuir con un ele-
mento clave para el andlisis de los regimenes de centro de trabajo.
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