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Introduccio

Aquest modul ens ofereix una visi6 de la teoria i conceptes sociologics aplicats
a l'estudi de les relacions laborals. La teoria sociologica de les relacions labo-
rals es nodreix dels corrents generals d'aquesta disciplina, com sén el funcio-
nalisme, I'estructural-funcionalisme, el marxisme i l'interaccionisme simbolic.
A partir d'aquestes teories generals s’han anat desenvolupant el que podem
denominar teories d'abast mitja que s'han aplicat al camp especific de les rela-
cions laborals. Avui existeix un corpus de teoria de les relacions laborals en el
qual podem identificar dues linies o eixos centrals que travessen i resumeixen

el debat sostingut al llarg del segle XX.

1) La primera linia tracta d'explicar la qiiesti6 de l'ordre, les relacions de con-
flicte iconsens en les relacions laborals. El debat sobre aquestes qiiestions han
ocupat un lloc central durant el procés d'industrialitzacié i desenvolupament
del capitalisme. De fet, la mateixa sociologia neix per a donar resposta cienti-
fica al fet historic de la industrialitzaci6 i la modernitzaci6. Els primers socio-
legs van tractar de donar respostes generals i globals de la societat (Comte,
Spencer, Marx, Durkheim, Weber i altres autors), intentaven buscar les causes
de les lleis que presideixen l'ordre logic del progrés de la humanitat, aixi com
buscar el nou ordre socioeconomic del capitalisme. Aquest nou ordre ha estat
associat als problemes de la desigualtat, la cohesio social i del reconeixement
del conflicte d'interes i del conflicte politic.

2) La segona linia ve marcada pel debat teoric sobre les relacions entre insti-
tucions socials, cohesio social i mercat laboral. Aquesta linia debat el paper
que tenen l'economia i el mercat al si de la societat. Des de la sociologia de les
relacions laborals s'ha anat generant una critica a la idea del mercat com a prin-
cipi autoregulador, idea sostinguda per l'economia classica. Al contrari, des
de l'observaci6 empirica, la sociologia posa en relleu l'existéncia d'institucions
reguladores en les relacions de treball, com poden ser els costums, habits, nor-
mes, lleis consuetudinaries o fins i tot l'accié dels grups informals i formals,
'acci6 dels sindicats i altres formes de representacié col-lectiva dels treballa-
dors. Aquestes institucions limiten la racionalitat del mercat i la seva logica
disciplinaria. En contrapunt, la sociologia ha posat atencio al paper de les ins-
titucions i dels sindicats com a impulsors de noves formes de cohesi6 social,
de la democracia economica i dels drets de ciutadania per a corregir les desi-
gualtats socials generades pel mercat.

El concepte de relacions laborals
El terme relacions laborals s'utilitza habitualment per a designar les practiques

iles regles que estructuren les relacions entre els assalariats, els empresaris

i I'Estat a diferents nivells:dins d'una empresa, una branca d'activitat, un ter-



© FUOC  PID_00172984 6

Sociologia de les relacions laborals

ritori determinat o I'economia en general. Aquestes relacions poden ser indivi-
duals o col-lectives, de manera que els actors poden estar directament implicats
o bé poden relacionar-s'hi a través dels seus representants (com poden ser els
grups, els sindicats d'assalariats, les organitzacions empresarials o bé les institu-
cions de 1'estat). Aixi mateix, aquestes relacions poden ser informals i formals
(acords, convenis col-lectius, reglaments, lleis, etc.). Aquesta definicié amplia
de les relacions laborals permet delimitar un camp d'investigaci6 cientifica al
si del qual els especialistes poden optar per certs temes d'investigacié, com
poden ser l'estudi del moviment sindical, de les associacions empresarials, els

conflictes laborals, la negociaci6 col-lectiva i altres.

Les relacions laborals s'han desenvolupat juntament amb el procés
d'industrialitzaci6 als paisos occidentals a partir de la segona meitat del segle
xviiL. El terme relacions laborals té com a antecedent l'expressié anglosaxona
Industrial Relations que apareix cap al final del segle XiX, com ja hem in-
dicat més enrere. L'esmentat terme apareix per primera vegada el 1885 i es
consagra com a expressié cap a 1924, amb la creacié d'un departament de
relacions industrials en el Ministeri de Treball britanic. Dotze anys més tard,
també als Estats Units es va crear una Comissié de relacions industrials per
encarrec del president William Howard Taft, per tal d'analitzar les causes d'un
conflicte derivat d'un accident mortal, aixi com per a proposar els mitjans per

a solucionar-lo.

En altres paraules, 'acci6 col-lectiva organitzada, el reconeixements public dels sindicats
ila creaci6 de cossos de mediaci6 en el conflicte han estat fonamentals per al desenvo-
lupament d'aquesta disciplina. A Anglaterra i als Estats Units, el desenvolupament dels
sindicats i 'agitaci6 social generada al comencament del segle XX van propiciar un interes
politic i académic per la investigacid, moltes vegades afavorida pels mateixos empresa-
ris, pels governs i els instituts d'estudis especialitzats en qiiestions laborals. Per tant, les
relacions laborals no només esdevenen un objecte d'estudi, sin6é també una disciplina
universitaria reconeguda, fet que contribueix a la generacié de publicacions especialitza-
des i a la creaci6 d'associacions professionals, com 1'RRA (Industrial Relations Research
Association, fundada el 1948; Lallement, 1996).

A 1'Europa continental, les relacions laborals no han tingut el mateix estatut
que en l'area anglosaxona. Aquest objecte d'estudi ha estat compartit i frag-
mentat entre diferents disciplines, com la sociologia, I'economia, la psicologia
social, el dret i la ciéncia politica. I per aix0 els enfocaments i les perspectives,
aixi com la seva organitzacié academica, han estat diferents. Encara que amb
un dialeg cada vegada més important entre les diferents disciplines.

En aquest modul abordarem l'estudi de cinc apartats. En el primer explorarem
breument el debat entre conflicte i consens, aixi com els diferents enfocaments
teorics en els autors classics de la sociologia (Marx, Durkheim i Weber). En el
segon apartat tractarem ja l'emergéncia d'una teoria especifica sobre les rela-
cions laborals en el periode d'entreguerres. En el tercer abordarem la consoli-
daci6 teorica de la teoria de sistemes de relacions laborals i les critiques que
va rebre entre els anys cinquanta i vuitanta. En el quart apartat estudiarem les
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formes d'interacci6 i les funcions dels actors col-lectius (sindicats, empresaris i
estat). I finalment, en el cinqueé apartat, analitzarem les aportacions i critiques

recents en les teories de relacions laborals.
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Objectius

Els objectius que l'estudiant ha d'assolir amb aquest modul didactic sén els

segients:

1. Obtenir una visi6 general del desenvolupament de la teoria i idees soci-

ologiques sobre les relacions laborals i el seu marc conceptual.

2. Coneixer les relacions entre institucions socials i mercat laboral, en par-
ticular veure com les institucions socials intervenen en les relacions de
treball.

3. Tenir una visi6 sobre les relacions de conflicte i pacte, la funcié de les nor-
mes i el paper dels actors socials, com sén els representants dels treballa-
dors, els representants dels empresaris i les autoritats pabliques.

4. Obtenir una visi6 general de les caracteristiques dels actors de les relacions
laborals, dels sindicats, de les associacions empresarials i de I'estat.

5. Coneixer una caracteritzacio dels tipus d'associacions empresarials i de les

diferéncies en la logica de la seva acci6 com a patrons i emprenedors.

6. Saber analitzar les funcions de legitimacio, d'integraci6 i de coordinacio
que té l'estat en els sistemes de relacions laborals.

7. Finalment, també tenir una perspectiva de les transformacions de les rela-

cions laborals i de les aportacions tedriques i conceptuals recents.
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1. Breu perspectiva historica de les teories

El fet singular més rellevant del debat és que la teoria sociologica de les rela-
cions laborals ha estat subjecta, d'una banda, al domini de les teories del con-
flicte i les teories del consens, i d'altra banda, a la qiiestié de 1'ordre social.
Aquestes tres qliestions, ordre, conflicte i consens, han ocupat un lloc molt
important en les primeres etapes del desenvolupament d'aquesta materia. I
a més, les teories han estat marcades per una critica al paradigma economic
classic, que ha considerat al mercat de treball com un altre qualsevol, oblidant
el paper de les institucions socials. La critica de la sociologia es distingeix per-
queé subratlla la importancia que tenen les institucions socials en l'activitat
economica i laboral.

El conflicte en la sociologia s'ha intentat explicar mitjancant la seva classifica-
ci6 en dos grans grups de teories: les del consens, vinculades al corrent teoric
del funcionalisme, i les del conflicte, vinculades al corrent marxista. Tanma-
teix, aquesta classificacié €és avui clarament insatisfactoria, no nomeés per la
seva rigidesa esquematica, sin6é també perqué tampoc no explica amb clare-
dat les aportacions del funcionalisme conflictivista, ni altres perspectives com

l'interaccionisme.

Amb tot, en la teoria social s'observa una constant de fons: el problema de l'ordre i de
la integraci6 social. Com a resposta o solucions a la qtiestié6 de l'ordre i la integracio
s'acostumen a oferir dues sortides:

1) La primera, s'inspira en el pensament de Rousseau, que presenta una imatge
d'harmonia de la societat, en la qual la integracié és el resultat del consens dels seus
elements, i que influeix la concepcié teorica de la sociologia funcionalista (Durkheim,
Parsons, Dunlop, entre altres autors). Els trets basics d'aquesta perspectiva sén: la con-
cepcio de la societat com un sistema estable d'elements, la funcionalitat de cada element,
I'existencia d'equilibris entre els elements i el consens entre tots ells per al manteniment
de la societat. Per tant, en aquesta perspectiva el conflicte es converteix en un fet ruptu-
rista, disfuncional, encara que de caracter passatger.

2) La segona concepci6 pren la imatge de la discordia social. En aquesta la integracio
nomeés és possible per la via de la coacci6 i correspon amb el model de pacte social pre-
sentat per Hobbes. Els seus principals arguments sén: la societat esta en constant canvi,
la societat esta integrada per elements contradictoris que contribueixen al canvi social, la
idea de la coacci6 d'alguns elements dominants sobre altres per a mantenir l'ordre social.
Per tant, el conflicte es pren com un fet ineluctable i necessari per al funcionament de la
societat i particularment de la societat industrial. Aquesta linia argumental la trobem en
autors com Marx i Weber en I'ambit de la sociologia.

En altres paraules, podem prendre inicialment aquesta classificacié en dues concepcions
en la qual s'han inspirat diverses teories sociologiques diferents. De fet, ha estat tradici-
onal en la teoria de les relacions laborals parlar de dues de grans mirades o perspectives.
En la primera mirada, de caracter funcionalista, el consens seria la caracteristica domi-
nant de la relacions laborals, el conflicte és merament conjuntural. El seu origen és difas,
multiple i no esta vinculat necessariament a la lluita de classes. El sindicalisme es concep
com una institucié de mediacié entre els treballadors, els empresaris i I'estat. La negoci-
aci6 col-lectiva s'entén com una institucié de cooperacié alternativa a la vaga i, com a
perspectiva general, accentua la idea d'equilibri general com a caracteristica basica dels
sistemes de relacions laborals.

En la segona mirada (o perspectiva marxista) trobem una interpretacié oposada. La ca-
racteristica basica de les relacions laborals és el conflicte, que té un origen estructural.

Manifestacions del
conflicte

El conflicte en les relacions
laborals revesteix diferents
formes manifestes o latents.
Expressi6 d'aixd son les acti-
tuds cap al treball, la rotacid,
I'abandonament, I'absentisme,
el sabotatge, la resisténcia al
rendiment, la retirada de la co-
operaci6 i la vaga.
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L'origen estructural del conflicte esta relacionat amb la desigualtat social, la asimetria de
poder entre capital i treball i amb la lluita de classes. Pero el focus concret d'aquest con-
flicte rau en el procés de control i conversié de la forca de treball en treball efectiu (rendi-
ment). El sindicalisme té un paper contradictori perque esta subjecte a la pressié de dos
vectors: el desordre i la regulacid, que son reflexos del conflicte i del pacte. La negociacié
col-lectiva s'entén com un procediment per a resoldre temporalment el conflicte. I com

a perspectiva general s'entén que l'equilibri de les relacions laborals és precari.

Els enfocaments del consens i el conflicte en les relacions laborals

Consens

Conflicte

Caracteristiques relacions laborals.

La caracteristica de les relacions laboralsés el
consens. El conflicte no és conjuntural.

El conflicte és estructural entre capital i treball.
Permanent.

Origen conflicte laboral

El conflicte és divers.

Conversi6 forca de treball en treball efectiu, en
rendiment.

Focus conflicte en el procés de control del tre-
ball.

Origen conflicte en la societat

No esta vinculat necessariament a la lluita de
classes.

Lluita de classes, propietat privada del capital.

El sindicalisme

No esta necessariament lligat al conflicte.
Les estructures de poder restringeixen l'accié
sindical al marc normatiu.

Els sindicats estan sotmesos a dos vectors: el
desordre i la regulaci6.
Limits a les funcions del sindicalisme.

Negociacié col-lectiva

La negociacié col-lectiva i la cooperaci6 sén al-

La negociacié col-lectiva és un procediment per

ternatives a la vaga.

a resoldre temporalment el conflicte.

Perspectiva general Fa atencié en l'equilibri, la legitimitatinstitucio-

nal i la distribucié de funcions dels actors.

L'equilibri en les relacions laborals és precari.
Aporta una visié dinamica.

Avui aquestes dues perspectives enteses de forma oposada resulten insuficients perqueé
entre el funcionalisme i el marxisme s'ha anat registrant un dialeg tedric que ha generat
noves interpretacions de sintesi (vegeu Dharendorf), tal com veurem més endavant.

Les teories del conflicte i el consens s'entenen millor en el seu context historic
i no només de forma abstracta. Es per aixd que optem per una explicaci6 se-
guint un ordre cronologic, pero sense perdre el fil argumental que ens propor-
cionen les diferents teories. En el desenvolupament de la Teoria de les Relaci-
ons Laborals podem distingir quatre etapes historiques: 1) Entre 1870 i 1914
on es troben els origens teorics sociologics; 2) Etapa que correspon al periode
d'entreguerres (1919-1939), on ja apareix una teoria especifica de relacions la-
borals; 3) Etapa que podem qualificar de consolidacié teodrica i es correspon
amb l'etapa de postguerra fins a les transformacions recents (1950-1980); 4)
Etapa que aborda les transformacions recents.

1.1. Origens de les teories de relacions laborals: 1870-1914

En la majoria dels paisos occidentals, els sistemes de relacions professionals
es desenvolupen juntament amb la revolucié industrial entre els segles XVIII i
X1X. No hi ha un model tnic, la industrialitzacié déna lloc a diferents models.
Amb tot, respecte a Europa i els Estats Units, el moviment sindical s'inicia a
partir d'obrers qualificats (com els tipografs), que tracten de defensar el conei-
xement de l'ofici, la professio, els fluxos d'entrada i aprenentatge de 1'ofici.
Aquestes associacions professionals corporatives no solament tenien com a fi-

nalitat la millora de les condicions de treball, siné també tenien la creaci6é de

Lluita de classes

La nocié de lluita de classes
en el pensament marxista pro-
porciona consciéncia, identi-
tat i cohesié de classe davant
el capital.
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mecanismes de proteccio col-lectiva, com els auxilis d'ajuda mutua, les caixes
d'atur, assegurances de jubilacio i la creaci6 de caixes de resisténcia per front
als periodes de vaga, etc., i es financaven amb aportacions fetes pels mateixos
treballadors. Els autors classics de la sociologia, com Marx, Durkheim i Weber,
posen en relleu que la modernitzaci6 i la industrialitzaci6 fan caure els lligams
col-lectius de les societats tradicionals, dels grups familiars, de les relacions de
parentiu, amistat i veinat fundats sobre la comunitat local i les corporacions

professionals.

Aquesta etapa es caracteritza per allo que podem denominar com a capitalis-
me salvatge, que consisteix en la corrosi6 de les institucions socials tradicio-
nals pel poder i la ldogica del mercat. En aquesta etapa amb prou feines hi ha
institucions socials de regulacié del mercat de treball; només una minoria, el
"sindicalisme exclusiu" dels treballadors d'ofici, obté alguns avantatges con-
tractuals gracies al seu poder de control sobre el procés de produccié i sobre
els temps de produccio. Per tant, les relacions laborals tenen un enorme dese-
quilibri de poder politic i institucional entre les classes dominants i les classes
subordinades. En general, el mecanisme del manteniment de I'ordre social és
duu a terme fonamentalment a través de la repressi6 de l'incipient moviment
obrer. La resposta a aixo €és la seva radicalitzaci6 i l'extensié d'ideologies com
l'anarcosindicalisme als paisos llatins i el socialisme revolucionari al centre

d'Europa.
1.1.1. Els autors classics davant de les relacions laborals

El sindicalisme i la qliesti6 de les relacions laborals és present a l'obra dels au-
tors classics de les ciencies socials. Karl Marx i Frederich Engels tracten la qiies-
ti6 sindical com un dels grans esdeveniments sociopolitics contemporanis.
Tanmateix, el sindicalisme apareix com un fet contradictori i desvalorat. Con-
tradictori, en primer lloc, perque el proletariat és el subjecte historic del can-
vi revolucionari per a assolir la societat comunista, esdeveniment que d'altra
banda forma part d'un procés ineluctable. I desvalorat, en segon lloc, perqueé
per a una part de la tradicié marxista convé que el vertader poder revolucionari
i subversiu del proletariat sigui fora de les organitzacions sindicals de I'época.
Aquestes tenen una orientacié fonamentalment economicista i no tenen una
consciéncia politica, son organitzacions de l'aristocracia obrera: de treballadors
qualificats d'ofici i, per tant, en molts casos es tracta de sindicats l'afiliacio
dels quals és restringida. Lenin en particular, assenyala en "Qué fer?" que els
sindicats han d'estar subordinats al partit, com a avantguarda del proletariat.
Es a dir, en aquesta determinada tradicié marxista el sindicat és una mera cor-
retja de transmissi6 del partit per a connectar i mobilitzar les masses. Aquesta
concepcid contradictoria i desvalorada ens ajuda a entendre per que la teoria
marxista especifica sobre les relacions laborals, es desenvolupa tardanament
(vegeu Richard Hyman, 1978).

Lectura recomanada

Una lectura classica sobre
aquesta materia és la segtient:
E. Durkheim (1893). La divi-
sion social del trabajo. Madrid:
Akal.

Lectura complementaria

Per a una visi6 del paper de
I'estat en les relacions labo-
rals es pot consultar la mag-
nifica obra segiient:

Colin Crouch (1996). Relazio-
ni industriali nella storia politi-
ca europea. Roma: Ediesse.

Karl Marx
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D'altra banda, en aquesta primera etapa, la sociologia tractava d'oferir una
alternativa analitica diferent a aquella que llavors oferia 1'economia classica,
que considerava al treball com un factor més de produccio6 i per tant tenia
un tractament "tecnic", sense considerar el seu vessant huma ni de relacions
socials. Aquesta visi6 classica considerava el mercat de treball com un altre
mercat qualsevol, on s'interrelacionen preus (salaris) i quantitats (ocupacid)
que tendien a un equilibri general, sense considerar el paper dels agents ni de

les institucions socials.

L'obra d'Emile Durkheim (1987), publicada per primera vegada el 1893,
s'emmarca singularment en aquest context, en el qual l'esmentat autor entén
que les corporacions o organitzacions professionals constitueixen una forma
de defensa de la societat davant de l'efecte corrosiu del mercat sobre les institu-
cions tradicionals de solidaritat, sobre els llacos i vincles socials. Entre I'altim
terc del segle xx i fins al final dels anys vint es gesta una reacci6 social enfront
del principi del mercat com a instituci6 autoregulada. El desenvolupament del
capitalisme i la industrialitzacié ha suposat un important procés de mobilitat
geografica de la poblaci6, el desarrelament de les persones respecte a la comu-
nitat local i la ruptura de les xarxes socials que en les societats tradicionals
proporcionaven la cohesi6 social. Per tant, el problema que planteja la divisié
del treball en les societats modernes és l'individualisme, 1'aillament i la ruptura

dels llagcos comunitaris i familiars.

La industrialitzaci6 porta un procés de mobilitat geografica i concentra-
ci6 de la poblaci6 en arees urbanes, la qual cosa trastoca l'antic ordre
rural i local: les velles formes de solidaritat entren en declivi amb la in-
dustrialitzacié. La solidaritat mecanica és substituida per la solidari-
tat organica. Per0 també la societat es fa cada vegada més interdepen-
dent a través de la divisi6 social del treball. La nova forma de solidaritat
que emergeix amb l'industrialisme és la solidaritat organica, recolza-
da en grans institucions, com l'estat, els partits politics, les associacions

empresarials i els sindicats.

En poques paraules, la resposta teorica de Durkheim davant de la dissolucié
dels vincles de solidaritat i cohesi6 social que representa el capitalisme es pot

resumir en dos punts:

1) Entén aquest autor que el paper de les corporacions intermeédies, com sén les
associacions professionals, és enfortir precisament la solidaritat, mitjancant la
capacitat institucional de les associacions professionals d'administrar la prac-
tica dels seus membres de base, dels afiliats als sindicats d'ofici, proporcionar
un codi etic i establir responsabilitats davant de la societat. D'aqui es deriva

Codis del treball artesanal

El treball d'oficis artesanals

es distingia per I'existéencia
d'un codi moral i étic en
I'acompliment de les tasques.

Emile Durkheim
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una interpretacio del sindicalisme com una institucié amb valors étics i mo-
rals, que ha tingut una singular influéncia en el moviment socialista i en el

moviment cristia.

2) Entén Durkheim que l'individualisme suposa la pérdua d'identificacié amb
els valors col-lectius, la qual cosa condueix a situacions d'anomia o falta de
normes. Per tant, suggereix construir una moral laica capag de relligar la soci-
etat i evitar la seva disgregacié. El dret i la moral laica té per objecte l'eéxit de
la justicia social. AQuesta noci6 de justicia social és una férmula de regulaci6 de

I'antagonisme entre capital i treball per a evitar el conflicte.

En altres paraules, Durkheim tracta d'evidenciar que la divisi6 del treball no ge-
nera per si sola solidaritat organica, malgrat que I'esmentada divisio del treball
suposa una interdependéncia funcional entre les diferents activitats professi-
onals. Al contrari, la divisi6 del treball en el capitalisme pot generar desordre i
ruptura de la cohesi6 social. En aquest sentit, I'obra de Durkheim constitueix
una critica a la visi6 de I'economia classica i a 1'utilitarisme, i en particular es
tracta d'una critica oberta al mercat com a dissolvent dels llacos comunitaris.

Per tant, la desarticulacié social provocada pel mercat va suposar accentuar
les diferencies socials entre 1879 i 1929. La desocupaci6 i la pobresa son ex-
pressions d'aixo. Aixi mateix, les crisis de 1913 a 1920 i la gran crisi de 1929
estan associades a la desarticulaci6 social, al domini del mercat sobre les ins-
titucions socials i a la subordinacié de la societat a I'economia. La gran fic-
ci6 de l'economia classica és precisament convertir el treball en una merca-
deria: desposseir el treball de la subjectivitat i la voluntat de I'hnome. Aixi el
treball-mercaderia constitueix un factor més de la producci6, fet que suposa
una operacio abstracta mitjancant la qual se separa I'home del seu propi tre-
ball. Com ens suggereix Marx, cosificar o reificar el treball suposa l'alienaci6
de I'home. Al contrari, la proposta teorica de Marx consistiria a distingir entre
forca de treball i treball. La idea de forca de treball suposa considerar la voluntat
i la subjectivitat de I'home, mentre que treball esta associat a treball efectiu i
rendiment. Es per aixo que, per a convertir la forca de treball en treball efec-
tiu el capital necessita una organitzaci6 del treball, una disciplina laboral per

extreure rendiment per la forca de treball.

A Max Weber trobem una noci6 pessimista sobre el treball. La racionalitzacio
capitalista del treball comporta la seva creixent divisi6 i fragmentacio, aixi com
la seva submissié a pautes normatives i burocratiques. Les bases de I'esmentada
racionalitat son el calcul, la mesura del rendiment i el control del treball. La
modernitat suposa una tendéncia cap a la racionalitzaci6 i subordinaci6 del
treball al control del capital. El treball esta enclos tragicament a la "gabia de
ferro" normativa propiciada per 1'organitzaci6 cientifica del treball (tayloris-
me), que és una forma de dominaci6 técnica. La técnica i la ciéncia avancen
sota la mateixa logica de la producci6 en massa: la racionalitzacio és inevitable
en les societats de masses. Com també sera inevitable el creixement de les or-

ganitzacions i corporacions professionals i els seus mecanismes de "tancament

El Tractat de Versalles

Va ser firmat també per Espa-
nya el 1919, amb el qual es
converteix en un dels mem-
bres fundadors de I'OIT. Perd
la negociacié col-lectiva esta-
va encara poc estesa. Aquell
any es va formar la Comissié
de Treball per pacificar els con-
flictes laboral de Barcelona.
Aquesta experiéncia pilot va
servir d'avancada per a actu-
acions similars, incloent el sis-
tema de comites paritaris con-
junts, que es van anar fent car-
rec de la formulaci6 i control
dels nivells salarials i de les re-
lacions laborals.

Lectura recomanada

B. Martin (1992). Los proble-
mas de la modernizacion. Mo-
vimiento obrero e industria-
litzacion en Esparia. Madrid:
MTSS.
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social" per a defensar els privilegis dels grups professionals davant del mercat.
Des d'aquesta perspectiva, el dret apareix com un mitja de dominacio politica,
pero també de defensa dels interessos organitzats de les corporacions profes-
sionals davant del mercat i l'estat. En la perspectiva weberiana 'adveniment
del "capitalisme organitzat" i de la burocratitzacié del mén sera un procés ine-

luctable.

En poques paraules, durant aquesta primera etapa tenim els fonaments teorics
generals que qiiestionen i critiquen la interpretaci6é de l'economia classica so-
bre el treball i el mercat, perd encara, en aquest periode historic, no tenim una
teoria especifica sobre les relacions laborals. Aquesta comencara a sorgir des-
prés de la Primera Guerra Mundial, quan també es donen els factors instituci-
onals propicis, com sera el reconeixement del dret de negociacio col-lectiva en
alguns paisos i el tripartisme afavorit amb la fundaci6 de I'Organitzacié Inter-
nacional del Treball (OIT) el 1919.
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2. Les teories en el periode d'entreguerres (1919-1939)

L'etapa de l'emergencia d'una teoria especialitzada en les relacions laborals,
abraca aproximadament els anys vint i trenta del segle XX. En aquesta etapa
d'emergencia de la teoria podem destacar tres escoles o corrents, resumits a la

segilient taula, en la qual esmentem els principals autors i els conceptes centrals

de les seves teories.

Resum del periode d'emergeéncia de la teoria, 1920-1950

Corrents i escoles Autors principals

Conceptes centrals

Escola d'Oxford Alan Fox, Alan Flanders,
Hugh Clegg

Otto Kahn-Freund

Reglamentaci6
Regulacié conjunta
Autonomia de les parts
Dret viu

Escola de Wisconsin J. R. Commons,

Selig Perlman

Institucions
socials/mercat
Sindicalisme

Escola Relacions Humanes | Elton Mayo,
J. L. Moreno, Roethlisberger

i Dickson

Integracid, participacid,
grups informals, valors
compartits, interessos

comuns

Com ja hem vist anteriorment, I'emergencia d'una teoria especifica té lloc a
Anglaterra i els Estats Units. El matrimoni Webb, estudiosos de la qiiestio sin-
dical i autors d'una important obra, Industrial Democracy (1897), proposa una
definici6 dels sindicats com una associacié permanent dels assalariats amb
l'objectiu de mantenir o millorar les seves condicions d'ocupacio.

Per als Webb el sindicalisme contribueix directament a la imposici6 de la de-
mocracia als tallers, a més de la seva extensi6 sobre el conjunt de 1'economia.
Tres mecanismes participen en aquest procés d'extensié de la democracia: les
assegurances mutues, els convenis col-lectius i la reglamentaci6 del treball per
via legal. Les assegurances mutues garanteixen la cobertura de determinats
riscs (accidents laborals, desocupaci6 i d'altres) i poden permetre als treballa-
dors la millora de les condicions de treball i d'ocupacié6. Els convenis col-lectius
no tenen només una funcié defensiva, també poden constituir una via per a
negociar regles de fixacio dels salaris, jornada i altres materies. Pero sobretot,
'acci6 dels sindicats suposa per a I'empresa un continu repte per a innovar
i millorar la seva eficiencia. I la reglamentacio laboral, per la via politica, ser-
vira per a generalitzar la proteccié i la millora de les condicions de 1'ocupacio.
Aquesta obra pionera tindra una influéncia important en dues altres escoles:

la d'Oxford i Wisconsin.
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2.1. Teories pluralistes: Escola d'Oxford

L'origen d'aquesta escola se situa a I'Anglaterra dels anys vint i esta vinculada
a l'estudi dels sindicats que es troba a la voluminosa obra, ja citada, del ma-
trimoni Webb. El focus d'atencié d'aquesta escola és la forma d'organitzar i
conduir el conflicte,l'estudi de les normes de regulacié del treball, els proce-

diments de negociaci6 i les formes de regulaci6 col-lectiva.

A 1'Escola d'Oxford se la coneix també com a perspectiva pluralista. El seu significat és
doble:

1) Un, com a ideologia; el pluralisme es refereix al reconeixement d'interessos diferents i
en conflicte. Pero els interessos no sén homogenis, no només entre capital i treball, siné
també els interessos poden ser conflictius al propi si del treball. Per tant, el pluralisme dels
grups d'interés comporta una diversitat, no una homogeneitat en els interessos de classes,
com suggeria la interpretaci6 marxista de I'época. Per tant, el pluralisme implica una
interpretacio6 de la representaci6 dels treballadors en termes d'organitzacions de caracter
gremial, professional i de categories laborals diferents, sense que aixd comporti una unitat
organica.

2) L'altre, com a perspectiva analitica entén que les relacions laborals sén basicament
relacions econdmiques basades en la negociacié com a forma de regulacié conjunta. Per
tant, el conflicte d'interessos té arrels economiques i és conjuntural, temporal. El conflicte
no és permanent ni estructural, com ho considera la perspectiva marxista.

Aquest enfocament pluralista ha estat considerat de to juridic en la mesura
que posa la seva atenci6 en qliestions de normes i reglaments del treball. Teo-
ricament es nodreix del funcionalisme que apareix a l'obra de Durkheim, que
apunta la importancia que tenen les associacions intermedies per a la cohe-
si6 moral de la societat. En el pluralisme també es troben certs principis de
I'economia moral que es deriva de la visié del metodisme cristia, pero aixo esta
guiat per una serie de valors, com la idea de justicia social i la idea d'equitat
(Poole, 1991).

Quines son les aportacions singulars del pluralisme de I'Escola d'Oxford? Les aportacions
d'aquesta escola es poden resumir succintament en sis punts:

1) Un primer element és l'existéncia d'un imperatiu moral com a obligaci6 a
comprometre's en la negociacid, en la limitacié del poder de les parts i a limitar el poder
de l'estat.

2) En segon lloc, la negociacié col-lectiva és un metode de formulacié de normes i de
reglamentacio de les societats modernes i pluralistes. En altres paraules, els processos de
formulaci6 de normes son clares limitacions normatives sobre l'acci6. Les normes tenen
el seu origen en premisses etiques i morals, aquestes idees figuren a 'obra del matrimoni
Webb i que ens recorda 1'heréncia teorica de Durkheim.

3) En tercer lloc, la negociacié col-lectiva és també concebuda com un procediment dina-
mic d'adaptacio de les institucions a l'entorn canviant.

4) El quart lloc, la idea de llibertat d'accié dels grups d'interés i la correcci6 de la asimetria
de poder entre capital i treball. D'aqui la importancia del dret del treball com a dret
col-lectiu per a corregir les esmentades asimetries de poder.

5) En cinqueé lloc, el pluralisme, com a enfocament analitic s'ocupa dels mitjans i proce-
diments que garanteixen la llibertat i el contrapés de poders. Es per aixo que l'objecte
d'estudi principal és l'equitat i 1'ordre en el nivell micro, la qual cosa s'aconsegueix
a través de la negociacié collectiva com a forma de regulacié conjunta. Es a dir,
I'objecte d'estudi no és l'ordre general de la societat, com trobarem més endavant en
I'estructural-funcionalisme.
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6) En sise lloc, el pluralisme també subratlla la importancia de 1'¢tica i la moral laica com
a condici6 necessaria per a la cohesié social. Aquesta es vincula amb la idea de justicia
social, que té les seves arrels en la moral i en la cultura, de manera que la negociaci6é de
salaris i condicions de treball es vincula amb valors d'indole superior, com sén la citada
justicia social i la noci6 d'equitat.

En definitiva, la negociacio6 col-lectiva té com a finalitat combinar estabilitat social amb
adaptabilitat i llibertat. L'émfasi en la reglamentacid, que trobem a 1'Escola d'Oxford, li
confereix cert paral-lelisme amb la teoria estructural-funcionalista de Dunlop, encara que
també des de la perspectiva marxista s'ha reconegut que l'aspecte reglamentista és un
tret essencial de les relacions laborals. El mén del treball és ple de normes i d'institucions
de regulacio6; fet que es tradueix en una area de necessari estudi de les relacions laborals
que no es pot obviar.

D'altra banda, el pluralisme és alhora un tipus d'ideologia i d'enfocament
analitic académic que ens permet comprendre millor la tradicié i els costums
de les relacions laborals britaniques, en la qual s'ha prevalgut historicament el
paper de la negociaci6 col-lectiva per sobre d'altres metodes de reglamentacio
externa del treball, com les normes, reglaments i lleis de l'estat. Aixi mateix,
aquesta visi6 ens ajuda a entendre la fragmentaci6 de la representaci6 basada
en la logica dels grups d'interés organitzats per oficis, categories laborals i pro-
fessions, la logica de I'autonomia de les parts, aixi com l'alt grau de descentra-
litzaci6 de la negociaci6 col-lectiva britanica.

De I'Escola d'Oxford s'han criticat dues qiiestions. Les primera és 1'excessiu
emfasi en la idea d'estabilitat i contencié del conflicte a través de les normes,
obviant els processos a través dels quals es genera el conflicte. La segona criti-
ca s'ha referit a l'excessiva afecci6 a les normes de procediment, mentre que
ha relegat a un segon pla temes com el control del treball i la subordinaci6
d'aquest al capital i als drets de propietat. Una resposta a la primera qiiestio,
al reglamentisme i 'estabilitat, la va oferir en els anys quaranta un altre autor

d'aquesta mateixa escola pluralista: Otto Kahn-Freund.

Sociologia juridica a I'Escola d'Oxford

Una important resposta a la referida critica sobre el reglamentisme i l'estabilitat que se
li fa a 'Escola d'Oxford la podem trobar en la noci6 de dret viu sorgida entorn dels anys
quaranta. Otto Kahn-Freund (1987), posa en relleu que 1'ordenaci6 juridica formal és in-
adequada per a regular les relacions entre els qui tenen el poder i els qui en manquen.
Entén que el dret és una "técnica de regulacié del poder social". Aquesta definici6 pres-
suposa una desigualtat, una asimetria de poders en les relacions entre empresaris i tre-
balladors. L'ordenaci6 juridica pressuposa relacions de subordinaci6, de comandament i
obediéncia en funcié d'un ordre social determinat. En aquest sentit, el contracte tendeix
a ignorar aquesta subordinaci6, I'oculta darrere de la pantalla del contracte de treball en
el qual suposits iguals compren i venen forca de treball. El contracte de treball és una
"ficcié" que oculta i distorsiona una distribucié desigual de poder.

Es per aixo que Kahn-Freund suggereix dos qiiestions. Una, considerar el dret del treball
com un dret col-lectiu per a mitigar les asimetries de poders que suposa el dret individual
(encara que, de fet, el dret formal esta impregnat d'aquesta logica individualista, la qual
cosa oculta habitualment 1'autonomia de les parts (capital i treball) en l'aplicaci6 del dret
ien la generaci6 de normes negociades pels agents socials). Dos, 1'autor crida l'atencié en
el terreny de les relacions laborals i no en l'aspecte juridic i formal del dret. Suggereix que
la interacci6 entre empresaris i treballadors, a partir de la seva propia autonomia, porta
a formular codis de conducta i mecanismes de procediment per a portar a la practica
aquest dret juridic i formal o bé generar normes i regles per a situacions concretes a la
practica quotidiana de les relacions de treball.

En altres paraules, les relacions laborals no sén merament relacions juridiques i formals
entre individus, sén relacions col-lectives que sorgeixen mitjancant la creaci6 espontania
d'un poder social per part dels treballadors i com a mitja de contrapeés al poder normatiu

Otto Kahn-Freund

El professor Otto Kahn-Freund
es va veure obligat a fugir del
nazisme a Alemanya. El 1933
va haver de deixar el seu car-
rec de jutge per una modesta
placa d'estudiant de Lleis en la
London School of Economics.
Perd aquest dramatic transva-
sament va permetre que du-
gués a terme una simbiosi en-
tre dues cultures juridiques tan
distants, com s6n la continen-
tal i I'anglosaxona: va revoluci-
onar l'estudi del dret a la Gran
Bretanya gracies a la seva for-
macié sociologica i juridica.
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idecisori de I'empresari. Per tant, a través de les normes negociades, dels costums i habits
es genera el dret viu, que constitueix un contrapes del dret formal. Aquest dret viu és
una forma de dret col-lectiu que permet atenuar les desigualtats de poder entre empre-
saris i treballadors. A la practica de les relacions laborals aquest dret viu té un caracter
dinamic, que depeén de la interaccié entre empresaris i representants dels treballadors,
pero també de la intervenci6 dels grups informals. Aquest dinamisme del dret viu és es-
pecialment significatiu en 1'experiéncia de les relacions laborals britaniques, en que el
conveni col-lectiu es desenvolupa per camins extrajuridics. El common law només marca
les pautes i principis d'actuacié. A la Gran Bretanya, les relacions laborals s'han desenvo-
lupat al marge dels Tribunals de Dret. Des del segle XIX el sindicalisme britanic ha tin-
gut certa aversio al sistema legislatiu, ha preferit arribar a acords basant-se en el principi
de l'autonomia de les parts. Al continent, en canvi, el conveni col-lectiu i I'autonomia
col-lectiva té caracter normatiu, sén fonts de produccié de I'ordenaci6 juridica laboral en
més 0 menys ocasions.

2.2. L'institucionalisme, I'Escola de Wisconsin

Les conseqiieéncies de la industrialitzacié també susciten nombroses reflexions
dels professionals de les ciencies socials als Estats Units. Els analistes més fe-
cunds dels anys vint els trobem a I'escola de Wisconsin. Dos autors mereixen
una especial atencié. Commons (1967) s'interessa a estudiar com la practica
de l'acci6 col-lectiva és productora de normes, a més de regular les activitats de
treball i estabilitzar els conflictes d'interessos. Pero a diferencia dels Webb, que
eren socialistes, Commons era partidari d'un model de capitalisme populista,
on el sindicalisme podia tenir un paper institucional i regulador del mercat
de treball. Commons i Perlman (1962) sostenen l'argument que els mecanis-
mes de mercat no produeixen per si mateixos resultats equitatius per als dife-
rents grups de I'economia. L'economia capitalista comporta una falta d'equitat
a causa de les diferéncies de poder de negociacié dels diferents grups socials.
L'acci6 col-lectiva pot fer possible les reformes socials si es pressiona sobre el
poder legislatiu controlat pels rics. En aquest sentit, el sindicalisme com a grup
de pressio pot fer possible 1'éxit d'un ordre economic just i racional. Per tant,
el conflicte i la pressio entre els diferents grups socials son els vehicles de la
reforma i el progrés.

En aquest Gltim sentit, es pot considerar Commons com un dels pioners de
I'economia institucionalista nord-americana i de l'estudi de la rutina, el cos-
tum i les lleis consuetudinaries com a font de regulacio del contracte de treball.

En la terminologia de l'institucionalisme, les institucions poden ser definides
com una construccié social que proporciona programes d'accié amb certa esta-
bilitat i permanéncia i per tant proporciona al conjunt de la societat elements
d'estabilitat, recursos i procediments regulats que fan previsible el comporta-
ment, la canalitzaci6 i resoluci6 dels conflictes mitjancant la negociaci6 i una
xarxa de normes consuetudinaries i formals. Aquestes institucions sén resultat
d'anteriors accions, de tradicions i costums historics que expressen resultats

d'anteriors processos de conflicte i pacte.

L'originalitat de I'enfocament d'aquesta escola institucionalista €s el seu meto-
de d'aproximacio6 inductiva, aixo és, I'estudi empiric dels usos i costums com
a férmules de regulaci6 social. La recerca d'exemples que permetin formular

regles, aixi com l'estudi de les formes d'accio col-lectiva com a font productora
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de normes. Per tant, a partir de la descripcio, de la narraci6 i de l'estudi de
casos elaboren formulacions teoriques d'abast mitja. En aquest sentit un dels
debats teorics més importants en 1'ambit de la sociologia economica (que in-
cideix de forma particular en l'estudi de les relacions laborals) és la discussio
del paper del mercat i de les institucions socials. Aquest debat és essencialment
una critica a l'enfocament de 'economia classica i neoclassica, avui d'especial

rellevancia.

En efecte, a partir dels anys vuitanta s'ha revifat el paradigma del mercat ne-
oclassic (i de l'individualisme competitiu), tant a través de les politiques con-
servadores, com a través de l'ambit académic. En aquest marc de politica ne-
oliberal s'ha reviscut el debat entre I'economia i la sociologia, aixi com entre
la logica del mercat i la logica de les institucions socials. Economia i sociologia
parteixen de diferents perspectives d'analisi.L'economia convencional té cert
caracter predictiu, basat en la previsié de tendencies a partir d'indicadors ma-
croeconomics. Aquesta perspectiva macroeconomica es construeix a partir de
l'agregaci6é individual de dades i el seu enfocament d'analisi privilegiada és
l'individualisme metodologic. En canvi la sociologia (i l'institucionalisme) ha
abordat els mateixos problemes que 'economia convencional des de la des-
cripci6 i l'explicacié. Tant des de la sociologia, com des de l'institucionalisme,
els fets economics sén "fets socials". Per tant I'economia no es pot separar de la
societat (Polanyi, 1989). Es per aixd que per a l'institucionalisme el mercat és

una institucio inserida en 1" organitzaci6 social" i no esta separada d'aquesta.
2.3. Funcionalisme: 1'Escola de Relacions Humanes

L'origen d'aquesta escola esta també vinculat a una altra perspectiva academi-
ca, a la sociologia industrial i de I'empresa, al funcionalisme nord-america, i
té com a punt de partida els estudis realitzats, entre 1927 i 1932, a l'empresa
Western Electric de Chicago. La finalitat d'aquesta investigaci6 era superar els
problemes de rebuig dels treballadors a I'organitzacio taylorista del treball, aixi

com obtenir millores en la productivitat.

El tret distintiu d'aquest enfocament es pot resumir en tres punts: 1) Considera
el conflicte com una qiiestié patologica, disfuncional i exogena a l'empresa,
que és una unitat d'interessos compartits entre capital i treball. 2) Les relacions
humanes en el treball constitueixen una alternativa al sindicalisme mitjancant
el foment d'una comunicaci6 fluida, dialeg, programes de participaci6, impli-
cacio, repartiment de beneficis i altres incentius materials i simbolics. 3) El fo-
ment de la dinamica dels grups i altres aspectes informals de les relacions per
a reparar els buits que deixen l'organigrama formal i jerarquic de I'empresa.

Es a dir, es tracta d'un enfocament micro, situat en I'ambit de treball i de llocs
de treball i amb una forta orientaci6é empirica. Com a teécnica de gesti6 laboral
es va expandir en els anys trenta fins a finals dels cinquanta, com una serie de
receptes idil-liques per a mitigar i reduir el conflicte laboral. Aquesta escola va
comptar amb I'impuls del sector empresarial; justament per aquest motiu el
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seu principal mecenes va ser Rockefeller. Els objectius de les relacions humanes
consistien llavors a aconseguir la integraci6 dels treballadors, oferir una visio

"unitarista" i propiciar la participacio en el treball.

La nocié unitarista estava associada a la integracié dels treballadors, significava
impulsar la concepci6 de 'empresa com una comunitat d'interessos compartits
entre capital i treball, per tal de crear una identitat comuna en relacié amb els
objectius de I'empresa. La idea de participaci6 tenia llavors el significat de crear
les condicions necessaries per a estimular la motivaci6 i l'interés pel treball a
través dels grups informals. Es a dir, en certa manera es tractava de superar la
visié mecanicista de I'organitzacio taylorista del treball que fins llavors havien
impulsat els empresaris i els enginyers.

La finalitat perseguida era, per tant, doble: reduir la conflictivitat i augmentar
la productivitat. I per aixo a Europa aquest corrent va ser conegut com a poli-
tica de relacions humanes per a augmentar la productivitat (Bolle de Bal,
1973, p. 33). La influéncia a Europa és tardana, després de la Segona Guerra
Mundial I'escola de relacions humanes penetra acompanyada de l'organitzaci6
taylorista del treball. Com a escola ha tingut una important influéncia en la
formaci6 i desenvolupament de l'estructura de comandaments intermedis en
les grans empreses. Fins i tot, en certa manera, ha estat més una ideologia del
liderat per als comandaments intermedis que una escola en el sentit academic,

tal com posen en relleu alguns dels seus critics.

En el clima social i politic d'aquells anys també va trobar critiques tedriques i resisténci-
es. Els sindicats van ser especialment critics amb aquest enfocament, que té com a obra
fonamental el llibre de Roethlisberger i Dickson, Management and workers, en el qual no
hi ha cap linia dedicada al paper dels sindicats. La critica dels sindicats s'ha referit al
caracter de "falsa democracia" i de vaselina en la gesti6 laboral pel seu to paternalista
i perque eludeix el conflicte d'interessos, considera el conflicte com una variable exoge-
na a l'organitzaci6é del centre de treball i disfuncional en relaci6 amb la construccié de
I'ordre en el nivell d'empresa. A partir dels anys quaranta es posa de manifest la crisi
d'aquest corrent, ja que no aconsegueix donar explicacions del conflicte d'interessos, de
les diferéncies de valors i dels objectius de les parts, del treball i el capital.

L'Escola de Relacions Humanes es troba amb tres problemes: a) No explica el
paper dels sindicats com a organitzacio dels treballadors present dins i fora de
I'empresa. b) No introdueix la idea de conflicte com una de les caracteristiques
de les relacions laborals i, per tant, tampoc no explica els fonaments del pacte.
¢) Limita l'analisi a nivell micro, sense aconseguir explicar l'articulaci6 entre
el nivell micro i el macro. No considera la vinculaci6 entre el conflicte i les
desigualtats de classe. Es a dir, no té en compte I'estructura socioeconomica.

En poques paraules, el fracas d'aquesta forma d'aproximaci6 del primer funci-
onalisme ha tingut un caracter empiric i descriptiu, mancat d'un marc teoric
i conceptual que permeti anar més enlla de les explicacions de nivell micro.
Amb tot, aquesta perspectiva d'analisi va obrir les portes a la psicosociologia
com a disciplina académica aplicada a I'organitzaci6 del treball i de I'empresa,
va descobrir la importancia dels grups informals en el treball i va posar en

relleu l'existencia d'importants arees de cooperacio en les relacions industrials

Lectura complementaria

Si esteu interessats a coneixer
la polémica de 1'Escola de Re-
lacions Humanes podeu con-
sultar el llibre:M. Bolle de Bal
(1973). Sociologia del trabajo.
Barcelona: Nova Terra.
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en el centre de treball. En els anys vuitanta, autors marxistes com Burawoy
(1989), han tornat a reconsiderar les aportacions d'aquesta escola a I'hora de
tractar d'explicar el consentiment als mecanismes de control en el treball i les
practiques de cooperacié que han passat desapercebudes en les analisis mar-

xistes.
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3. Les teories de les relacions laborals després de la
Segona Guerra Mundial

Després de la Segona Guerra Mundial podem considerar que es consoliden
les teories de les relacions laborals i podem distingir tres grans corrents.
L'estructural-funcionalisme, la teoria del qual ha estat dominant en les rela-
cions laborals des de la decada dels seixanta, aixi com el corrent critic conflic-
tivista sorgit des del propi si del funcionalisme. El corrent neomarxista, com
a critica al funcionalisme i al mateix marxisme classic, que apareix a comenca-
ments dels anys setanta. I el tercer corrent, vinculat al pensament neoweberia
i formulat en les teories del neocorporativisme a finals dels setanta i principis
dels vuitanta. Per a cada un d'aquests tres corrents esmentem els principals
autors i els conceptes centrals de les teories. Aquests tres corrents els podem
resumir de la manera seglient:

Taula 3. Resum del periode de consolidacié

Corrents Autors principals

Conceptes centrals

Estructural-funcionalisme Talcott Parsons, Sistema
John T. Dunlop
Critics funcionalistes:

Lewis Coser, John Rex.

Subsistema economic
Subsistema relacions laborals
Ordre, equilibri, estabilitat
Xarxa de normes

Regles de procediment

Regles substantives
Institucionalitzacié del conflicte

NeomarxistaTeoria de la Regu- | Harry Braverman,

Conflicte estructural

lacio

Richard Hyman, P. K. Edwards, Hugh Schulli-
on.

Aglietta, Boyer, Coriat

i altres

Propietat, poder, relacions asimétriques capital/tre-
ball

Conflicte/pacte

Conflicte permanent

Pacte temporal

Regulacié salarial

fordista

Neocorporativisme

P. Schmitter, P. Kazanstein,
Colin Crouch,

W. Streeck,

S. Berger.

Dominaci6 legitim-racional
Acci6 concertada

Control reivindicacions
Grups d'interessos
Harmonitzacié interessos
Mediacié i governabilitat

3.1. La teoria de sistema de relacions industrials

Amb aquest corrent de pensament, que es desenvolupa a partir dels anys cin-
quanta, podem dir que es consolida la teoria de les relacions laborals. Autors
com Dunlop, Dharendorf, Rex i Coser han contribuit a aixo. Pero sens dubte,
I'obra singular i més important és la de John Dunlop, publicada per primera
vegada el 1958. La seva teoria d'un sistema regulat va ser llavors una important
contribuci6 a la critica de I'economia neoclassica del mercat de treball durant
els anys 50. Aixi mateix, aquesta influent obra ha contribuit a desenvolupar
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noves actituds i mentalitats entre el sector empresarial per tal d'admetre el
conflicte com a una funcié positiva en la construccié de 'ordre, en el reconei-
xement d'interessos contraposats i en la negociaci6 col-lectiva com a forma de
gestionar el conflicte. Els suposits teorics dominants fins llavors (heretats de
I'obra de Taylor i de I'Escola de Relacions Humanes) concebien 1'empresa com
una unitat tancada, que excloia els elements exteriors; 1'organitzacié6 empre-
sarial era considerada com una suma d'individus amb interessos individuals
i diversa, perd no antagonica i que cooperen per a un mateix final i, a més,

considerava el conflicte com un factor disfuncional en les relacions de treball.

Treball-mercaderia. Concepcid del treball a I'escola neoclassica

El 1932 Hick escrivia, a La teoria dels salaris, "quan un empresari contracta un treballador
compra treball [...]. Un home més eficient ofereix més treball que un altre que ho sigui
menys i en conseqiiencia rep un salari més gran" (citat per Albert Recio, 1988: Capitalismo
y formas de contratacion. Madrid: MTSS).

I continua recordant que la majoria dels textos escolars d'economia laboral assumeixen
que el treballador ofereix quan l'empresari compra treball, amb la qual cosa es converteix
en un input més.

El merit de sistemes de relacions industrials és que partint dels mateixos
suposits ideologics que el funcionalisme els desborda. Presenta una gran am-
plitud en el tractament de les relacions laborals i no com un ambit aillat, de
manera que relaciona els subsistemes economic, industrial i politic amb el sis-
tema general. Per tant, fa entrar, en la seva perspectiva analitica, l'estat, a més
dels empresaris i sindicats. La incorporaci6 de l'estat suposa introduir el con-
cepte d'instituci6 social reguladora sobre la pura logica mercantil. A més, el
camp de les relacions laborals passa a entendre's en el conjunt del pais i en
les comparacions entre paisos, aixi com en el transcurs temporal del desen-
volupament economic. La seva proposta presenta una perspectiva espacial i

temporal diferent i amplia.
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En altres paraules, les aportacions de Dunlop superen el funcionalisme. En
primer lloc, perque assenyala que el nombre més important de les relacions
socials en la indastria és el seu cos de regles de conducta, i amb aquesta afir-
macio se separa de la insisténcia tecnologica que trobem a Taylor i de la visio
de la psicosociologia que trobem a Mayo. Ara l'obra de Dunlop proporciona
una visié sociologica i juridica. En segon lloc, perque trenca les fronteres de
I'empresa com a marc de les relacions laborals; obre un camp més ampli en el
qual cal tenir en compte els imperatius tecnics, de mercat, el pressupostari i la
distribuci6 de poder. En tercer lloc, aquesta consideracié de les relacions labo-
rals més enlla de I'empresa fa entrar en l'escena l'estat, a més dels empresaris i
representants dels treballadors i les seves organitzacions, la qual cosa comporta
una mirada de les relacions laborals com a relacions col-lectives i no merament
individuals. I la quarta significaci6é d'aquesta obra és que intenta oferir un cos
teoric, sistematic, sintetic i global en que es recullen els diferents aspectes de
la realitat de les relacions industrials estudiats en I'area anglosaxona.

D'altra banda, cal recordar que en el moment de la seva primera publicaci6é
(1958), encara l'ortodoxia dominant pressuposava que el mercat de treball era
com un altre mercat qualsevol, el treball un factor més de produccio i el salari
era considerat com el preu d'una mercaderia més. En aquest sentit 1'aportacio

de Dunlop, es pot resumir en quatre punts:

1) La subordinaci6 de l'economia a 1'ordre social. Aixo suposa una pri-
macia de la politica sobre 1'economia.

2) Entén que el mercat de treball és una institucié regulada pels actors
socials. La seva proposta de teoria de sistemes de relacions industrials
representa un model d'institucionalitzaci6 del conflicte, de control i li-
mits de l'acci6 per als agents socials.

3) L'estructura juridica i formal limita 1'acci6 dels actors o agents socials.

4) Representa una ruptura amb el model dominant de I'economia orto-
doxa liberal. D'aquesta manera Dunlop contribueix amb un model teo-
ric a la regulaci6 del capitalisme organitzat, administrat i racionalitzat.

El desenvolupament de la teoria de sistema de relacions industrials corre
paral-lela amb els estudis d'economia laboral institucionalista nord-americana,
amb el fil conductor que ens havien deixat J. R. Commons i S. Perlman en
els anys vint i que en els cinquanta també segueixen estudiant altres econo-
mistes i sociolegs, com es reflecteix a la influent obra de C. Kerr, J. T. Dunlop,
F. Harbison i C. A. Myers Industrialism and Industrial man, que ens parla de la
tendeéncia cap a la convergeéncia dels sistemes de relacions laborals sotmesos
a les mateixes pautes de modernitzacio. Les exigéncies estructurals que porten
la industrialitzacio i la modernitzacié imposen un limitat nombre d'opcions
i pautes als actors socials.

Conflicte i consens

Fins i tot, autors neomarxis-
tes critics, com Richard Hy-
man, reconeix que la contribu-
ci6 de John Dunlop ha permes
superar la literatura descripti-
va predominant fins al 1958,
any en que es va publicar la
seva obra. Per tant, contribu-
eix a explicar I'ordenacié juri-
dica i racional de les relaci-
ons laborals i els mecanismes
normatius per a instituciona-
litzar el conflicte d'interessos;
amb aix0 se supera la visi6 re-
glamentista que oferia fins lla-
vors |'Escola d'Oxford. En po-
ques paraules, l'aportacié de
I'estructural-funcionalisme, ens
mostra com conflicte i consens
sén les dues cares d'una matei-
xa moneda: sén dos moments
diferents d'un mateix procés.
El conflicte no és permanent,
com tampoc no és permanent
el consens.
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Un altre fet significatiu per a contextualitzar aquesta obra és el reconeixement
dels sindicats en un sistema regulat de negociacio i canalitzacié del conflicte
per vies institucionals. En la institucionalitzaci6 del conflicte té una importan-
cia crucial la politica del New Deal dels anys trenta, que a través de la nego-
ciacio col-lectiva aconsegueix controlar i canalitzar I'onada de conflictivitat

social derivada de la gran depressi6é nord-americana de 1929.

En la teoria de sistema de relacions laborals hi ha quatre qtiestions les quals

hem de tenir molt en compte:

a) Els temes relatius a 1'ordre i el poder en els quals s'emmarca l'accid, qiiestié que la teoria
hereta de l'obra de Talcott Parsons.

b) Els principis generals del sistema de relacions industrials.
c) L'estructura dels sistemes de relacions industrials.

d) El context tecnologic, de mercat i de poder dels actors.

3.1.1. La primacia de l'ordre

En la concepcié de l'ordre social i del poder, Dunlop es remet al seu torn a
'obra de Parsons La estructura de la accion social, publicada el 1937 enmig d'una
gran crisi social. El significat d'aquesta obra és una resposta abstracta als pro-
blemes i desafiaments de la seva epoca. En particular, la crisi dels anys tren-
ta posa en relleu una forta critica a l'antiquat liberalisme vuitcentista, omni-
present en la ideologia dels paisos anglosaxons. La ideologia, el laissez-faire,
de l'individualisme metodologic, iniciat per Adam Smith nega un paper al bé
col-lectiu, el paper de les institucions socials en l'economia.

Precisament Parsons és critic amb la idea d'autoregulacio i equilibri implicit
que hi ha en la teoria liberal, segons la qual si els individus es limiten a actu-
ar naturalment seran racionals i la societat sera automaticament estable i se
satisfaran les necessitats individuals. Aixi se suposa en la ideologia liberal una
presumpta harmonia social que es deriva de la idea que amb els interessos de
cada un es construeixen els interessos de tots. Aquesta tesi liberal ja era con-
testada per l'esquerra i la dreta de 1'espectre politic de 1'¢poca.

Per a Parsons aquesta visié de I'economia classica, basada en l'individualisme
metodologic, implicava atomisme social, cosa que feia imprevisible la gover-
nabilitat, I'estabilitat i 'narmonia de 1'ordre social. Per tant, la seva proposta
per a superar la crisi del liberalisme de la seva época consistia en cinc elements
que després repren Dunlop per a escriure la seva teoria: la qiiestié de l'ordre,
la noci6 de comunitat, els limits estructurals de 1'acci6, 'harmonia entre indi-

vidu i societat i la noci6é de sistema social.

1) Primer, el problema central per a Parsons i Dunlop és l'ordre social, noci6 que ja es
troba en els autors classics, com hem vist abans a Emile Durkheim particularment. L'ordre
esta vinculat a la ideologia, als valors i creences compartides pels actors. La ideologia
compartida proporciona una identitat col-lectiva que contribueix a definir el paper i el
lloc de cada actor dins del sistema. L'ordre esta 1ligat a la integraci6 social i a la idea de
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contenir el conflicte mitjancant una série de mecanismes que permetin als actors actuar
dins del sistema. En altres paraules, 1'ordre esta associat al problema de la governabilitat.

2) Segon, la concepcio de la societat com una comunitat moral,que propicia valors com-
partits, la qual cosa confereix a tots els seus membres uns valors comuns que perfilen
una identitat col-lectiva.

3) Tercer, tot sistema té condicionants estructurals o imperatius funcionals que impliquen
normes coercitives sobre 1'accig; d'aquesta manera 1'estructura institucional —de caracter
col-lectiu- pot coordinar els actes individuals mitjancant la coerci6 i la recompensa. Els
esmentats condicionants estructurals constitueixen limits "objectius" de 1'accié. En altres
paraules, el que suggereix Parsons és que els imperatius funcionals controlen i posen li-
mits a 'acci6 dels agents socials. Els actors s'han d'adaptar al sistema i al seu entorn, per-
que els actors s6n alhora constructors de I'esmentat ordre normatiu, ja que comparteixen
els valors generals del sistema.

4) Quart, el problema per a l'estructural-funcionalisme és aconseguir I'equilibri social, la
recuperacio de les institucions socials a partir de I'harmonia entre l'individu i la societat.

5) I cinqug, finalment, en la proposta estructural-funcionalista destaca la idea de sisterma

social, com a concepte que unifica i fa interdependent les diferents parts socials amb el
tot. La unitat del sistema rau en les idees d'integracio i equilibri general.

El sistema de relacions industrials és en realitat una part del subsistema econo-
mic (encara que a Dunlop apareix com independent), que al seu torn forma
part del sistema general. Aquest sistema general imposa imperatius funcionals
a tres estructures. L'estructura economica exerceix una funcié adaptadora, amb
una sortida de riqueses i ingressos per al sistema general. L'estructura politica
té com a funci6 aconseguir els objectius globals de la societat. La cultura ofe-
reix patrons de valor, motivacio i la seva funci6 és la preservacio de la integri-
tat dels valors del sistema.

Drets i deures laborals reconeguts a la Constitucié espanyola de 1978
Reconeixement de l'accié sindical, article 7

Llibertat sindical, article 28.1

Limitacions de la llibertat sindical, article 28.1

Dret de vaga, article 28.2

Negociaci6 col-lectiva, article 37.1

Mesures de conflicte col-lectiu, article 37.2

Limitacions del dret de vaga, article 55.1

Participaci6 dels treballadors en la Seguretat Social i altres organismes publics, article
129.1

Participaci6 dels treballadors en 1'empresa, article 129.2

Participaci6 dels sindicats en la planificaci6, article 131.2
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Sistema g I i relacions industrials en I’ li

Sistema cultural

* Proporciona creences, valors i
ideologia compartida, integracié

¢ Comunitat moral

* Identitat col lectiva

l

Ordre global del sistema

Sistema politic * Funcions imperatives
* Adaptacio a I'entorn Sistema econdomic
 Proporciona governabilitat * Consecuci6 de fins
i contencié del conflicte " e« Manteniment de la cohesi6 ¢ * Proporciona ingressos
* Limitacié normativa entre els actors i riquesa al sistema
de l'accié * Manteniment de la
integritat

I

Sistema de relacions industrials

* Funcié adaptativa: regulacié i confeccié de regles

* Imperatiu dels fins: orientacié cap a l'eficiéncia,
produccié

* Funcié d'integraci6: comprensions compartides

* Funcié de cohesié: desenvolupada per experts dels
tres grups d’actors

* Proporciona estabilitat i continuitat per mitja de la
negociacié col lectiva: canalitzacié del conflicte.
Canvi gradual

L'accio dels agents socials esta subordinada al principi d'ordre del sistema. Per
tant, l'accié ha de discorrer dins del marc juridicoinstitucional de les relacions
laborals. Els actors, aixi mateix, han de contribuir a la unitat del sistema de
relacions laborals i a la unitat global del sistema general. La unitat del siste-
ma esta regida per funcions d'adaptacio, que suposa regles de procediments
i normes que posen limits a l'acci6, que assenyalen drets, perd també obliga-
cions. Es a dir, el marc juridic i institucional pot gratificar els actors per les
seves funcions i pels objectius reeixits; pero els actors no poden qiiestionar
'ordre, ni l'estabilitat del sistema. En altres paraules, el poder que serveix per a
mantenir 1'ordre general és una propietat del sistema general; és a dir, el poder
és exogen al subsistema de relacions industrials. D'aquesta manera, s'oculta el
litigi de poder entre els actors, aixi com les desigualtats de classes. Per tant, els
actors no poden discutir 1'ordre social. L'ordre social és extern al subsistema de
relacions industrials. L'acci6 esta subordinada a 1'ordre, a 1a unitat del sistema.

3.1.2. Els principis generals del (sub)sistema de relacions
industrials

Els principis del sistema de relacions laborals es poden resumir en quatre punts
referits a 1) els actors, 2) els seus contextos d'actuacio, 3) les seves funcions en

l'elaboraci6 de regles i 4) la ideologia del sistema com a valors compartits.

1) Els actors del sistema
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L'obra de Dunlop pretén explicar un mén modern i industrialitzat que ha pro-
piciat 'aparicié d'organitzacions. Es a dir, en els anys cinquanta ens trobem
amb una ruptura entre el moén tradicional i el modern. El mén modern és or-
ganitzat, és administrat i és regulat; amb actors socials col-lectius i individuals.
Qualsevol sistema de relacions industrials té tres actors: els obrers i les seves
organitzacions; els empresaris i les seves organitzacions i les organitzaci-
ons governamentals. Aquests actors estan organitzats jerarquicament, no so-

lament entre ells, sind també internament.

"Los empresarios tienen responsabilidades a varios niveles para dar instrucciones (admi-
nistrar), y los obreros en los niveles correspondientes el deber de seguir dichas instruc-
ciones (trabajar). La jerarquia de obreros no implica necesariamente organizaciones for-
males; puede que afirmen estar 'desorganizados' en su lenguaje corriente, pero la realidad
es que en la medida en que trabajan juntos durante un periodo de tiempo considerable,
se constituye como minimo una organizaciéon informal entre los obreros con normas
de conducta y actitudes hacia la jerarquia de empresarios. Por ello, los obreros no estan
nunca desorganizados en una empresa permanente. La jerarquia formal de obreros se
puede organizar en varios tipos de organizaciones competidoras o complementarias, ta-
les como los consejos laborales, sindicatos y partidos."

J. T. Dunlop (1978, p. 30).

2) El context del sistema

Els actors d'un sistema de relacions industrials actuen en un context concret i
determinat. L'esmentat entorn contextual és decisiu per a la formulaci6 de les
regles establertes pels actors. L'entorn on actuen els actors es defineix per tres
elements: a) caracteristiques tecnologiques del lloc de treball i de la comunitat
laboral; b) pels imperatius del mercat i del pressupost que afecten els actors i,
¢) per la situaci6 i distribucié de poder en el conjunt de la societat.

Les caracteristiques tecnologiques del lloc de treball, el primer element, con-
dicionen la forma d'organitzacié empresarial, influeixen en la jerarquia de su-
pervisio i control del treball, en les qualificacions requerides per la forca de
treball. Pero també el tipus d'activitat influeix en la composici6 i mida de la
forca de treball, aixi com en la mateixa organitzacié empresarial, en la granda-
ria de la unitat de producci6, en la concentracié de l'ocupaci6 o en la seva
descentralitzacio, en 'estabilitat de I'ocupacio, en la seva ubicaci6 geografica,
en el control de les mesures de seguretat i higiene, etc. Aixi mateix, aquestes
caracteristiques tecnologiques del lloc de treball i del producte influeixen en
les formes de representacio i organitzaci6 dels treballadors. Per tant, les regles
d'un lloc de treball es formulen a partir de les caracteristiques especifiques de la

forca de treball i els imperatius tecnologics i d'organitzaci6 del lloc de treball.

John T. Dunlop

Va ser professor de la Univer-
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de Relacions Industrials des
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també secretari de Treball del
Govern dels Estats Units entre
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jutge en materies de relacions
laborals. Les seves principals
obres sén: Wage determination
under trade unions (1944); The
theory of wage determination
(1957); coautor de Industria-
lism and Industrial man (1960),
entre altres publicacions.
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Per exemple, les regles poden estar associades amb la mida i 'organitzacié d'una empresa.
Aixi, com més gran és una empresa, més necessaries son les regles formals i més complexa
és la xarxa de comunicaci6 entre direcci6 empresarial i treballadors. La mida més gran
d'una empresa comporta la necessitat d'un personal especialitzat en relacions laborals i
amb dedicacié exclusiva, una que representa l'empresa, i una altra, sindical, que repre-
senta els treballadors. Pero alhora, l'entorn o context imposa també limits i restriccions a
'acci6 dels actors. Aquestes son limitacions estructurals sobre 1'accié. Encara que, d'altra
banda, els actors poden modificar el sistema general i el subsistema de relacions indus-
trials interactuant amb el subsistema economic i el politic per les vies juridica i institu-
cional del sistema general.

El mercat de producte i les limitacions pressupostaries, el segon element, son
també imperatius contextuals que influeixen en la formulacio de les regles. Les
variacions de la demanda, la posici6 de 'empresa al mercat, la seva situaci6 de
monopoli, oligopoli o la simple competéncia sén imperatius que condicionen
els marges i possibilitats d'actuacié. El mateix ocorre amb les restriccions del
pressupost de l'empresa. Ambdoés condicionants, mercats i pressuposts, cons-
titueixen un imperatiu per a la fixaci6 de salaris i preus, jornada laboral, perio-
des de vacances, altres qiiestions relacionades amb les condicions de treball i
la fixaci6 de regles. Per tant, un sistema de relacions industrials s'adapta al seu
mercat i als imperatius pressupostaris.

La situacié6 i distribuci6 del poder en el conjunt de la societat, el tercer element,
es tendeix a reflectir en el si del sistema de relacions industrials; el seu prestigi,
posicid i accés als diferents escalafons de l'autoritat dins del conjunt de la
societat modelen i condicionen els sistemes de relacions industrials. Per tant,
el poder de negociacio dels actors és un reflex de la distribucié del poder i
de l'autoritat en el conjunt de la societat. Amb aix0, ens suggereix Dunlop,
una vegada meés, que el poder és una dada donada pel sistema general de la
societat; el poder és extern al sistema de relacions laborals. La distribuci6 del

poder no la defineixen ni la negocien els actors.

En suma, amb la relaci6 entre entorn i sistema Dunlop pretén suggerir un sen-
tit dinamic en les relacions laborals: d'adaptaci6 a les variacions de l'entorn,
a les diferencies tecnologiques, de mercat i de relacions de forca amb altres
actors. I per aix0 els actors s'enfronten continuament als tres elements esmen-
tats de l'entorn: la tecnologia, el mercat i el poder de l'ordre juridic general.
D'aquesta manera, qualsevol modificacié en l'entorn, suposa també una mo-
dificaci6 en les relacions entre els actors. Aquesta visié dinamica tractava en
aquells anys de superar la noci6 de sistema tancat i estatic que oferia el funci-
onalisme de I'Escola de les Relacions Humanes.

3) Funcions de les regles
Les funcions del sistema de relacions industrials sén quatre. La primera, la

funcié adaptativa, al-ludeix els processos de regulaci6é i confeccié de regles.
En segon lloc, l'imperatiu de les finalitats suposa que les jerarquies orienten
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l'acci6 cap a l'eficiencia de la produccioé. En tercer lloc, la funcié d'integracio és
exercida pels enteniments compartits i la ideologia comuna del sistema. I en

quart lloc, la funcié de cohesio6 social és exercida pels experts dels tres actors.

La formulaci6 de regles que governin el sistema de treball ocupa un lloc cen-
tral en els treballs de Dunlop: cada sistema de relacions industrials crea una
complexa xarxa de regles amb la finalitat de governar el lloc de treball i la

comunitat laboral.

"Las reglas del sistema se pueden expresar de numerosas maneras: las estipulaciones y
programas de las jerarquia empresarial, las leyes de toda jerarquia obrera; las estipulaci-
ones, decretos, decisiones, advertencias, u 6rdenes de los organismos gubernamentales;
las reglas y decisiones de agencias especializadas creadas por las jerarquias de obreros y
empresarios; negociaciones de convenios colectivos, y las costumbres y tradiciones del
lugar de trabajo y de la comunidad laboral. Todo sistema particular de reglas pueden
adoptar cualquiera de estas formas; pueden ser escritas, constituir una tradicién oral, o
una practica costumbrista."

J. T. Dunlop (1978, p. 37).

L'objectiu normatiu dels actors és 'ordre; és a dir, establir normes per a re-
gular l'acci6é dins del subsistema de relacions industrials. Aquesta visié nor-
mativista, ens torna a recordar 1'emfasi reglamentista que abans haviem
ja llegit a 1'Escola d'Oxford. Pero hi ha una diferéncia fonamental. Ara, en
'estructural-funcionalisme, segons Parsons i Dunlop, les normes estan supe-
ditades a 1'ordre global del sistema. No hi ha diversitat de reglamentacié com
pressuposava el pluralisme que ens suggerien Flanders, Fox i Kahn-Freund,
entre altres. El poder i I'ordre estan ubicats en la societat més amplia i no en

les relacions entre empresaris i sindicats.

La principal funcié dels actors del subsistema de relacions laborals és
I'establiment de regles. Les regles es defineixen com les obligacions i actuaci-
ons esperades dels actors socials, que al-ludeixen a drets i deures. Aquestes re-
gles poden ser negociades, acordades informalment, o poden ser el resultat del
costum i la tradici6. Pero les regles dels subsistemes de relacions industrials

tenen un significat més concret i limitat: no afecten l'ordre general.

Seguint Dunlop podem distingir tres tipus de regles:

a) Regles de procediment, que serveixin per a negociar 1'establiment de siste-
mes de normes de treball concretes. Aquestes regles de procediment ocupen
un lloc central en les relacions de treball. Amb el transcurs del temps aquestes
regles poden canviar amb les variacions de l'entorn i de l'estatus relatiu entre
els actors. Aquestes regles de procediment distingeixen un sistema de relaci-
ons laborals d'un altre. Perd aquestes regles de procediment també estan rela-
cionades amb els imperatius tecnologics, del mercat i els pressupostaris. En la
definici6 i administracié de les regles de procediment tenen un paper central
les autoritats pabliques.
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b) Regles substantives, que fan referéncia a les regles que governen les com-
pensacions, les obligacions i actuacions esperades dels empleats, incloent-hi
les regles disciplinaries i les regles que defineixen drets i deures. El contingut
de les regles substantives varien enormement d'un sistema a un altre, especi-

alment a causa dels diferents contextos tecnologics dels llocs de treball.

c) Regles per a decidir 1'aplicacié de normes en situacions concretes. Aquestes
regles permeten establir criteris d'aplicacio dels termes acordats o resoldre li-

tigis en la interpretacio del pacte.

Els experts o professionals exerceixen un paper important en I'elaboracio de les
regles, com pot ser l'establiment d'incentius sobre el treball, 'organitzaci6 de
la jornada laboral, la regulaci6 de les hores extra, els convenis sobre antiguitat,
l'avaluaci6 dels llocs de treball i altres qiliestions. La interaccio dels experts que
representen l'empresariat i els treballadors estableixen vincles que tendeixen
a contribuir a l'estabilitat del sistema i a mantenir units entre ells els actors
del sistema.

4) La ideologia del sistema de relacions laborals

La ideologia o grup de creences compartides pels actors constitueix el ciment

que contribueix a mantenir unit o a integrar el sistema:

"La ideologia del sistema de relaciones industriales es un cuerpo de ideas comunes que
define el papel y el lugar de cada actor y que define las ideas de dada actor con respecto
al cargo y funcién de los demas actores del sistema. La ideologia o filosofia de un sistema
estable comporta una congruencia o compatibilidad entre estas perspectivas y el resto
del sistema."

J. T. Dunlop (1978, p. 38).

La ideologia del sistema de relacions industrials és compatible o similar amb
la ideologia del sistema general. La industrialitzacié suposa una coheréncia
més gran entre la ideologia dels actors i la ideologia general de la societat,
que imposa determinades pautes de modernitzacié. Encara que cada sistema
de relacions industrials conté la seva ideologia o entesa compartida entre els
actors.
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En resum, I'obra de Dunlop constitueix un intent de superar la perspec-
tiva reglamentista de 1'Escola d'Oxford i la perspectiva no conflictiva
de I'Escola de Recursos Humans. Ofereix una visi6 més amplia sobre la
interaccio entre els actors, la formulaci6 de regles segons el context
dels actors, el paper de les institucions socials com a font de regula-
ci6 de l'economia; el que suposa una primacia de 1'ordre politic so-
bre el mercat. Pero també és una visié conservadora en termes d'ordre i
estabilitat. No pot eludir el to juridic que ja hem trobat abans a 1'Escola
d'Oxford, ni tampoc el to relativament estatic que trobem en el funcio-
nalisme. Aquest enfocament té dificultats per a captar els aspectes dina-
mics de les relacions laborals, és a dir, les estratégies dels actors. Es trac-
ta d'una visi6 ahistorica que no explica el procés d'estructuracié de les
organitzacions, ni de les relacions de poder asimetriques que existeixen

entre les organitzacions empresarials i els sindicats.

3.1.3. Les funcions del conflicte i la seva institucionalitzacio

Una replica de la teoria conservadora de 1'ordre que figura a I'obra de Parsons
ens l'ofereix, el 1956, Lewis Coser (1961). Aquesta obra és important perque
representa una critica (des de dins del corrent funcionalista) a la disfunciona-
litat del conflicte com una patologia de les societats industrials. Aixi mateix,
constitueix una critica a 1'Escola de les Relacions Humanes, que tracta al con-
flicte com una "malaltia social" destructiva que desequilibra I'ordre en el nivell
micro, en el pla de I'empresa industrial. Al contrari, el conflicte a 'obra de
Coser (1961, pp. 33-34) presenta funcions positives i necessaries per a la defi-
nici6 de les normes, de les regles i per a la construcci6 de l'ordre. El conflicte
constitueix una forma de socialitzaci6, la qual cosa significa que els grups so-
cials requereixen tant de l'harmonia com de la desharmonia, de la dissociacio
com de l'associaci6. Per tant, els conflictes en l'interior dels grups no solament
sOn destructius, sin6 que son la font de la construccié d'un nou ordre basat en
noves regles resultants de la redefinicié de situacions generades pel conflicte.

Tant el conflicte com la cooperaci6 tenen funcions positives i negatives si-

multaniament:

"La ausencia de conflicto no debe tomarse como indice de la firmeza y estabilidad de
las relaciones. Las relaciones estables pueden estar caracterizadas por una conducta con-
flictiva."

L. Coser (1961, p. 97).

En poques paraules, el conflicte té funcions positives sempre que no contra-
diguin els sup0sits basics en els quals s'aferma la relaci6; tendeix a resultar po-

sitivament funcional per a l'estructura social.
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"Tales conflictos propenden a posibilitar el reajuste de las normas y de las relaciones de
poder dentro de los grupos, de acuerdo con las necesidades de sus miembros individuales
o de los subgrupos."

L. Coser (1961, p. 173).

La concepci6 de Coser és més afi al marxisme, encara que no comparteix la
idea que l'origen del conflicte és un fet derivat de la desigualtat que hi ha
a l'estructura social. Aquest autor es basa en l'obra d'un altre autor alemany,
Simmel, i posa en relleu les funcions positives del conflicte. Les seves principals
proposicions son les funcions i efectes de connexi6 del conflicte; la funci6 del
conflicte com a mecanisme de proteccio del grup; la distinci6 del conflicte real
i irreal; la funci6 del conflicte com a inductor del procés d'estructuracié del
grup i unificacio de l'adversari:

Funcions positives del conflicte

Funcions del conflicte Efectes

Funcions de connexié del grup

Unitat, identitat i limits del grup

Protecci6 del grup

Manteniment del grup, evitar dissolucié

Real Prové de frustracions.
Irreal Alliberar tensions

Estructuracié del grup

Grups tancats: eliminar elements que provoquen divisié
Grups oberts: manifestacié de discrepancies

Unificacié adversari

Us de normes i reglaments comuns
Poder de negociacié

1) El conflicte té funcions de connexi6 per al grup. L'antagonisme exerceix una funcié
integradora, de manera que la discordia i la divergencia es troben relacionades amb la
unitat del grup; la qual cosa significa que el conflicte serveix per a establir i conservar la
identitat i les linies frontereres dels grups socials. Per tant, el conflicte amb altres grups
socials contribueix a establir i reafirmar la identitat del grup propi, aixi com a mantenir
les seves fronteres entorn del mén que l'envolta. El conflicte es distingeix de la idea
d'hostilitat. En aquest sentit, el conflicte suposa una forma d'interacci6 social. Mentre
que l'hostilitat suposa actituds i sentiments sense interacci6é social. L'hostilitat és una
predisposicid, perd no condueix necessariament al conflicte.

2) Funcions del conflicte en la proteccié del grup. L'expressio d'hostilitat en el conflicte
té funcions positives, perque permet el manteniment de les relacions entre els membres
del grup, i impedeix aixi la seva dissolucié. Els grups necessiten evacuar la seva hostilitat
per a no sentir-se desconcertats.

3) Conflicte real i irreal. Els conflictes reals son aquells que sorgeixen de la frustracié de
demandes especifiques dins d'un marc de relacions. Mentre que els irreals sén els que
tenen per finalitat liberal una tensié especifica.

4) La funci6 del conflicte en l'estructuraci6 del grup. La situacié de conflicte pot servir per
a eliminar els elements que provoquen divisio i restablir la unitat del grup. Pero no tots
els conflictes soén positivament funcionals; inicament ho sén aquells que no contradiuen
els suposits basics sobre els quals s'estableix la relacio (Coser, 1961; p. 91). Els grups oberts
permeten una manifestacié de la discrepancia i del conflicte, fet que contribueix a crear
salvaguardes per a no posar en perill el consens basic.

5) L'interes en la unificaci6 de 1'adversari. El conflicte introdueix una necessitat comuna
entre els adversaris, i els sotmet al recurs de normes i reglaments per a governar la lluita.
Els sindicats o les associacions empresarials desitgen que els seus adversaris actuin amb les
seves mateixes normes, per tant es pot arribar a desitjar tant la seva propia unificacié com
la de l'adversari. Aquest és un problema freqtient en les relacions laborals. Per exemple,

Societat postindustrial

Aquest terme apareix per pri-
mera vegada el 1969, a I'obra
d'Alan Touraine, La sociedad
postindustrial. Barcelona: Ariel.
| després en la de Daniel Bell
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que la font del canvi estructu-
ral esta en el coneixement. Les
caracteristiques distintives de
la societat postindustrial sén:
a) el transit cap a una econo-
mia de serveis; b) una distri-
bucié ocupacional amb pree-
mineéncia de la classe de pro-
fessionals i técnics; c) primacia
del coneixement teoric com a
font d'innovacié i de govern.




© FUOC  PID_00172984 34

Sociologia de les relacions laborals

la inexisténcia d'associacions empresarials en la petita empresa pot impedir la negociacié
d'acords per la simple falta d'un interlocutor organitzat.

Aquesta noci6 de conflicte és instrumental, la qual cosa suposa considerar
l'existéncia de finalitats, valors i estratégies. En aquest sentit el conflicte respon
a una conducta deliberada, racional i amb objectius precisos. Aquest tipus de
conflicte instrumental cessara quan els actors hagin trobat un mitja, un acord
0 un pacte satisfactori per a assolir els seus objectius. Els arguments de Coser
es recolzen en elements teorics de la psicologia i de la sociologia. Encara que es
pot matisar que el conflicte social no sempre es pot explicar utilitzant concep-
tes psicologics, per exemple, 1'hostilitat i 1'agressivitat no sempre son presents
en el conflicte social; com tampoc no estan presents els elements afectius o
impulsius. El conflicte social té lloc en el mateix procés social, i per aquest
motiu molts sociolegs rebutgen el reduccionisme psicologic del conflicte.

Un altre autor neofuncionalista, Rex (1981), connecta 1'obra de Coser amb
la de Dharendorf, publicada el 1957, a tall de critica i contestaci6 a
'estructural-funcionalisme. De fet, Dharendorf resumeix un dialeg teoric en-
tre l'estructural-funcionalisme i el marxisme classic: pren elements d'ambdues
teories. La comparacié entre aquestes dues perspectives diferents intenta
oferir-nos una nova teoria dialectica entre el conflicte i la integracio; de
l'estabilitat i del canvi, de la coaccié i el consens per tal d'explicar la desigualtat
i la lluita de classes, aixi com la institucionalitzaci6 del conflicte en el capita-
lisme avancat.

La institucionalitzaci6é del conflicte en la societat postindustrial consisteix a
reconeixer els interessos en conflicte. Aquest fet suposa un salt important res-
pecte al debat dels anys trenta en relacié amb el reconeixement dels sindicats i
de la negociaci6 col-lectiva. En aquest sentit, la perspectiva del neofuncionalis-
me radical o perspectiva conflictivista no marxista, com de vegades es denomina
aquest corrent, admet tedricament la lluita de classes per interessos diferents.
Aquesta lluita de classes constitueix el motor del canvi social. El canvi social
depen de I'envergadura del conflicte, és a dir, de la proporci6é d'individus im-
plicats en ell. Aixi mateix, el canvi, esta relacionat amb 1'amplitud, importan-
cia i conseqiiencies del canvi estructural. Una altra qiiestié que cal considerar
és la violencia del conflicte, que no depen de les seves causes, del seu origen,
sin6 de la seva forma de manifestacio ("de les armes que s'escullen"). La inten-
sitat del conflicte depeén del grau d'organitzacio; aixi, si les classes i grups so-
cials en conflicte sén organitzats disminueix el conflicte. Al contrari, si hi ha
una multiplicaci6 d'associacions i grups es tendeixen a multiplicar les zones
de conflicte. La dispersi6 de la representativitat fa intermitent i ingovernable
el conflicte. Al contrari, la reduccié del nombre d'associacions, del nombre de
sindicats i la concentraci6 de la seva representativitat porta a la reducci6 de

les zones de "combat del conflicte".

Sir Ralph Dharendorf

D'origen alemany i membre
del parlament britanic, no és
propiament un autor funcio-
nalista; la seva obra és el re-
sultat d'un dialeg teoric entre
Marx i Weber, encara que al-
guns autors el classifiquen en
aquest corrent només per co-
moditat en I'exposici teorica
i, finalment, perqué aquest au-
tor esta interessat en la questié
integradora del conflicte i no
realment en els seus aspectes
de ruptura (vegeu en aquest
sentit el llibre de Giner, 1974).
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La institucionalitzaci6 del conflicte esta associada a la democracia industrial
i a la democracia politica que, a través d'una xarxa de normes i institucions
socials, permeten aillar i separar el conflicte industrial i economic del conflicte
politic. La institucionalitzaci6 evita I'efecte contaminacio i la generalitzacio
del conflicte. Els mecanismes de regulaci6 del conflicte permeten controlar les
seves expressions, més que evitar les seves causes. Es a dir, permeten transfor-
mar el conflicte en una lluita de classes controlada: la regulaci6é del conflicte

permet la integraci6 en l'ordre social.

En poques paraules, els suposits basics d'aquesta visié conflictivista (sobre la
institucionalitzaci6 del conflicte) emergent en els anys seixanta els podem re-
sumir de la manera segiient:

1) "La vida social és el resultat d'una interaccié constant d'interessos, i

l'intereés és 1'element basic de la conducta social de I'nome.

2) El conflicte d'interessos domina la vida social i s'expressa en normes

coactives, sistemes repressius i litigis de qualsevol genere.

3) L'equilibri social és precari. Essencialment és un equilibri de forces,

no un consens normatiu generat sense coaccio.

4) El consens normatiu existeix com a expressio ideologica de les formes

de repressio o explotaci6 que exerceixen unes col-lectivitats sobre altres.

5) El conflicte social tendeix a la divisi6 de la societat en bandols, clas-
ses, institucions i grups competitius que lluiten pel poder (economic,
politic, ideologic). L'ordre social depen de la naturalesa d'aquesta lluita i
del sistema de forces que s'estableix entre sectors dominants i dominats,
és a dir, el conflicte mateix té una estructura.

6) La contesa entre els diversos sectors condueix al canvi, que és uni-

versal i permanent."

S. Giner (1974). El progreso de la conciencia sociologica (p. 169). Barcelona:
Peninsula.
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3.2. La revisio critica neomarxista

La revisié neomarxista esta associada especialment a 1'Escola de Warrick i els
seus principals autors, de mitjan i finals dels anys setanta son Richard Hyman
(1978, 1981) P. K. Edwards (1990) i Edwars i Schullion (1987), a més d'altres
autors com Braverman (1975). Aquesta escola parteix d'una critica a les teories
funcionalista i estructural-funcionalista de les relacions laborals. Perd també
constitueix una critica al marxisme tradicional i a la concepci6 leninista de les
relacions laborals. En efecte, com ja hem comentat al principi d'aquest text,
la posicié marxista sobre els sindicats i les relacions laborals ha estat tenyida
per una analisi politica més que propiament sociologica. Aquesta visio ha es-
tat dominant en el pensament marxista durant molt de temps, d'aqui la seva
tardana aparicié com una teoria especifica de les relacions laborals.

3.2.1. Critica a I'Escola d'Oxford

Una de les qiiestions més interessant de 1'analisi que fa Richard Hyman (1981,
p- 41) és un balang critic de la tradicié académica britanica i nord-americana
sobre les relacions laborals.

En relacié amb el pluralisme de 1'Escola d'Oxford subratlla criticament la se-
va concepci6 reduccionista, circumscrita a l'estudi de les institucions de regla-
mentaci6 del treball. Considerar l'estudi de les relacions laborals en termes de
normes és massa restrictiu i suposa connotacions de valor. Per tant, la teoria
pluralista d'Oxford no té una teoria sobre la interrelacio i interaccio dels actors
o0 agents socials en termes de poder i interessos. Oblida els referents socials que
hi ha en els actors de les relacions laborals. Dit d'una altra manera, ofereix una
visio estatica, que emfatitza el paper de les normes i la reglamentacio, perd no
explica els processos de conflicte. De fet, la noci6é central de regulacié enco-
breix qiiestions com el poder, el conflicte i la fragilitat de 1'equilibri de I'ordre
en les relacions laborals. Pero en tot cas, Hyman comparteix la importancia de
les normes i reglamentacio en el treball, pero diu que sén insuficients. Aquesta
critica també va dirigida a Dunlop, en la mesura que la teoria de sistemes té

també un caracter normatiu i potser estatic.

Certament les aportacions de Kahn-Freund, Flanders i Clegg van posar en els anys cin-
quanta i seixanta més atenci6 als processos dinamics ("dret viu") de la reglamentacio, als
canvis de les normes i marcs institucionals; de manera que es van preocupar per qiesti-
ons relatives al canvi de les normes i el conflicte a partir de la reconstruccié de periodes
historics de les relacions laborals per a explicar el canvi de les institucions socials.

Amb tot, els autors marxistes reconeixen que un merit de 1'Escola d'Oxford
i és que ofereix una explicaci6 sobre la diversitat i unitat de les institucions
i les seves funcions, qiiesti6 que no fa la teoria estructural-funcionalista. Es
a dir, el pluralisme d'Oxford posa atenci6 al desenvolupament de les institu-
cions intermeédies en les societats modernes i a temes com la racionalitat en
funcié de valors, en lloc de la logica instrumental i racional com fa l'escola

estructural-funcionalista.

Teoria de la regulacié

Cap a mitjan els anys setanta
també apareix un altre corrent
neomarxista, que formula la
Teoria de la Regulacié (Aglieta,
1979). L'esmentat corrent in-
tenta explicar les relacions en-
tre institucions socials i econo-
mia en el model d'acumulacié
keynesia-fordista. Aquest cor-
rent concep aquest model
com una interrelacié entre tres
subsistemes interdependents
(produccid, estat del benes-
tar i relacions laborals) que for-
men un tot o sistema general.
Aquest corrent no el tractarem
aqui.
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3.2.2. Critica a la teoria de sistemes de relacions laborals

Per als autors marxistes, la teoria estructural-funcionalista de Sistema de Rela-
cions Laborals constitueix, primer, un sistema juridicoformal orientat a l'estudi
de les normes per a contenir i controlar el conflicte, que oblida a estudiar
els processos a través dels quals es generen els desacords i els conflictes. Se-
gon, el model sistematic de Dunlop emfatitza el manteniment i l'equilibri de
I'ordre, com un ordre exogen als propis actors socials. L'emfasi en 1'ordre i la
centralitat de les normes suposa deixar de costat altres qiiestions estructurals
com son el poder i la propietat. Tercer, la nocié de sistema en Dunlop és de
caracter conservador, ja que redueix les relacions laborals als procediments de
reglamentacio laboral, amb la qual cosa les relacions laborals apareixen com
estatiques i ahistoriques.

En altres paraules, la teoria de sistemes de relacions laborals no té en compte la asi-
metria de poders entre els actors, ni les causes que expliquen aquesta desigualtat en la
relacié entre capital i treball. Es a dir, no atén l'estructura de classes, ni el paper que
tenen la propietat privada i el poder economic com a fonts de la desigualtat social.
L'estructural-funcionalisme tampoc no posa prou atencio a l'accié i a la conducta dels sin-
dicats; a més, manca d'una perspectiva historica que expliqui els processos d'estructuracié
de les organitzacions sindicals, empresaris i de 1'estat. Aquesta lectura ahistorica suposa
una visio estatica de les relacions laborals, que justifica del procés dinamic que suposen
les relacions de conflicte i pacte. Aixi mateix, no ofereix prou atenci6 al paper de les
relacions informals, la dinamica dels petits grups de treball, i per tant té dificultats per
a explicar qiiestions com la motivacio, els habits i costums que permeten elaborar lleis
consuetudinaries en el treball.

3.2.3. Una teoria marxista de les relacions laborals

Meés enlla de les critiques realitzades anteriorment, a Hyman, Edwards i Schu-
llion, trobem una serie de propostes metodologiques per a situar les relacions
laborals en el context de l'estructura social. Aixo és, la necessitat de considerar
'estructura social, les relacions de classe i les relacions de dominacié i subor-
dinaci6; a més de considerar la propietat del capital i el seu poder. Aquesta
mirada sobre l'estructura social ens permet explicar la desigualtat i la asimetria
de poders entre capital i treball. La qiiestié de 'ordre no és central. Dit d'una
altra manera, en l'estudi de les relacions laborals, la qiiestié central no pot ser
I'ordre, ni la seva regulaci6é normativa, sin¢ les relacions de poder i dominacio
que es deriven de les desigualtats de classe; les relacions de control sobre el
treball i les qiiestions relatives a la subjectivitat i el seu rendiment. Per tant,
tres dimensions séon d'interes per a I'analisi marxista: 'estructura de classes, el

control del treball i la subjectivitat.

Primera dimensio estructural. El conflicte té el seu origen en la desigualtat de posicions
en l'estructura social, i per aixo el conflicte és una caracteristica permanent de les relaci-
ons laborals. L'esmentada desigualtat esta associada a la propietat del capital i al poder.

La dimensi6 estructural significa considerar la importancia de la propietat del capital i el
poder com a caracteristica distintiva de classes i que suposa relacions asimetriques entre
capital i treball. La propietat i el poder atorguen legitimitat institucional als qui el posse-
eixen i constitueixen elements de desigualtat social; aixd implica que els no-posseidors
de capital ni de poder han de vendre la seva forca de treball al mercat. La propietat i el
poder determinen els rols dels actors socials.

Lectura complementaria

Si esteu interessats a conei-
xer les tesis marxistes sobre
el control del treball i els seus
efectes sobre les qualificaci-
ons professionals, suggerim
la lectura segiient: H. Braver-
man (19795). Trabajo y capital
monopolista. Meéxic: Ediciones
Era.
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Segona dimensio, el control del treball. La segona dimensi6é analitica es deriva de
l'anterior i fa referéncia a la conversié de la forca de treball que es contracta en treball
efectiu o rendiment. Com suggereix Harry Braverman (1975), aquesta conversi6 suposa
el requeriment d'una organitzaci6 capitalista del treball per a maximitzar el rendiment
del treball. En aquest sentit, la noci6 de control, com ens indica E. K. Edwards, té al seu
torn dos significats:

a) El control a través del sistema juridic i institucional, dels drets de propietat i de la legi-
timitat per a tenir el poder. L'ordenaci6 juridica i el poder coercitiu de l'estat garanteixen
la legitimitat; i per aix0 en la legislacio laboral els empresaris tenen la potestat exclusiva
en materia d'organitzacié del treball. Un altre mecanisme de control juridic és el contrac-
te de treball. En l'ordenaci6 juridica, el contracte de treball se suposa que és com un acord
realitzat entre iguals i lliures que intercanvien forca de treball per salaris. Aixi, el treball és
una mercaderia més que es compra, la qual cosa suposa una subordinacié per al que ven
la seva forca de treball. D'aquesta manera, podem dir que el treball es cosifica o reifica.

b) El control de l'organitzacié del treball en I'empresa, per a convertir la forca de treball
en treball efectiu. La divisi6 del treball i la fragmentaci6 de les tasques (que trobem en
el taylorisme) és expressié d'aquest interés pel control: "dividir per a regnar". Pero és pre-
cisament aqui, al lloc de treball i en el procés de conversi6 de la forca de treball (valor
de canvi) en rendiment (valor d'as) on s'ubica el focus del conflicte i de la cooperaci.
En altres paraules, les relacions laborals sén simultaniament relacions de conflicte i
cooperacio. El conflicte es deriva del control del capital per tal d'extreure plusvalua al
treball, per a incrementar el seu rendiment a través de la jornada laboral, la intensificacié
del ritme de treball i altres mecanismes. Mentre que la cooperacio es deriva del fet de
compartir interessos. Els treballadors per a conservar 1'ocupacio, i el capital per a conser-
var l'empresa.

Tercera dimensio, subjectivitat i alienaci6. La dimensi6 subjectiva fa referéncia a les
formes de consciéncia que ocorren en el treball. L'explicaci6 que ens ofereix el mar-
xisme emfatitza l'alienacié de la consciéncia en el treball. La reificacié o cosificacio
del treball-mercaderia suposa eliminar la iniciativa, 'autonomia i la llibertat creadora
de I'nome, al venedor de la forca de treball. L'expressi6 més brutal de l'alienacié és
I'organitzaci6 taylorista del treball, que buida de contingut i significaci6 el treball.

Cooperacioé i conflicte en el treball

Cooperacién

Control de la forca
de treball

Treball

Capital Organitzacié

del treball

Interessos compartits Interessos compartits

e Treball
o Salaris
o Viabilitat per a

I'empresa i els llocs
de treball

e Viabilitat per a I'empresa
i els llocs de treball
¢ Competitivitat en
el mercat
* Qualificacions
professionals

Rendiment

> Conflicte

D'altra banda, una critica de Hyman a l'estructural-funcionalisme (Teoria de
Sistema de Relacions Laborals) ens permet resituar el paper dels agents soci-
als, dels sindicats i les associacions empresarials. Aix0 és per a Dunlop que les
relacions laborals formen part del subsistema economic i per tant aix0 porta
a suposar que l'objectiu dels agents socials son merament economics. Al con-
trari, tant Hyman com altres autors marxistes posen en relleu que els agents
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o actors socials també actuen en l'espai politic, en el marc de 1'estat. L'estat
és també un important actor de la regulacioé del treball i a més distribuidor
de béns socials. Les condicions de vida i de treball no depenen tinicament de
I'empresa (ambit economic), sin6 també de l'estat que proveeix de recursos
com les pensions, I'asseguranca de desocupacié, regula la jornada laboral, ofe-
reix educaci6 i formaci6 professional, entre altres qiiestions. En una paraula,
I'estat del benestar també és un espai de litigi per als actors, mentre aquest

estat del benestar contribueix al procés de legitimaci6é de 1'ordre social.
3.2.4. Redefinicio del concepte de relacions laborals

Seguint el fil argumental dels autors neomarxistes, podem arribar a deduir que
les relacions laborals es caracteritzen per una dialéctica entre conflicte i pacte.
Dos aspectes contradictoris units. La tensié entre les forces generadores de
regulaci6 i desordre és un flux inestable de les relacions socials de produccio,
un condiciona 1'altre.

Aquesta tensi6 entre conflicte i pacte posa necessariament limits a 1'acci6 del
sindicalisme i a les seves funcions. D'una banda, l'estructura de relacions de
poder dins del capitalisme restringeix els objectius i les estrategies que poden
adoptar els sindicats. Aquests limits son establerts per I'ordenaci6 juridica, de
manera que el sindicat ha de limitar 1'acci6 als requisits del marc juridic. Pero,
d'altra banda, els sindicats obtenen una regulacié que permet limitar el poder
del capital en I'empresa i fora d'ella. El pacte permet obtenir garanties laborals
i proteccio juridica.

En conseqiiencia, les relacions laborals es caracteritzen per la dinamica entre
conflicte i pacte. El conflicte és endémic i permanent en el sistema capitalista;
es genera en les relacions entre capital i treball, en les relacions de control,
dominaci6 i explotaci6 en el procés de treball. El pacte només té validesa tem-
poral, es renova periodicament (a través de la negociaci6 col-lectiva); la con-

tenci6 del conflicte és provisional.
3.2.5. El caracter doble del sindicalisme

El sindicalisme té un caracter doble, contradictori. Aix0 és, d'una banda, els
sindicats expressen interessos de classes, posen de manifest continuament les
contradiccions en el capitalisme i, d'altra banda, s6n institucions d'integracio.

Els sindicats, com a organitzacio de la classe treballadora, contribueixen a unir
la forca dels treballadors, fet que contribueix al seu torn a regular i limitar
el poder del capital en l'empresa i fora d'ella. Els sindicats poden plantejar
estrateégies per a aconseguir objectius d'aveng en la millora de les condicions
de vida i treball. I, en tant que institucions d'integracio, els sindicats tenen
també objectius que no estan en contradiccié amb els objectius i interessos dels
empresaris. Es per aixo que, les relacions laborals sén relacions de cooperacié
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i conflicte. Les organitzacions sindicals limiten el conflicte en la mesura que
necessiten també cooperar per a l'existéncia d'interessos compartits i, per tant,

redueixen el conflicte a 'ambit institucional.

Dit d'una altra manera, regulacio i desordre constitueixen un reflex inevita-
ble de les relacions de produccié capitalista. Les estructures de poder dins del
capitalisme restringeixen els objectius que poden adoptar els sindicats. Pero a

través de l'accio, els sindicats expressen antagonisme.
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4. Els actors socials en el capitalisme avancat

En aquest apartat examinarem cinc dimensions relacionades amb els subjec-
tes de 'acci6 col-lectiva. La primera tractara de les caracteristiques dels actors
col-lectius, com és el cas dels sindicats i els seus diferents tipus i funcions. La
segona dimensi6 abordara les caracteristiques de les associacions empresarials
ila seva logica d'accio col-lectiva. La tercera dimensi6 d'analisi seran les funci-
ons de l'estat en el sistema de relacions laborals. La quarta dimensi6 analitzara
la interaccié macrosocial dels actors col-lectius, la qual cosa es coneix sota el
nom de neocorporativisme. 1, en cinque lloc, analitzarem la interaccié microso-
cial dels actors socials, és a dir, la negociaci6 col-lectiva.

Dimensions d'analisi Conceptes i termes Autors
Sindicalisme: funcions i tipologia Funcions d'intermediacié Hyman
Sindicalisme control Sindicalisme adversari Sindicalis- | Touraine
me oposicié Wilson

Lange i altres

Associacions empresarials Logica monologica Lanzalaco
Logica dialogica
Minimalisme

Les funcions de l'estat Funcions legitimadores Aglietta, Boyer
en les relacions laborals Funcions integradores Esping-Andersen
Funcions de coordinacié Negociacié laboral Regini
Interaccié macrosocial Teories tripartisme Schmitter, Lembruch, Berger, Olson, Offe

Teories neocorporativisme
"Capitalisme organitzat"

Interaccié microsocial Teories interaccionistes Walton, Mackrsie; Touzard; Enterlman
Teories de la negociacié col-lectiva

4.1. Les funcions d'intermediacio dels sindicats avui

En les societats modernes de capitalisme avancat, la institucionalitzaci6 del
conflicte ha comportat l'aparici6 de férmules estables d'interacci6 i negoci-
aci6 entre els actors col-lectius (sindicats, associacions empresarials i estat).
L'esmentada interacci6é es denomina tripartisme i neocorporativisme; la seva for-
ma d'expressié politica és el pacte o concertacié social. En els anys setanta i
vuitanta el tripartisme ha format part de les politiques keynesianes a Europa
occidental. L'esmentat dialeg tripartit suposa reconeixer el sindicat com una
institucié de mediaci6 entre els treballadors, 1'estat i les associacions empre-
sarials.
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Una explicaci6 teorica sobre les funcions del sindicalisme en el capitalisme
avancat ens la proporciona el model de Wilson (citat a Lange i et al., 1991),
que ens permet estudiar el seu complex paper d'intermediacié. Aquest model
consta de quatre tipus d'incentius: materials, funcionals, d'identitat i de soci-
abilitat.

Els incentius materials son compensacions tangibles (salaris, béns i ser-
veis) susceptibles d'una valoracié6 monetaria immediata. Aixi, aquests
incentius materials ens permeten explicar una part del significat de les
relacions dels treballadors amb els sindicats. La seva afiliacié i vinculaci6
amb els sindicats es deuen a qiiestions materials com poden ser la millo-
ra dels salaris, els horaris laborals i les condicions de treball, entre altres
questions. Els incentius funcionals soén suprapersonals i s'identifiquen
amb les finalitats que justifiquen l'existencia de 1'organitzaci6. Aquests
incentius poden ser la provisié d'acords sobre regles de procediment,
la consecuci6 de determinats drets i garanties sobre la representacié
col-lectiva, etc. Es a dir, es tracta d'incentius del manteniment i millora
de les regles de joc. Els incentius d'identitat consisteixen en la possibi-
litat d'identificaci6 ideologica dels treballadors amb els sindicats, amb
els objectius de 1'organitzacio i els seus valors. I els incentius de socia-
bilitat en compensacions intangibles pel sol fet d'associar-se, de cons-
ciencia pertinenca i filiaci6 al grup.

Les funcions d’intermediacié del sindicalisme
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Els incentius més importants, que es posen de manifest en diferents investi-
gacions posen de relleu la primacia dels incentius materials com a factor de
I'afiliacio sindical, i un menor pes dels incentius ideologics. Amb tot, el fet
meés interessant del model de Wilson €s que ens permet explicar les funcions
d'intermediaci6 dels sindicats en el capitalisme avancat.

Quines son les funcions actuals dels sindicats?

El paper que ha tingut i encara té avui el sindicalisme el resumeix Richard Hyman (1997)
en quatre preguntes: quins interessos representa?; quins sén els interessos prioritaris?;
com s'organitzen els sindicats? i que significa avui la crisi de la solidaritat?

1) Quins interessos representa?

En la majoria dels paisos el sindicalisme ha aparegut historicament lligat als treballadors
qualificats, com ho va ser, en I'Gltim ter¢ del segle XIX fins al principi del segle xX, el sindi-
calisme d'ofici, denominat també el sindicalisme de 1"aristocracia obrera". Pero al llarg del
segle XX, el sindicalisme de masses ha constituit la forma de representaci6 col-lectiva dels
treballadors no qualificats. L'organitzaci6 del treball taylorista ha possibilitat 1'expansi6
del sindicalisme, que a través de l'acci6 col-lectiva ha anat guanyant drets i garanties la-
borals. Aquest tipus de sindicalisme de masses és el que ha estat influit per ideologies
com l'anarquisme, el socialisme i el comunisme. Les esmentades ideologies han propor-
cionat arguments per a influir i estendre la seva acci6 cap a altres col-lectius periférics,
no directament vinculats amb el treball, com pot ser el cas de les politiques socials.

2) Quins han estat els interessos prioritaris?

Els interessos prioritaris del sindicalisme de masses es resumeixen entorn de l'ocupacié
fixa, estable i ubicada en grans empreses, encara que es poden fer algunes matisacions
i jerarquitzacions de les prioritats. En aquest sentit, les prioritats segueixen el segiient
ordre: 1) "Pa i mantega", amb aquesta consigna es fa referéncia a la prioritat dels salaris
i del seu poder adquisitiu, que ha constituit a tots els paisos una qiiestié prioritaria en
les reivindicacions del sindicalisme; 2) Els drets laborals, la finalitat dels quals és posar
limits al poder i a l'autoritat arbitraria dels empresaris; 3) L'aprenentatge, la formacié i
la carrera professional han ocupat també un lloc important; 4) La demanda de regulaci6é
publica a l'estat a través de la politica social i de la intervencié macroeconomica (fins i tot
reclamacié de mesures economiques proteccionistes davant la competeéncia estrangera)
ha constituit un tema important que transcendeix 1'ambit estricte i reduit de les empreses.
Aquestes demandes han suposat una significaci6 politica de la reivindicaci6 i de l'accié
sindical. I, per acabar, el medi ambient i el desenvolupament sostenible constitueix un
nou tema reclamat recentment pels sindicats.

En el periode que va des dels anys cinquanta fins gairebé finals dels anys vuitanta es
pot considerar com d'hegemonia del sistema de relacions industrials tradicional. Durant
aquest periode es pot considerar que la negociaci6 col-lectiva ha estat el procediment de
regulaci6 del mercat de treball. La consolidacié de la posicié dels sindicats i el creixement
de la seva afiliaci6 tenen una correlacié amb la creacié d'ocupaci6 i la millora del poder
adquisitiu dels salaris durant un llarg periode de creixement economic.

3) Com s'organitzen els sindicats?

En general en el continent europeu els sindicats tenen una doble estructura: un horit-
zontal, basada en el territori i la uni6 intersectorial, fet que suposa una orientacié més
general, perque es representa tots els treballadors d'un territori, i que al seu torn compor-
ta dotar de caracter politic la seva orientacié. I una altra estructura vertical: per sectors
d'activitat vinculats a qliestions més directes amb el treball, salari, contractes de treball,
condicions de treball, seguretat i higiene i altres materies. L'estructura vertical, coneguda
com a federaci6 o sindicat de branca o de categoria, connecta amb la representacié dels
afiliats en el nivell d'empresa: la secci6 sindical. Mentre que el Comité d'Empresa és un
organ independent en el qual habitualment estan representats tots els treballadors.

Les relacions entre aquestes dues estructures, horitzontal i vertical, sébn en moltes oca-
sions complexes i de vegades conflictives entre elles. A més, la dinamica de la mateixa
acci6 sindical resulta relativament contradictoria. D'una banda, recorre a la mobilitzacié
ial conflicte i, d'altra banda, necessita l'acord, la concertacié i el compromis. La dinamica
sindical consisteix en una dinamica continua entre el conflicte i el pacte per a gestionar
el descontentament.

Representacio i
representativitat

La representacié és un criteri
quantitatiu. L'indicador usual
és el nombre d'afiliats i consti-
tueix el criteri fonamental per
a mesurar la forca dels sindi-
cats en I'area anglosaxona.

La representativitat és un criteri
qualitatiu que utilitza diferents
criteris per a mesurar la forca
dels sindicats, com sén els cri-
teris de proporcionalitat poli-
tica i els d'audiéncia electoral
(eleccions sindicals). Aquests
criteris sén tipics dels paisos
llatins. En el cas d'Espanya
CCOO i UGT tenen més repre-
sentativitat electoral, pero la
taxa d'afiliacié és baixa, d'un
17% el 2000.
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Lectures complementaries

Una publicacié important per a coneixer els sindicats europeus és la Transfer Review, pu-
blicaci6 de 1'Institut Sindical Europeu. Per a veure les funcions del sindicalisme actual
consulteu:

R. Hyman (1997). Trade Unions and insterest representation in the context of glabalisa-
tion. A Transfer Review, 3 (3). Brussel-les.

4) Que significa la crisi de la solidaritat?

La solidaritat esta vinculada a l'agregacio d'interessos. L'esmentada agregaci6 d'interessos
ha estat essencial per a l'acci6é col-lectiva, especialment el fordisme ha propiciat cer-
ta homogeneitzaci6 en les condicions de treball i per extensié ha contribuit a facilitar
l'agregaci6 d'interessos durant les decades dels seixanta i setanta. Historicament la gran
empresa industrial i la seva concentraci6 en determinades arees, ha donat lloc al gegan-
tisme industrial que ha facilitat 1'agregaci6 i harmonitzacié d'interessos entre diferents
col-lectius de treballadors, les condicions de treball del quals no han estat molt diferents
ni distants en els anys de 1'expansi6 industrial dels setanta i vuitanta. A aquests anys cor-
respon 1'expansié de I'afiliaci6 sindical, la millora de les condicions de vida i I'extensi6
dels drets socials.

Tanmateix, les transformacions del sistema productiu en els anys vuitanta ens porta de
nou a revisar el sentit de les preguntes anteriors. Quins interessos representen avui els
sindicats, el dels treballadors de la gran empresa o el de les petites? Representen els sin-
dicats els interessos d'aquells que tenen feina (insiders o de dins) o també els interessos
dels aturats i d'aquells que treballen en les petites empreses (outsiders o de fora)?

4.2. Les associacions empresarials i tipus d'accio

Els empresaris poden actuar de dues formes: a) individualment, com a
dirigents d'empreses, o col-lectivament, a través d'estructures organitza-
tives o en coalicions, com les associacions, cartels, consorcis, conglome-
rats i grups de pressio; b) els empresaris poden actuar també com a pa-
trons quan operen o actuen sobre el mercat de treball o en confrontaci6
amb els treballadors i els sindicats. També poden actuar com a homes
emprenedors quan intervenen en el mercat de productes i de capitals,
o bé poden ser homes d'acci6 en el camp politic.

Si creuem aquestes dues polaritats, d'una banda l'accié individual i l'accio
col-lectiva, i d'altra banda, la funcié de patré i la d'home emprenedor podem

obtenir la tipologia segiient.

Tipologia de l'accié6 empresarial

Accié com a patré Accié com a emprenedors
Individual a) b)
e Direcci6 de personal e Estratégia competitiva
e Relacions sindicals a I'empresa e Eleccié tecnologica
e Gestid de recursos humans ® Politica de marqueting
e Organitzaci6 del treball
e Relacié amb els partits politics i I'administracié

Font: Luca Lanzalaco (1995). L'evoluzione dell'azione imprenditoriale: il ruolo delle associazioni datoriali. A A. M. Chiesi et al. Lavoro i relazioni industriali in Europa (p. 114). Roma: La
Nova ltalia Scientifica.
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Accié com a patré Accié com a emprenedors
Col-lectiva c) d)
e Associacions de patrons e Associacions empresarials i comercials
e Mercat de treball e Cartels, consorcis
® Regulacié laboral e Conglomerats
e Participacions creuades
e Alianca d'empreses

Font: Luca Lanzalaco (1995). L'evoluzione dell'azione imprenditoriale: il ruolo delle associazioni datoriali. A A. M. Chiesi et al. Lavoro i relazioni industriali in Europa (p. 114). Roma: La
Nova Italia Scientifica.

En primer lloc (quadrant a), s'ha de considerar l'actuacié dels empresaris com
a patrons individuals, fet que suposa considerar diferents tipus i modalitats
d'actuaci6 per a regular les condicions del contracte de treball, des de les for-
mes tradicionals i paternalistes, les formes d'accions i decisions individuals,
a la practica de la consulta i negociaci6 amb els comites d'empresa i sindi-
cats, i fins i tot les formes més recents de gesti6 dels recursos humans. En se-
gon lloc (quadrant b), podem considerar 1'acci6 relativa a la tecnologia, a les
decisions en l'organitzacié del treball, a les estratégies competitives, la logica
d'actuaci6 de les quals es basen en la idea de racionalitat economica, la qual

cosa s'identifica amb 1'eficacia, 1'eficiencia i la maximitzacié dels beneficis.

En tercer lloc, (quadrant ¢) hem de considerar 'actuaci6 col-lectiva dels empre-
saris com a patrons. En aquest cas, l'actuacio representa els interessos de classe,
els politics i socials dels empresaris, la seva influéncia en el camp de les decisi-
ons relacionades amb la regulacié del mercat de treball. I, en quart lloc (qua-
drant d) podem considerar 1'accié col-lectiva com a emprenedors, en un camp
més estrictament economic: tractant ara d'influir en la politica economica, en
la politica comercial, participant en la construccié de cartels, consorcis, for-
mant conglomerats i aliances d'empreses per a reduir el riscos de les inversions.
Aquests dos ultims tipus d'accié son molt diferents. Com a patrons col-lectius,
les associacions empresarials disposen d'un limitat camp d'actuacié: el mercat
de treball. En canvi, com a emprenedor col-lectiu disposen d'una pluralitat de
mitjans i de camps d'accié. De fet, la 1ogica d'actuaci6 de les associacions em-
presarials en aquests dos camps pot ser relativament autdonoma o separada.

Les dues logiques de I'accié empresarial: patrons i emprenedors

Com a patrons, 'accio de les associacions empresarials s'articulen a partir dels interessos de
classe per a mantenir una posicié6 dominant. De fet, 'origen historic com a associacions
reactives és la resposta al conflicte de classes i al creixent poder organitzat dels treballadors
en sindicats. Obviament el principal interlocutor en aquest camp és el sindicat, amb el
qual tracta de negociar. En general aquests interessos de les associacions de patrons es
localitzen en l'ambit territorial i local, de caracter centripet en la mesura que el terreny
d'actuacio és relativament concret i limitat al mercat de treball.

Mentre que com a emprenedors els interessos empresarials s'articulen en funcié del mercat
de productes, els interessos sectorials i comercials. El principal interlocutor és 1'estat, que
decideix sobre la politica economica del sector. I el principal focus del conflicte apareix
entre els mateixos empresaris del sector o entre diferents sectors.
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Diferéncies de l'accié6 com a patrons i emprenedors

Accié com a patrons
Interessos de classe

Accié com a emprenedors
Interessos lligats a la produccié

Mercat sobre el qual es formen els interes-
s0s

Mercat de treball

Mercat de productes

Eix de divisions sobre el qual es formen els
interessos

Classe

Sector economic

Tipus d'associacions que representenels in-
teressos

Associacié patrons

Associacié comercial

Tendeéncia generada pels interessos

Centripeta

Centrifuga

Principals interlocutors de les associacions.

Sindicat

Estat

Principi de legitimacié de
l'accié

Defensa dels interessos col-lectius dels em-
presaris com a patrons de la forca de tre-
ball

Defensa dels interessos com a emprene-
dors i venedors de productes

Parametre d'organitzacié preferit

Territori

Sector

Principal causa historica de l'emergéncia
dels interessos

Conflicte de classe entre treballadors i
capitalistes

Conflicte entre capitalistes de diferents
sectors

Font: Luca Lanzalaco (1995). L'evoluzione dell'azione imprenditoriale: il ruolo delle associazioni datoriali. A A. M. Chiesi et al. Lavoro i relazioni industriali in Europa (p. 114). Ro-

ma: La Nova ltalia Scientifica.

En poques paraules, la l0ogica d'acci6 com a patrons, d'una banda, i com a emprenedors,
d'altra banda, no sén excloents entre si. Perd ens permeten entendre el paper de les as-
sociacions empresarials en les relacions laborals. En aquest sentit se sol distingir en el
debat teoric almenys tres linies d'investigacio: 'acci6 individual dels empresaris, 1'accié
col-lectiva i la dels patrons de treball.

4.2.1. L'accid individual dels empresaris

Quina de les dues logiques guia l'acci6 empresarial, la logica com a patré
(quadrant a) o la d'emprenedor (Qquadrant b)? Dues tesis ens permeten respon-
dre a aquesta pregunta. La primera tesi consisteix a assenyalar que la ges-
ti6 de l'empresa i les decisions empresarials en materia d'organitzaci6 del tre-
ball es prenen partint del criteri de l'eficiéencia economica. La segona tesi
sosté l'argument que la principal motivacié de la politica empresarial no és
l'eficiencia economica, sin6 politica: 1'exercici del poder intern de I'empresa,
el control de la forca de treball i la reproduccié de les relacions de produccio
capitalista. Més enlla d'aquestes dues tesis que mantenen posicions polaritza-
des, és logic pensar que el comportament empresarial pot ser explicat per la
interrelacié de motivacions economiques i politiques, segons les fases histori-

ques i el conflicte entre capital i treball.

L'explicacié que els empresaris actuen només sobre la base de criteris
d'eficiencia és insatisfactoria, com també és insatisfactoria I'explicaci6 que fo-
namenta la idea que la gesti6 empresarial és només una resposta a les reivin-
dicacions dels treballadors i sindicats. En altres paraules, l'estratégia com a em-
prenedor esta relacionada amb l'estratégia com a patrd, com es posa en relleu en
les politiques de gestioé de recursos humans destinades a millorar la competi-
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tivitat i la qualitat dels productes, la qual cosa necessita el concurs de la forca
de treball mitjancant la participaci6, motivacio i implicacié en el treball, aixi
com la millora de les qualificacions professionals.

4.2.2. L'accid col-lectiva dels empresaris

El debat sobre la logica de l'acci6é col-lectiva dels empresaris com a patrons i
emprenedors (quadrants c i d respectivament) ha estat marcat per la diferéncia
que existeix en relacié amb l'accié col-lectiva dels sindicats. En esséncia, la
diferencia entre ambdues logiques de I'acci6 col-lectiva és el poder estructural

que tenen les associacions empresarials.

Les associacions empresarials tenen una estructura més complexa i menys ar-
ticulada que la dels sindicats. La tesi més coneguda sobre les diferéncies en les
dues logiques de I'accié col-lectiva és la d'Offe (1992), que posa de manifest els
diferents significats i problemes que tenen la mediacid, entre 1'organitzacio i
seus representats, en les organitzacions sindicals i empresarials. Podem parlar
de dues logiques de I'accié col-lectiva: la logica empresarial, de caracter mo-
nologic i la logica sindical, de caracter dialogic.

Logica empresarial enfront de logica sindical

1) Logica empresarial (monoldgica). La diferéencia fonamental és que les organitzacions em-
presarials han de representar interessos materials, economics i politics, que garanteixin
l'obtencié d'una determinada taxa de beneficis. El principal factor entorn del qual s'uneixen
els interessos empresarials s6n els costos laborals, com sén els salaris, els costos de la se-
guretat social i les politiques d'ocupacié. Un altre motiu més general és la demanda de
garanties per a l'obtenci6 de determinat nivell de beneficis. En aquest sentit, es pot dir
que la logica empresarial és monoldgica perque els seus interessos es concreten en el pla
economic en determinades exigéncies que poden contribuir a la unificacié d'interessos.

Tenint en compte aquests objectius prioritaris, la forma de mediaci6 entre 'organitzaci6é
empresarial i les empreses, es fa menys complexa que la dels sindicats. Les associacions
empresarials existeixen entre organitzacions, no necessiten mobilitzar, crear consciencia,
ni un sistema continu de consulta amb les seves bases com el que necessiten els sindicats.
Les empreses no necessiten recorrer continuament a consensuar els seus plans d'accié.
L'important és que les associacions empresarials pugnen politicament i economicament
perque es donin les condicions necessaries per a 1'"eficiéncia del capital", per a mantenir
les expectatives de rendibilitat, beneficis i inversi6. En aquest sentit els interessos generals
empresarials son relativament "homogenis", almenys pel que fa a demandes generals
(cosa que no vol dir que no tinguin problemes d'unié). Aquests interessos tenen un locus
molt concret: 'empresa, fet que ajuda a unir els interessos, la consulta de l'organitzaci6é
amb les seves bases és molt més rapida, selectiva i directa.

2) Logica dialogica. Al contrari, els sindicats operen amb una perspectiva dialogica, rei-
vindiquen interessos materials (salaris, condicions de treball, etc.) i morals (solidaritat
de classe, suport mutu, etc.). Els sindicats han d'intervenir amb bases socials molts més
complexes, compostes per individus i grups de treballadors. Tenen dificultats per a har-
monitzar interessos diversos, heterogenis, perqué no només es reivindiquen interessos
economics, sind també interessos politics i ideologics, interessos dispersos. El locus és
I'empresa, pero el problema és connectar amb la petita empresa. Comunicar-se amb les
seves bases és molt més complex, lent, necessita crear consens entorn de l'acci6 a través
d'assemblees en empreses, organs de participacié com els comités d'empresa i les SSE
(Seccions Sindicals d'Empresa).

Les organitzacions empresarials son grups d'interessos privats que tenen una
singular importancia en l'economia, la politica i la societat. La logica de l'accio
col-lectiva d'aquests grups d'interessos és diferent de la dels sindicats; els sin-

dicats s6n organitzacions de solidaritat, basades en associacions condiciona-

Organitzacions
empresarials

La Confederacié Espanyola
d'Organitzacions Empresari-
als es va constituir el 1977.
Els antecedents remots de
I'associacionisme empresarial
catala daten de 1771, amb la
creacié de la Comissi6 de Fa-
briques de Filats i Teixits de
Coté. El 1869 es va fundar el
Foment de la Produccié Espa-
nyola. EI 1889 va canviar el
seu nom pel de Foment Nacio-
nal del Treball.
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des per les practiques culturals i la asimetria al mercat. En canvi, les organitza-
cions empresarials representen altres organitzacions previes, que séon les em-
preses. Les empreses son organitzacions independents per dret propi i moltes
competeixen directament entre elles en el mercat de productes; i per aixo les
organitzacions empresarials tenen dificultats d'estructuracio i organitzacié. En
canvi, els sindicats tenen dificultats per a unir 1'accié a causa d'altres qiiestions,

lligades a la cultura, a la segmentaci6 del mercat de treball i a altres factors.

Tanmateix, aquesta tesi d'Offe, ha estat contestada per Van Waarden (1998)
amb dos arguments contraris, com és la idea del minimalisme associatiu i la

idea del conflicte entre unitat i divisio.

Minimalisme associatiu. En primer lloc, una acci6 col-lectiva empresarial, que comporti
una excessiva disciplina i unitat de posicions, representa una possible amenaca per a
la mateixa discrecionalitat empresarial individual: significa una limitacié per a la seva
prerrogativa empresarial provinent de les associacions empresarials que representen els
seus interessos. Per tant, les diferéncies entre interessos dels representants i els interessos
dels representats es presenten de forma amplificada per als empresaris, fins i tot de vegades
amb més distancia de la que es dona entre els sindicats i els treballadors.

Cada organitzacié de representacié d'interessos només té un punt optim d'equilibri:
aquell de la maxima satisfaccié dels interessos organitzatius compatible amb el minim de
satisfaccio dels interessos dels representats. Tanmateix, aquesta hipotesi només és valida
per a la defensa dels sindicats, ja que la defensa dels interessos dels treballadors depen
exclusivament de la seva capacitat d'organitzacié i accié col-lectiva. Els interessos que
reforcen 1'organitzacié prevalen sobre els interessos dels seus afiliats. Al contrari, en el cas
dels empresaris, la defensa dels interessos i del poder economic individual de I'empresa
(empreses especialment grans) depén menys dels interessos col-lectius.

Per tant, els interessos per a reforcar el poder organitzatiu de les associacions empresarials
tenen un menor pes que els interessos immediats de la "base". En altres paraules, les as-
sociacions empresarials es caracteritzen pel "minimalisme", fet que consisteix a mantenir
un nivell minim indispensable de la seva dimensio6 organitzativa, per deixar a 'empresari
individual amplis marges d'actuaci6.

Unitat i divisi6. Una altra rad per la qual 'accié col-lectiva dels empresaris resulta més
problematica que la dels treballadors rau en el fet que té la propietat dels mitjans de
produccio i sén responsables de la seva gestio.

Els empresaris no es poden limitar a la defensa dels seus interessos de classe com a pa-
trons, sin6 que han de defensar, en tant que emprenedors, els seus interessos relacionats
amb la producci6 al mercat de productes, de matéries primeres i de capital. Aquestes du-
es logiques de 1'accié6 empresarial marquen imperatius i estratégies molt diferent de la
dels sindicats. I per aix0 a molts paisos europeus trobem separades funcionalment les
associacions d'empresaris, d'una banda les associacions de patrons (Employers associations),
i d'altra banda les associacions comercials o d'emprenedors (trade associations). La primera
s'ocupa de la negociaci6 col-lectiva, de la politica social i de les relacions amb els sindicats
i, la segona s'ocupa de la politica economica i comercial en sentit extens, com veurem
més endavant.

Aquestes dues funcions diferenciades comporten aixi mateix dues logiques a l'accio.
D'una banda, l'actuacié com a associacié de patrons requereix una cohesié de la classe
capitalista davant l'adversari (els sindicats de treballadors). I, d'altra banda, 1'actuaci6 per
a defensar els interessos com a emprenedors i productors genera divisions internes al si
de la mateixa classe capitalista, perque les empreses també competeixen entre elles quan
tenen el mateix tipus de producci6 o tenen interessos sectorials contraposats. Per tant, les
associacions empresarials han de representar una gamma d'interessos heterogenis molt
més complexa que la que té els sindicats, que generen simultaniament unitat i divisio:
unitat de classe i divisié com a productors en competéncia. De fet, en les investigacions
empiriques es posa en relleu que els sistemes de representacio es caracteritzen per un
elevat grau de fragmentaci6é i complexitat estructural, aixi com per una tendéncia cen-
trifuga que condueix a l'atomitzaci6 organitzativa. També, 'articulacié dels interessos es
caracteritza per una elevada multiplicitat de nivells jerarquics (associacions de primer,
segon i tercer ordre) i recorren a formes d'afiliacié maltiple.
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La tendencia centrifuga a la fragmentacio i la debilitat estructural de les associacions
empresarials varien d'un pais a l'altre. Alguns autors han posat en relleu que la intervencié
de l'estat pot mitigar o reduir aquest problema de la dispersi6 dels interessos empresarials.
En alguns paisos es posa en relleu que la intervenci6 de l'estat pot contribuir a sostenir la
capacitat d'organitzacio col-lectiva dels empresaris (mitjancant la concessié i delegaci6 de
funcions publiques, funcions comercials a nivell nacional i internacional, per exemple,
les cambres de comer¢). Aquestes funcions de suport de 1'estat a 'agregacio6 d'interessos i
a la cohesi6 de les associacions empresarials apareixen amb més claredat als paisos petits.

4.3. Les funcions de l'estat en les relacions laborals

L'estat té tres funcions en les relacions laborals. La primera €és com a instancia
de legitimaci6, mediaci6 i arbitratge. La segona com a instituci6 d'integracio,
ila tercera, com a coordinador i alhora agent de la negociaci6 laboral, alldo que
en la teoria de relacions laborals s'ha denominat neocorporativisme.

4.3.1. L'estat com a instancia de legitimacid, mediacid i
arbitratge

Des del final del segle xIX l'estat ha anat generant els seus primers actes
determinants com a legislador, mitjancant el reconeixement dels sindicats,
la normalitzaci6 de les maneres d'expressioé del conflicte i de la negociacié
col-lectiva. Per0 de forma extensiva el paper de l'estat com a instancia de le-
gitimaci6, mediacié i arbitratge de les relacions laborals s'impulsa a partir del
Tractat de Versalles, del qual neix el tripartisme impulsat per 1'OIT (1919).
Aquest paper protagonista de I'estat no és alié¢ als proposits de contencié del
conflicte i a I'apogeu del sindicalisme. Aixi, en el periode d'entreguerres l'estat
legislador fixa per la forca de la llei les regles de joc, amb drets i deures per
als actors, les maneres de negociacio, de reglamentaci6 del conflicte i el marc
legal dels acords i convenis.

A nombrosos paisos, l'estat es veu abans que res com el garant del marc legal
que preveu les formes del conflicte i la negociaci6. Inicialment el paper que
pren l'estat en les societats industrials de finals del segle XIX és el d'arbitre:
proveidor de les normes de les relacions de treball i d'ocupaci6. Més enlla
d'aquesta tendéncia general, les formes concretes que pren el paper de l'estat
a cada pais son diferents. En el cas dels Estats Units, la llei Wagner (1935),
té una singular importancia perque organitza el marc procedimental per a la
negociacio col-lectiva, sense intervenir en el seu fons. La llei federal obliga a
negociar de bona fe sobre certes qiiestions (salaris, jornada laboral, condicions
de treball). Mentre que els conflictes resultants de la interpretaci6 i aplicacio
dels acords sOn reglats també, encara que en la majoria dels casos passen a ser
objectes d'arbitratge privat i voluntari, conforme a les disposicions adoptades

als convenis col-lectius.

A Europa les opcions sén diferents perque 1'organitzacio i les tradicions dels
estats sobn menys descentralitzades. A Alemanya la reglamentacié laboral és

molt detallada pel que fa al tripartisme. La negociaci6 col-lectiva és de carac-

Fonts del dret

Hi ha tres tipus de fonts impli-
cades en la relaci6 salarial:

dret intern, que es deriva de la
constitucio, lleis, actes gover-
namentals amb forca de llei i
reglaments.

Fonts internacionals, com sén
les normes, convenis i recoma-
nacions de 'OIT.

Fonts professionals i contrac-
tuals, com son els convenis
col-lectius, contractes de tre-
ball, usos i costums.

Les fonts estan jerarquitza-
des per la seva importancia:
lleis, reglaments i convenis
col-lectius.
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ter sectorial i esta fortament articulada amb els acords d'empresa. A Franca,
igualment el paper de l'estat és determinant, tant en el reconeixement dels

sindicats com en la vigilancia de les normes i les prerrogatives de negociacio.

En els estudis comparats se solen distingir tres models diferents
d'implicaci6 de l'estat. En primer lloc, el model romanicogermanic, carac-
teristic dels paisos on l'estat exerceix un paper essencial en les relacions
laborals (com a Alemanya, Belgica, Franca, Italia, Espanya i Holanda,
entre altres). Els drets i deures estan recollits a les constitucions i els
estatuts nacionals; on a més s'assumeix el dret a formar un sindicat, la
llibertat d'afiliaci6; el dret de representacio i de negociaci6 col-lectiva.
En segon lloc, el model angloamerica, on les relacions laborals es carac-
teritzen per la minima intervencio estatal i el caracter voluntarista de les
relacions laborals; d'aquest fet es deriva una escassa regulaci6 del mercat
de treball i l'existencia de menys drets que en altres paisos europeus. I
en tercer lloc el model escandinau on el sistema de regulacié del mercat
de treball esta solidament arrelat i consolidat a través de pactes neocor-
porativistes entre els sindicats i les organitzacions empresarials. L'estat té
un paper relativament limitat en les relacions laborals. Pero l'estat del
benestar és solid i té una amplia cobertura social.

En general, podem concloure que les relacions laborals i el mercat de treball en
les societats occidentals no es poden estudiar al marge del paper de l'estat com
a actor regulador que és. Tampoc no podem considerar a l'estat com una me-
ra entitat instrumental al servei d'una anica classe, la capitalista, siné que és
una institucié contradictoria: condensa les relacions de forca sociopolitiques.
Per tant, 'estat té una autonomia relativa respecte a les classes i grups socials
i constitueix un espai d'intercanvi politic. Podem dir que avui l'estat té com
a funcié reconciliar i harmonitzar I'economia capitalista organitzada privada-

ment i els processos socials conflictius provocats per aquesta economia.

El paper de I'estat com a actor de les relacions laborals es deu a un doble feno-
men. D'una banda, és una resposta historica a la creixent necessitat de regula-
ci6 de les relacions economiques i socials en el capitalisme. I, d'altra banda, la
intervencio de l'estat és una resposta integradora a 'aguditzaci6 dels conflictes
entre les classes socials, aixi com a la necessitat de racionalitzar els processos

socials en una societat caracteritzada per la pluralitat conflictes.

En definitiva, la institucionalitzacié del conflicte en el capitalisme avancat
suposa una manera de gestionar el conflicte: els conflictes sén tractats mit-
jancant un conjunt de regles i acords, no segueixen la trajectoria irreconcili-
able que es podria derivar de la propia logica del capitalisme. Aixi el "capita-
lisme salvatge" és domesticat politicament a través de regles de procediment,
mediaci6, conciliacio i arbitratge.
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4.3.2. L'estat com a institucié integradora

El model d'estat integrador keynesia-fordista es construeix i generalitza (en di-
ferent grau) a Europa després de la Segona Guerra Mundial. L'esmentat model
esta estretament vinculat al fort creixement economic del periode que oscil-la
entre 19501 1973, periode que s'ha anomenat I'edat d'or del capitalisme avangat.
La funci6 integradora de l'estat de benestar no qiiestiona l'esséncia de la re-
laci6 salarial capitalista, sin6 que mitiga els seus efectes millorant les condi-
cions de vida i treball i assegurant l'accés a compensacions, serveis publics i
protecci6 social. De manera que el conflicte social virulent es va canalitzant
progressivament en el marc de la "lluita de classes democratica", idea que ens
permet descriure com la negociacié consensual ha anat reemplacgant la lluita
de classes oberta.

En efecte, l'estat en el capitalisme de benestar ha estat un actor social central
en la construcci6é d'un ordre social fructifer: ha aconseguit unir el sistema de
relacions industrials amb els drets de ciutadania social, 1'extensié dels drets
socials, la plena ocupaci6 i l'educacié en massa. Com suggereix el socioleg es-
candinau Esping-Anderson (2000), la "lluita de classes democratica"s'ha basat
en quatre pilars.

El primer pilar, ha estat 1'estat del benestar, amb la seva promesa d'una
ciutadania universal i de solidaritat social. El segon pilar ha estat la de-
mocracia politica i economica, associada al concepte de ciutadania poli-
tica i social (proposat teoricament en els anys cinquanta per Marshall,
1998), i que ha implicat drets de participaci6 actius i passius. El tercer
pilar ha estat el reconeixement i consolidaci6 del sindicalisme. La insti-
tucionalitzacio del sistema de relacions laborals, que ha permes regular
i controlar l'expressi6 del conflicte de classes, aixi com regular i corregir
les asimetries de poder al mercat de treball. I el quart pilar I'ha constituit
el dret a I'educacié massiva, que ha contribuit a la mobilitat social as-
cendent per a determinades capes de poblaci6. Aquesta configuracio
institucional de postguerra va aconseguir absorbir enormes masses de
poblaci6 procedents de la desruralitzaci6é d'Europa a partir dels anys cin-
quanta.

En conjunt, aquests quatre pilars han estat els fonaments per a sostenir
el projecte igualitari de la socialdemocracia europea i han propiciat una
reduccio de les diferéncies de classe.

4.3.3. La funcié coordinadora de l'estat en la negociacio laboral

La funcié coordinadora de l'estat en la negociaci6 laboral s'expressa mit-
jancant el concepte de neocorporativisme, que al-ludeix també a una forma
d'interacci6 estable entre sindicats, associacions empresarials i estat. Teorica-

ment trobem I'origen del corporativisme sociologic en els treballs d'autors fun-
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cionalistes com Durkheim. Pero en les altimes décades el debat entorn del ne-
ocorporativisme ha estat impulsat pels autors neoweberians, preocupats pel
paper de les organitzacions en el capitalisme actual. Amb aquests conceptes,
com tripartisme i neocorporativisme, la literatura s'ha referit a la influéncia
i capacitat de negociacié macroeconomica dels actors col-lectius. Perd convé
aqui distingir entre tripartisme i neocorporativisme, com ens suggereix Hans
Slomp (1998).

4.3.4. Interaccié macrosocial dels actors: tripartisme i

neocorporativisme

El tripartisme és un element distintiu de les relacions laborals a Europa i es
defineix com la trobada estable entre sindicats, associacions empresarials i go-
vern nacional. Aquest punt de trobada estable se sol encarnar en els denomi-
nats Consells Economics i Socials (CES).

Aquesta institucié forma part essencial dels processos de construcci6 de les
decisions que afecten les relacions laborals, la politica economica, les materies
d'ocupaci6, salaris, educaci6, sanitat i sistemes de protecci6 social. No obstant
aixo, els CES s6n organs de consulta i construccié del consens previ a la presa
de decisions en el parlament. El tripartisme es caracteritza per tres qiiestions:

1) La interlocuci6 és regular i es desenvolupa al nivell de les capules dirigents o dels
representants en els CES. En alguns paisos tenen més rellevancia que en altres.

2) La participacio esta limitada a poques organitzacions i en funci6 de la seva represen-
tativitat, amb la finalitat de fer fluid el dialeg i facilitar la construccié del consens. Per
tant, el tripartisme suposa enfortir el paper de determinats interlocutors organitzats i la
legitimacio de la seva posicio.

3) El tripartisme suposa la implicacié de les organitzacions en la formaci6, posada en
marxa i el desenvolupament dels acords assolits. En aquest sentit, el tripartisme contri-
bueix a la legitimaci6 de la politica governamental, aproxima les organitzacions i trans-
fereix certes decisions sobre la politica econdmica i laboral a les organitzacions implica-
des (sindicats, associacions empresarials, organitzacié de consumidors i d'altres).

En certa manera, les decisions en matéria de politica economica i laboral es
"despolititzen", ja que sOn consensuades préviament pels actors, que pacten
el seu contingut préviament en els CES i després les traslladen a 1'ambit parla-
mentari on s'aproven. En aquest sentit, els CES no sén responsables de les de-
cisions oficials. La responsabilitat politica correspon al parlament i al govern.
En definitiva, el tripartisme contribueix a 1'estabilitat social i a restar crispacio
politica al debat parlamentari.

El corporativisme es defineix com una férmula d'intercanvi i interlocucié amb
meés base social i un entramat de relacions més complex.

El corporativisme és un model de relacions laborals que caracteritza Europa, encara que
en diferent grau i amb diferents significats al llarg del segle XX. Aixi hem de considerar tres
termes. El terme corporativisme ('vell') procedeix del moviment catolic (Rerum Novarum) i
denota la cooperaci6 entre sindicats i empresaris, que comparteixen interessos comuns en
el nivell de sector o ram d'activitat. L'objectiu d'aquest corporativisme catolic és establir
certes regles de cooperaci6, reforcar el monopoli de la representacié empresarial i sindical
a determinats sectors i la implicaci6é dels agents socials, fins i tot a escala nacional. Un
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altre terme és el corporativisme d'estat, propi dels regims autoritaris dels anys trenta.
Aquest tipus de corporativisme intenta ser la base constitutiva dels interessos nacionals,
de la integraci6 dels interessos de les parts i del principi d'autonomia de la representaci6
en una organitzacié tnica. L'estat suprimeix la llibertat d'associaci6 i representaci6. En
aquest sentit, el corporativisme autoritari suposa una imposicié de la cooperacié entre
capital i treball per a aconseguir la unitat nacional.

El corporativisme democratic (o neocorporativisme), es distingeix per la llibertat
d'associaci6; per una important participacié de les organitzacions representatives en
I'estructura de l'estat i per l'existéncia d'una important base social en la construcci6 del
consens.

En certa manera hi ha un fil conductor entre el corporativisme de la societat medieval
(associacions gremials) i l'actual neocorporativisme. El capitalisme va trencar amb els
llagos associatius i de solidaritat de les societats tradicionals. Tanmateix, al final del segle
XIX el moviment obrer, les agrupacions religioses, politiques i empresarials van propiciar
la irrupcié d'organitzacions com a replica a la logica del mercat imposada per l'economia
liberal. El desordre provocat per 1'economia liberal en els anys trenta genera les practiques
neocorporativistes en la postguerra i té com a punt de partida les practiques d'intervenci6
de l'estat en economia, inspirades en les politiques keynesianes. El nou ordre social de
postguerra recompon les relacions a través de les organitzacions que intervenen entre
l'estat i l'individu. En certa manera, el neocorporativisme substitueix el capitalisme libe-
ral pel capitalisme organitzat. El creixement de les organitzacions ha estat especialment
important després de la Segona Guerra Mundial, fet que ha propiciat un canvi important
en la mediaci6 d'interessos i en la governabilitat a Europa occidental (Schmitter, 1985).

El neocorporativisme és una manera d'agregacio, articulacié i mediacio
d'interessos a través d'organitzacions de representacié. Les organitzaci-
ons tenen diferents jerarquies i funcions diferenciades. La governabili-
tat dels sistemes politics contemporanis depen de la capacitat d'agregar
interessos diferents a través d'organitzacions que harmonitzen un in-
terés comu per mitja de la negociacio. En altres paraules, el neocorpo-
rativisme en una manera de concertar 1'accio, aixi com un model insti-
tucionalitzat de decisi6 politica en qué els grans interessos organitzats
cooperen entre ells i amb l'autoritat publica (Lembruch, 1991).

Com podem intuir, el neocorporativisme és un concepte que expressa
l'existéncia d'una estructura politica que permet regular 1'accié col-lectiva, re-
gular el mercat de treball i construir 'ordre social en el terreny especialitzat de
les relacions laborals. D'aquesta manera es canalitzen els interessos nacionals
a través d'estructures de representacid. Les organitzacions sindicals i empresa-
rials interaccionen amb l'estat, que al seu torn els atorga legitimitat i incentius
per a la concentracié de la representacid. La sobirania de I'estat apareix limi-
tada pels grans grups d'interessos, encara que l'estat té també una autonomia
relativa, la qual cosa implica que té també interessos propis. L'estat represen-
ta simbolicament els interessos comuns dels ciutadans. El neocorporativisme
és per tant un model de cooperaci6 concertada. En termes weberians, el ne-
ocorporativisme és l'expressio de la burocratitzacié que ha acompanyat la in-
dustrialitzacio, i expressa també una forma de dominaci6 legitima i racional a
través de grans organitzacions. El neocorporativisme no constitueix una alter-

nativa al capitalisme sin6 una forma de regular al capitalisme de mercat. Com
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suggereix Schmitter, 1985), el neocorporativisme és una forma de capitalis-
me organitzat i de racionalitzaci6 que aporta estabilitat i governabilitat

a l'economia.
4.3.5. El debat actual sobre el neocorporativisme

El debat actual prové dels canvis registrats en les Gltimes decades en les relaci-
ons entre 'estat i 'economia, i entre l'estat i els grans interessos organitzats. Els
canvis estructurals que propicien la consolidacié del neocorporativisme sén
la concentracié i centralitzaci6 dels interessos economics i socials; la presen-
cia de governs prolabour i socialdemocrates; la influéncia de l'estat keynesia
des de la decada dels cinquanta, aixi com la politica de concertaci6 centralit-
zada entre les ctipules sindicals, empresarials i l'estat per fer front a les crisis
economiques. Els pactes han propiciat especialment la necessitat de contenir
les demandes salarials, els requeriments per a controlar la inflaci6 i la necessi-
tat de politiques d'estabilitzaci6é des de la meitat de la década dels setanta i la
decada dels vuitanta. A més dels factors economics també ha tingut un paper
important la necessitat de reduir la multiplicitat d'interessos i conflictes que
han dificultat la governabilitat de les relacions laborals.

La politica de concertaci6 tripartida ha estat tradicionalment lligada a
l'obtencié d'objectius com la plena ocupacid, I'estabilitat dels preus, el crei-
xement economic i la modernitzacié de 'economia. L'esmentada politica de
concertacié apareix en moments de crisi al llarg de les decades dels seixanta,
setanta i vuitanta. En la década dels noranta la concertacio apareix lligada al
procés de convergencia europea, als objectius d'estabilitat i a la reforma del
mercat laboral i de 1'estat del benestar.

A través de la concertaci6 es produeix un intercanvi politic, d'una banda, en-
tre ocupacio6 i drets socials, i d'altra banda, entre estabilitat i legitimitat de
l'ordre economic. Es a dir, el neocorporativisme és una estructura que tracta
de reduir els conflictes basics de 'ordre capitalista, alhora que intenta sostenir
el procés d'acumulaci6 de capital. Com explica Josep Pic6 (1990:79), des d'una
perspectiva critica, el neocorporativisme és una estructura propia del capitalis-
me avangat que garanteix la dominaci6 i la reproducci6 de capital. Pero també
és una forma d'expressié del poder organitzat dels treballadors en sindicats i
de I'extensi6 dels drets socials.
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UGT, 9 d'octubre de 1996

Pactes d'abril de 1997, CCOO, UGT, CEOE-CEPYME, d'abril de 1997

ANC 2002 (acord negociacié col-lectiva)

4.3.6. Models de neocorporativisme en discussio

La distinci6 de models de neocorporativisme ha estat important en les alti-
mes decades per a intentar explicar les diferents respostes a la crisi economi-
ca i a la desocupaci6, aixi com la defensa de l'estat del benestar. En aquest
sentit se solen establir quatre models de corporativisme. En primer lloc, els
paisos de neocorporativisme fort (Austria, Suécia, Noruega i Holanda). Aquest
model representa una forta tradicié de cooperaci6 entre sindicats, organitza-
cions empresarials i estat; sGn paisos amb una alta taxa d'afiliaci6 sindical i
organitzacions empresarials fortes i centralitzades. En els esmentats paisos la
negociacié col-lectiva esta molt centralitzada a nivell nacional, la qual cosa
permet coordinar la politica econdmica amb els objectius d'ocupaci6. Aixi ma-
teix, existeix una forta interdependéncia entre salaris, beneficis, inversi6 i ocu-
paci6. Aquests paisos han resistit millor la crisi i la reestructuracié industrial
de l'altim terg del segle xX. Perdo com observa Kazanstein (1988), es tracta de
paisos petits, on els actors poden seguir i controlar els parametres dels pactes

de la concertaci6 a través de les comissions consultives tripartides.

El neocorporativisme mitja (Alemanya, Belgica, Dinamarca), es caracteritza per
I'existéncia d'una concertaci6é nacional menys estable, vinculada a grans pac-
tes en époques de crisi. Pero el distintiu d'aquest model és l'existéncia d'una
negociaci6 col-lectiva sectorial centralitzada. El corporativisme sectorial supo-
sa una important estabilitat per a les relacions laborals al sector, perd comporta
riscos en la competitivitat dels sectors dedicats a I'exportaci6 a causa de la forta
competencia internacional. El principal problema del corporativisme sectorial
son els costos laborals comparats.
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Models neocorporatistes
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El neocorporativisme feble, el representen aquells paisos amb més debilitat
de les seves organitzacions, com poden ser les baixes taxes d'afiliaci6 sindical
o la debilitat del capital nacional per a competir en el pla internacional (en
aquest model se solen classificar-hi Espanya, Italia, Franga i altres). Es a dir,
el capitalisme d'aquests paisos no pot oferir un creixement estable i durador,
no pot comprometre's en pactes a llarg termini sobre les politiques socials. Es
per aixd que, en els esmentats paisos la concertacio es registra en determinats
periodes historics critics, com poden ser mesures per a afrontar una politica
d'ajustament i reestructuracié industrial. En aquests paisos de neocorporati-
visme feble la negociaci6 col-lectiva no esta prou centralitzada, ni les estruc-
tures de representacio sindical i empresarial estan prou articulades.

I el model pluralista el representen aquells paisos amb una forta descentra-
litzacié de la negociacio col-lectiva i una estructura de la representaci6 sindi-
cal molt poc articulada, com sén singularment els paisos de 1'area anglosaxo-
na (la Gran Bretanya, els Estats Units, el Canada, Nova Zelanda, Australia).
En aquests paisos tenen un pes singular la tradici6 liberal, cosa que implica
també una menor intervencio6 de l'estat en I'economia i en les politiques redis-
tributives de benestar. En aquests paisos les condicions de 1'ocupaci6 s'’han de-
teriorat més durant els Gltims anys, particularment s'han imposat les formes

d'ocupaci6 flexibles i precaries (Regini, 2000).

Els models neocorporativistes no sén uniformes, pero tenen certes regularitats
que ens permeten establir una classificacio de les diferents estructures orga-
nitzatives del capitalisme. En aquest sentit, és possible aportar algunes obser-
vacions generals. La primera és que les practiques de concertacié neocorpora-
tivista exigeixen préviament l'existéncia d'estructures sindicals i empresarials
centralitzades. La segona és que l'estructura Optima no és la que esta rigida-

ment centralitzada, sin6 la que limita I'autonomia dels nivells més baixos de
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les organitzacions. Tercer, en el corporativisme fort, la participaci6 vertical i la
integraci6 es tendeixen a formalitzar molt, de manera que els nivells inferiors
de les organitzacions s'han d'acomodar a les pautes fixades centralitzadament.
La quarta consideracio es refereix a l'articulaci6 entre sindicats i partits, tant en
la tradici6 socialdemocrata com en la socialcristiana; es tracta de blocs politics
articulats que aporten una amplia base de consens per a impulsar les practi-
ques neocorporativistes, les consultes periodiques, el dialeg, la comunicaci6
formal i informal entre els diferents nivells i dirigents politics, sindicals i em-
presarials. Aquesta amplia base de consens constitueix la font de legitimacio

de les practiques neocorporativistes en el capitalisme avancat.

4.3.7. Una critica conceptual: les dues 10giques de l'accid
col-lectiva

El model teoric del neocorporativisme pressuposa que els actors estan en igual-
tat de condicions, de forces i poder. Tanmateix aix0 no és aixi. Autors com Offe
(1992), han posat en relleu l'existéncia de dues logiques de 1'acci6 col-lectiva
amb la intenci6 de subratllar que les relacions entre els interessos organitzats
no soén simetriques, com pressuposen certs autors, com Olson (1986), entre
altres. El poder empresarial és molt més gran, perque es tracta d'una xarxa
d'organitzacions d'organitzacions (empreses) que intervenen entre elles partint
d'interessos economics molt concrets. El poder empresarial es recolza en la
tecnologia, que és una forma de tenir el coneixement historicament acumu-
lat i que facilita el control empresarial. Aixi mateix, el poder empresarial, el
seu poder, esta recolzat en 1'ordenacio juridica a través del reconeixement dels
drets de propietat privada. En canvi, els sindicats han d'unir interessos de tre-
balladors amb diferents ideologies i interessos diversos, que a més estan en una
posicio de desigualtat de forces al mercat laboral. En aquest sentit, la teoria
del neocorporativisme és un model formal que no explica prou les relacions

asimetriques entre capital i treball.
4.4. Interaccio i negociacio col-lectiva: el nivell microsociologic

Les teories interaccionistes s'han aplicat a l'estudi i analisi de les tactiques i
estrategies de la negociacio col-lectiva, aixi com als metodes de mediacio i so-
lucié de conflictes. Les teories interaccionistes o de l'intercanvi, aixi com la
teoria de jocs ofereixen una perspectiva d'analisi diferent de les anteriors apro-
ximacions tedriques macrosocials examinades. Aquestes teories s’han ocupat
de les relacions formals i informals entre conflicte i negociacié en el nivell
micro i de les relacions cara a cara.

Lectures

complementaries

En els anys vuitanta es va re-
gistrar un important debat
sobre la burocratitzacié dels
processos de decisi6 politica.
El debat es pot llegir en dues
posicions enfrontades. D'una
banda, Mancur Olson (1986)
amb Auge y decadencia de las
naciones (Barcelona: Ariel),

i d'altra banda, Claus Offe
(1992) amb La gestion politica
(Madrid: MTSS).
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4.4.1. Definicio de negociacid

El terme de negociacio es pot definir com "el procés d'interacci6 directa entre
dos o més parts que tracten d'arribar a un acord que permeti resoldre o gesti-
onar un conflicte que existeix entre elles". Podem dir que la negociaci6 és una

interaccié que presenta cinc caracteristiques estructurals:

1) Han d'estar implicades dues o més parts que poden ser individus, grups

petits o unitats més amplies, com les organitzacions sindicals o empresarials.

2) Existéncia d'un conflicte d'interessos sobre un o diversos assumptes entre
les parts implicades.

3) Existencia d'una relaci6 voluntaria entre les parts, que entenen que guanya-
rien més si participen voluntariament en la negociaci6é que no si no ho fan.

4) La negociaci6 suposa un intercanvi de recursos especifics i d'assumptes in-
tangibles, per tant qualsevol negociaci6é suposa donar i prendre(quid pro quo).

5) L'activitat negociadora és seqiiencial i no simultania, la qual cosa significa
que una part realitza una seérie de demandes i proposicions que 1'altra part
passa a avaluar a continuacié. Aquesta, al seu torn, respon amb concessions

0 amb contrapropostes.

Perque es produeixi una vertadera negociacié sén almenys necessaries tres
condicions (Touzard, 1981). Primer, l'existéncia d'un minim d'interessos co-
muns o complementaris entre els adversaris. Segon, l'existencia d'una solida
motivacié per ambdues parts per a trobar un acord. I, tercer, l'existéncia d'una
autonomia reconeguda reciprocament. La majoria dels estudiosos coincidei-
xen a assenyalar que en la negociacié hi ha dos processos diferents, encara que

connectats entre ells. Un de ciclic i repetitiu, i un altre, de procedimental.

El procés ciclic es caracteritza per un constant intercanvi d'informacié entre els adversaris,
aquesta informaci6 fa referéncia als objectius i preferéncies dels propis actors. Aquest
procés és més que un simple intercanvi d'informaci6. La informaci6 rebuda per les parts
s'avalua i acara amb les propies preferencies i expectatives, cosa que permet situar-se
davant l'altre en les matéries en les quals pot cedir o sol-licitar més. Per tant, es tracta
d'un procés d'aprenentatge, que pot portar a proporcionar més informacié a l'adversari
(per exemple sobre la situacié econdmica de I'empresa i de les expectatives del mercat)
per a ajustar degudament les preferéncies en relacié amb els interessos en lluita.

El procés de desenvolupament es refereix al progrés evolutiu de la negociaci6, des del
reconeixement inicial fins a la consecuci6 de 1'acord. Des de la década dels seixanta, les
teories de la negociacié han anat tenint un notable desenvolupament i han elaborat
models teorics, l'objecte dels quals consistiria a pronosticar els seus resultats i no només
a descriure els processos de la negociaci6. Des d'aquesta perspectiva microsocial, hauriem
de distingir dos aspectes, els objectius conflictius, com a materia de negociacio, i el mateix
procés de negociacio.
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4.4.2. Els objectius conflictius en la negociacid

En general podem distingir tres tipus d'objectius que tenen diferents valors per
als actors de la negociaci6. Aquests objectius els podem classificar en concrets,
simbolics i transcendentals (Enterlman, 2002, p. 101 i seglients).

En primer lloc, els objectius concrets sén aquells objectius tangibles, que poden
ser divisibles, com acostuma a ser habitual en la negociacié col-lectiva, on
els actors plantegen una llista jerarquitzada d'objectius. Els objectius concrets
solen ser divisibles, la qual cosa facilita l'intercanvi i la gradacié. En segon lloc,
els objectius simbolics s6n els que exhibits com a objectius no sén en realitat
la meta tltima desitjada per l'actor en conflicte. En aquest tipus de conflicte
resulta dificil la negociacio i el fi perseguit. De vegades els objectius simbolics
s'oculten darrere d'un objectiu concret, aquest pot ser només una excusa o un
pas intermedi per a perseguir un altre objectiu de més envergadura. Ocorre que
sovint els conflictes simbolics tenen diferent significat i valors per als actors
socials; igualment poden tenir un significat estrategic, el seu éxit pot donar
lloc a 1"efecte domino". Es a dir, una vegada aconseguit pot suposar 1'extensio
de I'esmentat efecte a altres empreses.

Per exemple, el conveni col-lectiu de Volkswagen el 1993 va introduir la flexibilitzacié
del temps de treball, de manera que la jornada laboral podia oscil-lar entre un minim
de 28,8 hores fins a 35 hores setmanals, incloent-hi dissabtes, diumenges i dies festius.
Amb aquesta flexibilitzaci6 de la jornada laboral 'empresa ha aconseguit reduir els costos
laborals i adequar la utilitzaci6 de la forca de treball davant les variacions de la deman-
da. Mentre que el comité d'empresa aconseguia salvar 1'ocupacié de trenta mil treballa-
dors. Podem considerar que l'objectiu de flexibilitzar el temps de treball (incloent-hi dies
festius) ha estat simbolic. Els dies festius representen moltes més coses per a tots dos ac-
tors. Especialment per als sindicats, que en els anys setanta havien aconseguit negociar
el descans en dissabtes. Avui aquest model s'estén (efecte domino) per diverses empreses
europees i s'ha acabat anomenant com acord flexeguritat, perque s'intercanvia flexibilitat
per seguretat en l'ocupacio.

I, el tercer objectiu és transcendental, fet que significa que s'ha d'aconseguir
costi el que costi. Aquests objectius rares vegades estan presents en la negoci-
acio laboral, llevat que es tracti de situacions extremes relacionades amb aco-

miadaments o el tancament d'empreses.
4.4.3. Els processos de la negociacio

L'obra de Walton i McKersie (1965) ens ofereix una descripci6 detallada i ela-
borada del procés i els subprocessos de negociacié. Aquesta obra ha tingut
també una notable influeéncia en els estudis sobre la resoluci6é de conflictes.
Aquests autors ofereixen un model microsocial per a estudiar els sistemes i
processos de la negociacio i es recolzen en la teoria de jocs, allo que ha permes
formalitzar la interacci6 entre els actors i determinar els seus subprocessos.
Les negociacions laborals es componen de quatre sistemes o subprocessos que
tenen les seves propies funcions, la seva propia logica interna i tactiques ins-
trumentals.

Conflicte organitzat

La capacitat d'organitzaci6 de
sindicats i empresaris condicio-
na la negociacié. Es diu que el
"conflicte és organitzat" quan
la capacitat d'organitzacié dels
actors permet esgotar totes

les possibilitats de negociaci6.
També quan el conflicte se-
gueix pautes previsibles, dis-
corre per cursos institucionals,
té objectius jerarquitzats. En
definitiva, permet la governa-
bilitat i la regulaci6.
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El primer subprocés és el de la negociacio distributiva, la funci6 de la qual és
resoldre el conflicte d'interessos. El segon, la negociacio integradora, té com a
objectiu buscar interessos comuns o complementaris i solucionar les diferen-
cies que enfronten a ambdues parts. El tercer és la reestructuracio de les acti-
tuds, i el seu paper és influir en l'actitud dels participants respecte als altres i
incrementar els vincles basics entre les dues parts que representen. El quart
subprocés, la negociacio intraorganitzativa, esta encaminat a assolir el consens

al si dels grups involucrats.

La negociacio distributiva és un concepte que designa el complex sistema
d'activitats que resulten decisives per a aconseguir els objectius d'una de les
parts quan estan en conflicte amb els de I'altra. Es el tipus d'activitat que millor
coneixen els que estudien el tema de les negociacions, i, de fet, es tracta d'una
negociacio en el sentit estricte de la paraula. En la negociacio laboral, el con-
flicte d'objectius pot estar relacionat amb diferents valors, com l'assignaci6 de
recursos economics i salarials, també amb simbols de poder o estatus. Aquest
primer subprocés de la negociaci6 es denomina en la teoria de jocs com a jocs
de suma zero o fixa, que significa que el guany d'una part suposa una peérdua
per a l'altra part. Els punts especifics en queé conflueixen els objectius de la
negociaci6 de les dues parts es defineixen com els temes d'interés, que sén
temes de preocupacié comuna on els interessos de les parts son contraposats

i conflictius.

La negociacio integradora es refereix al procés d'activitats necessari per a acon-
seguir els objectius que no estan en clar o obert conflicte amb els de l'altra part
i que, per tant, es poden integrar fins a cert punt. Aquests objectius definei-
xen un ambit d'interés comu. Encara que tant la negociacié integradora com
la distributiva sén processos conjunts de presa de decisions. No obstant aixo,
ambdos processos son bastant dispars i ofereixen respostes racionals a situa-
cions diferents. Aquest potencial integrador de la negociacié existeix quan la
naturalesa del problema permet assolir solucions satisfactories per a les dues
parts, o almenys quan els beneficis d'una no equivalen a iguals sacrificis per
l'altra part. Aquesta fase o procés es denomina com a joc de suma positiva, per-

que les dues parts guanyen.

Les matéries negociables que propicien la negociaci6 integradora acostumen
a ser temes d'interés comu, com la seguretat i higiene en el treball, ascens,
promocié. Encara que en els altims anys, en el context de l'increment de la
competitivitat als mercats (com a conseqiiencia del procés d'integraci6é econo-
mica a Europa) s'ha anat emfatitzant la funcié integradora de la negociacio
col-lectiva. Aquesta té avui una caracteristica que emfatitzaria més els aspectes
integratius (com mantenir el nivell de competitivitat de I'empresa a canvi de
garanties d'estabilitat en I'ocupaci6). Aquesta nova caracteristica la diferencia
de la negociacio col-lectiva dels anys seixanta i setanta, que posava llavors més
emfasi en els aspectes distributius i més conflictius (com els salarials).

Conflicte no organitzat

S'anomena aixi quan no hi ha
organitzacions capaces de te-
nir suficient representativitat i
hi ha dificultats d'interlocucié.
No hi ha objectius jerarquit-
zats, el conflicte es manifesta
de forma intermitent, esponta-
nia, incontrolada i ingoverna-
ble.
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La reestructuracio de les actituds és una funcié complementaria important en
les negociacions laborals i fa referéncia a aspectes socials i afectius, com les
relacions d'amistat, hostilitat, confianca, respecte, aixi com a les motivacions
entre competencia i cooperacié. En aquest procés fan també un paper impor-
tant la personalitat dels participants i l'escala de valors d'ambdues parts. Els
negociadors poden treure profit del sistema d'interaccié de les negociacions

per a aconseguir un canvi d'actitud i un millor clima de negociaci6.

La reestructuracio de les actituds és el terme utilitzat per a designar el sistema
d'activitats requerit per a aconseguir el model desitjat de relaci6 entre les parts.
Els models desitjats de relacié doten de contingut aquest procés, igual com
els ambits d'interes i els problemes en el cas de la negociaci6 distributiva i in-
tegradora. La diferéncia entre els processos rau en el fet que, mentre els dos
anteriors son processos conjunts de decisio, la reestructuraci6 de les actituds
constitueix un vertader procés socioemocional i interpersonal concebut per a
modificar actituds i estils de relaci6. Aquests tres processos, distributiu, inte-
grador i de reestructuraci6 de les actituds, fan referéncia al procés de conflic-
te, negociacio i reconciliaci6 entre representants dels treballadors i I'empresa.
Tanmateix, queda un quart procés encara: la negociaci6 intraorganitzativa.

La negociacio intraorganitzativa és el conjunt d'activitats dissenyades per a as-
solir el consens al si del mateix sindicat, o entre el comité d'empresa i els tre-
balladors, aixi com en el mateix si empresarial. La negociaci6 intraorganitza-
tiva al-ludeix al sistema d'activitats que fa encaixar les expectatives dels pro-
tagonistes amb les dels subjectes negociadors a la taula. Es a dir, es tracta d'un
procés de negociacié del consens entorn d'un document provisional, com el

preacord o amb el document definitiu de 'acord.

"De hecho, los negociadores que se sientan frente a frente son al fin y al cabo recipien-
darios de dos conjuntos de demandas, una la légica de la contraparte y otra la de su
propia organizacion. Esta negociacion esta necesariamente en conflicto con la negocia-
cion distributiva, pues mientras en ésta el negociador intenta modificar la posicion del
antagonista, llevandole al terreno en el que se mueven las expectativas del poder social
que representa, en la negociacién intraorganizativa el negociador se propone llevar las
esperanzas de aquel poder social a alienarse con las del oponente. Respecto de la nego-
ciacién integrativa es frecuente su prejuicio por las mismas presiones intraorganizativas
que obligan al negociador a actuar de forma especifica; y también existe el peligro de
colisionar con la estructuracion de las actitudes, supuesto que el negociador a veces debe
violar las normas de su relacién con la contraparte para cumplir las expectativas de su
propia organizacién."

L. E. Vila (1982). Estudi preliminar de 1'edici6 espanyola (p. 17). A D. Carrier. Las estrate-
gias de las negociaciones colectivas. Madrid: Tecnos.

En el procés de negociaci6é hi ha normes implicites que permeten governar la
dinamica de la negociaci6, aquestes normes no sén universals, siné propies

del context sociocultural.
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Amb tot, molts autors coincideixen a assenyalar l'existéncia d'algunes normes comunes
com sén:

1) El principi de bona fe, que fa referéncia a mantenir posicions inamovibles que se saben
inacceptables per a l'altra part.

2) Assumir els acords parcials i no qtiestionar-los quan s'aborda el segiient punt.
3) Mostrar flexibilitat com a condici6 indispensable per a I'éxit de la negociacio.
4) La necessitat de preveure concessions reciproques.

5) I evitar les conductes hostils i agressives de naturalesa personal, malgrat que aquestes
es manifestin en les accions de les respectives organitzacions sindicals o empresarials
(Tourzard, 1981).

D'altra banda, la teoria de jocs també ha contribuit a formular en termes ma-
tematics el problema del conflicte d'interessos. Mitjancant una analisi deduc-
tiva de la situaci6, ha tractat d'oferir un marc logic que permeti identificar el
conflicte i identificar les solucions possibles. Els principis basics de la teoria de
joc sén: a) els negociadors son racionals i capacos de calcular el millor resul-
tat possible amb la informacié disponible; b) les regles de joc sébn conegudes
amb anterioritat i romanen invariables al llarg de tot el joc; ¢) cada jugador
té un perfecte coneixement dels resultats i valors alternatius assignats a cada
resultat; d) els factors contextuals externs no incideixen sobre el model, i e)
les percepcions i expectatives dels jugadors romanen invariables al llarg del
joc. L'instrument metodologic per excel-léncia per a explicar la teoria de joc
ha estat durant molts anys el dilema del presoner, que per raons d'espai no
podem explicar detalladament en aquestes pagines.

4.4.4. La mediacid, conciliacid i arbitratge

La noci6 de triada proposada per Simmel fa referéncia a la intervencié d'una
tercera part neutral que intervé en cas de bloqueig del procés de negociaci6
o bé en cas de conflicte. Les funcions de la mediacié sén tres: la conciliacio,
la mediacié i l'arbitratge. La conciliacid és la funci6 catalitzadora, la menys
activa per part de la tercera part o tercer actor. Aquesta consisteix a ajuntar
les parts i facilitar les relacions i la recuperacié de la comunicacid en el marc
d'un ambient propici que permeti assolir l'acord. La mediacié suposa ja un
paper més actiu de la tercera part o actor, de manera que pot intervenir en les
discussions, fer suggeriments o propostes i, fins i tot, formular recomanacions
orientades cap a un possible acord. No obstant aix0, no sempre €s facil distingir
aquestes dues funcions, que a la practica és molt semblant. L'arbitratge és una
funci6é molt més clara. L'arbitratge suposa una responsabilitat i una autoritat
per tal de prendre decisions vinculants per a les parts en conflicte. L'arbitratge
intervé quan les parts no arriben a un acord; mentre que l'intermediari no té
aquesta funci6 (sén les parts les que tenen el poder de decisi6). L'intermediari
representa una figura de conseller, que suggereix solucions i esta al servei de

les dues parts.

Servei Interconfederal de

Mediacio i Arbitratge

Aquesta fundacié (SIMA)

va ser creada el 1997 per
acord entre la CEOE, CEPYME,
CCOO i UGT per a promou-
re la resolucié extrajudicial de
conflictes, aixi com per a esti-
mular les funcions intermedia-
ries. Al voltant del 95% de les
seves actuacions son de me-
diacié, mentre que només un
5% sén d'arbitratge. La majo-
ria de les seves intervencions
sén de I'ambit de I'empresa.
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Les critiques a les teories interaccionistes han subratllat el problema de
I'individualisme metodologic en que es basa la teoria de jocs i en el seu carac-
ter ahistoric i descontextualitzat. Es a dir, s'ha criticat I'oblit de les variables
politiques i de poder que incideixen en la conducta de la negociacio.
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5. Aportacions recents: la teoria en les relacions
laborals

El poder explicatiu de la teoria classica de les relacions laborals és avui relativa-
ment insatisfactori, en el marc de la reestructuraci6 industrial i el postfordis-
me. En les tres tltimes décades del segle XX s'ha registrat un declivi en l'interes
per les grans teories generals, com l'estructural-funcionalisme i el marxisme,
i al contrari, un creixent interes per les teories d'abast mitja. D'acord amb la
proliferaci6 de teories podriem dir que s'ha passat de les teories de les relaci-
ons laborals a les teories en les relacions laborals. Les revisions teoriques avui
tracten d'abordar i explicar els nous escenaris de les relacions de treball.

La discussié de la teoria de sistemes posa en qiiestio la ja coneguda teoria de
Dunlop i el problema del consens en els valors compartits sobre 1'ordre social.
Aquesta nova teoria de sistemes qiiestiona la centralitat de 1'ordre social i en
canvi intenta explicar la nova centralitat de l'organitzacié empresarial com
a sisterna autoreferent i autopoiétic, aixi com la seva funci6 reproductora que
tindria la gesti6 de recursos humans. En aquesta perspectiva renovadora hem
de subratllar el paper de les teories de l'acci6 orientada.

Les teories actuals en les relacions laborals

Corrents Teories Autors
Sistemes Sistemes autopoiéticsi autoreferents Lukhman
Teoria acci6 orientada | Teoria Opcions estratégiques Kochan; Katz;
Recursos Humans Dolan, Schuler, Valle

5.1. La teoria de sistemes de relacions laborals avui: teoria de
l'accio orientada

Els  suposits teorics de sistemes de relacions laborals en

Bibliografia

'estructural-funcionalisme estan en crisi. La centralitat del consens en els va- recomanada

lors, la ideologia compartida entre els actors i la idea de sistema social amb N e hrerin (1956, -

diferents subsistemes sembla qiiestionada per les evidencies empiriques i les duccion a la teoria de sistemas.
practiques dels actors. La influent revisié de la teoria de sistemes, realitzada xgﬁfg’gf niversidad [beroa-
per Luhmann (1996), nega la centralitat d'un consens normatiu sobre l'ordre ge-
neral. En efecte, avui 1'enfocament teoric més important d'aquest corrent és
el de Luhmann, que combina elements teorics de l'estructural-funcionalisme
de Parsons amb la teoria general de sistemes procedent de la cibernética, de
I'enginyeria i de la biologia. Allo més interessant del plantejament d'aquest
autor és que ofereix un concepte diferent de sistema, que no esta referit a un

suposat tot social.
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"La clave para comprender el significado de un sistema en Luhmann es la distincién entre
un sistema y su entorno. En lo fundamental, la diferencia entre los dos es su grado de
complejidad. El sistema es siempre menos complejo que su entorno."

G. Ritzer (2001). Teoria socioldgica moderna (p. 227). Madrid: McGraw-Hill.

Els sistemes autopoiétics sén autoreferencials pel que fa a les seves represen-
tacions de I'entorn i als seus patrons d'orientacié (com és la racionalitat i efi-
ciéncia en l'empresa). Luhmann ens proposa una noci6 de sistemes tancats,
encara que comunicats entre si i amb l'entorn, de manera que poden captar les
pertorbacions exteriors i els senyals de pressié (per exemple, l'increment de la
competitivitat); d'aquesta manera, els sistemes tendeixen a l'autopreservacio i
a la perpetuaci6 del seu paper. Aixi mateix, els sistemes es relacionen alhora
amb altres sistemes a través d'institucions de l'entorn. Aquestes fan la funcio
d'intermediaries entre sistemes (sense necessitat d'un ordre general consensu-
at). Luhmann (1996, p. 247) també fa s d'un concepte peculiar d'integracio,
diferent del tradicionalment usat en la sociologia i que es refereix al fet de
compartir valors i a I'hnarmonia social. La idea d'integracié que proposa s'entén
com una restriccié del grau de llibertat individual, la qual cosa pot atavorir
les condicions de cooperacié. La restriccié del grau de llibertat és imposada
pel dret, la finalitat del qual és immunitzar I'organitzacié davant el conflicte.
Per tant, el dret es constitueix com una manera d'anticipar els possibles con-
flictes mitjancant la disposicié de mitjans de comunicacié. La comunicaci6
és, per tant, la clau mestra per a explicar les transformacions, les exigéncies
d'adaptaci6 a I'entorn i els requeriments de canvis en el sistema d'empresa.

D'acord amb aquesta revisié de la teoria de sistemes podem reexaminar les
anomalies de la teoria de sistemes de relacions laborals, inspirades en el pa-
radigma estructural-funcionalista. Si posem en dialeg la teoria de sistema de
Luhmann amb la teoria de Dunlop podem observar dues anomalies:

e La primera és que els actors no entren en conflicte, siné que s'integren, la
qual cosa suposa cooperar a causa de les restriccions normatives del siste-
ma autopoietic, la finalitat principal del qual és la seva propia autorepro-
duccié.

e Lasegona anomalia és la inexisténcia de consens sobre I'ordre general de
la societat i de l'entorn. Els sistemes son autoreferents i la seva principal

funcio és la diferenciacié amb l'entorn.

Autopoiesi

Un sistema no pot ser tan
complex com el seu entorn.
Els sistemes desenvolupen
nous subsistemes amb la fi-
nalitat de relacionar-se millor
amb seu entorn a fi d'enfrontar
i superar la complexitat de
I'entorn citat. El plantejament
de Luhmann consisteix a asse-
nyalar que hi ha una comple-
xitat de sistemes (i no un Unic
sistema social com fa Parsons).
El concepte d'autopoiesi fa re-
ferencia a la diversitat de sis-
temes, que aplicat al camp de
les relacions laborals significa
que l'empresa, les relacions la-
borals i I'economia es poden
interpretar com a sistemes que
produeixen els seus propis ele-
ments interns de reproducci6.
Els sistemes autopoétics estan
autoorganitzats de dues for-
mes: d'una banda, organitzen
els seus propis limits i, d'altra
banda, organitzen també les
seves estructures internes, de
manera que els sistemes es
tendeixen a reproduir alho-

ra que s'adapten a les variaci-
ons de l'entorn (per exemple,
el sistema d'empresa s'adapta
continuament a les variacions
de 'entorn mitjancant els se-
nyals i indicadors economics
que emet aquest entorn).
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Les esmentades anomalies també han estat examinades per Kochan, Katz i MacKersie
(1993) de la seglient manera. En primer lloc, un suposit fonamental del model de Dunlop
és que els actors del sistema comparteixen un consens basic que aporta estabilitat i ordre
al sistema. Pero avui s'ha debilitat 'esmentat consens en els valors i aquesta ideologia
compartida entre els actors a qué abans, en els anys seixanta, s'apel-lava per a explicar
l'ordre i l'equilibri del sistema. L'expansié de la ideologia neoliberal a partir dels anys
vuitanta suposa una menor necessitat de recerca del consens per part de les organitzaci-
ons empresarials.

El segon lloc, la preocupaci6é empresarial per la recerca de l'ordre, el consens i la integra-
ci6 es tendeix a desplacar cap al nivell micro, el nivell d'empresa. L'expansié de la ges-
ti6é de recursos humans s'inscriu en aquesta tendéncia que emfatitza la idea d'interessos
compartits i valors comuns en el nivell d'empresa, que al cap i a la fi suposa un retorn
a la concepci6 unitarista i microcorporatista de 'empresa. De fet, fins i tot l'actitud dels
empresaris cap als sindicats ha variat en 1'altima decada, de manera que el consens i el
pacte avui sembla buscar-se més amb determinats grups de treballadors i fins i tot de
manera individual, al marge dels sindicats, del comité d'empresa o altres formes de re-
presentaci6 col-lectiva.

En tercer lloc, la tendéncia cap a la descentralitzaci6 de la negociacié col-lectiva reforca
la logica cap a la concepci6 unitarista i microcorporatista de les noves relacions laborals.
I, en quart lloc, un altre problema per a la teoria és el debilitament dels sindicats des de
la década dels vuitanta, la qual cosa ha afectat la distribucié del poder entre els actors
dins del sistema de relacions laborals.

5.2. Teories de 1'accio orientada

Les teories de 1'accié orientada, avui ens ofereixen també una revisio critica de
la teoria de sistemes de Dunlop i a la claror de les noves investigacions. Les
teories de l'acci6 orientada intenten explorar el paper i l'estratégia dels actors
en les relacions laborals en procés de canvi. En el marc del paradigma de l'accio
orientada podem distingir dos corrents importants: 1) la teoria de les opcions

estratégiques dels actors i 2) I'Escola de Gesti6é de Recursos Humans (GRH).

5.2.1. Teoria de les opcions estratégiques dels actors

Aquesta teoria s'ha anat forjant a la Seccié de Relacions Industrials Sloan Sc-
hool of Management, vinculada al Departament de Massachusetts Institute of
Technology (MIT). No hi ha una obra especifica d'aquesta teoria, sin6 que esta
disseminada en la contribucié de diferents autors com Piore i Sabel (1990),
Kochan, Katz, McKersie (1993) i altres.

El concepte d'Opcions Estrategiques es refereix al camp d'operacions dels actors
socials i pren I'empresa com a espai fonamental de les relacions laborals (en-
cara que no oblida la importancia d'altres nivells de les relacions laborals, ni el
paper de les institucions socials). Pero allo fonamental és que l'empresa, com a
nivell basic de les relacions laborals, es veu influida per les estructures establer-
tes (els mecanismes institucionals, les normes laborals i els organs juridics),
que limiten la seva llibertat d'acci6. Aquestes limitacions no només les tenen
les empreses, sind també els altres actors. Per tant, les practiques i resultats de
les relacions laborals es configuren en les interaccions de les forces ambientals,
aixi com en les decisions estrategiques i en l'escala de valors dels empresaris,

dirigents sindicals, treballadors i autoritats pabliques.

La teoria de les opcions estrategiques dels actors, és en certa manera una teoria que podria
tenir cabuda en el camp més ampli de les teories institucionalistes, encara que amb un
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canvi d'emfasi. Les institucions apareixen com a estructures que condicionen i limiten
l'acci6é (encara que no les determinen), pero el dinamisme del canvi esta en l'empresa:
I'empresa és la ma visible. La ma visible es refereix a la gran empresa oligopolista que
reemplaca els mecanismes de mercat en la coordinaci6 de les activitats de 'economia i
en l'assignaci6 dels seus recursos. La ma visible de la direcci6 de I'empresa substitueix allo
que Adam Smith va denominar la ma invisible de les forces del mercat. La gran empresa
és la que ara coordina el procés de producci6 i distribuci6. Aquest capitalisme gerencial
defineix I'empresa moderna; és ara l'alta geréncia la que propugna el canvi en les relacions
laborals, la que introdueix la gestié de recursos humans.

La Teoria de les Opcions Estrategiques dels actors, malgrat centrar-se en el nivell micro,
ofereix un pont entre aquest nivell (empresa) i les institucions. El marc institucional no
nomeés limita el camp d'acci6 dels actors, sin6 que també els proporciona legitimitat com
el que son, i garanties juridiques per a 'acci6é. En aquest sentit les institucions de les
relacions laborals proporcionen estabilitat i previsio; aquestes institucions sén de caracter
dual, intervenen entre el nivell micro i el nivell macro. Aquest altim és el nivell de la
politica i de I'ordre social. Per tant, les relacions laborals s'entenen com un camp articulat
en tres nivells: el nivell superior (de la politica), el mitja (de la negociaci6é col-lectiva) i
el nivell micro (d'empresa i centre de treball). Aquests tres nivells els examinarem més
endavant.

Un altre element d'aquesta teoria és que reprén el concepte d'interaccié. Els rols dels ac-
tors es condicionen mutuament, les expectatives d'un actor incideixen sobre les expec-
tatives de l'altre. Aixi mateix, les expectatives de l'altre incideixen en la construccié de
les propies expectatives i en el plantejament dels propis objectius i estratégies. Es tracta
d'un joc de miralls, on I'ego no solament espera el desenvolupament de la seva accié i una
resposta d'alter, siné que a més es veu a si mateix des d'alter i és per aix0 que sap (o creu
saber) el que alter espera d'ell; aix0 és el que anomena interaccio reflexiva Lamo de Espinosa
(1993). Aixi mateix, aquesta interaccié es produeix en un marc institucional. El compor-
tament institucional dels actors (I'entramat juridic i normatiu, regles i costums) restrin-
geix l'acci6é dels actors, alhora que fa previsible els diferents tipus d'acci6 possible per
als representants dels treballadors i empresaris. Aquest marc institucional que restringeix
'acci6 és el resultat d'altres interaccions socials anteriors, és el que podriem denominar
una construccio social historica.

Els analistes de 1I'Escola de 1'Accié Orientada del MIT (Kochan et al., 1993),
sOn critics amb les opcions estrategiques orientades cap al mercat. Al contrari,
consideren l'existéncia de diversos camins per a respondre a les exigencies de
competitivitat i la viabilitat de les empreses durant 1'altim quart del segle XX.
Aquests autors sostenen que no n'hi ha una tnica resposta als problemes i
reptes que plantegen tant el mercat com les institucions. Per tant, les relacions
laborals adopten diferents formes d'acord amb el tipus d'interacci6 entre els
actors i en funci6 del tipus de pressi6 de les institucions.

Els quatre elements de 1'opcié estratégica dels actors son: entorn, mentalitat, interac-
ci6 i estructura institucional.

En primer lloc, tal com ho feia la teoria tradicional, consideren que els canvis en l'entorn
indueixen als empresaris a efectuar reajustaments en les seves estrategies comercials
competitives. Aquests reajustaments redueixen les possibilitats d'eleccid, perd poden re-
sultar coherents amb la mentalitat i conviccions compartides pels agents en la presa de
decisions. Pero la gamma d'opcions possibles és limitada i esta enfonsada en estructures
institucionals, historiques i culturals concretes, situacié6 que comporta una distribucié
del poder (o almenys una influéncia) dels sindicats i organismes governamentals o altres
organitzacions externes amb que es relaciona 'empresa. Per exemple, en termes aplicats
la reestructuraci6 economica i organitzativa després de la decada dels vuitanta, ha supo-
sat una limitacié contingent de l'entorn, a la qual els empresaris han respost en funci6é
del seu context concret, de manera que alla on la preséncia del sindicalisme ha estat
forta ha hagut de comptar necessariament amb ell (cas dels paisos escandinaus i centre
d'Europa); mentre que al mén anglosax6 les decisions empresarials han tendit a deixar
al marge els sindicats.

En segon lloc, la mentalitat i estrategia dels empresaris influeixen en el comportament i
les estratégies dels sindicats i de les autoritats governamentals. La primacia i centralitat de
la mentalitat empresarial i de les seves estrategies es deu al fet que sén aquests els que han
de respondre amb més celeritat als canvis en l'entorn, mentre que sindicats i autoritats
publiques ho fan amb més lentitud. La globalitzaci6 i la integracié europea ha suposat un
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increment de la competitivitat, que ha obligat les empreses a reaccionar rapidament per
a adaptar-se a les variacions de l'entorn, la qual cosa sembla haver produit un desajust
en les relacions laborals.

Per tant, en tercer lloc, la premissa fonamental dels autors esmentats consisteix en el fet
que els processos i resultats de les relacions laborals estan determinats per la interaccié
de les pressions externes i les respostes dels actors. L'adaptacié de les relacions laborals
no es produeix de forma constant, siné quan s'acumulen prou pressions de l'entorn, per
aixo els llargs periodes d'estabilitat de les relacions laborals, que només canvien quan la
pressio de les transformacions de 1'entorn la fa inevitable.

En quart lloc, les opcions i la capacitat de decisié dels treballadors, empresaris i govern
repercuteixen en el desenvolupament i estructura dels sistemes de relacions laborals. En
aquest sentit, la historia contribueix a configurar la gamma d'adaptacions estratégiques
viables. L'estructura institucional en el nivell d'empresa i la historia limiten les opcions
dels actors. La pressi6 de l'entorn no explica per si sola el canvi en les relacions laborals,
sin6 que el fet fonamental esti en la interaccid entre els actors. Es per aixd que, quan un actor
es resisteix a introduir determinada matéria en la negociacid, sospesa una altra sortida.
Aquesta idea pot contribuir a explicar 1'opcié empresarial de buscar flexibilitat laboral en
el context de les rigideses normatives, juridiques i institucionals adjudicades al model fordista
iassenyalades com a font de problemes d'ajustament de les empreses des de la década dels
vuitanta. Per tant, més que parlar avui d'ideologia, valors i preferéncies compartides, com
ho faria Dunlop, els empresaris més aviat han anat buscant una adaptacié pragmatica i
estratégica, que en determinats periodes pot haver suposat acceptar el paper interlocutor
dels sindicats i en altres periodes simplement prescindir-ne.

Marc general per a I'analisi de les quiestions referents a les relacions laborals

Estrategies

Mentalitat
Entorn exterior .
Estructura institucional de
les relacions laborals en
- Mercats de treball I'ambit d'empresa
- Caracteristiques i Resultats
m§nt?||tat dela Activitats estrategiques X
ma d'obra > Empresaris
Negociacié
. Mer;ats de col-lectiva/activitats Treballadors
produccio funcionals amb el personal -
Sindicats
- Tecnologia >
Polft Activitats en el centre de Societat
- rolitiques treball
governamentals +
Historia i 0
T estructures T :
1 1 1
Lo ______ L a

K/(I):é:r i'g?.’\;l\i_:g).chan, H. C. Katz, R. B. McKersie (1993). La transformacion de las relaciones laborales en los Estados Unidos.

Amb aquest model de sistema, els citats autors institucionalistes revisen els
suposits de la teoria del consens en els valors i de la ideologia compartida, al-
hora que introdueixen una nocié dinamica que vol explicar el canvi de les re-
lacions laborals a través del procés de retroalimentacié, que connecta la pres-
sié de l'entorn amb la capacitat d'interaccié i resposta dels propis actors. A
partir d'aquesta revisié del model teoric es pot intentar explicar la nova Escola
de Gesti6 de Recursos Humans. Aquesta no emfatitza la recerca del consens
en els valors ni es preocupa per la qiiestioé de l'ordre social general. Al contrari,
la preocupaci6 central de I'Escola de Recursos Humans és la integracio i els
interessos compartits en el nivell micro, en l'empresa i als llocs de treball; pre-
ocupacié que suposa tornar a recuperar el vell discurs "unitarista" i que té un

to normatiu i positivista.



© FUOC  PID_00172984 69

Sociologia de les relacions laborals

5.2.2. Escola de Gestié de Recursos Humans (GRH)

Fins als anys setanta eren els departaments de personal els encarregats de les
relacions laborals a I'empresa, tenien tasques subalternes i rutinaries. A partir
dels anys vuitanta aquests departaments es reconverteixen en departaments
de recursos humans i els seus responsables passen també a formar part de la
direcci6é de l'empresa. Aquest canvi és indicatiu de la importancia estratégica
que tenen en les tltimes decades els recursos humans en l'organitzacié empre-
sarial. En 1'impuls de 1'Escola de Gestié de Recursos Humans han fet un paper

important les noves formes d'organitzaci6 del treball posttayloristes.

En la concepcié de la GRH hi ha la nova versi6 de la teoria de sistemes, com
fan per exemple Dolan, Schuler i Valle (1999), que distingeixen, entre siste-
mes (empreses) i entorn (mercat, economia, legislaci6é laboral, institucions,
societat, valors, etc.). En altres paraules, el sistema d'organitzacié6 empresari-
al (guiat pels patrons de racionalitat i eficiencia) ha anat responent als can-
vis del mercat a través d'una serie d'estrategies d'adaptaci6 i diferenciaci6 da-
vant la complexitat de I'entorn economic des dels anys vuitanta. El resultat
d'aquestes estratégies d'adaptacié consistiria avui a disposar d'una série de
principis d'autoorganitzacio que s'inspiren en la planificaci6 i gestio dels recur-
sos humans en un context dinamic, competitiu i en continu canvi. La tendeén-
cia en la gestio dels recursos humans esta avui orientada per diversos patrons
d'autoorganitzacio.

La gesti6 de recursos humans té com a funcié coordinar la planificacio estrate-
gica de I'empresa com per exemple la planificacié de la plantilla, el seu re-
clutament, formaci6 i desenvolupament de la carrera professional, avaluar el
seu rendiment i retribuci6, i comparar la gestio laboral feta en altres sistemes.
Els objectius explicits de la gestié de recursos humans sén atreure, retenir i
motivar els empleats. Mentre que els objectius implicits consisteixen a mi-
llorar la productivitat i la qualitat del treball. I els objectius a llarg termini
son la supervivéncia, I'obtencié de beneficis, la millora de la competitivitat i
I'adaptabilitat. En termes de Luhmann es tracta d'una concepci6 sistematica,
autopoetica, que ha de respondre amb l'adaptacié davant les continues varia-

cions de l'entorn.

Sistema obert

Es una visié alternativa que
entén l'organitzacié empresari-
al com un sistema obert que es
retroalimenta de I'entorn. En
aquest sentit I'empresa com a
sistema esta composta per un
conjunt de persones que ac-
tuen amb funcions diferents,
objectius i interessos diferents,
encara que vinculats per una
determinada estructura i amb
una direccié que actua per-
seguint un fi comd. Els siste-
mes oberts reben energia i in-
formacié de I'entorn, la trans-
formen i la tornen a I'entorn,
mitjancant aquest procés de
retroalimentacié. L'empresa
(o sistema) s'adapta de forma
dinamica a les variacions cicli-
ques de l'entorn, alhora que
tendeix a la diferenciacié i a
I'especialitzaci6 de funcions.

I. Brunet i A. Belzunegui
(1999). Estrategias de empleo y
multinacionales. Barcelona: Ica-
ria.
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Funcions, activitats i objectius de la gesti6 de recursos humans

Funcions, activitats i objectius de la gestié dels recursos humans

Planificacié
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Font: S. Dolan, R. Schuler i R. Valle (1999). La gestion de los Recursos Humanos (p. 10). Madrid: McGraw-Hill.

Els elements nous en els quals s'emmarca la gestié de recursos humans sén, en
primer lloc, un canvi en la concepci6 de l'organitzacié empresarial; en segon
lloc, les noves formes d'organitzacio del treball que requereixen un ts diferent
de la gestio laboral; en tercer lloc, el canvi en el contingut del treball, de carac-
ter més mental i menys directament lligat a la producci6; en quart lloc, cal
destacar la creixent importancia del treball emocional, d'implicaci6 personal.
En cinque lloc, un nou tret important és 1'emfasi en la integracio i comunitat
d'interessos compartits i finalment, en sise lloc, la diversificacié en les formes

de contractaci6 de 'ocupacio.

5.2.3. La cultura corporativa com a discurs integrador

La "cultura corporativa" o "cultura organitzacional" és una metafora recurrent
en la perspectiva positivista normativa en el discurs de gestioé de recursos hu-
mans. En aquest sentit s'entén la cultura com a una ideologia unitaria, basa-
da en valors, llenguatge i experiéncies compartides. Aquesta visié consensu-
alista ens recorda algunes idees del funcionalisme organicista, que ja hem vist
a I'Escola de Relacions Humanes: tots els membres persegueixen la meta de
l'organitzaci6. Les qiiestions relacionades amb el poder, el conflicte i la re-
sisténcia queden fora. La cultura compartida no és només un paradigma inte-

Teoria de la motivacio

Dos principis ens permet en-
tendre la motivacié:

a) Les necessitats satisfetes son
les que realment influeixen en
la conducta.

b) Les necessitats es jerarquit-

zen seguint una graduacio: fi-

siologiques, de seguretat, soci-
als, de prestigi, confianca i au-
torealitzacié.
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grador, és també una font de motivaci6 ideologica pera mobilitzar l'interes, la
participacio, la responsabilitat i l'autonomia dels recursos humans. La ideolo-
gia compartida és font de subjectivitat i de motivacio intrinseca.

La GRH es recolza en les teories de la motivaci6 intrinseca (vegeu Maslow,
1956). Per tant, 'organitzaci6 ha de donar als seus individus la satisfacci6 de les
necessitats intrinseques dels seus membres, com és la seguretat en 'ocupacio,
la participaci6 en 'organitzaci6 del treball, el desenvolupament del sentiment
de filiaci6, pertinenca i identificacié amb I'empresa com a grup huma, el desen-
volupament de la carrera professional, accés al prestigi i al reconeixement so-
cial. L'eéxit de la satisfacci6 i el desenvolupament s'emmarca en un sistema de
premis i castigs, que s'expressa amb més contundencia en les tecniques de di-
recci6 per objectius.

L'exit de la satisfaccid, el desenvolupament de la personalitat i la gratificacio és
moltes vegades un discurs retoric que amaga practiques de gesti6 laboral que
diferencien les ocupacions qualificades i les no qualificades. La diferenciaci6é
en la gesti6 laboral dels diferents col-lectius ens suggereix una visi6 integradora
de la GRH, pero retorica en el fons; és per aix0 que se'l qualifica de discurs
positivista normatiu. Es a dir, la GRH proposa un marc normatiu i pautat per
a orientar la geréncia laboral. Tanmateix, una altra cosa diferent és la realitat
de les seves practiques. Les investigacions empiriques posen en relleu el paper
que tenen els "marcs de referéncia", és a dir, com les estructures institucionals,

juridiques i els actors col-lectius condicionen la GRH.

En aquest sentit es pot dir que les estructures i contextos generen dos estils de
gerencia laboral diferents. El primer és I'"estil unitarista": I'autoritat i poder esta
a la direcci6 que ha d'exercir un liderat continu per a guiar 1'organitzaci6 cap
a l'éxit de metes comunes. Els interessos de tots els elements de 1'organitzacio
sén comuns, per exemple, la supervivencia de l'empresa i la millora de la
competitivitat. El conflicte és disfuncional i transitori. El segon és 1"estil plu-
ralista", que reconeix l'existeéncia de diferents interessos al si de l'organitzacio,
pero els diferents grups interactuen per assolir un ordre negociat dins de la
diversitat. Per tant, el conflicte és relativament normal dins de certs limits.
Aquest té una funci6é dinamitzadora: estimula el canvi i facilita l'entesa mutua.
Tanmateix, el poder és el mitja de resolucié dels conflictes interns. L'estil plu-
ralista esta relacionat amb un enfocament metodologic interaccionista, que
es pot explicar mitjancant la interacci6 i negociacié de diferents grups amb
diferents interessos, perd amb coneixements, creences i un sistema de simbols
i significats compartits que al seu torn sén produits i reproduits mitjancant la
mateixa interacci6 i negociaci6 dels grups.

Efectes de la gestio de recursos humans sobre les relacions laborals

La gesti6 de recursos humans ha anat propiciant una tendencia cap a cert canvi en les
relacions laborals. Esquematicament podriem resumir tres tipus de canvis: la concepcio i
sentit de les relacions laborals; les materies centrals objectes de la negociaci6 i els canvis
en els processos.
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1) En primer lloc, les velles relacions laborals s'han caracteritzat per operar en un context
economic de relativa estabilitat, amb una organitzaci6 del treball estandarditzada i una
organitzacio del treball caracteritzada per la noci6 de justicia social i igualtat. Mentre que
les relacions entre empresaris i representants dels treballadors han estat marcades per la
conflictivitat. En canvi, avui les noves relacions laborals es caracteritzarien per 'émfasi
en la cooperacid, per la millora continua, pel canvi constant en l'entorn competitiu de
I'empresa. Pero també per la tendéncia cap a la delegacio i descentralitzacié de respon-
sabilitats als llocs de treball, el que es coneix com el desenvolupament del principi de
subsidiaritat.

2) En segon lloc, les materies centrals objecte de negociacié en el vell model han estat
les condicions salarials, a més dels drets i obligacions. Mentre que les noves relacions
laborals es caracteritzarien per un demanda d'informacié més gran; per la vinculacié de
I'ocupacié a objectius de competitivitat de I'empresa. La vinculacié dels salaris a objectius
i resultats previament determinats.

3) I, en tercer lloc, la negociacio col-lectiva també registra un canvi. En les velles relacions
laborals la negociaci6 col-lectiva es caracteritzava pel to fortament distributiu. Per la pri-
macia de la logica normativa emparada pel dret del treball, de to "fort", que delimitava les
possibilitats de 1'acord. En canvi, en les noves relacions laborals la negociacié col-lectiva
emfatitza més la fase integradora de la negociacid, el dialeg social com a forma de con-
sens d'una regulaci6 laboral "tova" i genérica que permet un posterior desenvolupament
i concreci6 en els acords col-lectius en altres nivells inferiors.

Efectes de la gesti6 de recursos humans sobre les relacions laborals

Velles relacions laborals Noves relacions laborals
Elements clau Estabilitat Canvi constant
Conflictivitat Cooperacié
Justicia social Millora continua
Estandarditzacié del treball Diversitat tasques
Tendeéncia a la centralitzacié de la negociacié Multiplicacié dels nivells de negociacié
Materies centrals Reivindicacié Informacié
Dret i obligacions Direcci6 per objectius
Condicions salarials Resultats
Resultats
Processos de negociacié | Negociacié distributiva Negociacié integradora
Primacia logica normativa Dialeg social
Integracié vertical Coordinacié horitzontal
Sistema de premis i castigs Formaci6 continua

5.2.4. Critiques a 1a GRH: els nivells de les relacions laborals

En la literatura podem distingir dues linies de critiques. La primera, la referi-
da al nou concepte sistematic de l'organitzacié i, la segona, la critica sobre

l'articulaci6é de nivells en les relacions laborals.

1) D'una banda, la concepcié de l'empresa com un sistema autopoietic, tan-
cat, i funcionalment diferenciat no permet explicar clarament la relaci6 entre
el sistema i el "tot social", ni tampoc actuar en nom del tot social. Aquesta
concepcio de sistema amaga una visié microcorporatista de la societat. Pero
en canvi contribueix a explicar com els sistemes (I'empresa) produeixen els
seus propis elements basics, organitzen les seves fronteres i s'adapten a les va-
riacions de l'entorn. La idea de Luhmann (1996) que els sistemes s6n tancats
i autonoms no sembla tan evident, ja que aquests (les empreses) tendeixen a
integrar codis i pautes organitzatives que provenen d'altres sistemes i del propi
entorn. Es a dir, no explica els processos de retroalimentacié. Amb tot, aquesta
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nova concepci6 de I'empresa com a sistema i la seva diferenciaci6é de 'entorn
han contribuit a simplificar les explicacions sobre els processos d'adaptacio de

les empreses a les variacions i contingencies de 1'entorn.

2) D'altra banda, des de la teoria institucionalista, també s'ha criticat
I'excessiva atencié que s'ha donat en la literatura a la negociaci6 col-lectiva.
Aixo ha comportat oblidar els altres plans de les relacions laborals. Particular-
ment I'Escola de Gestié de Recursos ha passat per alt els aspectes institucio-
nals. Des de l'obra pionera de Commons i Perlman, la teoria de les relacions
laborals ha anat subratllant la importancia de l'estructura institucional en la
qual es desenvolupen les relacions entre treballadors i empresaris. Un argu-
ment important (subratllat per Commons i Veblen) és que "les estructures ins-
titucionals, les lleis, les tradicions i els costums exerceixen una pressié inde-
pendent sobre les condicions d'elecci6 i actuacié dels actors i dels individus".
Aquest efecte independent de les estructures esmentades institucionals també
s'exerceix sobre el mercat, de manera que també condiciona les possibilitats
d'actuacié de les forces del mercat. Aquestes observacions del paper que fan les
institucions socials (condicionen els resultats de la interacci6é entre treballa-
dors i empresaris) constitueixen un fet diferencial respecte a la teoria econo-

mica neoclassica.

Kochan, Katz, McKersie (1993, p. 40 i segilients) ens ofereixen un escenari més
ampli per a situar les relacions laborals més enlla del lloc de treball i de la
negociacio col-lectiva. Les activitats dels empresaris, treballadors i dels seus
representants, aixi com de les organitzacions governamentals es desenvolupen
en tres nivells: a) nivell superior de decisions estrategiques; b) nivell mig o
funcional de la negociaci6 col-lectiva i de les politiques de personal, i c) nivell
inferior corresponents al lloc de treball, a la practica de les politiques que al
seu torn incideixen en els representants sindicals, comandaments intermedis

i els mateixos treballadors.
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Resum

Les teories de les relacions laborals es nodreixen de les teories generals de la
sociologia, en particular de l'estructural-funcionalisme i del marxisme. Dos
eixos han marcat el debat teoric al llarg del segle XX. El primer ha consistit
en l'estudi dels problemes de 1'ordre, el conflicte, el consens, 'establiment de
regles i normes, aixi com el paper de la negociacio col-lectiva com a correctora
de les asimetries de poders generades pel mercat. El segon eix del debat s'ha
caracteritzat per l'estudi de les formes de regulacio institucional i de cohesio
social davant la logica corrosiva de mercat capitalista.

El desenvolupament teoric dels sistemes de relacions laborals es recolza sobre
aquests dos eixos (institucions/mercats i conflicte/consens). Tanmateix, des
de les ultimes decades del segle XX, els canvis socials reobren el debat entorn
d'aquests dos eixos de la teoria de les relacions laborals. Les teories actuals re-
obren el debat de velles qiiestions i plantegen nous problemes. Velles, perque
tornen a obrir el debat entorn del paper de les institucions davant els proble-
mes de la cohesio social i la regulacié del mercat de treball. La desregulaci6 dels
mercats ha qiliestionat el paper de les institucions socials: el risc per a les insti-
tucions el representen la globalitzaci6 i la superaci6 de I'ambit de I'estat nacio
com a espai propi de les relacions laborals. Quins riscos comporten aquests
nous espais transnacionals per a la regulacié del treball? Queé suposa el nou
paradigma de la flexibilitat i la reemergeéncia de la teoria econdmica neoclassi-
ca? Noves qiiestions, perque també s'esta generant un debat entorn del paper
que tenen les relacions laborals en la construccié de l'ordre social en el nivell
macro, per exemple, quin paper té avui la feina en l'accés als drets de ciutada-
nia social? O quin paper fa 'ocupacié en la legitimaci6 de 'ordre social? En el
nivell micro aquest debat esta associat a I'apogeu de les politiques de recursos
humans, al declivi del sindicalisme i a 'enfortiment del microcorporativisme:
quin rol fan avui les relacions laborals en el consentiment, la cooperacio i el

conflicte?

Crisi de la teoria? Els interrogants que s'han anat plantejant al llarg de les dues
altimes decades han desplagat el focus d'atenci6 des de teories de les relacions
laborals cap a les teories en les relacions laborals. La crisi de la perspectiva
macro de la teoria classica de sistemes de relacions laborals té diferents causes,
com son la transformaci6 del treball, els canvis en la manera d'organitzacio
empresarial, els nous tipus d'empresa, els canvis en les actituds i valors em-
presarials, la transformaci6 de les bases del conflicte i I'erosi6 de les instituci-
ons de cohesié social, entre altres. El focus d'atencié dels analistes s'ha anat
desplacant cap a la perspectiva microsocial per tal d'indagar la naturalesa i el
sentit de les teories de l'acci6 orientada i en particular de la Gestié de Recursos
Humans, els canvis d'actituds dels empresaris i la fallida del consens. Tanma-

teix, aquesta perspectiva microsociologica de les GRH és sens dubte insuficient
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perque no explica la manera com s'articulen els nivells de les relacions labo-
rals, des del nivell microsocial al macrosocial, aixi com la interrelaci6é entre

sistema de relacions laborals, sistema economic i sistema politic.
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Exercicis d'autoavaluacio
1. Quines son les diferéncies entre solidaritat organica i mecanica?
2. Que significa que les institucions socials limiten la racionalitat del mercat?

3. Que entenem per limitacié normativa de l'acci6?

'

. Que significa que el conflicte és disfuncional?

5. Quina relaci6 hi ha entre ordre i ideologia en l'estructural-funcionalisme?

[}

. Per que les relacions laborals sén simultaniament relacions de cooperaci6 i de conflicte?
7. A qué ens referim quan parlem de capitalisme organitzat?

8. Que entenem per les dues logiques de 'accié empresarial?

9. Per qué l'acci6 col-lectiva dels empresaris s'ha caracteritzat pel minimalisme organitzatiu?

10. Quines son les caracteristiques del model integrador d'estat keynesia-fordista?
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Solucionari

1. La solidaritat mecanica és la forma de solidaritat de les societats tradicionals. Aquestes sén
societats tancades i estables, on els canvis socials son molt lents. Al mén modern i industrial
els canvis socials s6n rapids i les institucions socials inestables. Segons Durkheim, la solida-
ritat organica constitueix una nova forma de solidaritat, que a través de les organitzacions
professionals proporciona a l'individu codis, valors i instruments d'ajuda matua que contri-
bueixen a la cohesi6 social, a relligar els vincles socials i institucionals.

2. Les institucions socials son portadores de tradicions, costums, normes i regles que en el
curs del desenvolupament capitalista han tractat de limitar els efectes devastadors que té la
logica del mercat sobre la cohesi6 social.

3. En la terminologia del funcionalisme significa que 'acci6 social ve predeterminada per un
marc normatiu que canalitza l'acci6 a través d'un entramat de regles. L'esmentada accié no
qiiestiona 1'ordre general del sistema.

4. En el primer funcionalisme de I'Escola de Relacions Humanes el conflicte és disfuncional
perque destrueix 1'ordre en el nivell micro, en l'empresa. La visio unitarista (o sistema tan-
cat) d'aquesta escola els porta a suposar que empresaris i treballadors formen una comunitat
d'interessos i valors compartits. Es per aixo que entén que les relacions laborals estan basades
en el consens de forma permanent. El conflicte és una variable exogena al sistema d'empresa.

5. La ideologia, les creences compartides pels actors constitueixen la base de l'ordre i de la
unitat del sistema. Les idees comunes defineixen el paper de cada actor i les seves funcions
respecte als altres actors del sistema. L'acci6 dels actors esta subordinada al principi d'ordre
i al manteniment de la unitat del sistema.

6. En la literatura neomarxista es posa en relleu el caracter contradictori de les relacions la-
borals. D'una banda sén relacions de cooperaci6 en la mesura que treball i capital tenen in-
teressos comuns en les seves relacions (els treballadors, conservar 1'ocupacio, obtenir salari; i
I'empresari, conservar la viabilitat de I'empresa al mercat) i alhora sén relacions de conflicte
perque el capital sotmet a control el rendiment del treball per a extreure plusvalua, incre-
mentar el seu rendiment a través de la jornada laboral, la intensificaci6 dels ritmes i d'altres
mecanismes. El conflicte també esta associat amb valors ideologics diferents per a les dues
parts.

7. El capitalisme organitzat, en la terminologia d'autors neoweberians, fa referéncia al paper
que tenen les grans corporacions i grups d'interessos en els processos de decisi6 del capita-
lisme avancat. Les esmentades corporacions no substitueixen el capitalisme liberal, pero si
limiten la racionalitat del mercat a través de la concertaci6 i intercanvi politic. Per tant, el
"capitalisme organitzat" és regulat i suposa la primacia de l'ordre politic sobre I'economia.

8. L'accié empresarial és complexa. Els empresaris combinen dues formes d'accié: d'una ban-
da, individual i col-lectiva i, d'altra banda, com a patrons i emprenedors. La combinaci6é
d'aquestes quatre posicions ens mostra un tipus d'accié complexa.

9. Historicament els empresaris han estat reticents a una acci6 col-lectiva que els suposi una
excessiva disciplina i unitat de posicions que impliqui limits com a empresaris individuals. En
efecte, l'acci6 col-lectiva dels empresaris pot entrar en col-lisi6 amb els interessos individuals
dels empresaris. Es per aixd que, els pactes de les organitzacions empresarials com a patrons
tendeixen a ser genérics i de minims per a possibilitar 'acci6 individual, és a dir, el pacte o
acord en el nivell d'empresa o centre de treball.

10. Les funcions integradores de 1'estat keynesia-fordista formen part del Pacte o Contracte
Social de postguerra. Es pot representar aquestes funcions a partir del concepte de sistema,
que ens permet il-lustrar la interdependéncia entre el subsistema economic, el subsistema de
benestar i el subsistema de relacions laborals.
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Glossari

alienacioé f L'alienacid, coneguda també com a despersonalitzacid, és un concepte fona-
mental del marxisme. L'home que treballa, que produeix, es lliura al producte fisic del seu
treball, producte que li és alienat. L'ordenaci6 juridica del capitalisme facilita la concentracio6
dels mitjans de producci6, del capital, i aquest capital fa possible que alguns, una minoria, se
serveixin del treball d'altres per mitja del contracte de treball, a canvi d'un salari. El producte
del treball no només és alienat. A més, la divisio tecnica del treball no facilita la identificacio
del treballador amb la seva obra (Shoeck, 1977, p. 14).

anomia f La situacié d'anomia d'una societat o d'alguns dels seus membres es caracteritza
fonamentalment per una sensaci6é de desconcert o desorientacié. Sofreix anomia l'individu
que dins del seu ambient social es troba davant d'una multiplicitat de normes oposades (Sc-
hoeck, 1977, p. 18).

control social m L'organitzaci6 empresarial comporta control social. Una organitzacié
social és un sistema d'interaccions personals humanes. Els mecanismes de control servei-
xen per a limitar els comportaments individuals peculiars i adaptar-los al pla racional de
I'organitzacid. L'organitzacié empresarial requereix cert grau de conformitat i d'integracio de
les diverses activitats. En aquest sentit es poden distingir dues funcions: la funcié de control
tendeix a l'adaptaci6 dels seus empleats a les necessitats de 1'organitzacio i a I'éxit dels seus
objectius altims. La coordinaci6 i I'ordre (que es generen a partir de la interacci6 de diferents
interessos) son en gran manera el fruit de la funcié de control social. Per tant, el control
en l'organitzaci6 del treball tracta d'adaptar el comportament i I'activitat dels individus a les
necessitats i objectius de 'empresa.

drets de ciutadania m pl Els drets de ciutadania es refereixen a tres qiiestions. La primera
és la ciutadania civil, que fa referéncia als drets necessaris per a la llibertat individual: llibertat
de la persona, llibertat d'expressio, de pensament i de confessi6 religiosa, el dret a la propietat
i a acordar contractes valids, aixi com el dret de justicia. La segona, la ciutadania politica,
es refereix al dret a participar en l'exercici del poder politic, la qual cosa en les societats
contemporanies correspon al sufragi universal i a altres formes de participacié activa dels
ciutadans. La tercera, la ciutadania social, fa referencia a drets passius, com a la seguretat
economica i el benestar, i drets actius com la participacié. Aquesta nocié de ciutadania social
esta vinculada a l'extensié de la democracia i a 1'estat del benestar. En resum, els drets de
ciutadania sén la base constitutiva de la democracia i de l'estat social.

fordisme m El concepte de fordisme té dues accepcions. Una referida a la cadena de mun-
tatge com a part de l'organitzaci6 del treball associada al taylorisme. Aquesta accepcié també
és coneguda com a metode d'organitzacié del treball taylorista-fordista. I una altra accepcio,
més amplia, referida a I'organitzacié social que vincula la produccié en massa amb el consum
en massa, aixi com amb un mode de regulaci6 social i laboral. Aquesta segona accepcio és
utilitzada per la teoria de la regulaci6, d'origen neomarxista, per a intentar explicar el mode
d'organitzaci6 social en el capitalisme avancat.

globalitzacié f Creixent procés d'internacionalitzacié de I'economia en les dues dltimes
décades, en qué ha augmentat el flux de béns, serveis i tecnologia a través de les fronteres
nacionals. Aquest procés suposa una creixent interdependéncia de les economies nacionals.
La globalitzaci6 comporta una creixent liberalitzacié de les forces del mercat i la perdua del
poder regulador de I'estat nacié. La globalitzacié no solament és un canvi economic en relacié
amb etapes precedents del capitalisme, es tracta també d'un canvi qualitatiu amb significat
politic perque debilita el paper de les institucions i actors socials.

grups de pressido m pl Associacions organitzades, que exerceixen pressio sobre la vida
social pablica o parts d'ella, a fi d'imposar els seus interessos. El concepte de grups de pressio
és cada vegada més freqiient en la literatura i es distingeix del concepte de lobby perque no
exerceix cap acte directe sobre la legislaci6, mentre que el lobby treballa de manera directa
i oberta amb vista a influir en una legislacié determinada. Els grups de pressi6 tracten més
aviat de generar un clima d'opini6 puablica (Shoeck, 1977, p 351).

institucié f En el prefaci de les Reglas del método socioldgico, Durkheim defineix les institu-
cions com "totes les creences i totes les maneres de conducta instituides per la col-lectivitat".
La sociologia pot ser definida com la ciéncia de les institucions, de la seva génesi i del seu
funcionament. Un altre socioleg, Veblen ha definit la institucié com "estesos habits de pen-
sar, usos i costums que regulen l'acci6é social". En aquest sentit les institucions poden ser
considerades com a mecanismes de control instaurats per l'acci6 col-lectiva per a canalitzar
a l'acci6 individual. L'escola institucionalista en economia vol explicar quin és el paper re-
gulador de les tradicions, els costums, els grups informals i formals, aixi com el paper dels
sindicats en la regulaci6 del mercat de treball.
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