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La organizacion social del
conflicto laboral

P. K. Edwards y H. Scullion,
Madrid, Ministerio de Trabajo y
Seguridad Social, 1987.

El libro de P. K. Edwards y H. Scullion puede ser de gran
interés en un momento en que la conflictividad laboral ha
vuelto una de las primeras paginas en la problernatica social
de este pais v, segun ciertos indicios, puede volver a ocuparla
también en otros paises industrializados.

Hay una cierta tendencia a pensar exclusivamente en la
huelga cuando se hace referencia al conflicto laboral v a ex-
presarlo asi también en términos politicos; lo que parece preo-
cupar son las horas de trabajo perdidas por huelgas o el ni-
mero de trabajadores que participan, segin las cosas se mi-
ren desde la economia o bien el orden publico. E! libro de Ed-
wards y Scullion, dos investigadores del Industrial Relations
Research Unit de la Universidad de Warwick, bien conocido
entre los especialistas del tema, pretende ir mds alla v anali-
zar el confliclo laboral como una manifestacién muy especial
del tipo de relaciones sociales que tienen lugar en el trabajo
en nuestra sociedad.

Parece poco util partir de la idea de que el conflicto laboral
equivale simplemente a huelga, lo que podria llevarnos a la
conclusién de que cuando no hay huelgas impera totalmente
la cooperacion; pero también pareceria simplista sefialar que
en el sistema capitalista se da, por necesidad, conflicto entre
los intereses patronales y los de los trabajadores, lo que no
permitiria comprender los momentos de cooperacion y de paz
social.

El concepto del que parten los autores para comprender el
fenomeno del conflicto es que las relaciones laborales se han
de entender como un cimulo de practicas, actuaciones y es-
trategias para controlar el proceso de trabajo. Ahora bien, el
control por parte de la empresa es problemadtico, por cuanto
no hay contrato que pueda especificar qué grado de esfuerzo
hay que realizar a cambio de tal salario; es mis, la persona tie-
ne sus intereses y necesidades, proyectos y fantasias que le
acompanan al trabajo y, por tanto, se resiste a ser tratado
come un numero ¢ como una mercancia de la que se¢ sabe
exaclamente cdmo va a reaccionar. Esta resistencia al control
o bien, si se quiere ser mads preciso, este contra-control opues-
to al primero, provoca un desequilibrio que es el conflicto.

Desde este punto de vista, el conflicto es una dimensién
normal en una relacion laboral que no es igualitaria, sino je-
rarquica; pretender eliminarla de este tipo de relaciones es
ulopico y es de poca clarividencia suponer que porque desa-
parezca una de sus formas, la huelga, ha desaparecido el
conflicto.

Una segunda idea que subravan los autores es que el con-
flicto tiene unos determinados protagonistas que utilizan cier-
tas acciones u omisiones para conseguir sus fines. Pero al res-
pecto, la primera cuestién que habrd que subrayar es que el
conflicto es algo que hay que entender también como inicia-
tiva de la empresa o de la direccion; no es sdlo una respuesta
¢ una iniciativa de los trabajadores, sino también de la otra
parte que, por gjemplo, introduce una maquinaria nueva que
aumenta los ritmos de trabajo o acrecienta la productividad
a costa de la seguridad. Pero también hay que prestar aten-
cion al otro polo de la relacion; para que una accion de los
trabajadores, por ejemplo el absentismo, pueda verse en tér-
minos de conflicto, habrd que sopesar la reaccién de ia direc-
¢ion ante ella.

o

VERANO 8% .1

Es necesario ir atin mas lejos, senalan Edwards y Scullion.
Es necesario examinar el significado que el conflicto cobra
para las perscnas que participan en él, seglin ¢l contexto, el
ambiente, el colectivo de que se trate. Esto es importante para
el anilisis sociologico del conflicto, probablemente por diver-
sos motivos: porque ¢l conflicto es una vivencia que los tra-
bajadores (y también la direccidn) tienen en relacién con sus
intereses, necesidades y expeclativas; porque los trabajadores
se constituyen en sujeto social (colectivo) justamente a través
de la organizacidon de la resistencia al control empresarial
(aungue tal resistencia sea esporidica y débil); y porque, his-
toricamente, los trabajadores han consolidado sus organiza-
ciones sobre la base de la resistencia, por tanto del conflicto.

Pero todo ello no quiere decir que el conflicto sea algo su-
mido siempre y por todos con la misma intensidad. Por el
contrario, el conflicto puede ser totalmente institucionaliza-
do o puede permanecer implicito en la situacion.

Edwards y Scullion no hablan de conflicto laboral en abs-
{racto. Creen que el trabajo del cientifico social estd en des-
cubrir las bases de la conflictividad y de cada conflicto en con-
creto. Para ello es necesario estudiarlos en el dmbito en que
habitualmente se dan: en el centro de trabajo. En dicho am-
bito tendrdn caracteristicas particulares los trabajadores, los
sindicatos, la direccién, pero también habrd que contar con
¢l contexto social circundante (si €s 0 no una zona muy in-
dustriatizada, si hay tradicion de ciertas formas conflictivas
mdis bien que de otras, las caracteristicas de la estructura
social).

Para descender a las bases concretas del conflicto realizan
un estudio comparativo en 7 plantas industriales: cuatro del
sector del metal (material eléctrico, accesorios, metalurgia pe-
quena y metalurgia grande) dos textiles y una de fibras sinté-
ticas. El niimero de trabajadores manuales en las 7 plantas va-
riaba de 200 a 6300; también variaban la proporcién de mu-
jeres (de 0 a 90 %), las caracteristicas y tradicién de los sin-
dicatos, el proceso y el dmbito de la negociacion {de empresa,
de planta, de sector).

Con otras palabras, se dan diferencias notables en los mé-
todos de control y en las respuestas de contra-control y con
elio formas diferentes de conflicto entre una y otra de las plan-
tas estudiadas.

No basta, dicen los autores, con indicar que, ademas de la
huelga, existen otras formas de conflicto como e absentismo,
el sabotaje, la rotacién en el empleo, el trabajo a ritmo lento,
los accidentes y otras. Es necesario estudiar qué pasa en el
centro de trabajo. Por ejemplo, no basta con estudiar los in-
dices de absentismo, bajo ¢l supuesto de que son respuestas
de incapacidad de los individuos de aceptar ¢l ambiente o
reacciones por definicién totalmente organizadas a la ordena-
cién del trabajo que realiza la empresa. Hay que ver cémo lo
viven los trabajadores y la direccién en cada caso. Ello lleva
a la conclusién de que las formas de conflicto pueden ser al-
ternativas, segtin las caracteristicas que tengan aquel centro
de trabajo y sobre todo los trabajadores y sus sindicatos; qui-
z4 el absentismo o el trabajo a ritmo lento es mds funcional
que la huelga o viceversa. Tampoco hay una forma mas efec-
tiva que otra siempre en términos absolutos, aunque la huel-
ga suele tener unos efectos demostracién (y unos efectos po-
liticos) que no tienen otros conflictos.

Con esta perspectiva Edwards y Scullion dedican un capi-
tulo a la rotacién en el empleo. En ciertos tipos de empresas,
en las que el control empresarial es fuerte, la rotacién en el
empleo puede ser una forma de conflicto y ser vivido de esa

manera por los trabajadores. Otro capitulo es dedicado al ab- -

sentismo que, para muchos trabajadores, es una forma de res-
ponder al tipo de control que ejerce la direccion y en tal sen-
tido es una respuesta conflictiva, aunque no necesariamente
resistencia directa al control empresarial. Consideraciones se-
mejanies se realizan sobre el sabotaje, sobre la indisciplina,
sobre el control de la movilidad de la mano de obra en di-
versos capitulos. Obviamente también se dedica un capitulo
al andlisis de la huelga en el que los autores ponen de mani-
fiesto el significado tan distinto que puede tener para unos u

oY



V ERANO 88 % .1

olros trabajadores, segin el ipo de empresa, el tipo de con-
wol empresarial dominante v las caracteristicas de los sindi-
ca10s que estdn presentes en 18 empresa. Los trabajadores pue-
gden vechazar un (ipe de huelga y asumir otra ¢ bien pueden
estar en desacuerdo con Ja huelga gque realizan colectivos “pri-
vilegiados™ en la empresa y pareceries obvia la usiizacion de
ese medio de presian, si o realizan otros colectivos.
Finalmente habria que sedalar que Edwards y Scailion ha-
yen de una nocidn wial det confliclo. En et proceso de traba-
jo hay momentos de conflicto, por Ias razones que hemos se-
fiatado, y que no se eliminan, aungue si s¢ pueden canalizar.
Y 1ambién hay momentos <e cooperacitn, por cuanto e tra-
bajo posibilita unos ingresos que quizd permiten tener una
condwcidn de vida, un status y un prestigio que la persana
apreciz o da una satisfaccion inherente a la propia ocupacidn,
Por wanio et conflicto explica algunas cosas en las refaciones
laborales, pero uo lo explica tedo, aunque en Ik congencion
de 1os autores ¢s un concepto central del proceso control-re-
sistencia. Esto quiers decir que con las mismas condiciones
salariales y de wabajo en yna empresa pueden primar 108 mo-
mentos de cooperacion o los momentos de condlicto, desde ef
punto de vista de fa organizacidn social del mismo, es decir,

153 —

desde ef punto de vista de la practica de los protagonistas,

Cabria subrayar, para acabar, algo muy importante: Jas tée-
nicas utihizadas en la investigacion. Los investigadores cuve
libro comentamos no son esclavos de una téenica determina-
da; 1as ytilizan todas: anglisis de documentacidn, ficheros, se-
ries estadisticas, entrevistas, cuestionarios. Pero, sobre todo,
s¢ fian menos de las opintones que de kos hechos; pasan me-
ses observandoe el comportamiento de los diversos protago-
nistas en 1orno a diversas coestiones v reflexionan sobre ese
compaortamiento, No dan por sentado que fa vivencia del con-
flicto s la que sefialan los entrevistados. sean trabajadores o
directivas; 1o que dicen 25 contrasiado con comportamienios
que tienen lugar en fas mds diversas circunstancias.

Es cierto que las horas de teabajo perdidas por buelgas, el
nimero de personas que participan o las manifestaciones que
tienen lugar en la calle son indicadores impostantes de con-
flictividad social. Perc para entender ias relaciones entre las
personas en el procese de trabajo es necesario descender a
andlisis mas detallados y mds cercanos al Jugar en que se dis-
cute la forma en que s¢ expliciia ¢l rendimignte del wrabajo.

Faustino Miguétez Lobo
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