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Introduccio

L'objectiu d'aquest modul és oferir una visi6 panoramica sobre les principals
caracteristiques dels sistemes de relacions laborals en el marc de la Uni6 Eu-
ropea i d'Espanya en particular. En aquest sentit aquest modul es divideix en

quatre parts.

En la primera part abordem les caracteristiques fonamentals de les relacions
laborals. Les relacions laborals es defineixen com el conjunt de practiques, nor-
mes i regles que regulen l'ocupaci6 i les relacions entre empresaris, sindicats
il'estat. Aquestes relacions es caracteritzen pel conflicte i pel pacte simultani-
ament. Conflicte i negociaci6 sén les dues cares d'una mateixa moneda que
comporta que les relacions laborals tinguin aparentment un caracter contra-
dictori que tendeix al desordre i a l'ordre, pero al cap i a la fi aquestes relaci-
ons conflictives son generadores de normes socials. En aquesta primera part
oferim una visi6 sintética sobre les teories explicatives relatives a l'origen del
conflicte en les relacions laborals i la necessitat de la negociacio6 entre les parts
en la mesura que hi ha interessos compartits entre capital i treball.

En la segona part dediquem atenci6 a la negociaci6 col-lectiva i al seu procés
d'institucionalitzaci6 en les societats de capitalisme avancat. Aqui oferim una
visi6 resumida de les caracteristiques del sistema de relacions laborals espanyol
en perspectiva comparada amb altres paisos europeus, i també els principals
punts del debat sobre la reforma del sistema de negociaci6 col-lectiva. Aixi
mateix, aqui fem una revisio breu dels problemes de coordinaci6 de la nego-
ciaci6 salarial amb la politica macroeconomica, la qual cosa ens porta a les
teories del neocorporatisme per a explicar les funcions de la concertaci6 social
i la seva contribuci6 a la governabilitat de les relacions laborals.

En la tercera part oferim una visié general sobre els actors col-lectius en les
relacions laborals i de les seves funcions en el sistema. Els actors col-lectius en
els sistemes de relacions laborals sén tres: sindicats, associacions empresarials
i estat. En aquest apartat oferim una tipologia del sindicalisme i de les asso-
ciacions empresarials i també de la seva evoluci6 historica. Aixi mateix, abor-
dem les funcions de l'estat com a instituci6 de legitimaci6 dels actors, com a
actor de mediacid, conciliaci6 i arbitratge entre les parts en conflicte, a més de
les funcions de l'estat com a instituci6 coordinadora i redistributiva. Aixo ens
porta a oferir una visi6 resumida de les funcions de l'estat del benestar com a
institucié que proporciona cohesié social.

Finalment, en la quarta part, oferim una conceptualitzacié del model social
europeu (MSE), tant com a mite com a realitat. Mite en la mesura que 'MSE és
un tipus ideal entorn del qual es construeixen estrateégies per a la convergencia

europea. I com a realitat 'MSE ens posa en relleu la varietat de models de ca-
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pitalisme, de sistemes de benestar i de sistemes de relacions laborals. Aquesta
diversitat fa que el procés de convergencia sigui complex i tingui molts obsta-
cles. Perd també, malgrat aix0, s'han construit noves institucions supranaci-
onals que fan que l'espai politic europeu es caracteritzi per l'existéncia d'una
sobirania mancomunada i per un sistema de governanca multinivell.
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Objectius

1. Explicar els origens i els factors del conflicte laboral.
2. Explicar els origens i les funcions de la negociacio col-lectiva.

3. Explicar el procés d'institucionalitzacié del conflicte en el capitalisme

avangat.

4. Descriure les caracteristiques del sistema de negociacio col-lectiva a Espa-
nya.

5. Oferir una visié comparada dels sistemes de negociacié col-lectiva a la
Unié6 Europea.

6. Explicar les formes d'organitzacio6 dels sindicats i associacions empresari-

als.
7. Oferir una visi6 comparada de l'afiliaci6 sindical a Europa.
8. Analitzar les funcions de l'estat en el sistema de relacions laborals.
9. Explicar les formes de coordinacié dels sistemes de relacions laborals.

10. Oferir una visi6 del model social europeu i de les principals explicacions
teoriques del procés de convergéncia europeu.

11. Oferir una visio6 sobre les noves institucions laborals emergents en 1'ambit
de la Uni6 Europea (per exemple, els comites d'empresa europeus).

12. Oferir una visi6 sobre les tendencies en els sistemes de relacions laborals
i els seus processos de reforma.
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1. Que son les relacions laborals?

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 a finals del segle XIX. Aquest terme apareix
per primera vegada el 1885 i es consagra com a expressio cap al 1924, amb la
creaci6 d'un departament de relacions industrials al Ministeri de Treball bri-
tanic. Dotze anys més tard, també als Estats Units es va crear una "comissio
de relacions industrials" per encarrec del president William Howard Taft per a
analitzar les causes d'un conflicte derivat d'un accident mortal, i també per a
proposar els mitjans per a resoldre'l.

En altres paraules, 1'acci6 col-lectiva organitzada, el reconeixement pa-
blic dels sindicats i la creaci6 de cossos de mediaci6 en el conflicte han
estat fonamentals per al desenvolupament d'aquesta disciplina.

e A Anglaterra i als Estats Units, el desenvolupament dels sindicats i 1'agitaci6 social
generada a principis del segle XX van propiciar un interés politic i academic per la re-
cerca, moltes vegades afavorida pels empresaris, pels governs i pels instituts d'estudis
especialitzats en qiiestions laborals. Per tant, les relacions laborals no solament es-
devenen un objecte d'estudi, sin6é també una disciplina universitaria reconeguda, la
qual cosa contribueix a la generacié de publicacions especialitzades i a la creaci6
d'associacions professionals, com la Industrial Relations Research Association (IRRA),
fundada el 1948 (Lallement, 1996).

e A l'Europa continental, les relacions laborals no han gaudit del mateix estatut que
a l'area anglosaxona. Aquest objecte d'estudi ha estat compartit i fragmentat entre
diferents disciplines, com la sociologia, I'economia, la psicologia social, el dret i la
ciencia politica. Per aquest motiu, els enfocaments i les perspectives, i també la seva
organitzacié académica han estat diferents. Encara que amb un dialeg cada vegada
més important entre les diferents disciplines (Ackers; Wilkinson, 2003).

1.1. Conflicte i pacte

Les relacions laborals sén essencialment relacions socials de conflicte i pacte.
El conflicte en la sociologia s'ha tractat d'explicar mitjancant la seva classifi-
cacio en dos grans grups de teories: les del consens, vinculades al corrent te-
oric del funcionalisme, i les del conflicte, vinculades al corrent marxista. En
la teoria social s'observa una constant de fons: el problema de l'ordre i de
la integracié social. Com a resposta o solucions a la qiiestié de l'ordre i la

integraci6 se solen 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 integracio és el resultat del consens dels
seus elements i que influeix en la concepci6 teodrica de la sociologia funciona-

lista (Durkheim, Parsons, Dunlop, entre altres autors). Els trets basics d'aquesta
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perspectiva sén: la concepcio de la societat com un sistema estable d'elements,
la funcionalitat de cada element, 'existencia d'equilibris entre els elements i
el consens de tots ells per al manteniment de la societat. Per tant, en aquesta
perspectiva el conflicte es converteix en un fet disruptiu, disfuncional, encara
que de caracter passatger i es defineix com un conflicte d'interessos, la qual
cosa esta relacionada amb problemes especifics de les relacions laborals, amb
interessos individuals i de grups (Garcia Calavia, 2008, pag. 173)

2) La segona concepci6 pren la imatge de la discordia social. En aquesta, la
integracié nomeés és possible per la via de la coacci6 i es correspon amb el
model de pacte social presentat per Hobbes. Els seus principals arguments
son: la societat esta en canvi constant, la societat esta integrada per elements
contradictoris que contribueixen al canvi social, la idea de la coacci6 d'alguns
elements dominants sobre d'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 1'ambit de la sociologia.

En altres paraules, podem considerar inicialment aquesta classificacio
en dues concepcions en la qual s'han inspirat diverses teories sociologi-
ques diferents. De fet, ha estat tradicional en la teoria de les relacions
laborals parlar de dues grans mirades o perspectives.

En la primera mirada, de caracter funcionalista, el consens seria la caracteris-
tica dominant de les relacions laborals, el conflicte és merament conjuntural.
El seu origen és diftis, multiple i no esta vinculat necessariament a la lluita
de classes. El sindicalisme es concep com una institucié de mediaci6 entre els
treballadors, els empresaris i I'estat. La negociacio col-lectiva s'entén com una
institucié de cooperaci6 alternativa a la vaga i, com a perspectiva general, ac-
centua la idea d'equilibri general com a caracteristica basica dels sistemes de
relacions laborals.

En aquesta segona perspectiva trobem una interpretacié oposada de les rela-
cions laborals. La caracteristica basica de les relacions laborals és el conflicte,
que té un origen estructural. Aquest origen estructural del conflicte esta relaci-
onat amb la desigualtat social, I'asimetria de poder entre capital i treball i amb
la lluita de classes entre la classe treballadora i el capital. Pero el focus concret
d'aquest conflicte esta en el nivell micro: en el procés de control i conversi6 de
la forca de treball en treball efectiu (rendiment). El sindicalisme té un paper
contradictori perque esta subjecte a la pressidé de dos vectors: el desordre i la
regulacio, que son reflexos del conflicte i del pacte. La negociaci6 col-lectiva
s'explica com una institucié dotada d'un procediment per a resoldre tempo-
ralment el conflicte. I, com a perspectiva general s'explica, des d'aquesta pers-
pectiva, que l'equilibri de les relacions laborals és precari.

Tractat de Versalles
(1919). Creacié OIT

Va ser signat també per Espa-
nya el 1919, amb la qual co-
sa es va convertir en un dels
membres fundadors de I'OIT.
Perd la negociacié col-lectiva
estava encara poc estesa.
Aquell any es va formar la Co-
missié de Treball per a pacifi-
car la conflictivitat laboral de
Barcelona. Aquesta experiéncia
pilot va servir d'avancada per a
actuacions similars, incloent-hi
el sistema de comités paritaris
conjunts, que es van anar fent
carrec de la formulacié i del
control dels nivells salarials i de
les relacions laborals.

Vegeu B. Martin (1992). Los
problemas de la modernizaci-
6n. Movimiento obrero e indus-
trializacion en Esparia. Madrid:
MTSS.
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Taula 1. Els enfocaments del consens i el conflicte en les relacions laborals

Consens

Conflicte

Caracteristiques rela-
cions laborals

La caracteristica de les relacions
laborals és el consens. El conflicte
és conjuntural.

El conflicte és estructural entre ca-
pital i treball. Permanent.

Origen del conflicte
laboral

Conflicte d'interessos especifics.
El conflicte té origens diversos: in-
dividus i grups.

Conflicte estructural: lluita de clas-
ses, desigualtats socials.

Nivell micro: conversié de la for-
ca de treball en treball efectiu, en
rendiment.

Focus del conflicte en el procés de
control del treball.

Origen del conflicte
en la societat

No esta vinculat necessariament a
la lluita de classe.

Lluita de classes, propietat privada
del capital.

Sindicalisme

No esta necessariament lligat al
conflicte.

Les estructures de poder restrin-
geixen l'accié sindical al marc
normatiu.

Els sindicats estan sotmesos a dos
vectors: el desordre i la regulacié.
Limits a les funcions del sindicalis-
me.

Negociacio col-lectiva

La negociacié col-lectiva i la coo-
peraci6 sén alternatives a la vaga.

La negociacié col-lectiva és un
procediment per a resoldre tem-
poralment el conflicte.

Perspectiva general

Para esment a I'equilibri, a la legi-
timitat institucional i a la distribu-
ci6 de funcions dels actors.

L'equilibri en les relacions laborals
és precari. Aporta una visi6 dina-
mica.

Avui aquestes dues perspectives enteses d'una manera oposada resulten insu-

ficients, ja que entre el funcionalisme i el marxisme s'ha registrat un dialeg te-

oric que ha generat noves interpretacions de sintesi (vegeu Dahrendorf, 1959),

com veurem més endavant.

1.2. Breu explicacié historica

En l'estudi de les relacions laborals es poden distingir tres tipus d'estudis sobre

el conflicte.

e En primer lloc, els conflictes laborals locals descrits pels historiadors refe-

rits a l'etapa de la protoindustrialitzacio i la industrialitzaci6 (segles XVvII-

XX).

e En segon lloc, 'anomenada etapa d'institucionalitzacio del conflicte re-

sultant del reconeixement i legitimaci6 dels sindicats en el periode

d'entreguerres i, particularment, després de la Segona Guerra Mundial.

e En tercer lloc, la tercera etapa corresponent a la "terciaritzacié del conflic-

te", que es refereix al desplacament del conflicte de 1'ambit industrial cap

als serveis a partir de la decada de 1980.
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1.2.1. Models historics de conflicte

Historicament, es poden distingir dos models de conflicte.

En primer lloc, des d'inicis del segle xvII fins a mitjan segle XIX, l'acci6
col-lectiva es manifesta per mitja del bloqueig de la produccié de grans,
d'invasié col-lectiva dels camps i els boscos tancats, trencament de la maqui-
naria, etc.; es tracta d'accions locals, encapcalades moltes vegades per patrons
i membres de la comunitat local que protesten contra les autoritats exteriors.

Pero a partir de mitjan segle XIX s'imposa un nou repertori d'acci6 col-lectiva,
que es deriva de la industrialitzacio, de la concentraci6 d'empreses, de la crei-
xent oposicio entre capital i treball i d'una més gran participacié popular di-
recta. En aquest nou context els grups d'interés estan més definits en funci6
d'interessos especifics; els conflictes tenen ara una dimensié6 més gran, que
tendeix a superar el mer ambit local. Ara les mobilitzacions col-lectives es fan
sobre l'escena publica. El repertori de manifestacié del conflicte industrial que
emergeix en aquest segon periode és variat, de vegades d'una manera clandes-
tina i d'altres de manera individual (tecniques de resistencia, absentisme, sa-

botatge, boicot, aturs intermitents, vagues de zel i vagues obertes).

En poques paraules, els assalariats tenen dues formes de manifestar la
seva insatisfaccid, d'una banda, prendre la paraula (voice) pablicament
per a expressar les seves reivindicacions. I, d'una altra banda (exit), fre-
nar el seu rendiment en el treball, retirar el seu suport, col-laboraci6 i
consentiment en l'activitat productiva (Lallement, 1996, pag. 73-75).

Les formes de manifestacié del conflicte industrial han anat variant al llarg

del segle xX.

e Karl Marx sostenia que la conflictivitat laboral i, en particular, les vagues
estaven associades a periodes de baixa conjuntura i desocupacié. Les con-
dicions de vida precaries desembocarien en l'aguditzacié de la lluita de
classes.

¢ Aixi mateix, el sindicalisme revolucionari, encarnat per la Confederaci6
General de Treballadors (CGT) francesa i expressat en la Carta d'Amiens
de 1906, i també per la Confederacié Nacional del Treball (CNT), sostenia
la idea de la vaga general com una arma per a derrocar el capitalisme i
crear un nou ordre social. Aquestes idees van ser presents en el debat fins
a gairebé la decada de 1930.

El mite de la vaga general
revolucionaria

La vaga general com a instru-
ment per a derrocar el capi-
talisme va ser un argument
sostingut pel socialisme re-
volucionari alemany, entre
d'altres. Vegeu Rosa Luxem-
burg (1974). Huelga de masas,
partido y sindicatos. Madrid: Si-
glo XXI.

Un resum de la visié pansindi-
calista del moviment anarquis-
ta la podem trobar a:
Antonio Bar (1981). La CNT
en los afios rojos. Madrid: Akal.
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Perd contrariament al que predeia el marxisme i el sindicalisme revolucionari,
el conflicte industrial ha anat perdent viruléncia a partir de la Segona Guerra
Mundial.

L'organitzacio dels actors en el si d'estructures d'ambit nacional, la constituci6é
d'Organs de negociaci6 col-lectiva, I'engegada de mecanismes de representacio
i la participaci6 en 'ambit de I'empresa, la creaci6 d'institucions de mediacio,
conciliacié i arbitratge, i també l'extensi6 dels drets de ciutadania social han
contribuit directament a la reducci6 del conflicte. Investigacions posteriors
als vaticinis de Marx han posat en relleu I'existéncia d'una correlacié positiva
entre cicle economic i vagues. Aixi, Rees (1987) sosté que per regla general les
vagues proporcionen meés avantatges quan la conjuntura economica és alcis-
ta; en aquests periodes, els treballadors i els sindicats poden aconseguir les se-
ves reivindicacions. I subratlla les diferéncies entre els salaris dels treballadors
sindicalitzats i els no sindicalitzats. Els primers obtenen avantatges gracies a
l'acci6 col-lectiva. Per contra, quan el cicle economic és recessiu tendeix a dis-
minuir la conflictivitat laboral. Pero, en qualsevol cas, la caracteristica de la
conflictivitat després de la Segona Guerra Mundial és la moderacio en les seves

manifestacions.

Atenuacio del conflicte laboral

En aquest procés d'atenuaci6 del conflicte laboral han tingut un paper
important el creixement economic, el desenvolupament d'un marc ju-
ridic amb garanties tutelars, el desenvolupament de les normes de pro-
cediment, la creaci6 d'institucions de mediaci6, conciliaci6 i arbitratge.
En sintesi, podem col-legir que dues funcions assignades a l'estat han
contribuit a la institucionalitzaci6 del conflicte i, fins i tot, a I'atenuaci6
en les seves formes de manifestacio al llarg del segle xx. La primera, la
podem denominar funcio legitimadora de I'estat: mitjancant el reconei-
xement del dret d'associaci6 i d'expressio, i també les institucions de
mediaci6 i de negociacio col-lectiva esmentades. I la segona és la funcio
integradora, destinada a mitigar i corregir les desigualtats socials genera-
des pel mercat i que es plasma en la instituci6 de l'estat del benestar.

Aquest marc economic i institucional ha encoratjat el desenvolupament d'una
nova concepcio teorica del conflicte i noves formes perque els actors el gesti-
onin. La gesti6 del conflicte industrial modern ha tingut diferents interpreta-
cions segons l'angle teoric i ideologic amb el qual s'ha interpretat.
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1.2.2. La gestio del conflicte laboral modern

En la bibliografia de les relacions laborals podem trobar tres enfocaments sobre
el conflicte: el model unitarista, el model pluralista i el model critic, com posa
en relleu, entre d'altres, Edwards (1990).

1) El model unitarista. El model unitarista es caracteritza perqué concep
l'empresa com una unitat d'interessos compartits: empresaris, directius i tre-
balladors comparteixen tots els mateixos objectius. El conflicte és innecessa-
ri, una "patologia" que es deriva d'una mala comunicaci6 o bé és un element
exogen a l'organitzacié empresarial. Aquesta concepci6 unitarista és propia del
funcionalisme de principis del segle xx i la compartien llavors molts directius

empresarials.

Els unitaristes criticaven llavors la visié normativa del pluralisme de 1'¢poca,
en el sentit que l'existéncia d'interessos compartits no requereix normes, sin6é
comunicacio fluida, dialeg, participaci6 i implicaci6 en la feina. Avui, la teoria
unitarista ens pot sembla inadequada per a entendre i analitzar el conflicte
laboral. Perd hi ha un element de veracitat o de realitat quan afirma que les
relacions laborals sén també relacions de cooperacié. Els directius de les em-
preses poden trobar diversos mitjans de guanyar-se el sentiment de lleialtat a
I'empresa, mitjancant programes de participaci6, implicacid, repartiment de
beneficis i altres incentius materials i simbolics, a més d'altres avantatges com

la seguretat en 1'ocupacio.

2) Model pluralista. Els models pluralistes i institucionalistes, que agrupen
els corrents de pensament estructural-funcionalista i neofuncionalistes, soste-
nen una visié dinamica, reconeixen 1'existéncia inevitable del conflicte en les
relacions laborals. El conflicte no és patologic, siné que és inevitable ateses les
diferéncies d'interessos entre els grups que entren en conflicte, pero aquest és
esporadic, limitat al marc institucional. La qtiesti6 central és la conducci6 del
conflicte per les lleres institucionals reglades.

No obstant aixo, les regles tenen sentit si considerem també les organitzacions
(sindicals i empresarials) i cada organitzaci6 té la seva propia font d'autoritat,
de manera que quan les fonts d'autoritat tenen diferent origen també hi ha
risc de conflicte. En altres paraules, el conflicte no es fonamenta només en
l'existencia d'interessos materials diferents, sin6 també en les diferéncies entre

les fonts d'autoritat.

En altres paraules, l'atencio teorica del pluralisme esta centrada en el xoc, en
el conflicte i en la negociacié dels grups formals. En menor mesura han pa-
rat esment als grups informals. Aquesta és una de les critiques que se solen

fer a I'enfocament pluralista: no para esment a les formes individuals del con-
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tlicte o al paper dels grups informals en els anomenats conflictes latents, com
I'absentisme, la rotacio, les vagues de zel o el ritme lent, entre altres formes
de conflicte.

3) Model critic. Aquesta perspectiva critica se sol donar en autors que han as-
sajat una explicaci6 sociologica de les relacions laborals en el centre de treball;
hi han contribuit autors neomarxistes, com Hyman, entre d'altres, neowebe-
rians com Goldthorpe, i fins i tot funcionalistes conflictivistes, com Rex que
han estat estudiant les relacions laborals des de finals de la década de 1960. En
certa manera aquesta perspectiva constitueix una critica als models unitaris-
ta, pluralista i estructural-funcionalista, perd també al marxisme tradicional.
Segons Edwards (1990, pag. 10), la diferéncia no és conceptual, siné metodo-
logica. En aquesta perspectiva neomarxista el conflicte esta associat a la desi-
gualtat en 1'estructura social; a les desigualtats en el poder. Per aixo, el conflic-
te té un caracter permanent, associat a la idea del canvi social, mentre que el
pacte és només temporal. Dit d'una altra manera, el tret com dels diferents
corrents agrupats aqui sota el titol de radicals és que consideren el conflicte (i
no la cooperacid) com el principi basic de les relacions de treball.

La novetat d'aquest enfocament critic és que tracta de superar la visi6 del con-
flicte formal entre organitzacions i presta ara atencio a les formes de conflic-
te informal i latent, tant individuals com de grup. En aquest sentit, dedica
atencio a l'estudi de qliestions com l'absentisme, la rotaci6 i altres indicis de
conflicte no manifest que comporta examinar la naturalesa del poder i la ne-
gociaci6 de 1"esfor¢ o rendiment".

La negociacio de l'esfor¢ és un concepte central en l'argumentacio critica.
Aquest concepte parteix de la idea que el contracte de treball no es pot donar
mai per especificat anticipadament.

El contracte de treball, és a dir, la quantitat i qualitat de treball que
s'han de donar en cada moment i de quina manera aconseguir un salari
determinat, no es pot especificar abans de la seva realitzaci6 efectiva,
cosa que significa que el contracte de treball té una naturalesa indeter-
minada.

Aquesta indeterminaci6 del contracte fa referéncia a la idea de negociaci6 con-
tinua; aixi, per més detallades que siguin les regles, cap ocupador o empresa-
ri pot preveure totes les eventualitats del treball. Per tant, la implicacio i la
voluntarietat en el treball és una exigéncia que ha de ser negociada continua-
ment. En altres paraules, sempre hi ha una incertesa sobre la transformaci6 de
la forca de treball en treball efectiu. Per tant, el nucli del conflicte consisteix
precisament en aquest procés de nivell micro: en la transformacié de la forca

de treball en rendiment.

Acord sobre la solucio
extrajudicial de conflictes
(ASEC)

Acord subscrit pels sindicats
CCOO-UGT i l'organitzacié
empresarial CEOE-CEPIME el
1996 i renovat 'any 2000, mit-
jancant el qual s'ha creat el
Servei Interconfederal de Me-
diaci6 i Arbitratge. Tipus de
conflictes en els quals es pre-
veu intervenir: 1) acords re-
lacionats amb l'aplicacié del
conveni col-lectiu; 2) els que
s'ocasionin per les discrepan-
cies que hi hagi en la negoci-
acié; 3) bloqueig de negocia-
cions; 4) fixacié de serveis mi-
nims i manteniment; 5) convo-
catoria de vagues; 6) conflictes
produits en periodes de con-
sultes.

Lectura recomanada

Per a examinar la qiiestio del
conflicte a la japonesa sugge-
rim, entre d'altres, la lectura
del llibre de Benjamin Cori-
at (1993). Pensar al revés. Ma-
drid: Siglo XXI.
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1.2.3. Conflictivitat comparada i les seves dimensions

El conflicte és la forca motora de les relacions laborals en la mesura que els
seus diferents processos de negociacio estan dissenyats per a frenar el descon-
tent. Aquests conflictes es produeixen tant en l'esfera de la produccié com de
la distribuci6. La principal manifestacié del conflicte és la vaga. Perd no és
un fenomen homogeni. Els contextos culturals, ideologics, la tradici6 i el cos-
tum influeixen en les seves formes de manifestaci6. En els estudis comparats
s'utilitzen quatre dimensions per a mesurar les vagues: freqiiéncia, extensio,

durada i impacte:

1) La freqiiencia: el nombre d'aturades laborals en un periode especific

de temps.

2) Grandaria: 'extensio fa referéncia al nombre de treballadors que par-

ticipen en les aturades.

3) La durada: fa referéncia al mateix temps que dura la vaga, que en
general se sol mesurar en termes de jornades laborals perdudes per cada

treballador.

4) El volum: que resulta de multiplicar freqiiéncia, durada i magnitud.
El volum de les vagues dona lloc a diferents formes geomeétriques.

Figura 1. Formes de les vagues

1) Mida: nombre Evolucié historica
participants 1) Segle xix —fins als anys
2) Durada mitjana trenta—: involucrava pocs

treballadors, perd conflictes
llargs a petita escala

2) Postguerra, 1950 en
endavant: institucionalitzacio,
negociacié col-lectiva
(vagues a gran escala, curts,
frequents, canals resolucio)

3) Frequéncia

Mida

Z

~ Durada " K} reqiiéncia

| Volum: frequiéncia x durada x magnitud |

L'activitat vaguistica és diversa si atenem aquestes quatre dimensions. Alguns
estudis comparats tracten de classificar les vagues en funcio6 de criteris cultu-
rals, economics i politics, com el citat per Poole (1993), qui en distingeix cinc

tipus.

e Una primera area de paisos anglosaxons on predominen les vagues de llar-
ga durada, com son els Estats Units, el Canada i Irlanda.
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e Una segona area de paisos on el tret distintiu de les vagues és l'extensio,
com soOn els paisos llatins, Italia i Espanya, pero també Finlandia i Israel.

e Una altra tercera area, on el que és caracteristic és la freqiiencia, com és
Franca, Portugal, Australia i Nova Zelanda.

e Laquarta area, on el que és caracteristic és la forma de l'activitat de la vaga,
que és el cas de la Gran Bretanya i del Japé.

¢ Finalment, una cinquena area composta pels paisos escandinaus, més Ho-
landa i Belgica, on el que és caracteristic és la baixa conflictivitat vaguisti-
ca, encara que els escassos conflictes tenen una llarga durada.

Els arguments explicatius de les diferéncies entre paisos que més sovint se ci-
ten en la bibliografia especialitzada son les culturals, ideologiques, politiques,

economiques i el poder dels actors.

1) En efecte, el primer argument explicatiu sobre aquestes diferéncies consis-

Lectura recomanada

teix en raons culturals. Aixi, per exemple, en el cas del Jap6 se sol argumen-
Per tal d'examinar la qiies-

tar la tradicié familiar i corporatista per a il-lustrar la pressio de la societat a ti6 del conflicte a la japone-

favor del consens. La vaga com a expressié de conflicte obert no és freqlient. sa, suggerim, entre d'altres, la
. o . o lectura del llibre de Benjamin
La protesta adopta formes efusives i pintoresques a ulls occidentals. Aixi, les Coriat (1993). Pensar al revés.

manifestacions de protestes poden consistir a treballar més hores fins a saty- | Madrid: Siglo XXI.

rar els magatzems, la col-locacié de bandes al cap, la prohibicié de fer hores
extres o la peticié de vacances en massa. Es a dir, la protesta s'expressa més
aviat a partir de la fustigacio, abans que fer mal a I'empresa atesos els estrets
vincles que té el treballador amb l'empresa. Un altre argument que es basa en
raons culturals per a explicar les diferéncies son els valors religiosos. Per exem-
ple, s'argumenta que els paisos de tradici6 protestant propicien més aviat for-
mes de protestes basades en accions individuals, mentre que als paisos catolics
abunden més les formes d'acci6 col-lectiva. Per tant, aquests dos patrons de
valors (individualisme i col-lectivisme) permeten explicar les diferéncies entre
els paisos anglosaxons (cultura protestant) i els paisos llatins (cultura catolica).

Aquesta linia explicativa esta avui encara insuficientment estudiada.

2) Elsegon argument explicatiu de les diferéncies en les vagues explora el paper
que tenen les ideologies i el sistema politic. El pes de les ideologies radicals
sembla més important als paisos d'industrialitzaci6 tardana (Franca, Italia, Es-
panya i Portugal), i també tardana institucionalitzacio del conflicte i amb una
estructura social més desigual. Aquest argument s'ha utilitzat per a explicar la
conflictivitat laboral més gran que hi ha als paisos del sud d'Europa a la fi de les
décades de 1960 i 1970. Un bon exemple d'aquesta argumentaci6 sobre el pes
de les ideologies i les estrategies politiques ens I'ofereix la investigacié compa-
rada duta a terme per Lange, Ross i Vannicelli (1991), en qué es comparen les
diferencies entre el sindicalisme frances (amb vincles estrets amb els partits
politics i amb un pes més gran del discurs ideologic) i el sindicalisme italia, que

emfatitza més l'organitzacié de masses, la unitat d'acci6 i un cert pragmatisme.
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Per contra, el sistema politic i el llarg domini de governs socialdemocrates als
paisos nordics, amb un estat del benestar molt més solid, permetria explicar
la conflictivitat laboral més baixa i el seu compromis en la coordinacié de la
politica economica i la politica salarial mitjancant pactes socials.

3) El tercer argument per a explicar les diferéncies en el conflicte es basa en
explicacions economiques: el nivell del salari, la inflaci6 i la desocupacié.
L'origen economic dels conflictes s'associa als periodes d'inflaci6 elevada i a
1'ds prologant de politiques economiques antiinflacionistes, que comporten
llargs periodes de moderacio salarial i pérdues de poder adquisitiu per als tre-
balladors. Els acords i pactes socials en queé es comprometen la moderaci6 dels
salaris no solen tenir una durada molt superior als tres o quatre anys. Després
d'aquest temps, les mateixes bases sindicals no poden continuar suportant el
pes de la moderacio salarial, amb pérdues en el poder adquisitiu dels salaris;
per tant, després de periodes de moderaci6 salarial perllongats els sindicats
acostumen a recorrer a una politica de reivindicaci6 salarial, de caracter ex-
pansiu, per a recuperar el poder adquisitiu perdut, o almenys procurar que
els salaris acompanyin la inflacié i no es continuin deteriorant. Aquesta linia
d'argumentacio és la més gastada en les investigacions, per aixo la bibliografia

disponible és molt abundant.

L'evoluci6 del cicle econdmic també té un paper important. Un cicle econo-
mic expansiu pot contribuir a 'augment de la conflictivitat, sobretot si des-
prés d'un llarg periode de moderaci6 salarial els treballadors i sindicats trac-
ten de recuperar el poder adquisitiu dels salaris i els compromisos adquirits
en materia d'ocupacio. Per contra, un cicle economic depressiu, acompanyat
de reestructuracio d'empreses i de desocupacié pot influir en la disminuci6 de
la conflictivitat laboral. Aquest argument de caracter economic ha tingut un
pes important per a explicar 'onada de conflictes a Europa a la fi de la decada
de 1960.

4) El quart argument en el qual se solen basar les explicacions del conflicte
consisteix en el poder dels actors i reflecteix la forta asimetria de poder en-
tre capital i treball. Aixi, d'una banda, les estratégies competitives dels em-
presaris en entorns altament competitius poden accentuar les politiques de
control i racionalitzaci6 en I'organitzacid del treball; la intensificacio dels rit-
mes i I'enduriment de les condicions de treball. Aquesta linia d'actuaci6 pot
desembocar en diferents formes de conflictivitat laboral, en protestes sobre les
condicions de treball, els ritmes, etc. De fet, aquest va ser un dels elements
que va impulsar 'onada de vagues a la fi de la decada de 1960 i de les crisis
cicliques a partir de la de 1980 en el marc de la globalitzacio i de la conver-
gencia europea. Aquesta linia argumental es troba en les investigacions sobre
la reorganitzaci6 del treball, la introduccié de noves formes d'organitzaci6 del

treball, l'expansié de les politiques de recursos humans i les noves tendeénci-
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es cap a la descentralitzacid de la negociacio col-lectiva. Il-lustrativa d'aquests
canvis i de les asimetries de poder és la recerca comparada de Sisson i Martin
Artiles (2001).

I, per contra, també una posici6 de forces favorable als sindicats, en un context
economic i politic favorable, constitueix un altre argument explicatiu de la
conflictivitat. En suma, aquestes dimensions i aquests patrons dels conflictes
nomeés constitueixen una guia analitica per a comprendre 1'origen i les dife-
rencies del conflicte; no es tracta d'una guia exhaustiva, ni de patrons exclo-

ents entre ells.

1.2.4. Transformacions del conflicte: de la induastria a la

terciaritzacio

El conflicte laboral esta experimentant grans transformacions a partir de la
decada de 1980. La tendencia del conflicte laboral es pot resumir en dos grans
punts lligats entre ells.

¢ D'una banda, es registra una tendencia cap a una forta reduccié quanti-

tativa dels nivells agregats de les vagues.

e I, d'una altra banda, es registra una tendencia cap a la terciaritzaci6 del
conflicte, la qual cosa significa, al seu torn, dues qiiestions. Primera, la
reducci6 del nombre de conflictes en la industria i 'augment correlatiu en
els serveis publics i privats. I segona, la implicaci6 creixent com a victimes
dels usuaris, clients i ciutadans en general.

El conflicte industrial tradicional

En primer lloc, el conflicte industrial de la década de 1950 a la de 1970 s'ha
caracteritzat perque té unes caracteristiques més o menys homogenies, que
obeien a determinats patrons que facilitaven el dialeg, la negociaci6 i, per tant,
la gesti6 del conflicte. Aquest tipus de conflicte s'ha estudiat des d'un punt
de vista quantitatiu, a partir de series historiques amb dades agregades sobre
el nombre de vagues, dies de treball perduts o nombre de treballadors impli-
cats en la vaga. Aquest tipus d'aproximaci6 academica al conflicte industrial
és tradicional en 'ambit anglosaxo, i ofereix una visi6é general, pero no permet
captar altres formes d'expressié del conflicte industrial (com el sabotatge, el
boicot, I'alentiment de la produccio, 'absentisme, la rotacio, etc.). I en segon
lloc, perque les dades agregades no permeten estudiar els aspectes qualitatius
del conflicte, com sorgeix i es resol, quins son els interessos en conflicte i com
es negocia. Per aixo, l'alternativa complementaria a fer estudis de casos per
a captar els aspectes qualitatius del conflicte. Amb tot, com apunta un cone-
gut especialista, L. Bordogna (1995), la majoria dels estudiosos del conflicte
industrial han optat per distingir almenys tres tipus d'aproximacié a aquest
objecte d'estudi ben definides.
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e La primera aproximacio es basa en dades quantitatives sobre l'evolucié
general de la conflictivitat.

e Lasegona manera d'aproximacio tracta sobre la transformacio6 de les for-
mes que adopten les vagues al llarg del temps.

e La tercera forma d'aproximacié consisteix en l'estudi dels factors deter-
minants de l'activitat vaguistica.

1) Els nivells de conflictivitat

La tesi que ha tingut més influéncia durant les decades de 1950 i 1960 és la
de Ross i Hartman (Changing patterns of Industrial Conflict (1960). Nova York:
Wiley and Sons.) sobre el declivi de les vagues al llarg del segle XX, elaborada
a partir d'un estudi comparat en quinze paisos. Aquest argument ha tingut,
posteriorment, la contribucié d'altres autors, com Dahrendorf, entre d'altres.
La reflexi6 sociologica que es despren d'aquesta linia de recerca s'associa amb la
finalitat de les ideologies, I'aburgesament de la classe treballadora, la modera-
ci6 i atenuacio6 de la lluita de classes i 'aillament de la protesta obrera per mitja
d'una xarxa de normes que han comportat la institucionalitzaci6 del conflicte.
Aquesta interpretacid, vinculada basicament al pensament neofuncionalista,
concloia sobre la tendéncia cap a la convergeéncia dels paisos industrials en les

formes de gestio i institucionalitzacié del conflicte.

Els paisos escandinaus en constituien un exemple. El declivi del conflicte in-
dustrial s'associava a una serie de canvis en l'esfera de la redistribuci6 i en el
sistema de relacions laborals. Aixi, I'expansi6 de 'estat del benestar, 1'extensio
dels drets de ciutadania social (dels drets laborals i dels sistemes de pensions
i assegurances socials), havien comportat traslladar el conflicte de l'area del
mercat cap a l'area o l'espai public: de I'estat. En aquest sentit, I'estat del benes-
tar havia contribuit a reduir la freqiiéncia del conflicte i la seva manifestacio
més aspra: la vaga. Aixi mateix, els sindicats i patrons també havien moderat
el to de la seva accio.

No obstant aix0, aquesta tesi era dificilment extensible als paisos llatins. En
la mateixa década de 1960, la tardor calenta i el moviment dels delegats van
donar lloc a un cicle de conflictivitat radical a Italia entre 1969-1972; a Franga,
amb la mobilitzaci6 estudiantil del maig de 1968, també van augmentar les
mobilitzacions i els conflictes laborals; a Belgica el 1970; a la Gran Bretanya
i Alemanya occidental el 1969. Aquest cicle conflictiu corria en paral-lel a un
cicle economic expansiu i que declina alhora que apareix la crisi energeticaila
recessio economica de 1974-1975. En aquest cas, hi ha una oscil-lacio excep-
cional de la conflictivitat, que es presenta només en uns pocs moments histo-
rics. De fet, no es pot dir que augmentés el conflicte en el conjunt de les deca-
des de 1960 i 1970. Els estudis de 1'epoca posen en relleu que la conflictivitat
ha oscil-lat entorn d'una mitjana més o menys constant a Italia, a Franca, als

Estats Units i al Canada. Mentre que en altres paisos ha disminuit radicalment,
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com és el cas dels paisos escandinaus i Holanda. A aquesta disminuci6 ha con-
tribuit un llarg domini de governs socialdemocrates i el desenvolupament de
politiques prolabour que han enfortit les funcions institucionals dels sindicats.

2) La forma de les vagues

El segon problema ampliament analitzat en la bibliografia es refereix als mo-
dels de la conflictivitat i també han seguit una metodologia quantitativa. La
tesi més rellevant és la de Shorter i Tilly (Strikes in France, 1830-1968 (1974).
Cambridge University Press) sobre la modernitzaci6é de les formes de les va-
gues. Aquesta modernitzaci6 representa el pas de formes salvatges de vagues,
de caracter episodic i aspre, sostingudes per grups restringits de treballadors (i
de vegades perllongades en el temps), cap a altres formes de vagues més "civi-
litzades", de manifestacié molt més freqiient, més extensa quant a la partici-
pacio dels treballadors i de durada molt més breu. En el primer cas, entre finals
del segle XIX i primeres decades del segle XX, les vagues salvatges son propies
d'un sistema de relacions laborals poc institucionalitzat, sense reconeixement
dels sindicats i sense drets de negociaci6 col-lectiva. En aquest periode les va-
gues sOn vistes com un fet traumatic i els conflictes, com una patologia soci-
al. En aquest context, es gesta el mite de la vaga general revolucionaria per a

derrocar el capitalisme.

En el segon cas, particularment després de la Segona Guerra Mundial, la mo-
dernitzaci6 de la vaga s'emmarca en el reconeixement dels sindicats, 1'extensio
dels drets de negociaci6 col-lectiva i la consolidacié d'un sistema de relacions
laborals. Ara les vagues son vistes com a forma de pressié per a demostrar forca
davant la negociaci6 col-lectiva o com una forma de pressio sobre els altres
adversaris, com l'estat i les institucions politiques. Per tant, la vaga és conce-
buda com una forma de demostracié de poder i capacitat de mobilitzaci6 de
la forca de treball, més que com una arma per a destruir 1'adversari.

3) Els determinants del conflicte

La bibliografia sobre els determinants del conflicte és extremament vasta. Pero
es poden distingir dues posicions: 1'una de racionalitat economica i l'altra de
caracter politic i organitzatiu. D'una banda, una aproximaci6 de tipus econo-
mic que interpreta la vaga com una decisi6 racional per part dels actors durant
el procés de negociacio; per tant, es tracta d'un instrument de pressio sobre
I'adversari. O també com el recurs a la vaga (o la seva provocacio) pot ser part
d'una estrategia dels actors la finalitat de la qual és coneixer la capacitat de
resistencia de 1'adversari o coneixer quins son els punts i materies en els quals
pot cedir en la negociaci6 i en els quals no és possible la concessié. Per tant,
la vaga pot permetre coneixer fins a quin punt poden arribar les expectatives
de creixement dels salaris, el poder sobre el mercat de treball o la possible vul-
nerabilitat de la posici6 de l'empresa enfront de la competeéncia. Tots aquests

factors depenen també del cicle economic.
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D'una altra banda, davant la insuficiéncia que presenta la interpretacié de la
racionalitat economica se solen oposar altres determinants, com sén els factors
politics i d'organitzacié que influeixen en l'evolucié del conflicte. En aquest
sentit, se sol subratllar la posicié del moviment sindical en l'estructura del po-
der politic i, per tant, es concep la vaga com un instrument de pressi6 i de
mobilitzacié amb resultats politics. Una altra interpretaci6 és la concepci6 del
conflicte com un instrument de control en 1'ambit de I'empresa i en I'ambit so-
cial. Aquesta interpretaci6 és més propia de l'anomenat sindicalisme de control,
dels paisos nordics, que si bé limiten 1'Gs de la vaga, la conceben també com
un instrument de control sobre el govern gracies al fort poder d'organitzaci6
dels sindicats (vegeu Ghent System en l'annex). En aquest sentit, es concep
i s'emfatitza també el recurs a la vaga com a part del conflicte distributiu en
I'esfera de l'estat i no tnicament com un instrument de pressio al mercat la-

boral.

També és possible afegir una tercera posicié sobre els determinants del con-
flicte, que en certa manera tracta d'unificar les dues interpretacions anteriors.
El domini de I'una o de I'altra depen de les condicions del context politic i del
sistema de relacions laborals. El model de la mobilitzacié d'acord amb la raci-
onalitat econdmica potser sigui més propi de paisos amb sistemes de relacions
laborals poc consolidats i amb estats del benestar febles; encara que aquest
model també pot estar vinculat a determinats periodes en els quals hi ha fortes
fluctuacions del cicle economic. Mentre que en el segon cas, la idea de control
pot ser més propia dels paisos, com els nordics, amb una forta institucionalit-
zacio de les relacions laborals. Pero0 immediatament també pot constituir la
mobilitzaci6 i la vaga un instrument de pressio per a l'intercanvi politic i per
a la distribuci6, com ocorre als paisos del sud d'Europa.

Terciaritzacio del conflicte

En els altims vint-i-cinc anys s'ha parat esment a la bibliografia especialitzada
al conflicte en el sector de serveis. L'augment de la conflictivitat en els serveis
a I'hora que declina en la industria s'explica també pels canvis en l'estructura

ocupacional als paisos de capitalisme avancat.
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El declivi del conflicte en la industria pot ser atribuible a diversos factors. Pero,
sens dubte, un fet important és 'augment de la competitivitat derivada de la
globalitzaci6 dels mercats, la qual cosa comporta una pressio creixent que es
manifesta en processos de reestructuracié continus i fa sentir el seu pes en el
comportament reivindicatiu i conflictiu dels treballadors.

Per contra, el sector terciari té menys pressions del mercat; fixeu-vos, per exem-
ple, en I'administraci6 publica, que representa un important volum d'ocupaci6
en tots els paisos europeus. Un altre factor que cal considerar és la cobertura
del dret, almenys en el sector public, que comporta una série de garanties en
la seguretat de I'ocupaci6 que afavoreixen 1'accié col-lectiva.

No obstant aixo, el fet significatiu no és només l'augment de l'ocupaci6 i la
conflictivitat en els serveis, sin6 el canvi de les caracteristiques del conflicte
respecte a l'industrial. La terciaritzacié del conflicte implica una fragmenta-
ci6 i multiplicacié més grans d'acord amb la propia diversitat en la produccio
de serveis puablics (sanitat, educaci6, administracié puablica, transport, etc.) i
privats. Aquest conflicte "terciaritzat" presenta altres caracteristiques, com és
l'aparicié de nous actors, nous sindicats professionals, que de vegades només
representen petits col-lectius d'empleats qualificats (pilots, controladors aeris,
magquinistes de trens, etc.), que actuen amb una logica microcorporatista i que
s'uneixen d'acord amb interessos especifics desvinculats dels interessos gene-

rals.

Aquestes noves formes de representacié sindical microcorporatista
questionen 1'equilibri de forces amb els sindicats tradicionals.

De vegades, malgrat tractar-se de petits grups sindicals amb un alt poder, per-
que els seus llocs de treball son estrategics per als serveis. Aquest tipus de con-
flictivitat en els serveis té una repercussié social important sobre usuaris i
ciutadans en general, la qual cosa representa prejudicis per a tercers i, per ai-
x0, és dificil obtenir solidaritat. Per contra, en el conflicte industrial les reper-
cussions directes sobre el ciutada sén incidentals, la qual cosa afavoreix les
demostracions de solidaritat i permet trencar l'aillament dels vaguistes.

La forca del conflicte en el sector terciari és directament proporcional a la cre-
aci6 de problemes a tercers subjectes. Per aquest motiu, la rellevancia social
del conflicte genera, al seu torn, un debat politiconormatiu en demanda d'una
regulacié més gran que eviti abusos i efectes sobre usuaris i ciutadans, pero
també danys economics sobre l'activitat i I'ocupacio d'altres sectors afectats
per l'onada de repercussions que pot tenir una acci6é determinada. Per tant, la
demanda d'intervenci6 de les autoritats ptbliques tendeix a convertir el con-
flicte en multilateral, a diferéncia del conflicte industrial que és basicament
bilateral, aix0 és que afecta essencialment els dos actors tradicionals (empre-
saris i sindicats). Aquest caracter multilateral representa que el conflicte en el

Vaga salvatge

Es una vaga sense previ avis
formal: els empleats abando-
nen el servei i causen perjudi-
cis greus. Per exemple, la vaga
salvatge de controladors aeris
a Espanya, el 2010 va causar
estralls economics en el turis-
me i malestar entre els usuaris.

A ltalia, la vaga de tan sols 21
empleats del centre mecano-
grafic del Tesoro di Latina, a
la primavera de 1984, va blo-
quejar els salaris i les pensions
de 2,5 milions d'empleats pu-
blics i pensionistes (Bordogna,
1995, pag. 169).
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sector terciari tingui un alt poder de vulneracio, ja que sol afectar serveis soci-
als crucials, la qual cosa pot ocasionar danys absolutament desproporcionats
amb relaci6 a la protesta. Aquesta conflictivitat se sol manifestar mitjancant
vagues curtes o protestes puntuals, que constitueixen una manera diferent
de la vaga en el sentit industrial (durada més llarga i clarament visible). Una
altra caracteristica del conflicte en el sector terciari és la seva fragmentacio, la
seva pulveritzacié en una multiplicitat d'episodis limitats i difusos, cosa que
fa que el poder de negociaci6 dels actors sigui dificil de canalitzar i, per tant,
dificulta l'acord i el control i regulaci6 del conflicte.

Taula 2. Caracteristiques del conflicte industrial i terciari

Conflicte industrial Conflicte terciari, serveis

* Bases de representaci6 homoge- Fragmentat i intermitent.
nia. e Difus i dispers.
e Sindicats tradicionals. e Microgrups sindicals.
® Poder de negociacié identificable. Alt poder de vulneracié.
® Pressi6é a mercats internacionals. |®  Sector pablic, menys pressié al mercat.

e Moderaci6 del conflicte. ¢ Implicaci6 a tercers.

e Escassa implicaci6 a tercers. * Aillament del conflicte.

e Conflictes visibles. e Multilateral (empresaris, sindicats, estat i usuaris).
e Manifestacié de solidaritat. e Curta durada de protesta.

* Negociacié bilateral.

Amb tot, es pot matisar immediatament que el conflicte en el sector terciari
tampoc no presenta caracteristiques homogenies. Potser es poden distingir tres
tipus de conflictivitat diferent.

1) Un primer tipus de conflictivitat amb rellevancia social, referida a serveis estrategics i
d'as massiu com el transport, sanitat i educacid, que sol estar situat fonamentalment en
el sector pablic o amb capital mixt (d'aquest tipus de conflictivitat hem estat parlant fins
ara i és on la presencia dels sindicats és important).

2) Un segon tipus de conflictivitat amb escassa rellevancia social a pesar que es localitza
en sectors importants per a I'economia, com ara energia, finances i assegurances. Aquesta
sol passar desapercebuda perque no afecta els usuaris.

3) I un tercer tipus de conflictivitat que té més aviat caracteristiques latents, perqué amb
prou feines es pot manifestar d'acord amb la debilitat de la representacié dels empleats
i del seu aillament de les organitzacions sindicals. La implantacié dels sindicats en els
petits centres de treball és molt feble (penseu en el comer¢ i grans superficies, per exem-
ple), la qual cosa implica una escassa visibilitat del conflicte, una certa opacitat o que
es presenti de manera difusa, intermitent i de vegades individualitzada. Per aixd també
els empleats del terciari privat senten una indefensié important per a impulsar les seves
reivindicacions.

Resum

La terciaritzaci6 del conflicte i la seva fragmentacié és un reflex de processos
més profunds, com és la diferenciaci6 i diversificaci6 de 'estructura de classes,
de la segmentacié del mercat de treball i 'esquarterament de les bases de re-
presentacio del sindicalisme. Per tant, la vella identitat i solidaritat homogénia
de la classe obrera tradicional perd cohesi6. Una serie de transformacions eco-
nomiques també contribueixen a explicar les transformacions del conflicte,
més enlla de la mateixa terciaritzacio. Aixo és, les transformacions també afec-
ten l'organitzacié de 'empresa industrial. I1-lustratiu d'aixo és l'empetitiment
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de la gran empresa, la descentralitzaci6 de la produccid, la subcontractaci6 de
tasques dins d'una mateixa empresa i 'externalitzaci6é d'activitats; son canvis
profunds que afecten les formes de manifestacié del conflicte i la representa-
ci6 de la forca de treball.

Finalment, el debat sobre la transformacié del conflicte modern planteja un
problema metodologic. L'aproximaci6 tradicional a l'estudi del conflicte in-
dustrial ha estat de caracter quantitatiu, mitjancant l'agregacié del nombre
de vagues, dels dies de treball perduts per vagues o mitjancant l'agregaci6 del
nombre de treballadors que hi han participat. En aquest sentit, s'han elaborat
estadistiques, que de vegades han propiciat analisis de caracter simplista i que

han servit de base per a la comparaci6 internacional.

No obstant aix0, el conflicte en el sector terciari no és facilment observable
amb les dades quantitatives. No necessariament una disminucié del nombre
de vagues o del nombre de treballadors implicats comporta una disminucio
del conflicte i dels seus efectes. El conflicte en el sector terciari presenta altres
caracteristiques menys observables: un conflicte, amb pocs empleats implicats
i un sindicat petit pot tenir amplies repercussions sobre la ciutadania, perd
estadisticament només apareixen algunes dades (dos o tres dies de vaga i amb
prou feines uns quants treballadors implicats). Un altre problema és que en
el sector terciari el conflicte pot passar també més desapercebut d'acord amb
la dimensi6 inferior dels centres de treball. Per tant, la forma d'aproximacio
quantitativa no és suficient per a explicar el conflicte en el sector terciari. La
seva mesura segons els indicadors convencionals, com el nombre d'hores o
els dies perduts, ha de ser presa amb cautela, ja que les simples protestes de
curta durada poden tenir repercussions socials d'envergadura amb molta més
significacié que la que indiquen les dades. De fet, en alguns paisos s'observa
que el nombre de jornades perdudes en el sector del transport és molt inferior
a les perdudes en el sector del metall; no obstant aixo, les primeres tenen un
impacte social i potser econdmic molt superior.
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2. Negociacid col-lectiva i concertacio social

L'altra cara del conflicte és la negociacioé i el pacte. En aquest apartat veurem
els significats de negociaci6 col-lectiva i concertaci6 social, ambdés sé6n con-
ceptes centrals en l'estudi de les relacions laborals col-lectives. Com es veura,
tant la negociacio col-lectiva com la concertaci6 social sbn mecanismes de for-
maci6 de normes d'ocupaci6. Aquestes normes sén acordades entre les parts
participants en la negociacio.

2.1. Definicio de conceptes

Des de l'obra pionera de Dunlop, coneixem que la direccié de les empreses i
les associacions empresarials, d'una banda, els treballadors i les seves organit-
zacions, de l'altra, i com a tercera part l'estat (govern i administracions pabli-
ques competents en materies laborals), intervenen a definir les condicions de
treball i d'ocupaci6. Les interrelacions entre aquests actors socials es coneixen

per relacions laborals.

A l'atencio del personal

Aquest document -reglament- és un exemple del paternalisme en les relacions labo-
rals i reflecteix la falta de llibertats (aparegut en la Suisse Gazette a la fi del segle xix).

"1. El temor de Dios, la pulcritud y la puntualidad son las condiciones indispensables
para formar parte de una empresa bien organizada.

2. A partir de esta fecha, la persona deberd estar presente desde las seis de la mafiana
hasta la seis de la tarde. El domingo queda reservado para ir a la iglesia. Cada mafiana
se hara la oracion en el despacho principal.

3. Se espera de todos que cumplan con las horas extraordinarias que la empresa estime
necesarias.

4. La limpieza de los despachos queda confiada al empleado mas antiguo. Todos los
jovenes se presentaran ante €l, cuarenta minutos antes de la oraciéon y quedaran a su
disposicion después del cierre.

5. Se exige indumentaria sencilla, quedando prohibido vestirse con colores vistosos;
el personal debera medias decentes. [...] Se ruega a todos que dada dia traigan cuatro
libras de carbén para alimentar la estufa.

6. Queda prohibido hablar durante las horas de despacho.

7. Se puede tomar alimentos entre las 11.30 y las 12 horas, pero sin interrumpir el
trabajo.

8. Con la clientela y los miembros de la direccion se exigira una actitud respetuosa.
9. [...] No se pagara salario en caso de enfermedad. Se recomiendan a todos que pon-
gan una parte sustancial de su salario para los dias de enfermedad y también [para
la vejez].

10. Llamamos finalmente su atencion sobre la generosidad de este nuevo reglamento.
Como contrapartida esperamos un aumento sensible del rendimiento."

Font: Angel Pedr6s (1995). Aspectos econdmicos de la negociacion colectiva en Espafia
(pag. 11). Madrid: Consejo Econémico y Social ("Coleccién Documentacién").
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Com a primera aproximacio, les relacions laborals es poden definir,
doncs, com el conjunt de practiques i regles (normes) que regulen
I'ocupacio i les relacions entre treballadors, empresaris i estat.

Els continguts habituals de la negociacio col-lectiva son: salaris, sancions, con-
tractes de treball, qualificaci6 laboral, procediments de promocié professional,
jornada de treball, edat minima de treball, mobilitat funcional, prevenci6 de
riscos laborals, son només alguns exemples de resultats de les relacions laborals
que es donen sigui en centres de treball, o en empreses, en sectors d'activitat
o bé a escala nacional.

Les relacions d'ocupacié poden adquirir formes molt diverses i a partir de pro-
cediments també extremament diversos. Poole (1993) distingeix tres grans
modalitats de mecanismes que governen la regulacié de l'ocupacio:

1) La resoluci6 individual, basada plenament en el funcionament del mercat
de treball i en la llibertat de contracte.

2) La determinacié unilateral. La determinaci6 unilateral pot ser donada sia
per empresaris, en aquest cas parlarem d'autoritarisme empresarial: I'empresari
imposa la seva voluntat; sia per l'estat, que es coneix per intervencionisme es-
tatal: 1'estat decideix; sia per treballadors, aquest altim cas menys habitu-
al: es dona, per exemple, si un gremi imposa unes determinades condicions

d'ocupaci6 a les empreses contractants.

3) Les maneres de regulaci6 plurals, que impliquen processos de negociaci
entre les parts per a la formulacié de normes i la seva aplicacié (Martin Artiles;
Al6s, 2003).

La negociaci6 col-lectiva es defineix com el procés de presa de decisi-
ons entre les parts que representen els interessos dels empresaris i dels
treballadors. L'objecte primordial d'aquesta negociaci6 col-lectiva és la
negociacio i aplicaci6 d'un conjunt de normes pactades que regulen les
condicions de treball i el procediment de les relacions de treball (Wind-
muller, 1989).

Els actors de la negociacio col-lectiva sén les organitzacions de treballadors,
els empresaris i les seves associacions, i l'estat inicament en la seva qualitat
d'empresari. Es tracta, doncs, de negociacions de caracter bipartit, aix0 és en-
tre dues parts, la que representa I'empresari i la que representa el treballador
assalariat o empleat.

Vegeu també

Vegeu més endavant la nego-
ciacié col-lectiva en el sector
public.
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La negociacio col-lectiva com a dret fonamental

La negociaci6 col-lectiva ha estat entesa com un dels drets fonamen-
tals per 'Organitzaci6 Internacional del Treball (OIT). E1 Conveni 98 de
I'OIT, de 1949, en l'article 4 sanciona que:

"S'hauran d'adoptar mesures adequades a les condicions nacionals,
quan aixo sigui necessari, per a estimular i fomentar entre empresaris
i les organitzacions d'empresaris, d'una banda, i les organitzacions de
treballadors, de l'altra, el ple desenvolupament i s de procediments
de negociacié voluntaria, a fi de reglamentar, per mitja de contractes
col-lectius, les condicions d'ocupacio".

La negociaci6 col-lectiva és un procés de presa conjunta de decisions. Per
tant, s'ha de distingir de la imposicié unilateral o també de la consulta, per la
qual cosa la direcci6 d'una empresa pot informar-ne els treballadors i els seus
representants i escoltar-ne 'opinid, perdo amb la voluntat de decidir unilate-

ralment. La negociacio, al seu torn, pressuposa que:

1) Les parts reconeguin l'existencia d'interessos que cal conciliar. Sense aquest

reconeixement, no té cabuda la negociacio.

2) Les parts decideixin voluntariament i de comu acord buscar soluci6 al con-
flicte d'interessos.

3) Les parts acceptin que la soluci6é al conflicte d'interessos pot comportar

concessions o limitacions a les seves respectives pretensions inicials.

2.2. Cobertura de la negociacio col-lectiva

El concepte de cobertura de la negociacio col-lectiva es refereix al conjunt
de treballadors protegits pel conveni col-lectiu acordat entre les parts.

Aquesta cobertura es pot limitar exclusivament a les parts representades en la
negociacié (els membres pertanyents a les organitzacions que subscriuen els
acords), o bé ser aplicable obligatoriament a tot un conjunt d'empreses i tre-
balladors, per exemple, d'un sector d'activitat. Aquest Gltim cas, en el qual els
resultats d'una negociacio col-lectiva afecten igualment empreses afiliades i no
afiliades a les organitzacions signataries de l'acord i, aixi mateix, treballadors
afiliats i no afiliats als sindicats signataris de l'acord, es coneix per afectacio
erga omnes.

En tots els paisos de la Uni6 Europea l'extensié o cobertura de la negociacio
col-lectiva protegeix més treballadors que els que estan estrictament afiliats

als sindicats. Aquesta extensio dels convenis s'explica fonamentalment per-
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queé tant empresaris com sindicats tenen interes en la reduccié dels costos de
transaccio. Els costos de transaccidé son els recursos emprats en el procés de
negociaci6 entre les parts. Per aix0 en molts paisos els convenis col-lectius
s'estenen i cobreixen a més treballadors que els estrictament afiliats als sindi-
cats, o bé a més empreses de les que estrictament estan afiliades a les associa-
cions empresarials. Vegeu en el grafic segiient que la taxa de cobertura de la
negociaci6 col-lectiva és superior a la taxa d'afiliaci6 sindical, la qual cosa no
solament ens indica l'extensi6 de la cobertura dels convenis col-lectius, sin6
també que el poder dels sindicats no es basa inicament en la taxa d'afiliacio,

sin6 igualment en la seva influeéncia en la fixacié de salaris.

Per exemple, aquest és el cas d'Espanya: la cobertura dels convenis col-lectius és del 84%
pero la taxa d'afiliaci6 és molt més baixa, 15,9%.

Figura 2. Cobertura de la negociacié col-lectiva i afiliaci6 sindical 2009-2010
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Font: elaboracié propia d'acord amb ICTWSS, Universitat d'’Amsterdam, 2011

2.3. Relacions laborals i negociacio col-lectiva a Espanya

El marc legal que regula l'activitat sindical del model actual de relacions labo-
rals va apareixer per primera vegada amb la Llei de llibertat sindical, de 30 de
marg¢ de 1977. Pero el dret del treball aconsegueix la seva consolidaci6é defini-
tiva quan adquireix rang constitucional. Es a dir, quan els drets i els deures
basics accedeixen a la part dogmatica de les constitucions. Aix0 ha significat
reconeixer la seva importancia cabdal per a 1'ordre politic. El reconeixement
del dret del treball en la Constituci6 espanyola de 1978, com la d'altres paisos
europeus, marca un contrast clar amb el dret del treball del segle XiX. Llavors el
dret del treball constituia meres declaracions vagues sobre la llibertat d'eleccio

de treball i poca cosa més.

En aquest sentit, la constitucionalitzaci6 del dret del treball a Espanya segueix
I'empremta d'altres exits socials aconseguits a paisos que com la Republica de
Weimar (Alemanya) en els anys d'entreguerres, la Constituci6 francesa (1946)
o bé el cas italia (1947) i Alemanya (1949).
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La Constitucio espanyola s'inspira en la noci6 d'estat social de dret, i con-
cep aquest estat social com un contrapés enfront del mercat i com una
concepcio pluralista de la societat.

En aquest sentit, es pot argumentar que la constitucionalitzaci6é del dret del
treball a Espanya és una "transaccion entre la derecha civilizada y el socialismo
democratico" (Montoya Melgar, 1992, pag. 81-84).

La Constitucié espanyola concep 1'acci6 dels "grups d'interes" com a contra-
pés al poder de 1'Estat. A més, la dimensio6 col-lectiva del treball té una funcio
compensadora de l'asimetria de poder entre capital i treball (capitol II, titol I:
Dels drets fonamentals i de les llibertats pabliques, article 28 sobre llibertat
sindical, dret de negociacio col-lectiva). Un altre aspecte que enforteix el paper
dels sindicats és la "forca vinculant" (erga omnes, article 37.1 i 37.2) de la ne-
gociacio6 col-lectiva, de manera que els convenis col-lectius s'apliquen a tots els
treballadors (sota el principi d'igualtat i no-discriminaci6). Aquestes clausules
d'extensio dels convenis col-lectius confereixen un poder important als sindi-
cats i a les organitzacions empresarials signants dels convenis col-lectius, fins
i tot més enlla de la seva capacitat de representacié en les eleccions sindicals
o bé a partir dels seus afiliats.

En altres paraules, els sindicats i els empresaris tenen poder normatiu
a partir dels convenis col-lectius, la qual cosa, en certa manera, és una
funcio juridica important per a la governabilitat de les relacions labo-

rals.

D'altra banda, els "grups d'interes" son concebuts com a "subjectes politics",
la qual cosa legitima la capacitat que tenen per a intervenir en la concertacio
de la politica economica i social, com ho han estat fent mitjangant els pactes
socials des de la década de 1980. Aquesta funcio ha estat, i és avui, una funci6
important de l'intercanvi politic, per a coordinar la politica economica i le-
gitimar les reformes del mercat de treball i del sistema de pensions, com s'ha

demostrat en successius pactes socials.

Aixi mateix, la Constituci6 garanteix les llibertats i els drets constitucionals;
prova d'aix0 és que les llibertats sindicals només es poden regular per llei, no
per decret llei (article 91). Igualment garanteix la llibertat d'empresa en el marc
de 1"economia de mercat", i també els drets de participacio dels actors socials
en les institucions de 1'Estat. En aquest sentit es pot dir que la Constituci6 espa-
nyola consagra la "participacié activa" en el marc de la democracia industrial.
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2.4. La negociacio col-lectiva a Espanya

El model de negociaci6 col-lectiva a Espanya es caracteritza per tres elements:

1) Primer: per la naturalesa normativa dels convenis col-lectius. Com hem
indicat anteriorment, els convenis col-lectius tenen forca vinculant, que reco-
neix la Constitucid. Aixo significa que les condicions pactades en els conve-
nis obliguen els contractes individuals, com es desenvolupa en l'article 3.1. de
I'Estatut dels treballadors (ET).

2) Segon: els convenis col-lectius tenen eficacia general, la qual cosa com-
porta una extensié automatica, sense necessitat d'un acte administratiu ex-
prés, de les clausules pactades al conjunt de les empreses i dels treballadors
compresos en l'ambit d'aplicaci6 del conveni col-lectiu (art. 82.3 ET). Aquest
conveni s'aplica tant als afiliats com als no-afiliats als sindicats o a les associa-
cions empresarials. Naturalment, sempre que els signants compleixin les con-
dicions de representativitat (art. 87 ET). (Encara que aquest és un problema de
fons de les relacions laborals a Espanya d'acord amb la debilitat i escassa arti-
culacio de les associacions empresarials i del teixit industrial de petites empre-
ses.) A més, s'exigeix validesa (art. 90 ET), per a aix0 és necessari publicar-ho

per escrit i en el Butlleti Oficial de I'Estat que correspongui.

3) Tercer: la ultraactivitat dels convenis col-lectius o prorroga automatica
del seu contingut normatiu. Una vegada conclos el termini del conveni, es
prorroga si les parts no arriben a un acord o es neguen a una nova negociacio.
Tret que en 1ltim conveni s'hagi establert el contrari, segons es va recollir en
la reforma de 1994. La possibilitat de derogar la ultraactivitat dels convenis
col-lectius ha estat un punt de discussi6é important en les reformes laborals de
1994, 2011 i 2012.

A més d'aquestes tres caracteristiques basiques, la negociacié col-lectiva ha
estat objecte de debats i reformes. Des de 1979 fins al 2011 la negociaci6é
col-lectiva a Espanya ha estat llargament condicionada per diversos factors.

1) En primer lloc, per I'heréncia del sistema de relacions laborals del fran-
quisme; exemple d'aix0 és el predomini dels convenis d'ambit sectorial-pro-
vincial. Encara que una altra manera de veure aquest problema es basa en la
forta fragmentacio del teixit productiu, I'abundancia de petites i petitissimes
empreses amb dificultat d'associacié empresarial. Prova d'aixo és que molts
convenis sectorials-provincials els negocien bufets privats d'advocats en repre-
sentacio dels empresaris. Un altre aspecte de 1'heréncia del regim politic fran-
quista és la tendéncia que la norma pactada tracti de cobrir tots els aspectes

de la relacio laboral.

2) En segon lloc, un altre aspecte que avui condiciona la negociaci6 col-lectiva
és la transformaci6 de les empreses, entre la qual cosa cal destacar la descen-

tralitzacié de la producci6 de les grans empreses cap a les petites empreses,
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la subcontractacio, 1'externalitzacié de determinades activitats, el teletreball,
els falsos treballadors autonoms i els grups d'empreses (Martin Artiles, 1995).
Aquests canvis en el tipus d'organitzacié de les empreses planteja noves exi-
gencies, com son: la negociacio col-lectiva de poligon industrial per a un con-
junt de diferents petites empreses, la negociacié per a un grup d'empreses, la
negociaci6 per a diferents empreses que cohabiten de manera subcontractada
en una mateixa gran empresa, etc.

3) En tercer lloc, un altre problema que condiciona la negociaci6 col-lectiva
actual deriva de la normativa mateixa, com és el desenvolupament dels ano-

menats acords extraestatutaris, fets al marge de I'ET.

4) En quart lloc, un altre element condicionant son les continues exigencies
empresarials de flexibilitzar la negociacid col-lectiva, tant en la seva estruc-
tura com en els seus continguts. Respecte a l'estructura, el debat s'ha focalitzat
entre la descentralitzacio i la centralitzacio. I respecte als continguts, el debat
s'ha focalitzat en 'ampliaci6é dels continguts, per a ampliar-los més enlla dels

"acords tarifaris".

2.4.1. Reformes de la negociacié col-lectiva

Tots aquests condicionants esmentats anteriorment han estat donant lloc a
reformes de la negociaci6 col-lectiva en les dues ultimes decades. En aquest

sentit hi ha tres aspectes que cal considerar com a importants.

1) En primer lloc, un punt de discussié (introduit en la reforma laboral de
1994, seguint les orientacions del tractat de Maastricht de 1992) ha estat la des-
centralitzacié de 1a negociaci6 col-lectiva. La finalitat de la descentralitzacié
és aconseguir una suposada flexibilitat més gran per a adequar la regulaci6 de
les condicions de treball i els salaris als nivells de productivitat de I'empresa o
de I'ambit funcional, sectorial o local. O bé que el conveni col-lectiu d'empresa
pugui modificar el conveni d'ambit superior, excepte determinades mateéries,
com es recull en l'article 84 de I'ET. En general, els sindicats han estat poc
inclinats a aquesta politica de descentralitzacié perque afebleix la capacitat
de cobertura de la negociaci6 col-lectiva de molts treballadors. Per contra,
aquests han estat partidaris d'articular la negociaci6 col-lectiva sectorialment
(Pérez Infante, 2004). L'estructura de la negociacio col-lectiva es pot qualifi-
car de mixta, ni centralitzada ni descentralitzada, la qual cosa segons el parer
d'alguns analistes no permet coordinar prou bé la negociaci6 col-lectiva amb
els pactes socials i la politica macroeconomica, ni tampoc permet l'ajust mi-
croeconomic en I'ambit inferior. En tot cas cal assenyalar que la majoria dels
treballadors estan coberts per convenis col-lectius d'ambit provincial-sectorial
(55%), els segueixen els convenis sectorials d'ambit nacional (27%), els con-
venis d'ambit autonomic i els convenis d'empresa (9%), segons les dades del
Butlleti d'Estadistiques Laborals de 2010.
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2) En segon lloc, l'estructura de la negociacié col-lectiva ha estat objecte
de discussio i de negociacié en 1'Acord interconferal per a la negociacid
col-lectiva (AINC, 1997). En aquest acord es pretenia racionalitzar 1'estructura
de la negociaci6 col-lectiva amb la finalitat d'evitar-ne l'atomitzacié excessi-
va, millorar l'articulacié entre nivells, ampliar-ne els continguts en mateéria
d'informacié i consulta, i també en materies de contractacié i acomiadament,
evitar el bloqueig dels convenis i garantir el compliment dels compromisos
adquirits, i també desenvolupar els mitjans de resolucié extrajudicial de me-
diaci6, conciliaci6 i arbitratge.

3) En tercer lloc, un altre dels canvis importants en la negociaci6 col-lectiva té
a veure amb el contingut. Els continguts tradicionals han estat els anomenats
acords tarifaris relatius a salaris i jornada de treball. Pero a partir de la reforma
de 1994 es desenvolupen nous continguts o "modernitzaci6 de les clausu-
les" en els convenis, com son els referits a 1'organitzacio del temps de treball,
la seva anualitzaci6 i distribucio flexible al llarg de l'any per a facilitar 1'ajust
de les plantilles a les fluctuacions de la demanda de produccio; un altre tipus
de clausules son les relacionades amb l'ocupaci6, en particular la transforma-
ci6 de l'ocupacié temporal en estable mitjancant limits a la subcontractacio,
a 'externalitzaci6 d'activitats o la limitacié del nombre de contractes tempo-
rals, entre d'altres (Martin Artiles, 2003). També han estat noves les clausules
relacionades amb les politiques d'igualtat i de conciliaci6 de la vida laboral i

familiar (Carrasquer; Mass6; Martin Artiles, 2007).

2.5. La concertacio social i macroeconomia

L'expressio concertacio social, de vegades denominada pacte social o intercanvi
politic, apareix en la década de 1960. La concertacié social té per objecte la
regulacié plural de les condicions d'ocupaci6 i dels procediments per a la seva
determinaci6. A diferéncia de la negociaci6 col-lectiva, en la concertaci6 social
es destaca la intervenci6 de l'estat, ja no com a ocupador, siné com a poder
public. Aixi, es parlara de concertacid social bipartida si hi participen una
representacioé de 1'Estat, d'una part, i dels sindicats o empresaris, de l'altra; i
concertacio social tripartida en cas de negociacions entre les tres parts. La
concertacid social esta relacionada amb la coordinaci6 de la politica laboral

amb la politica macroeconomica.

La concertaci6 social també pot ser de caracter bipartit entre organitzacions
empresarials i sindicats. En aquest suposit és possible que 1'estat hi intervingui
indirectament, donant suport al procés de concertacio i als seus resultats; pero
també és possible una concertaci6 social sense la preséncia indirecta de l'estat,
com seria el cas en qué organitzacions empresarials i sindicats persegueixen
acords pels quals es defineixen criteris sobre els quals regir les seves relacions.
En general, es pot dir que els acords de concertaci6 social es caracteritzen per-

qué no sén d'aplicacio directa. Per aix0 requereixen sia una intervencié poste-

Abast de la negociacié

La negociacié col-lectiva pot
preveure aspectes substantius
i de procediment. Aquests Ul-
tims preveuen els metodes per
a interpretar i modificar un
acord i per a regular els con-
flictes que se'n puguin derivar.

Per exemple, un conveni
col-lectiu pot acordar la cons-
titucié d'una comissié pari-
taria entre representacié de
I'empresa i representacié dels
treballadors per a resoldre con-
flictes d'interpretacié del ma-
teix conveni. Els seus principals
aspectes substantius son: sala-
ris, temps de treball, ocupacié,
classificacié professional, orga-
nitzacié de la feina, prevencié
laboral, drets laborals i sindi-
cals.
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rior de I'estat (habitualment legislant sobre aspectes acordats en la concertacio
social o mitjancant una dotacié especial de fons publics), sia la seva assumpcio
en acords posteriors de negociacio col-lectiva.

Aixi, doncs, la negociaci6 bipartida entre organitzacions empresarials i
sindicats habitualment es considera negociacio col-lectiva, perd és pos-
sible emmarcar-la com a concertaci6 social.

La concertaci6 social ha tingut un paper important a Espanya per a afrontar de
manera consensuada les crisis economiques i les reformes laborals. En la deca-
da de 1980 han estat importants I'Acord marc interconfederal (1980-1981) per
a consolidar el sistema de negociaci6 col-lectiva; posteriorment, I'Acord inter-
confederal (1983) també va ser important per a acompanyar el procés de rees-
tructuracié industrial. L'Acord economic i social (1984-1986) també va tenir
un paper important per a flexibilitzar el mercat de treball i abordar els reptes
de I'economia submergida. En la decada de 1990 I'Acord interconfederal per
a l'estabilitat en 1'ocupaci6é (1997) va contribuir, en certa mesura, a transfor-
mar ocupaci6é temporal en estable i al procés de descentralitzar la negociacio
col-lectiva. En la primera decada del segle XxI també s'han registrat pactes so-
cials, com I'Acord per a la millora de la competitivitat i ['ocupaci6 (2006) i el
2011 el pacte per a la reforma de les pensions. Els estudiosos solen analitzar
els pactes socials o concertacio des de les teories neocorporatistes en contra-
posicio a les teories pluralistes.

Sindicats i macroeconomia

"Alli donde los sindicatos tienen una gran implantacién, o un alto reconocimiento ins-
titucional (por ejemplo en Espafia, donde el nivel de afiliacién es bajo pero las normas
legales y los votos obtenidos por los sindicatos en los comités de empresa les conceden
una elevada representatividad), su accion influye en el funcionamiento global de la eco-
nomia. Los aspectos mas estudiados son los que hacen referencia a su impacto sobre la
inflacién (aumento de precios), la productividad, el empleo y la distribucién de la renta.

En la medida que los salarios constituyen una parte importante de los costes de produc-
cidn, las variaciones de los salarios pueden tener influencia en los precios. Por afiadidura,
las politicas empresariales de fijacion de precios tienden a considerar los salarios como
un elemento de célculo a tener en cuenta. [...] el salario real depende crucialmente de
los salarios [nominales] y los precios. Se considera que los salarios pueden provocar un
proceso inflacionista en el caso de que exijan aumentos salariales por encima de los au-
mentos de productividad, ya que en este caso los empresarios tenderan a responder a es-
tas alzas salariales con nuevas alzas de precios. Si los sindicatos los sindicatos responden
a estas alzas con nuevas demandas salariales puede producirse una espiral inflacionaria,
caracterizada por un crecimiento explosivo (cada vez mayor) de precios y salarios. Es una
situacién que se ha producido en algunas ocasiones (a mitad de los setenta), pero que
los altimos afios no ha tenido lugar. En la mayor parte de los paises los sindicatos han
aceptado alzas reales de salarios iguales o menores a las de la productividad, facilitando
la creciente moderacion salarial.

Como a pesar de todo, la inflacién sigue constituyendo la preocupacién fundamental
de los gestores de la politica econémica, en los altimos aflos se han desarrollado estu-
dios tendentes a indicar la existencia de algan tipo de relaciones entre los modelos de
negociacion salarial y las presiones salariales. Estos estudios tienden a coincidir en que
existen dos modelos sindicales mas favorables al control de la inflacién. El primero es el
modelo centralizado, en el que la negociacién salarial se produce a nivel nacional (como
el caso de los pactos sociales que tuvieron lugar en Espafia en el periodo 1977-1984). En
estos casos, los sindicatos han propiciado politicas de control de los aumentos salariales
que han jugado un papel basico en el control de la inflacién. En algunos paises donde
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ha tenido lugar este tipo de politicas, especialmente Austria y Suecia, los sindicatos han
obtenido a cambio una importante influencia en la elaboracion de la politica econémica
general, conquistando asi importantes compensaciones en forma de derechos sociales
para los trabajadores. El modelo alternativo lo constituye el de la negociacién totalmente
descentralizada, empresa por empresa. En este segundo caso, la moderacion salarial se ha
obtenido por la incapacidad de los sindicatos de obtener alzas salariales en las empresas
con poca implantacién o con malas condiciones de mercado. En este segundo caso la
moderacién salarial parece ir asociada a un importante aumento de las desigualdades,
tal como se constata en los casos norteamericano o britdnico. Con todo, el debate no
esta concluido porque existen fuertes dudas a la hora de clasificar los distintos modelos
sindicales segtin el grado de centralizacion.

El segundo aspecto discutido es el de la productividad. Para los neoliberales la accién
de los sindicatos, al imponer normas y limitaciones a la actuacién empresarial, frena los
aumentos de productividad. Pero existen otros muchos autores que sefialan que la pre-
sencia de los sindicatos promueve los aumentos de productividad directamente, la me-
jora del ambiente social que genera un sistema social mas justo favorece la cooperacién
y la productividad, e indirectamente, las mejoras laborales obtenidas por los sindicatos
inducen a las empresas a introducir innovaciones tecno-organizativas que aumentan la
productividad. Por ejemplo de paises como Suecia o Alemania, con fuerte implantaciéon
sindical, parece abonar esta segunda tesis.

El mismo tipo de controversia tiene lugar respecto a su incidencia sobre el empleo. Pa-
ra los neoliberales, los mayores costes salariales que provoca la accion sindical tiene el
efecto de provocar menos empleo. En cambio para la corriente postkeynesiana, las alzas
salariales y las demandas sociales influyen positivamente sobre el empleo al posibilitar
un aumento de la demanda. Cabe subrayar que la Gltima década, caracterizada en casi
todas partes por un debilitamiento de la accion sindical, ha presenciado un nivel de des-
empleo elevado, lo que es mas congruente con esta tltima opinion.

En la medida que los sindicatos participan en la determinacién de salarios, influyen en la
distribucién de la renta. [...] la intervencién salarial en la fijacién de los salarios individu-
ales tiene un efecto moderado, pero positivo, en la reduccién de las diferencias salariales,
al eliminar los casos més flagrantes de discriminacién salarial y al racionalizar el resto de
diferencias salariales. En el plano macroeconémico las demandas salariales influyen en
la distribucién de la renta entre salarios y beneficios. Hasta la década de los setenta fue
habitual el criterio de pactar aumentos salariales iguales al aumento de la productividad
maés el aumento de precios lo [que] deja inalterada la distribucién de la renta. Conviene
puntualizar que esta ha sido mucho mas profunda alli donde ha predominado una nego-
ciacién descentralizada y un mayor debilitamiento sindical. En fin, vale también indicar
que los sindicatos influyen indirectamente sobre la distribucién de la renta al presionar
al sector publico para que este realice politicas progresistas de gasto publico e impuestos
que tienen efectos compensadores de las desigualdades sociales."

Albert Recio (1997). Trabajo, personas y mercado (pag. 202-204). Madrid-Barcelona: Fu-
hem-Icaria.

2.6. Debat: neocorporatisme i pluralisme liberal

El debat entre pluralisme liberal i neocorporatisme té una importancia espe-
cial en el procés de convergencia europea i en l'estrateégia dels actors d'ambit
europeu. Els principals elements de la polaritzaci6 del debat entre pluralisme
liberal i neocorporatisme son:

1) Pluralisme liberal

D'una banda, l'opci6 estrategica del pluralisme liberal es defineix com:
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Un sistema d'intermediacié d'interessos en el qual les unitats de nego-
ciaci6 s'organitzen en diferents categories. Aquestes unitats son compe-

titives, no estan jerarquitzades i competeixen entre elles.

El caracter voluntarista es fonamenta en el fet que la negociaci6é depen de la
voluntat i del reconeixement de les parts. Aquesta tradici6 de les relacions la-
borals es caracteritza per la forta autonomia de les parts en l'autoregulacio, i
també per l'existencia d'un sistema de negociaci6 col-lectiva molt descentra-
litzat. El pluralisme liberal se sol representar i argumentar politicament per
l'experiencia anglosaxona, particularment la nord-americana i britanica. Avui,
a afectes del debat sobre les estrategies politiques, el model pluralista-volun-
tarista nord-america i britanic, ofereix una série de receptes basades en una
orientacié microecondomica (per mitja de la descentralitzaci6é de la negociaci6é
col-lectiva) com una manera de flexibilitzar les relacions laborals. Aixi aquest
model inspira l'argumentacié d'amplis sectors empresarials i liberals des de la
decada de 1980 (i té un cert pes en les recomanacions i directives de la Uni6
Europea).

2) Neocorporatisme

D'altra banda, 1'opci6 del neocorporatisme, es defineix com:

Un sistema d'intermediaci6 d'interessos constituits en un nombre reduit
d'organitzacions, la qual cosa afavoreix la negociaci6 centralitzada i la
interlocuci6 amb ['Estat, el qual té un paper central com a coordinador

de la politica macroeconomica, com hem vist anteriorment.

El neocorporatisme es basa en l'experiéncia escandinava i germanica. El neo-
corporatisme es nodreix d'altres tradicions ideologiques, on tenen més pes els
valors de justicia social, equitat, cohesi6 social i altres valors d'origen comu-
nitari. En el debat politic i estrategic de la convergéncia europea, aquesta linia
argumental es basa particularment en el model de relacions laborals alemany,
fortament juridificat i emparat en el principi constitucional d"economia so-

cial de mercat".

Una coordinacié neocorporatista molt centralitzada probablement harmonitzara les mi-
llores salarials generals (tant dels de dins com dels de fora) amb les restriccions imposa-
des pel marc i el cicle economic. La centralitzaci6é de les estructures sindicals i la coordi-
naci6 de la politica macroeconomica a partir de pactes socials semblen ser més capaces
de sustentar la igualtat salarial, els drets laborals i els drets socials sense patir els efectes
adversos de la desocupacio i de la inflaci6, com posa en relleu l'experiéncia dels paisos
escandinaus en les ultimes décades. Fins i tot, en aquests paisos nordics no es manifesta
el declivi de l'afiliaci6 sindical, al contrari, fins i tot augmenta.

3) Coordinaci6 politica salarial
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En I'ambit de la Uni6 Europea es poden distingir quatre tipus de coordinaci6
de la politica salarial i la politica economica.

e Un primer model és la dels paisos que tenen un sistema centralitzat
de negociacié per a coordinar la politica salarial; amb aquest sistema
s'estableixen les linies generals per a guiar la negociaci6 dels salaris a escala
sectorial, local i d'empresa. Aquesta coordinaci6é centralitzada dels salaris
es registra a Austria, Belgica, Alemanya, Espanya, Grecia, Holanda, Italia i
Noruega. En el cas d'Espanya aquest sistema centralitzat (des del 2002 fins
al 2012, excepte el 2009) s'ha implantat per a facilitar I'entrada en vigor

de l'euro i controlar la inflacio.

¢ Un segon model el constitueixen els paisos que tenen un sistema coordi-
nat de fixaci6é de salaris en 1'ambit del sector d'activitat, que al seu torn
imposa uns marges delimitats a la negociaci6 local i d'empresa (Dinamar-

ca i Suecia).

e El tercer model el constitueixen els paisos que tenen un sistema mixt de
negociacio sectorial, local i d'empresa, amb una governabilitat feble sobre
el comportament dels salaris (Franca i Hongria). I, finalment, el quart mo-
del el constitueixen els paisos amb un sistema de negociacié molt frag-
mentat i sense capacitat de coordinaci6 dels salaris, com el Regne Unit,

Polonia i Lituania.

Taula 3
Coordinacio politica salarial
Austria| Beél- |Alema-| Dina- | Espa- | Franga| Grécia| Ho- | Italia | Polo- | Regne | Hon- | Txeé- | Suécia| Noruega
gica nya | marca | nya landa nia Unit gria quia
4 4 4 3 4 2 4 4 4 1 1 2 2 3 4

5 = Economia amb amplia coordinacié de la negociacié col-lectiva, basada en una important capacitat d'aplicacié dels acords negoci-
ats centralment, o bé en una capacitat del govern per a imposar els salaris en I'ambit del sector i de I'empresa.

4 = Negociacié coordinada a escala d'industria i en I'ambit general: a) les organitzacions sindicals i empresarials negocien centralment
acords que estableixen guies generals, o bé b) les organitzacions sindicals i empresarials fixen patrons generals de negociacié que des-
prés es desenvolupen en els convenis sectorials i d'empresa.

3 = Negociacié col-lectiva sense patrons regulars per a fixar els salaris, escassa implicacié de les organitzacions confederals dels sindi-
cats i empresaris i llibertat de negociacié limitada en I'ambit de I'empresa.

2 = Mixta o d'indUstria: negociacié en I'ambit de I'empresa, perd amb escassa obligatorietat d'aplicacié dels convenis sectorials.

1 = Negociaci6 col-lectiva en |'ambit de I'empresa, model fragmentat i no articulat entre nivells.

Dos casos exemplars
Estructura de la negociacié col-lectiva a la Gran Bretanya i a Alemanya

Per exemple, a la Gran Bretanya, l'estructura de la negociaci6 col-lectiva esta molt des-
centralitzada com a conseqiiéncia de la tradicié i el costum de negociar a escala de taller
i de centre de treball. La dinamica d'aquesta negociaci6 s'ha caracteritzat per un doble
procés associat al sindicalisme paral-lel. D'una banda, el procés formal de negociacio6 a
escala de ram o sector de producci6 i, d'una altra banda, el procés informal i continu de
negociacié quant a llocs de treball, tallers i centres de produccié. Aquest procés informal
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és estimulat per l'activisme i la militancia dels delegats sindicals, la qual cosa comporta
una conflictivitat intermitent i una pressié constant generadora d'inflacié (a causa de
I'elevacié continua dels salaris per falta d'acords de nivell superior). Encara que cap a
finals de la década de 1960 la negociaci6 col-lectiva puja un graé: del nivell de taller i de
planta passa al nivell d'empresa i fins i tot sectorial en el sector public.

Podem col-legir que la negociaci6 col-lectiva no esta articulada, en molts casos hi ha su-
perposicid, especialment en el sector privat. La novetat més interessant dels altims anys
és la creixent importancia sobre acords de procediment, fonamentalment en mateéries
com l'acomiadament i la reestructuracié. Mentre que els acords substantius se centren en
les mateéries salarials i de condicions de treball tradicionals. D'acord amb la tradici6 sin-
dical adversaria, rarament es negocien decisions estratégiques, com ara plans d'inversio,
innovaci6 tecnologica i noves formes d'organitzacié de la feina. Per tant, el camp de ne-
gociaci6 apareix més restringit que en altres paisos europeus, la qual cosa ha fet caracte-
ritzar la negociaci6 col-lectiva britanica com: "una illa de regulacié conjunta en un mar
de decisions empresarials de caracter unilateral" (Michel Terry (1991). Glossary of Indus-
trial Relation i UK (pag. 17). European Foundation).

Estructura de la negociaci6 col-lectiva a Alemanya

Per contra, a Alemanya l'estructura de la negociacié col-lectiva esta molt més centralit-
zada que a la Gran Bretanya i esta regulada per llei. Encara que des de la década de 1980
s'ha registrat un procés de descentralitzaci6 de la negociacié col-lectiva, no té el mateix
significat que el cas britanic. La descentralitzacié a Alemanya ha donat lloc a un model de
"descentralitzacié coordinada". I aix0 significa que la negociaci6 col-lectiva és sectorial i
articulada a escala de land, perd també en 1'ambit de l'empresa. La denominaci6 de conveni
col-lectiu esta reservada al sector, on es fixen els limits de les condicions generals i es dei-
xen certes materies obertes (clausules obertes), per a acordar en 'ambit de I'empresa, que
nominalment només poden aconseguir "acords de treball". En altres paraules, en l'ambit
de I'empresa es poden aconseguir acords suplementaris i molt més especifics d'acord amb
la situaci6 econdmica de 1'empresa. Aquesta estructura sectorial i centralitzada de la ne-
gociacio col-lectiva és possible perque els sindicats i les associacions empresarials també
estan articulats (Hoffman i altres, 1998).

Resum

En el cas britanic la descentralitzacio i orientacié de la negociacié col-lectiva cap al ni-
vell micro té avantatges i inconvenients. L'avantatge és que permet una orientaci6é mi-
croeconomica, un ajust dels salaris d'acord amb la situaci6é especifica de cada empre-
sa. L'inconvenient és que dificulta la coordinaci6 de la politica macroeconomica perqueé
I'estructura descentralitzada i la fragmentaci6 sindical dificulta la formulaci6 de pactes
socials i d'intercanvi politic entre moderacio salarial i creacié d'ocupacio, tal com es fa als
paisos escandinaus de corporatisme fort. Tant la Confederacié d'Industries Britaniques
(CBI) com el Trade Union Congress (TUC) no intervenen en la negociacié col-lectiva.
Encara que si participen en les institucions tripartides i representen les empreses i els sin-
dicats, respectivament, davant el govern, pero exerceixen més aviat les funcions de lobby.
Amb tot, no es pot parlar d'estructura neocorporatista en el cas britanic, la influéncia dels
actors socials és indirecta. Per exemple, a partir d'informes pactats en organismes tripar-
tits com el Consell General (NECD) sobre l'increment dels salaris i els objectius d'inflacié.

Taula 4. Pols del debat pluralisme voluntarista liberal enfront d'economies coordinades

Economies coordinades: tri-
partisme i neocorporatisme

Pluralisme liberal

Orienta- [¢ Microeconomica. * Macroeconomica.
cio e El mercat institucié coordinacié. e Pactes socials i coordinacié politica
e Negociacié col-lectiva descentralitza- economica.
da. ¢ Negociaci6 col-lectiva centralitzada.

e Estructures sindicals i empresarials| e
descentralitzades.

e Sindicalisme economic (bussines unio-
nism).

e Escassa intervenci6 de l'estat. .

Estructures sindicals i empresarials
centralitzades.

Sindicalisme de "control" o concerta-
cio.

Intervenci6 de l'estat: tripartisme.

Font:

H. D. Kéhler; A. Martin Artiles (2006). Manual para la sociologia del trabajo y de las relaciones laborales. Madrid: Delta Publi-

cacions.
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Pluralisme liberal

Economies coordinades: tri-
partisme i neocorporatisme

Avantat-| e Velocitat d'ajust. Cohesié social.
ges e Ajust segons situacié de productivitat Projecte igualitari.
i competitivitat concreta de cada em- Estat del benestar.
presa. Conflictivitat "organitzada".
e Dinamisme de creaci6 d'ocupacio: ro- Flexibilitat qualitativa.
taci6é d'ocupacié.
e Flexibilitat quantitativa.
Inconve-| e Desigualtat social. Lentitud en prendre decisions: "rigide-
nients |e Precarietat de I'ocupacié. ses institucionals".

Riscos de conflictivitat intermitent (no
organitzada).

Riscos d'excessiva reglamentacié i bu-
rocracia.

e Riscos d'inflacié.

Font: H. D. Kohler; A. Martin Artiles (2006). Manual para la sociologia del trabajo y de las relaciones laborales. Madrid: Delta Publi-
cacions.

A Alemanya, la tradici6 tripartida i l'estructura del corporatisme de tipus mitja
representa una articulacié més gran de les organitzacions sindicals i empresa-
rials a escala sectorial. Aquesta articulaci6 facilita la coordinacié de la negoci-
acio col-lectiva amb els objectius de politica macroeconomica. Aquest model
comporta avantatges com, per exemple, un control més gran de la inflacio,
menys conflictivitat (conflictivitat organitzada), i també més cohesio social en
linia amb un projecte social igualitarista. Per contra, implica certs desavantat-
ges en materia de flexibilitat, com és més lentitud en els processos de presa
de decisions, a causa de la reglamentaci6 del tripartisme i al pes més gran de
la burocracia. Aquest model comporta certs riscos per a la competitivitat de
les empreses en el marc de la globalitzacié economica, particularment el risc
es basa en els costos laborals comparats, que afecten el sector exportador de
la seva economia.
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3. Actors socials: sindicats, empresaris i estat

En aquest apartat estudiem el paper dels tres actors socials formals en el sistema
de relacions laborals:

e cls sindicats i la seva tipologia,
e les associacions empresarials, i

e J'estat.
En les relacions laborals també hi ha relacions informals individuals.
3.1. Definicions

En primer lloc, abordem els diferents tipus de sindicalisme en funci6 de les
seves formes d'organitzacio, tipus d'accio i corrents ideologics. Aixi mateix, un
altre objectiu és oferir una visi6 de les transformacions recents del sindicalisme
i dels seus objectius estrategics en el procés de convergéncia de les relacions

laborals a Europa.

En efecte, 'estudi del sindicalisme requereix una classificacié en funcié de di-
ferents criteris, com sén, en primer lloc, els seus propis criteris d'organitzacio
segons les diferents etapes historiques de la industrialitzaci6, aixi podem dis-
tingir sindicats d'ofici, industrial general i d'empresa. En segon lloc, també és
tradicional en les investigacions sociologiques distingir tipus de sindicats se-
gons les maneres d'accio, com poden ser les accions d'oposicid, adversaria i de
control. I, en tercer lloc, també és habitual la utilitzacié dels tipus de represen-
tativitat per a distingir el mén complex i variat dels sindicats. Els tipus de re-
presentacio en I'ambit de I'empresa o del centre de treball també han merescut
atenci6 per a establir classificacions dels organs de representaci6; aixi, podem
parlar d'organs de base sindical, de tipus inclusiu i general.

Taula 5. Tipus de sindicalisme

Tipus Context
Tipus de sindicats segons organitza- | Segle xvil-principis.
cio: Segle xx.
e Sindicalisme d'ofici. Segle xxI, taylorisme-fordisme.
e Sindicalisme industrial general. Microcorporatisme japones.

e Sindicalisme d'empresa.

Tipus de sindicats segons acci6: Sindicalisme revolucionari, fins a 1930.
e Sindicalisme oposicié. Tradici6 britanica.
e Sindicalisme adversari. Tradicié socialdemocrata germanica i escandinava.

¢ Sindicalisme de control.

Tipus de representativitat: Model pluratista-voluntarista britanic.
® Pluralista fort. Model de sindicalisme llati.
e Pluralista mitjana. Model neocorporatista germanic i escandinau.

e Unitaria-corporatista.
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Tipus Context

Tipus de representativitat a I'empresa: | Model pluralista-voluntarista britanic i danes.
e Sistema de base sindical. Model neocorporatista germanic.

e Sistema inclusiu. Area llatina.

e Sistemes de pluralisme mitja.

Historicament, els sindicats han estat un moviment social de defensa eco-
nomica dels treballadors, perd també han estat moviments d'impugnacié de
l'ordre social general. En aquest sentit, 1'origen dels sindicats esta associat a
una resposta moral a la miseria i a l'arbitrarietat en les relacions de treball.
Perd, a més de ser un moviment social, els sindicats també es poden definir
com una estructura de control compensadora, que restringeix i limita el poder
empresarial.

Un sindicat és basicament un instrument i un mitja de poder col-lectiu
per a controlar les condicions d'ocupacio; es tracta, doncs, d'una orga-
nitzacié que a partir de l'acci6 i del dret col-lectiu tracta de compensar
l'asimetria dels individus enfront del contracte de treball.

El sindicalisme no limita la seva acci6 només en el si de I'empresa; també hi
actua fora, es coordina amb els treballadors d'altres empreses i actua al territori.

Per tant, exerceix pressio sobre altres organitzacions i institucions socials.

3.1.1. Tipus de sindicalisme

Per que hi ha diferents tipus de sindicats? Per que hi ha diferents estils d'accio
sindical? Hi ha dues respostes complementaries a aquestes interrogants.

e La primera explicacié consisteix a assenyalar que la diversitat es deu al
pes de les estructures que condicionen les maneres d'organitzacio i limiten
l'acci6 sindical. Per estructura s'entén el tipus d'economia, la divisié del
treball, el tipus i grandaria d'empreses com a factors que influeixen en la
concentracio de la forga de treball i, per tant, en la capacitat d'associacio
i comunicaci6 dels treballadors. Un altre element estructural és el marc
juridic, que ofereix garanties i drets que influeixen en la conducta sindical

i en la propensi6 dels treballadors a afiliar-se.

e Lasegona explicacid subratlla el fet que la diversitat es deu a raons histori-
ques, tradicions i costums culturals, que comporta la formaci6 de diferents
corrents ideologics, diferents tipus i estrategies d'accid, i també estils de
negociaci6 i conflicte diferenciats. En poques paraules, el sindicalisme és
multiforme i divers (Poole, 1993).

Pero totes les formes de sindicalisme tenen un tret en comu:

Els moviments socials

Els moviments socials constitu-
eixen "desaffos colectivos plan-
teados por personas que com-
parten objetivos comunes y so-
lidaridad en una interaccion
mantenida con las elites, los
oponentes y las autoridades".

S. Torrow (1994). El poder en
movimiento. Los movimientos
sociales, la accion colectiva y la
politica. Madrid: Alianza Edito-
rial.

Trade Union Congress

Els sindicats britanics son els
més antics d'Europa. El Trade
Union Congress (TUC) va néi-
xer el 187?. El TUC va crear el
Partit Laborista per a influir en
el Parlament.




CC-BY-NC-ND « PID_00182029 42

Sistema de relacions laborals i model social europeu

sOn organitzacions d'assalariats que tracten d'aconseguir un contrapes

en l'asimetria de poder entre capital i treball.

La classificaci6 dels sindicats se sol fer d'acord amb diferents criteris, com sén

el tipus d'organitzacid, el tipus d'accio i la ideologia.

Tipus de sindicats segons caracteristiques d'organitzacio

En la bibliografia especialitzada se solen trobar tres tipus de sindicalisme se-
gons criteris d'organitzacio: ofici, general industrial i d'empresa.

1) Sindicalisme d'ofici

El primer sindicalisme que coneixem és el d'oficis, l'origen del qual es remunta
al segle XvIII i sorgeix com a societat professional a partir dels grups informals
de determinats oficis. Aquestes associacions professionals exercien, en molts
casos, el control unilateral, la qual cosa comportava aleshores que aquell tipus
de sindicat determinava les regles de I'ofici i el salari al mateix temps que es
comprometia moralment amb la qualitat del producte. En suma, es tractava
d'un sindicalisme exclusiu, representatiu del que s'ha anomenat l'aristocracia
obrera diferenciada de la resta de la classe treballadora sense ofici. Pero cap a
finals del segle XIX i principis del segle XX el fort moviment de racionalitzacio
del treball, que es plasma en 1'organitzacio taylorista, posara fi a poc a poc
I'ofici. La divisi6 tecnica del treball, la descomposicié i fragmentaci6 de les
tasques, la simplificaci6é de les tasques i l'automatitzacié de processos aniran
posant fi al perfil professional dels oficis, al seu poder i al sindicalisme d'oficis.

Avui només queden vestigis d'aquest tipus de sindicalisme.

2) Sindicalisme industrial general

El sindicalisme general és en certa manera una de les implicacions institucio-
nals i socials del procés de racionalitzacié del treball que ha marcat la historia
laboral del segle XX. Aquesta racionalitzacié forma part d'un procés ineluctable
lligat a la logica del mateix capitalisme (rendibilitat del capital) i ha represen-
tat un procés de destrucci6 dels oficis tradicionals mitjancant la divisi6 i frag-
mentacié de les tasques, que ha pres la seva expressié més severa i despieta-
da en l'organitzaci6 taylorista de la feina. La racionalitzaci6 ha comportat sot-
metre el treball a la disciplina de fabrica, a 1'establiment de pautes de control
normades i prescrites de les tasques. En aquest sentit es pot dir que la discipli-
na de fabrica descansa sobre bases racionals: meétode de calcul, mesurament
del rendiment, control de treball i prediccié amb pretensions d'organitzacio
cientifica del treball.
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No obstant aix0, des de les primeres decades del segle xx la racionalitzacio tay-
lorista ha propiciat la reduccié de costos per unitat de producte, I'economia de
temps, la produccio en massa, a més de la reducci6 dels temps d'aprenentatge
professional, la simplificacié de les tasques i la rapida incorporacié de forca
de treball (de procedencia rural sense coneixements professionals). Aixi ma-
teix, la racionalitzaci6 del treball ha contribuit al gigantisme industrial i a
I'emergéncia de la gran empresa com a organitzacié complexa, la qual cosa, al
seu torn, ha afavorit la concentraci6 de la forca de treball en un espai determi-
nat, l'emergencia de l'obrer-massa, la formacié d'interessos col-lectius basats
en una mateixa experiéncia material i una mateixa consciéncia col-lectiva com

a base del sindicalisme general.

D'altra banda, un altre fet que ha contribuit a reforcar el paper i les funci-
ons del sindicalisme general ha estat el sistema de fixaci6 del salari vinculat
a l'estandarditzaci6é de la produccio taylorista. En efecte, la classificaci6 i ho-
mogeneitzacio de les categories professionals (representada per 1'obrer-mas-
sa desqualificat) i la similitud de condicions de treball comportaran també
l'estandarditzaci6 i burocratitzaci6 dels sistemes de fixaci6 del salari. E1 nou
procediment de remuneracié comportara un tractament més o menys homo-
geni en la gesti6 de la forca de treball a les grans empreses industrials al llarg del
segle xxX. L'empresariat necessitara comptar amb un interlocutor col-lectiu per
a gestionar les relacions laborals, la qual cosa afavorira el reconeixement dels
sindicats. Després de llargues lluites, el sindicalisme veura reconegut el dret de
negociaci6 col-lectiva com a institucié per a regularitzar les condicions de tre-
ball. En poques paraules, el sindicalisme general com a organitzacié de masses
és una derivaci6 del procés de racionalitzacié i burocratitzaci6 del treball.

Sindicats francesos

Confederacié General de Treballadors (CGT), va néixer el 1906. Orientaci6 anarquista i
posteriorment comunista.

Confederaci6 Francesa Democratica de Treballadors (CFDT). Orientacio socialista. Escis-
si6 en la decada de 1960 del sindicat cristia Confederacié Francesa de Treballadors Cris-
tians (CFTC).

Forge POuvriere (FO). Reformista i anticomunista.
Federacié d'Educacié Nacional (FEN). Sindicat corporatista.

Confederaci6 General de Quadres (CGC). Sindicat corporatista de quadres i comanda-
ments intermedis.

Avui, el sindicalisme industrial general es pot classificar en dos tipus:

I'anglosaxo i el continental.

L'anglosax6 o britanic es caracteritza per una forta heréncia del sindica-
lisme d'ofici i, en certa manera, avui és una forma d'organitzacio i accié
arcaica; mentre que en el continental, particularment I'alemany repre-

senta una forma més moderna d'organitzacio i d'accio.

Les clausules de taller
tancat

Durant el mandat de Marga-
ret Thatcher van ser prohibi-
des les clausules de taller tan-
cat (closed shop) que restringia
la contractacié dels no afiliats.
El govern neoliberal va dur a
terme una ofensa que va erosi-
onar seriosament el poder dels
sindicats britanics entre 1979 i
1990.
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L'estructura dels sindicats de tipus general confederal es caracteritza per
I'existéncia d'una autoritat centralitzada en la confederacié que agrupa la re-
presentacio de les unions territorials i les federacions o sindicats de branca.
la confederaci6 té un organ executiu per al seguiment de les tasques quotidi-
anes i la direcci6 del sindicat: la Comissié Executiva. La Comissié Executiva
dirigeix l'activitat sindical i és l'interlocutor "politic" amb el govern i amb les
ctpules empresarials. Les federacions o els sindicats de branca constitueixen
l'organitzaci6 vertical que articula a diferents nivells I'acci6 col-lectiva. La con-
nexio de I'acci6 sindical entre la federaci6 i I'empresa la desenvolupa la Secci6
Sindical de 'empresa. L'orientacié de l'acci6 sindical a I'empresa és de tipus
"economic" (salaris, ocupaci6, condicions de treball, etc.), la qual cosa la dife-
rencia de l'orientaci6 de l'acci6 a escala territorial, que es pot definir com a més

"politica". La uni6 territorial agrupa tots els afiliats d'un territori determinat.

Organitzacié dels sindicats

Acci6 professional Accid politica:
0 economica: Pactes socials

interlocutor

Negociacio Confederacio
col-lectiva

sectorial I-

Unions territorials CA

Fed.
sindicats de|ram

Unions locals

Accié politica:
Governs locals,
partits locals,
associacions
empresarials locals

Pactes socials

SSE Comite d’empresa, + 49 treballadors
"Tots els treballadors"

Organ no sindical

Quines son les funcions actuals dels sindicats?

El paper que ha tingut i encara té avui el sindicalisme el resumeix Richard Hy-
man (1997) d'acord amb quatre preguntes: quins interessos representa? Quins
soOn els interessos prioritaris? Com s'organitzen els sindicats? I que significa
avui la crisi de 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'altim ter¢ del segle XIX fins a principis del segle xX, el sindicalisme d'ofici,
denominat també sindicalisme de I'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'organitzacié del treball taylorista ha possi-
bilitat 1'expansio del sindicalisme, que per mitja de l'accio col-lectiva ha anat
guanyant drets i garanties laborals. Aquest tipus de sindicalisme de masses és

el que ha estat influit per ideologies com l'anarquisme, el socialisme i el co-
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munisme. Aquestes ideologies han proporcionat arguments per a influir en la
seva accio i estendre-la cap a altres col-lectius periferics, no directament vin-
culats amb la feina, com pot ser el cas de les politiques socials.

2) Quins han estat els interessos prioritaris? Els interessos prioritaris del sin-
dicalisme de masses es resumeixen entorn de l'ocupaci6 fixa, estable i situada
en grans empreses, encara que cal fer algunes matisacions i jerarquitzaci6 de
les prioritats. En aquest sentit, les prioritats segueixen 1'ordre segiient:

a) Paimantega, amb aquesta consigna es fa referéncia a la prioritat dels salaris
i del seu poder adquisitiu, que ha constituit en tots els paisos una qiiestio

prioritaria en les reivindicacions del sindicalisme.

b) El segueixen els drets laborals, la finalitat dels quals és posar limits al poder
i a l'autoritat arbitraria dels empresaris.

c) L'aprenentatge, la formacio i la carrera professional han ocupat també un
lloc important.

d) La demanda de regulaci6 publica a l'estat a partir de la politica social i de la
intervencié macroeconomica (fins i tot reclamacié de mesures economiques
proteccionistes enfront de la competéncia estrangera) ha constituit un tema
important que transcendeix I'ambit estricte i reduit de les empreses. Aques-
tes demandes han comportat una significacio politica de la reivindicacio i de
l'acci6 sindical.

e) Finalment, el medi ambient i el desenvolupament sostenible constitueixen
un nou tema reclamat recentment pels sindicats.

En el periode que va des de la decada de 1950 fins a gairebé finals de la de-
cada de 1980, es pot considerar d'hegemonia del sistema de relacions indus-
trials tradicional. Durant aquest periode es pot considerar que la negociaci6
col-lectiva ha estat el procediment de regulaci6 del mercat de treball. La con-
solidaci6 de la posici6 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, al continent europeu els sin-
dicats tenen una doble estructura: una d'horitzontal, basada en el territori i en
la unio intersectorial, la qual cosa comporta una orientacié més general, per-
que es representen tots els treballadors d'un territori, la qual cosa al seu torn
comporta dotar de caracter politic a la seva orientaci6. I una altra estructura
vertical: per sectors d'activitat vinculats a qliestions més directes amb la feina,
com ara salari, contractes de treball, condicions de treball, seguretat i higiene

i altres materies. L'estructura vertical, coneguda com a federacio o sindicat de
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branca o de categoria, connecta amb la representaci6 dels afiliats en 1'ambit de
I'empresa: la secci6 sindical. Mentre que el comité d'empresa és un organ in-
dependent en el qual habitualment estan representats tots els treballadors.

Les relacions entre aquestes dues estructures, horitzontal i vertical, son moltes
vegades complexes i de vegades conflictives entre elles. A més, la dinamica de
la mateixa accio sindical resulta relativament contradictoria. D'una banda, re-
corre a la mobilitzacié i al conflicte i, de 1'altra, necessita I'acord, la concerta-
ci6 i el compromis. La dinamica sindical consisteix en una dinamica continua

entre el conflicte i el pacte per a gestionar el descontent.

4) Que significa la crisi de solidaritat? La solidaritat esta vinculada a
l'agregaci6 d'interessos. Aquesta agregacié d'interessos ha estat essencial per
a l'accio col-lectiva, especialment el fordisme ha propiciat una certa homo-
geneitzacié en les condicions de treball i, per tant, ha contribuit a facilitar
l'agregacio d'interessos durant les decades de 1960 i 1970. Historicament, la
gran empresa industrial i la concentracié d'aquesta empresa en determinats
arees ha donat lloc al gigantisme industrial que ha facilitat 1'agregaci6 i har-
monitzaci6é d'interessos entre diferents col-lectius de treballadors, les condici-
ons de treball dels quals no han estat gaire diferents ni distants en els anys de
I'expansi6 industrial en les décades de 1970 i 1980. A aquests anys correspon
I'expansi6 de l'afiliaci6 sindical, la millora de les condicions de vida i l'extensio

dels drets socials.

No obstant aixo0, les transformacions del sistema productiu en la década de
1980 ens torna a fer 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 sindicats els interessos dels qui tenen feina (insiders
o de dins), o també els interessos dels aturats i dels qui treballen a les petites
empreses (outsiders o de fora)?

Sindicats espanyols

CCOO va néixer el 1960 com a moviment espontani de fabrica, a I'empara de la Llei de
convenis de 1958. Des dels seus inicis va estar molt influenciada per 1'Oposicié Sindical
Comunista (OSO), pero també els seus inicis van ser plurals, amb important influéncia
de moviments cristians progressistes.

USO va néixer el 1961, de la ma de moviments cristians progressistes influits per la CFDT
francesa i posteriorment per la CISL italiana.

UGT és el sindicat més antic, va néixer el 1899 a Barcelona i va ser fundada pel PSOE.
ELA/STV és un sindicat basc de 'ambit del PNB.
CIG, sindicat nacionalista gallec.

CGT és un sindicat anarquista, escissio de la CNT.
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3.1.2. Representacio i representativitat sindical a Europa

El Comite de Llibertat Sindical de 1'Organitzacio6 Internacional del Treball apli-
ca uns criteris universals per al reconeixement dels sindicats, garantir la de-
mocracia i evitar la discriminacié sindical. Aquests criteris sén: el nombre
d'afiliats, el nombre de cotitzadors i I'audiéncia electoral. No obstant aixo,
aquests criteris son de vegades insuficients per a analitzar la situacié de cada
pais. La representativitat s'ha de definir en funcié de les relacions institucio-
nals, de les condicions dels actors socials i de la situacié socioeconomica. Per
tant, el que estem suggerint és que la idea de representaci6 és diferent de la
representativitat. Aquesta segona és més complexa, €s una construccio social

feta en un determinat context politic, economic i social.

1) Concepte de representacio

En la bibliografia especialitzada el concepte de representacio apareix en general
lligat a tres criteris:

a) El criteri associatiu, que es basa en el comput del nombre d'afiliats sindi-

cals.

b) El criteri d'audiencia electoral, que es basa en els principis de la democra-
cia i la proporcionalitat: I'elecci6 de delegats com a representants de personal,

com, per exemple, l'eleccié de delegats de comités d'empresa.

¢) El criteri juridicoorganitzatiu, en termes de poder social.

2) Concepte de representativitat

El concepte de representativitat sorgeix en el context historic de la década de
1920, en qué creixen i s'estructuren les organitzacions sindicals. Llavors es
plantejaven els problemes de concentracié i competéncia entre les diferents
organitzacions sindicals, de lluita ideologica i politica entre els diferents grups.
Les primeres referéncies a la idea de representativitat sindical apareixen en
el tractat de Versalles el 1919 (article 389), mitjancant el qual també es crea
la mateixa OIT. La noci6 de representativitat s'anira configurant historicament
com una férmula de transacci6 entre el principi de llibertat sindical, que porta
implicita la idea de pluralitat, i la protecci6 de l'interés col-lectiu d'una profes-

si6 o d'una activitat per les organitzacions sindicals.

L'evolucio del concepte de representativitat ha afavorit el creixent paper politi-
coinstitucional dels sindicats. Els sindicats han passat historicament des de la
representacié d'afiliats fins a la noci6é de representativitat. Amb aixo, la repre-
sentativitat fa al-lusi6 al fet que l'accié del sindicat és general, per a tots els
treballadors i no dnicament per als mateixos afiliats en sentit estricte. Aquest

sentit de la representativitat general té com a funcié aconseguir l'eficacia dels
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convenis col-lectius, dels pactes socials i de la concertacié. També té com a
funcio la mediaci6 en el control de la conflictivitat i de la governabilitat. Per
tant, aquestes funcions requereixen un plus de representativitat.

3) Plus de representativitat

El plus de representativitat suposa que les autoritats pabliques han de concedir
un plus de poder institucional a les organitzacions millor preparades perqué
facin d'intermediaries al mercat laboral. Aquest plus de poder és un mecanis-
me de seleccié institucional necessari per a poder determinar la participacié
en les instancies publiques, en la negociaci6 col-lectiva i a l'empresa. Aquest
plus també és necessari per a la concessi6 d'altres recursos publics, com im-
mobles i ajudes financeres. En poques paraules, a I'Europa occidental la noci6
de representacio, considerada a partir del nombre d'associats, va perdent pes
al llarg del segle XX, en la mesura que el sindicalisme va desbordant la defen-
sa dels interessos restringits o privats dels seus afiliats i passa a participar en
I'esfera publica i en les institucions de l'estat. En conseqiiéncia, el transit de
la representacio a la representativitat va acompanyat d'un procés de seleccio
i concentraci6 de la pluralitat de sindicats. En poques paraules, la representa-

tivitat és una construccié social.
4) La construccio social de la representativitat

La representativitat és una construccio social, que es produeix segons les con-
dicions associatives, la dinamica dels fets (com pot ser la unitat d'accio6 sindi-
cal) i les condicions de l'estructura economica (com, per exemple, l'existéncia
d'un teixit de grans empreses, que afavoreixen l'associacié o, per contra, de pe-
tites empreses, que dificulten l'afiliacio sindical). També la construcci6 social
de la representativitat es pot derivar d'acords politics i institucionals. Es a dir,
la representativitat depeén de les definicions pactades explicitament o implici-
tament en els diferents contextos politics, economics i socials. La noci6 de re-
presentativitat s'insereix en 1'ordenament juridic i en el quadre socioeconomic
de cada pais, cosa que fa necessari tenir en compte els elements segiients:

5) Pluralisme enfront d'unitat

El primer element és l'estructura del moviment sindical i el seu caracter unitari
o pluralista; aixi podem distingir tradicions sindicals de pluralisme fort, com la
britanica, de pluralisme mitja, com la llatina i la tradicié unitaria-corporatista
germanica i escandinava. El segon element son les relacions entre partits po-
litics i sindicats, la influéncia del partit sobre el sindicat o bé I'autonomia del
sindicalisme respecte al conjunt del quadre de partits politics, cosa que ens pot
donar compte de l'existencia d'aliances interclassistes, xarxes de relacions so-

cials i de la influencia politica sobre les bases de representacio social. I el nivell

Sindicats portuguesos

CGTP-IN (Confederacié Gene-
ral de Treballadors Portugue-
sos-Intersindical). Orientaci6
comunista i cristiana de base
(Base FUT). UGT (Uni6 General
de Treballadors Portuguesos).
Socialista i socialdemocrata.
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d'acci6 dels sindicats i organitzacions empresarials (centre de treball, empresa,

local, sectorial, nacional, internacional, etc.), la qual cosa, al seu torn, esta re-

lacionada amb l'estructura del teixit productiu i les grandaries de les empreses.

Comptat i debatut, el concepte de representativitat és dinamic, és una construc-

ci6 social que varia al llarg del temps, d'acord amb les variacions estructurals

de l'economia o les variacions en els ambits socials i politics. Per tant, no es

pot parlar de representativitat sindical només en funcié del nombre d'afiliats

o adherents.

Taula 6. Estructures de la representaci6 dels treballadors a les empreses i als centres de treball

Dominant

Secundari

Sistema inclusiu:

AL: Betriebsrat

AU: Betrisbrat

ES: comité de empresa

IT: consiglio di fabbrica (RSU)
PB: ondernemingsraad

FR: délégué du personnel
Consells d'empresa:

BE: [conseil d'entreprise]
FR: [comité d'entreprese]
NO: [betrifsutvalg]

SZ: [betriebskommission]

Base sindical:

DlI: tillidsmand

IR: shop steward

RU: shop steward

BE: délégation syndicale

NO: tillitsmanutvalg

SU: fortroendeman/union factory club

DI: samarbejdutvalg
IR: joint industry council
RU: oint committee

Sindicats:

AL: Vertrauenskoper

ES: seccion sindical

FR: section syndicale

IT: rapresentanze sindacale aziendali
PB: bedrijsledengroep

SZ: Vertrauensleute.

Notes: cursiva = obligatoris. [Entre claudators] = amb empresaris.
AL: Alemanya; AU: Austria; BE: Bélgica; DI: Dinamarca; ES: Espanya; FR: Franga; IR: Irlanda; IT: Italia; NO: Noruega; PB: Paisos

Baixos; RU: Regne Unit; SU: Suécia; SZ: Suissa.

Font: Jelle Visser (1992). "La representacién de los trabajadores en los centros de trabajo en Europa Occidental. Estructura, esca-
la, alcance y estrategia". Revista Sociologia del Trabajo (nim. 14, pag. 15). Madrid.

Sindicats

e Sindicats alemanys

Confederacié Alemanya de Sindicats (DGB), orientaci6 socialista amb influéncia demo-
cratacristiana. Es el sindicat més gran amb uns set milions d'afiliats.

Confederacié de Sindicats Cristians (CGB).

Sindicat d'Empleats Alemanys (DAG).

Confederaci6é de Funcionaris (DBB), corporatista, defensa interessos professionals.

e Sindicats portuguesos

Confederacié General de Treballadors Portuguesos - Intersindical (CGTP-IN).

Orientacié Comunista i Cristiana de Base (Base FUT).

Uni6 General de Treballadors Portuguesos (UGT).

Socialista i socialdemocrata.

Tractat de Versalles (1919)

Va ser signat també per Espa-
nya el 1919, amb la qual cosa
es converteix en un dels mem-
bres fundadors de I'OIT. Pero
la negociacié col-lectiva estava
encara poc estesa. Aquest any
es va formar la Comissié de
Treball per a pacificar la con-
flictivitat laboral de Barcelona.
Aquesta experiencia pilot va
servir d'avancada per a actu-
acions similars, inclos el siste-
ma de comiteés paritaris con-
junts, que es van anar fent car-
rec de la formulaci6 i del con-
trol dels nivells salarials i de

les relacions laborals. Vegeu B.
Martin (1992). Los problemas
de la modernizacién. Movimien-
to obrero e industrializacién en
Espafia. Madrid: MTSS.
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Comites d'empresa i seccions sindicals

En la majoria dels paisos europeus els comites d'empresa (CE) sén organs amb
estatus legal reconegut per la llei per a la representaci6 de tots els treballadors
en l'ambit de I'empresa. Excepte a Grecia i Portugal, on el reconeixement a
I'empresa és voluntari. Els comites d'empresa coexisteixen amb altres organs
de representaci6, com sén les seccions sindicals d'empresa (SSE), que estan for-
mades pels afiliats a un sindicat determinat. Per tant, hi pot haver a l'empresa
tantes SSE com sindicats hi hagi. En el cas espanyol, les SSE estan reconegudes
a les empreses de més de 250 treballadors. Aixi mateix, els delegats sindicals

sOn altres figures que representen els sindicats a I'empresa.

En els estudis comparats es parla de "simple i doble canal" de representacio
per a distingir el pes més important o menys dels CE o de les SSE. Aquesta
distinci6 té implicacions politiques per a l'accié sindical. Els comités com a
organs de representacio de tots els treballadors estan més influenciats pel debat
politic i la competeéncia electoral entre diferents sindicats o fins i tot grups de
treballadors independents. En aquest sentit actuen com a petits parlaments,
la qual cosa de vegades dificulta una mica, o fins i tot obstaculitza, el trasllat
dels objectius de la politica sindical a I'ambit de 1'empresa.

Un exemple tipic d'aix0 sén les hores extres. Els sindicats se solen oposar a l'augment
d'hores extres, més enlla de les hores estructurals, amb la finalitat de crear ocupaci6 (la
qual cosa s'expressa sota l'eslogan "Treballar menys per a treballar tots"). Per contra, molts
comites i treballadors sén partidaris de fer més hores extres per a augmentar la remune-
racio salarial.

1) Doble canal. En molts paisos el comité d'empresa és 1'0rgan principal que
participa en la negociacié col-lectiva de I'empresa (Austria, Alemanya, Espa-
nya, Holanda, etc.). En alguns d'aquests paisos els comiteés d'empresa tenen
drets de participacio en els organs de codeterminaci6 a l'empresa, la qual cosa
representa una notable influéncia indirecta per als sindicats. Per contra, la SSE
d'empresa és només un organ suplementari, que rarament intervé en la nego-
ciaci6é col-lectiva. Una altra variant és l'anomenat doble canal amb predomini
dels sindicats emparats per la legislaci6 laboral que els confereix el protagonis-
me. Aquest model és propi d'Italia i Beélgica. Pero, en qualsevol cas, a tots els
paisos els comites d'empreses estan "sindicalitzats", la qual cosa significa que
els sindicats amb més preséncia en els comités acaben establint alguna manera

d'articulaci6 entre 1'accio sindical en el sector d'activitat i a 'empresa.

2) Canal Gnic sector-empresa. Aquest és un model d'acci6 sindical que arti-
cula el nivell sectorial i I'empresa i, fins i tot, contribueix a la coordinaci6 en-
tre la politica macroeconomica i microeconomica. En aquest model el princi-
pal organ és la SSE, ja que son Organs constituits pels afiliats a un determinat
sindicat. La SSE transmet directament l'estratégia i els objectius del sindicat.
Aquest és el cas dels paisos escandinaus (Suecia, Noruega, Dinamarca i Finlan-
dia), que constitueixen 1'anomenat model de canal simple sectorial, 1a represen-
tacio i la negociaci6 en el sector i I'empresa té base sindical tnicament, la qual

cosa permet articular la politica salarial pactada a I'empresa amb la politica sa-
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larial acordada en el nivell macro. La critica que es fa a aquest model és que és
molt burocratitzat i facilita poc la participaci6 dels treballadors, pero en canvi
facilita la construccié de la solidaritat entre nivells de negociacio.

3) Canal tinic d'empresa. Aquest és una variant del model anterior i té una
orientacié microcorporatista (Regne Unit i Polonia). Aquest model es basa en
la idea que el subjecte negociador és el sindicat en 1'ambit local i d'empresa.
Aquesta és una concepci6 de 1'acci6 sindical, basada en la figura del delegat
sindical (shop steward) com a representant dels treballadors i actor de la ne-
gociacio col-lectiva. Aquest model de representaci6é implica més democracia i
participaci6 dels treballadors en l'activitat sindical en 1'ambit local i d'empresa,
pero en canvi és menys solidaria perque l'acci6 sindical presenta menys capa-
citat d'articulacié amb els nivells superiors, ja que els convenis col-lectius sén
d'ambit d'empresa. Les politiques per a descentralitzar la negociaci6 col-lectiva
s'inspiren precisament en aquest model anglosax6 basat en la negociacié em-
presa per empresa i sense articulacié dels continguts dels convenis col-lectius

amb nivells superiors.

Taula 7. Funcions dels comités d'empresa de la UE

CE Estructura CE | Drets CE Dret negociaci6 col-lectiva
Austria 2 2 3 1
Bélgica 2 3 2 1
Txequia 2 2 1 0
Alemanya 2 2 3 1
Dinamarca 2 4 2 2
Grecia 1 1 0 0
Espanya 2 2 1 2
Finlandia 2 4 2 1
Franca 2 2 2 1
Hongria 2 2 2 0
Italia 2 3 1 2
Holanda 2 2 3 1

Font (2010). ICTWCS

CE: estatus dels comités d'empresa

2 = Existencia de drets de mandat establerts per als comités, o bé un acord basic entre les parts per al reconeixement dels CE.
1 = Comité d'empresa reconegut només de manera voluntaria i no hi ha sancions relatives a l'incompliment de la norma o de
l'acord sobre els CE.

0 = No hi ha CE ni cap altre 6rgan similar.

Estructura CE: estructura de la representaci6 dels CE

4 = Unic canal: basat en el sindicat i reconegut per la llei o mitjancant acord nacional.

3 = Canal dual (CE+SSE), domini del sindicat, basat en la llei o en acord nacional.

2 = Canal dual, amb paper suplementari per als sindicats (SSE), basat en la llei o bé en acord nacional.

1 = Canal Unic, sindical, basat en acord local, amb provisi6 legal per a la representacié6 només si el sindicat no esta reconegut de
facto.

0 = Canal Unic, basat en el sindicat, perd sense proteccié legal.

CE drets: drets dels comités d'empresa

3 = Drets socials i economics, inclosos el dret de codeterminaci6 a I'empresa.

2 = Drets economics i socials, drets de consulta solament.

1 = Social rights.

0 = No hi ha drets (no hi ha sancions). Solament dret d'informaci6 als treballadors.

CE i negociacio col-lectiva: dret de participaci6 dels CE en la negociacié col-lectiva local

2 = Delegat sindical (shop stewards) triat o CE representative a les grans empreses.

1 = Delegats sindicals o CE s6n ocasionalment implicats en la negociacié d'acords salarials o pactes d'empresa.

0 = Delegats sindicals o CE no negocien, o bé només ho fan rarament.
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CE Estructura CE | Drets CE Dret negociaci6 col-lectiva
Noruega 2 4 2 0
Polonia 2 1 1 2
Portugal 1 2 0 0
Suecia 2 4 2 1
Regne Unit 2 1 0 2

Font (2010). ICTWCS

CE: estatus dels comitées d'empresa

2 = Existencia de drets de mandat establerts per als comités, o bé un acord basic entre les parts per al reconeixement dels CE.
1 = Comité d'empresa reconegut només de manera voluntaria i no hi ha sancions relatives a l'incompliment de la norma o de
l'acord sobre els CE.

0 = No hi ha CE ni cap altre 6rgan similar.

Estructura CE: estructura de la representacio6 dels CE

4 = Unic canal: basat en el sindicat i reconegut per la llei o mitjangant acord nacional.

3 = Canal dual (CE+SSE), domini del sindicat, basat en la llei o en acord nacional.

2 = Canal dual, amb paper suplementari per als sindicats (SSE), basat en la llei o bé en acord nacional.

1 = Canal Unic, sindical, basat en acord local, amb provisi6 legal per a la representacié només si el sindicat no esta reconegut de
facto.

0 = Canal Unic, basat en el sindicat, pero sense proteccio legal.

CE drets: drets dels comités d'empresa

3 = Drets socials i economics, inclosos el dret de codeterminaci6 a I'empresa.

2 = Drets economics i socials, drets de consulta solament.

1 = Social rights.

0 = No hi ha drets (no hi ha sancions). Solament dret d'informaci6 als treballadors.

CE i negociacio col-lectiva: dret de participaci6 dels CE en la negociacié col-lectiva local

2 = Delegat sindical (shop stewards) triat o CE representative a les grans empreses.

1 = Delegats sindicals o CE s6n ocasionalment implicats en la negociacié d'acords salarials o pactes d'empresa.

0 = Delegats sindicals o CE no negocien, o bé només ho fan rarament.

3.1.3. La representacioé a Espanya, el criteri d'audiéncia electoral

En el cas d'Espanya la representativitat també és un concepte qualitatiu: es ba-
sa en l'audiéncia electoral. La font de la legitimitat dels sindicats és el crite-
ri d'audiéncia electoral, on voten una proporcié de treballadors notablement
més alta: entre el 40-45% dels assalariats (percentatge molt superior als que
representa l'afiliaci6). Aquest alt percentatge de participacio6 reforca la legiti-
mitat dels sindicats. Perd també cal assenyalar que queden molts treballadors
exclosos del procés electoral perque la norma no els inclou, com és el cas dels
treballadors en establiments amb menys de sis empleats, i també un important
nombre de treballadors amb contractes temporals. Els sindicats hegemonics
son CCOO i UGT des de 1978. Des de les eleccions de 1986 ambdds obtenen
entorn del 70% dels delegats, encara que a costa d'altres sindicats petits que
han anat perdent pes (com ara USO) i d'altres simplement han anat desaparei-
xent. No obstant aix0, al Pais Basc, el sindicat més representatiu és ELA-STV.

I a Galicia ha aconseguit mantenir-se el CIG.

Al llarg de les diferents confrontacions electorals ha disminuit el nombre de
delegats sindicals independents. La representacio sindical se situa fonamen-
talment a les empreses de més de cinquanta treballadors (entorn del 60%).
Es a dir, la majoria dels delegats formen part de comités d'empresa. En altres
paraules, el principal problema de la representativitat dels sindicats es basa en
la seva dificultat per a obtenir representants a les petites empreses, a la qual
cosa s'han d'afegir les dificultats enormes per a representar l'ampli col-lectiu de
treballadors amb contractes temporals. Els delegats sindicals son fonamental-
ment treballadors amb ocupacio estable, masculins i del segment de poblacio
compres entre els 30 i 49 anys i situats en el segment primari del mercat de

Sindicats belgues

Federacié General del Treball
de Belgica (FGTB). Orientaci6
socialista i domini a la zona va-
lona.

Confederacié de Sindicats Cris-
tians (CSC), domini a la zona
flamenca.

Sindicat liberal belga (GGSLB).
Sindicat de quadres (CGSC),
defensa interessos professio-
nals.
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treball. Per contra, els treballadors del segment secundari amb prou feines es-
tan representats, com tampoc no ho estan els de 1'economia submergida i els
treballadors temporals. Per tant, si no considerem aquests col-lectius (i només
tenim en compte els treballadors del sector primari amb ocupaci6 estable) lla-
vors podem col-legir que la representativitat electoral és altament i fortament
legitimada.

Taula 8. Resultats d'eleccions sindicals. Nombre de delegats triats

1978 | 1980 | 1982 | 1986 | 1990 1994-199; 1998 | 2003 2007

CCOO| 66.540( 50.817| 47.016| 56.965| 87.738| 77.040| 81.314|110.415( 122.709

UGT 41.897| 48.194| 51.672| 66.411| 99.737| 70.746| 76.382|/104.882| 116.729

uso 7.747| 14.296| 6.527| 6.791| 6.729 7.811| 8.913| 8.875 9.285

ELA 1.931| 4.024| 4.642| 5.372| 7.488 7.146| 7.267| 9.220 9.804

L'afiliacié sindical a Espanya

Una altra qtiesti6 diferent és I'afiliaci6 sindical. Les taxes d'afiliaci6 s6n baixes,
encara que més altes que les franceses. L'afiliaci6 es fonamenta en els treballa-
dors de I'Administraci6é puablica i en les grans empreses industrials del sector
privat, pero també amb una preséncia escassa a la petita empresa. Encara que
és dificil coneixer les xifres d'afiliaci6. No hi ha cap organisme oficial que re-
culli aquestes dades, ni les centrals sindicals tenen I'obligacié de publicar les
seves xifres d'afiliats. En els dltims anys semblen registrar-se alguns canvis en
la composicié de l'afiliacié sindical, un cert procés de rejoveniment, encara
que el segment majoritari continua estant en les edats intermedies; altres ca-
racteristiques dels canvis és l'augment de l'afiliacié de les dones i el lleuger
augment de l'afiliaci6 amb estudis mitjans i superiors, la qual cosa en certa

manera reflecteix més o menys la tendéncia general de 'ocupacio.

Evoluci6 de I'afiliacid sindical segons periodes

L'evoluci6 de l'afiliaci6 es pot dividir en cinc periodes, que segueixen un curs

molt similar als esdeveniments de 'ocupacio.

1) Un primer periode (entre 1977 i 1980), en queé es registra una tendéncia a
l'alca en l'afiliacié. Aquest creixement té explicacions politiques, associades a
una important conflictivitat laboral i al clima euforic de la transici6 politica, a
més encara l'impacte de la crisi del petroli (19731 1979) no és significatiu sobre
I'ocupacié. No obstant aix0, es tracta d'un periode de forta divisio sindical i
d'un enfrontament aferrissat per 'hegemonia sindical entre CCOO i UGT, la
qual cosa corre també paral-lela a la lluita per I'hegemonia politica en el si de
l'esquerra, entre el PCE i el PSOE, respectivament.
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2) Un segon periode, entre 1981 i 1985, es caracteritza per una forta pérdua
de l'afiliaci6 sindical enmig d'una forta crisi economica i un clima sindical
depressiu, les principals expressions del qual sén: augment de la desocupacio,
reestructuraci6 industrial, reduccié de plantilla, reduccié del poder adquisitiu
dels salaris.

3) A continuacié podem distingir un tercer periode (entre 1986 i 1991), en
que torna a créixer l'afiliacio, ara estimulada pel creixement de I'ocupacio (en-
cara que sigui temporal) i per la millora de les expectatives economiques. En-
cara que en aquest periode rebrota la conflictivitat laboral.

4) En quart lloc (entre 1992 i 1996) es pot observar un periode d'estabilitat en
les taxes d'afiliaci6, encara que retrocedeix l'ocupaci6 entre 1991 i 1994.

5) En cinque lloc, a partir de 1996 s'inicia una senda de creixement economic
i creixement de 'ocupacio. Entre 1'any 1995 i el 2008 1'afiliaci6 sindical passa
d'1,8 milions a 3 milions d'afiliats. El fort creixement de I'afiliaci6 sindical es-
ta associat a la creacié d'ocupacio, i fins i tot se'n registra una forta variacio
(28,9%) entre l'any 2000 i 2005, encara que les taxes d'afiliacié sindical no pu-
gen al mateix ritme que l'ocupacié. Un dels problemes de fons que ha dificul-
tat la consolidacio de l'afiliaci6 sindical es basa en la precarietat de I'ocupacio,
la rotaci6 de contractes i la mobilitat intersectorial. La temporalitat represen-
ta una forta rotaci6 de l'afiliaci6é sindical. Els treballadors (especialment jo-
ves) s'afilien, pero després es desafilien quan finalitzen el contracte o canvien
d'empresa. Es a dir, entren al sindicat i en surten i en alguns casos hi retornen:
es tornen a afiliar en altres branques d'activitat (Al6s i altres, 2011). Finalment,
cal observar que a partir de la crisi economica de 'any 2008 i 'augment de la
desocupaci6 sembla iniciar-se un nou periode de perdua d'afiliaci6 sindical.

Taula 9. Evolucié de I'afiliaci6 sindical a Espanya

Afiliats Poblacié assalariada
Valors absoluts Va!'i,- Valors absoluts Vari— Taxa neta d'afiliacio
acio acio

18 8.705.200

1980 1.109.900 -30,9 8.065.600 -7,3 14
1985 1.037.000 -6,5 7.721.500 -4,3 13
1990 1.561.200 50,5 9.734.000 26,1 16
1995 1.838.600 17,7 9.412.400 -3,3 20
2000 2.093.500 13,8 12.640.900 34,3 17
2005 2.700.000 28,9 15.841.600 25,3 17
2009 3.080.000 14,1 15.492.600 -2,2 20

Font. Alés i altres (2011)

Italia

Confederacié General Italiana
del Treball (CGIL), orientacié
comunista i socialista. Confe-
deracid Italiana de Sindicats
(CILS), escissié6 democristiana
de l'anterior a l'inici de la guer-
ra freda, 1948-49. UIL, sindicat
d'orientaci6 socialista, escissio
del primer en el mateix peri-
ode. Confederacié Italiana de
Sindicats Autonoms (CISAL).
Sindicats del sector public.
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Taula 10. Taxes d'afiliacié per comunitats autonomes, 2009

Andalusia 19,6 Comunitat Valenciana 19,9
Aragé 24,5 Extremadura 21,7
Asturies 28,1 Galicia 19,7
Balears 20,5 Madrid 16,9
Cantabria 22 Mircia 13,9
Castellai Lle6 25,3 Navarra 23

Castella-la Manxa 20,5 Pais Basc 26,7
Catalunya 17,6 La Rioja 25,7
Canaries 19 Total 19,9

Font: Alés i altres (2011), basada en les dades de I'Enquesta de qualitat de vida i treball (EQVT). Ministeri de

Treball

Taula 11. Taxes d'afiliacié segons variables ocupacionals, 2009

Ocupacio Sectors d'activitat

Directius 13,8 Agricultura 3,5
Tecnics i professionals 22,9 Inddstria 22,1
Administratius 19,8 Construccié 10,8
Treballadors qualificats 19,8 Comerg i hostaleria 11
Treballadors no qualificats 14,9 Transport i comunicacions 26,2

Mida de I'empresa Serveis financers 29,0
D'l a 10 treballadors 24,7 Serveis empresarials 16,2
D'11 a 50 treballadors 22,6 Serveis puablics 29,5
De 51 a 250 treballadors 15,4 Serveis personals 8,4
Més de 250 treballadors 37,3

Font: Alés i altres (2011), basat en les dades de I'EQVT. Ministeri de Treball

Sindicats belgues

Federacié General del Treball de Belgica (FGTB). Orientacio socialista i domini a la zona

valona.

Confederacié de Sindicats Cristians (CSC), domini a la zona flamenca.

Sindicat Liberal Belga (GGSLB).

Sindicat de Quadres (CGSC), defensa interessos professionals.

Sindicats italians

Confederaci6 General Italiana del Treball (CGIL), orientacié comunista i socialista.

Confederaci6 Italiana de Sindicats (CILS, escissié democratacristiana de 'anterior a l'inici

de la Guerra Freda, 1948-49).

UIL, sindicat d'orientacié socialista, escissié del primer en el mateix periode.
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Confederaci6 Italiana de Sindicats Autonoms (CISAL). Sindicats del sector public.

3.2. Transformacions recents del sindicalisme europeu

Com hem assenyalat anteriorment, la posicié dels sindicats es va consolidar
en molts paisos de 1'Europa occidental després de la Segona Guerra Mundial.
L'estat ha tingut un paper important en aquest procés de legitimacio, de re-
coneixement legal i posici6 dels sindicats. Aixi mateix, la centralitzacio i co-
ordinacio de la negociaci6 col-lectiva va impulsar aquest paper central dels
sindicats, d'acord també amb I'orientacio i coordinaci6é central de les politi-
ques keynesianes. Igualment, la plena ocupaci6, la produccié en massa i la
consegiient configuracié de I'obrer-massa fordista va propiciar el creixement
de l'afiliaci6 sindical basada en la figura de 'obrer industrial, de coll blau i de

caracteristiques més o menys homogenies.

Encara que podem considerar diferéncies entre els paisos, la qiiesti6 fo-
namental és que els sindicats han tingut un paper central en 1'ordre ins-
titucional fins a mitjan decada de 1970. A partir d'aquests anys es parla

de crisi del sindicalisme.

En efecte, des d'inicis de la década de 1980 es parla de crisi del sindicalisme. Els
sindicats han perdut relativament poder davant els canvis en 1'organitzacio
taylorista del treball, la descentralitzaci6é de la producci6 de la gran empresa
cap a la petita i mitja empresa; i també els canvis en la produccié i en el pro-
ducte, la introducci6é de nova legislacié laboral i els canvis en l'actitud dels
empresaris. En alguns paisos, el declivi de l'afiliaci6 sindical ha anat acompa-
nyada de la reculada de la negociaci6 col-lectiva, tant en els seus continguts

com en les seves funcions.

En la bibliografia especialitzada trobem habitualment una explicaci6 dels can-
vis basada en tres idees:

1) l'acceleraci6 de la internacionalitzaci6 i globalitzaci6é de les economies;

2) 1'adopci6 de politiques de signe neoliberal, i

3) la reforma del procés de produccio.

e En primer llog, el col-lapse dels acords de Bretton Wood, el 1971, que re-
gulava el sistema d'intercanvis internacional, va donar pas a un fort procés
de reestructuracio dels mercats mundials i a un canvi en la gesti6 de la po-
litica economica. El resultat d'aquesta reestructuracié va ser l'increment de
la internacionalitzaci6 de l'activitat economica, especialment dins de les
tres grans regions: Europa, els Estats Units i el Japé que han vist reforcada
la seva interdependéncia economica, i també una competitivitat més gran

entre elles. En aquest escenari de globalitzaci6 i interdependéncia econo-
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mica declina a poc a poc el poder i la influéncia de l'estat nacié. En aquest
espai de poder (I'estat nacid), és on precisament els sindicats tenien una
posicio central en la regulacio del mercat de treball. En contrapunt, emer-
geix la Uni6 Europea com un nou d'espai de possible regulacid. Ara aquest
nou espai obre als sindicats la possibilitat de considerar la seva accié en
I'ambit transnacional europeu; en cas contrari, pot continuar minvant la
seva influencia juntament amb el declivi de l'estat nacio.

¢ En segon lloc, en la decada de 1980 també entra en crisi el paradigma
keynesia; el seu ambit d'actuacié en l'espai de 1'estat nacié i la politica
d'intervencio sobre la demanda agregada resulten ineficacos en el nou es-
pai de la globalitzaci6. El model d'acumulacié keynesianofordista resulta
rigid, burocratitzat, normativat i excessivament regularitzat segons els ne-
oliberals. Per tant, en el nou context ressorgeix el paradigma neoliberal i
el discurs de la flexibilitat. Aixi des de la decada de 1980 s'implementen
politiques tendents a desregularitzar el mercat de treball, a flexibilitzar
el circuit de l'ocupacié (entrada - estada - sortida del mercat laboral),
s'abandonen les politiques de plena ocupacio i es deixa al funcionament
del mercat la responsabilitat de crear ocupaci6. Aixi mateix, es procedeix a
poc a poc a un procés de privatitzacié de les grans empreses publiques, la
qual cosa afecta particularment la posicié dels sindicats en molts paisos,
ja que bona part de la seva afiliaci6 esta en el sector public. Igualment, en
molts paisos l'orientacié neoliberal de les seves politiques fa qiiestionar el
paper de l'estat del benestar, la qual cosa ha comportat també la implicacié
dels sindicats en la negociaci6 de la seva reforma.

e I en tercer lloc, els canvis en el procés de produccié han representat la
modificacié del tipus d'empreses en que es basen els sindicats. La crisi
de la producci6 en serie ha donat lloc des de la decada de 1980 a la intro-
ducci6é de noves formes d'organitzaci6 del treball posttaylorista, cosa que
significa la introduccié de férmules de participacio i implicaci6 en el tre-
ball, la transformaci6 o fins i tot desaparici6 de la cadena de muntatge,
l'automatitzaci6 de processos, la descentralitzaci6é de tasques a petits sub-
contractes externs, la reduccié de la grandaria de la gran empresa. El decli-
vi del gigantisme industrial ha arrossegat amb ell el sindicalisme tradicio-
nal. Aquests canvis en el procés de produccié han comportat una reduccié
de 1'ocupaci6 directa (vinculada a la produccié directa) i un augment de
I'ocupaci6 indirecta. També ha comportat un canvi en la composicié de
la forca de treball, cosa que significa la reducci6 de 'ocupaci6é en la manu-
factura (en que s'han basat tradicionalment els sindicats) i 'augment de
I'ocupacio en el sector de serveis, amb predomini de 1'ocupacié femenina

i menys presencia dels sindicats.

Addicionalment hem de considerar el declivi de la proporcié de forca de tre-
ball ocupada a temps complet i 'augment dels contractes temporals, del tre-
ball a temps parcial i l'ocupaci6 als petits centres de treball i petites empreses,

on la influencia dels sindicats és considerablement més petita. D'altra banda,

Actors socials d'ambit
europeu

Confederacié Europea de Sin-
dicats (CES).

Union of Industrial and
Employer's Confederation of
Europe (UNICE). Ara Eurobus-
sines.

European Center of Enterprises
with Public Participation (CE-
EP).

European Union of Handcraft
and Small and Medium Entre-
prises (UEAPME).
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la descentralitzaci6 requereix als sindicats la formulaci6 de politiques a escala
regional i local i la coordinaci6 d'objectius a diferents nivells, la qual cosa fa
avui molt complexa la coordinacié i unificaci6é d'interessos dispersos a les se-
ves bases de representaci6. A aquestes dificultats s'afegeixen també 1'is de de-
terminades politiques de recursos humans destinades a erosionar la capacitat
negociadora dels sindicats, a les practiques de pacte amb petits grups de tre-
balladors d'un determinat taller o secci6, a la practiques d'acords individuals,
que han tractat d'erosionar la influéncia dels sindicats als llocs de treball.

Amb tot, és important no exagerar 1'extensio ni el grau d'aquestes transforma-
cions. Malgrat la globalitzacio i I'erosio de l'estat nacio, el sindicalisme encara
continua exercint una influéncia considerable en els processos politics, socials

i economics.

Les empreses multinacionals, com a agents de la internacionalitzacio,
continuen tenint una base d'origen nacional. I la produccié en massa
no ha estat reemplacada.

A més, les transformacions afecten en diferent grau segons la tradici6 cultural,
ideologica i politica dels diferents paisos europeus. Les diferéncies entre paisos
també depenen del paper i la funci6 institucional que tenen els sindicats, del
grau de centralitzacié i poder confederal dels sindicats, de la seva capacitat
d'agregaci6 d'interessos i de la politica d'aliances amb altres forces (Wadding-
ton i Hoffman, 2000).

Taula 12. Taxes d'afiliaci6 sindical a Europa

Espanya | Belgica | Alema- |Dinamarca| Finlandia | Franca | Regne Unit | Portugal | Italia Suécia
nya

2000 16,7 49,5 27,0 74,2 75,0 8,0 30,5 21,6 35,0 79,1
2001 15,9 49,6 20,0 77,9 74,5 8,0 29,8 22,4 34,0 78,0
2002 16,0 50,9 22,0 73,2 73,5 8,1 29,4 20,7 34,0 78,0
2003 15,8 51,9 23,0 72,4 72,9 8,0 30,0 21,2 34,0 78,0
2004 15,5 53,1 22,2 71,7 73,3 7,8 29,5 21,4 34,1 78,1
2005 15,2 52,9 21,7 71,7 72,4 7,7 28,6 21,2 33,6 76,5
2006 15,0 54,1 20,7 69,4 71,7 7,7 28,4 20,8 33,2 75,3
2007 14,9 52,9 19,9 69,1 70,3 7,6 28,3 20,8 33,5 72,4
2008 15,0 51,9 19,1 67,6 67,5 7,6 27,6 20,5 33,4 68,3
2009 15,9 52,0 18,8 68,8 69,2 27,5 20,1 34,7 68,4
2010 18,6 70,0 19,3 35,1

Font: ICTWSS, Universitat d'Amsterdam (2011)
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3.3. La Confederacié Europea de Sindicats

La resposta dels sindicats a la globalitzacid, a la integracié economica euro-
pea i a les transformacions de les relacions laborals es manifesta fonamental-
ment en la voluntat d'organitzacié mitjancant l'articulacié del sindicalisme a
escala europea en la Confederacié Europea de Sindicats (CES), I'establiment
d'objectius d'acci6é europea, la promocié del Manifest social europeu, la pro-
moci6 dels drets de ciutadania social i de creacié d'una constituci6 europea, la
connexid entre els principis de subsidiarietat i de solidaritat, I'articulaci6 dels
diferents nivells del sindicalisme, la recerca de noves formes de representacio
per als grups emergents de treballadors i la necessitat de reestructurar el sin-

dicalisme tradicional.

El primer esfor¢ respecte de la resposta a la globalitzacid, consisteix en
l'articulacio entre els diferents nivells de l'organitzacié dels sindicats. Histori-
cament l'expansi6 dels mercats ha comportat per als sindicats plantejar la ge-
neracio d'organitzacions i estrategies de més envergadura. La creacio de CES és
il-lustrativa d'aquest procés. Va néixer el 1973, pero durant molts anys la seva
influéncia ha estat limitada. Només a partir de la decada de 1980 comenca a
créixer la seva importancia en el lideratge del nou sindicalisme transnacional.
La perspectiva de la Uni6 Monetaria ha propiciat l'augment de la seva capaci-
tat organitzativa des de la decada de 1990, i també un procés d'europeitzacio
de les relacions laborals (comites d'empreses europeus, dialeg social, politica
d'ocupaci6, directives laborals, etc.). Avui la CES té 74 sindicats afiliats de 34
paisos, que s'organitzen en 11 federacions d'industries europees i representen
un total de 60 milions de membres. Aixi mateix, la CES afavoreix el funciona-
ment d'Euroquadres (Council of European Professional and Managerial Staff)
i la Federacié Europea de Jubilats i Pensionistes. La CES és reconeguda com a
interlocutor per la Uni6 Europea i pel Consell d'Europa.

No obstant aix0, la CES no és un sindicat realment articulat, sin6 una
especie de coordinadora d'organitzacions sindicals confederals i sindi-
cats de branques sectorials.

De fet, els grans sindicats nacionals europeus tenen les seves propies oficines
paral-leles a Brussel-les, que actuen a manera de lobby de pressié en els pro-
cessos de decisi6 de la CES, fins i tot es dona la paradoxa que les oficines de
molts dels sindicats nacionals sén al mateix edifici que la CES, anomenat la
Casa Sindical. Aquest joc de pressio de lobby s'orienta en funcié dels interessos
nacionals, de manera que es formen aliances entre els sindicats i les associaci-
ons empresarials per a pressionar també la Comissié Europea. Tot aixo deixa

entreveure les grans dificultats per a harmonitzar i articular els interessos dels
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treballadors europeus. Un exemple d'aquestes dificultats el trobem en els de-
bats congressuals de la CES sobre la regulacié del mercat de treball europeu. Un
dels temes recurrents sobre el qual no hi ha acord és el salari minim europeu.

e D'una banda, els sindicats del sud i de l'est d'Europa reclamen la regula-
ci6 d'un salari minim per a evitar el damping social i la precaritzacié de
I'ocupaci6 i, a més, aplicar el principi juridic que a igual treball, igual salari.
Aquest principi és important per a homogeneitzar les condicions salarials
dels treballadors de les petites i petitissimes empreses d'acord amb la forta
fragmentaci6 del teixit productiu.

e D'una altra banda, els sindicats nordics s'hi oposen perqué consideren que
la fixaci6é d'un salari minim per llei motiva la desafiliaci6 sindical. Els sin-
dicats nordics mantenen la posicié que el salari minim s'estableix per mit-
ja de la negociacio col-lectiva i, per tant, les seves clausules s'apliquen (efi-
cacia limitada del conveni) només als treballadors afiliats als sindicats. El
resultat d'aixo és que la seva taxa d'afiliacio sindical és molt alta, mentre
que als paisos del sud d'Europa la taxa d'afiliacié és molt baixa. No obs-
tant aixo, els paisos del sud d'Europa no poden aplicar aquestes clausules
d'eficacia limitada perqueé la propia constitucié i regulacié ho prohibeix:

a igual treball, igual salari.

3.3.1. Poder i mobilitzaci6 dels treballadors a Europa

Les activitats adoptades pels sindicats davant la integracio6 de la UE reflecteixen
dos problemes: les restriccions de poder de la forca de treball en un context
determinat i els possibles guanys que es poden obtenir una integracié europea
socialment alternativa.

Els recursos de poder dels sindicats europeus sén tres:

1) El lloc de treball. El primer recurs de poder dels sindicats ha estat tradici-
onalment el lloc de treball. El poder organitzat dels treballadors qualificats ha
estat una font important de poder per als sindicats historicament. Pero avui la
mobilitat del capital redueix el poder dels treballadors en 1'oposat de treball. La
industria europea es deslocalitza cap a altres paisos, o bé es fusiona. Perd mal-
grat aix0 també, al mateix temps, obre certes possibilitats d'acci6é col-lectiva
transnacional (Erne, 2008). En aquest sentit la qualificaci6é professional té un
paper important en les estrategies de motivacio i retenci6 de la forga de treball
a l'empresa; per aixo els empresaris estan interessants en la cooperacié amb
el personal qualificat. Precisament un dels trets del postfordisme és que ha
accentuat més els aspectes de cooperacié entre capital i treball i, amb aixo, el

risc de microcorporatisme a les empreses multinacionals.
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A Europa la pérdua de capacitat d'acci6 col-lectiva i de negociaci6 dels treba-
lladors no qualificats ha estat compensada relativament amb un augment de
la participacio i d'influéncia institucional dels sindicats. Un exemple d'aix0 és
"intercanvi politic": la concertaci6 i la governanca en els pactes nacionals i
els acords supranacionals. Per tant, la legislacio i la politica és un important
camp d'influéncia dels sindicats i de I'acci6 col-lectiva. La mobilitzaci6 politica
tendeix també a ser cada vegada més important perque el poder dels sindicats
esta essent desplacgat dels llocs de treball a I'empresa com a conseqiiéncia de la

innovaci6 tecnologica i les noves formes d'organitzaci6 del treball.

2) Mobilitzacié. El segon recurs de poder dels sindicats és I'ambit de la politica
a partir de la seva capacitat de mobilitzacio, conflicte i pacte, pero també a
partir de les seves relacions amb el partit ideologicament "germa", o bé com a
resultat d'aliances conjunturals amb els grups politics parlamentaris. No obs-
tant aixo, el poder politic de les organitzacions sindicals és feble, és asimetric
en l'espai nacional i europeu perque el poder dels treballadors i empresaris és
desigual en l'estructura social. Perod, amb tot, durant llargues decades el siste-
ma politic democratic ha permes desplacar una part del conflicte laboral de
I'ambit de l'empresa cap a l'ambit politic.

La democratitzacié de les societats occidentals després de la Segona Guerra
Mundial ha proveit un important recurs per a la millora de les condicions de
vida i de poder dels treballadors. La prova d'aixo és l'extensi6 en les democra-
cies europees dels drets socials, la democracia industrial, els drets d'informacio,
consulta, participacié i negociaci6 col-lectiva. Un dels assoliments més im-
portants del moviment sindical europeu ha estat l'estat del benestar, la qual
cosa no pot ser explicada sense la interaccié entre partits politics i sindicats.
L'alianca interclassista entre les classes mitjanes i els treballadors han estat cru-
cial per a partits politics i sindicats de diferents ideologies, com la socialista,
socialdemocrata, democratacristiana i comunista. Tots han tingut influéncia
en la construccio6 de 1'estat del benestar. Fixeu-vos que el capitalisme del segle
XX s'ha transformat no solament per la legislaci6 laboral, sin6 també per les
politiques socials usant el poder sindical al lloc de treball i en l'ambit de la
politica.

No obstant aix0, avui dia hi ha una forta tensi6 entre el moviment sindical i els
partits politics prolabour. Es més, molts dels liders dels partits que tradicional-
ment han donat suport al moviment sindical actuen com a reformistes liberals
i no com a advocats de la causa obrera. Alguns investigadors assenyalen que
aixo es deu al declivi del moviment sindical, a la perdua d'afiliaci6 i al declivi
de la seva influeéncia en les eleccions politiques. Una altra argumentaci6 expli-
cativa d'aquesta crisi en les relacions entre sindicats i partits politics es basa en
les dificultats de conciliacié d'interessos entre treballadors i classes mitjanes,

la qual cosa fa dificil l'alianca partit-sindicat. Es més, fins i tot hi ha els qui
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assenyalen que el vot dels treballadors ja no garanteix una victoria electoral
d'un partit politic prolabour. Per aixo els partits d'esquerra també s'han d'obrir
cap a un altre espectre politic per a guanyar votants.

Probablement el poder politic dels sindicats sembla avui basar-se més en la
capacitat d'organitzar grans manifestacions que grans vagues. Fins i tot les
vagues poden ser impopulars, com ocorre en els serveis publics (Bordogna;
Cella, 2002). D'altra banda, la capacitat de mobilitzacié i manifestacié dels
sindicats no esta relacionada amb el nombre d'afiliats; amb les manifestacions,
els sindicats intenten guanyar I'opini6 puablica a favor de determinades causes
socials.

3) Intercanvi politic. La tercera font de poder dels sindicats la constitueix la
seva capacitat de concloure acords amb els empresaris i amb els liders politics.
Aix0 és, la negociacio i l'intercanvi politic. L'intercanvi politic tripartit expres-
sat en forma de pacte social genera béns com el consens i legitimitat. El suport
dels sindicats als pactes socials pot tenir un cost politic per a ells; un exemple
d'aixo és el cost que representen els pactes de moderacio salarial per a controlar
la inflaci6 amb la finalitat d'aconseguir estabilitat economica, i també afavorir
el creixement dels excedents salarials a canvi d'inversio i creacié d'ocupacio.
El neocorporatisme, com es coneix aquesta forma d'intercanvi politic tripartit
entre les organitzacions sindicals i empresarials i l'estat, constitueix una for-
ma de governabilitat de les relacions laborals, d'alinear el comportament dels
salaris amb els objectius de la politica economica i, en definitiva, aixo contri-
bueix a la governabilitat de I'economia en les societats avancades (Schmitter,
1985). Aquesta forma d'intercanvi també implica compromisos de pau social,
la qual cosa té un cost per als sindicats que habitualment han de renunciar a
les mobilitzacions i al conflicte obert, com hem posat en relleu en l'apartat 2.

3.4. Origens de les organitzacions empresarials a Europa

Des de I'inici de la Revoluci6 Industrial els sindicats van buscar un espai social i
politic per a defensar els seus interessos i lluitar contra els abusos del capitalis-
me. En canvi, els empresaris no van oposar resisténcia a les lleis que prohibien
el dret d'associaci6. Aquesta actitud passiva es deu al fet que els empresaris ja
estan organitzats en empreses. Com escrivia el 1881 Engels:

"Los capitalistas estan siempre organizados. En la mayor parte de los casos no necesitan
crear asociaciones formales, ni estatutos, ni funcionarios. Aunque numéricamente estan
en situacién de inferioridad, con respecto a los obreros, sin embargo su conciencia de
clase anica les garantiza relaciones sociales y de negocios constantes, lo que hace super-
fluo otro tipo de organizacién."

Citat per Luis Sarries (1993). Sociologia de las relaciones industriales en la sociedad postmo-
derna (pag. 388). Saragossa: Ediciones Mira.

No obstant aix0, en alguns sectors industrials, els empresaris es van unir
abans que els sindicats, algunes vegades de manera informal i d'altres en el

si d'organitzacions sectorials. Les associacions empresarials tenen les seves ar-
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rels al segle xiX. La demanda de protecci6 per als seus interessos comercials,
'associacionisme contra el lliure canvi i la recerca d'avantatges duaners cons-
titueixen els principals motius que impulsen 'associacionisme.

Primeres associacions empresarials

Per exemple, ja el 1824 hi havia a Franca el Comité de Fabricants de Filats de Lille, que
sembla ser l'antecessor de l'associacié6 CNPFA. Entre finals del segle xiX i principis del xx
els empresaris es veuen obligats a unir-se contra el moviment obrer i sindical. En aquests
anys les vagues de masses i I'amenaca de vaga general van sacsejar la vida social de di-
ferents paisos, com Anglaterra, Beélgica, Alemanya, Imperi Rus (vaga de 1905) i I'Imperi
Austrohongares i d'altres. En aquests anys, la CGT francesa prepara la vaga general revo-
lucionaria, que es plasmara en la Carta d'Amiens (1906).

La suborganitzacié com a opci6 liberal

En la bibliografia d'aquesta materia s'ha exagerat molt la idea de l'origen "reactiu" (enfront
de l'emergencia del moviment obrer) de les associacions empresarials. Perd no sempre
I'empresariat té interés a supeditar la seva acci6 individual a l'accié col-lectiva, que es pot
derivar de la seva pertinenca a una associacié empresarial. De fet, la realitat del liberalisme
economic

"es la libertad del zorro en un gallinero con gallinas libres... Se entiende en estas con-
diciones que las gallinas traten de organizarse: de la suma de su debilidad puede nacer
una gran fuerza que someta a los zorros ;y quién sabe? Modifique quizas, a la larga su
régimen alimenticio.

Pero jpor qué se organizan los zorros?. Los patronos no se organizan, ... s6lo lo aparen-
tan. Hostil tanto a las relaciones cara a cara con los sindicatos como a la concertacién
econ6mica permanente con la Administracion, pero obligada a participar de buena gana
tanto en la primera como en la segunda, la patronal habria optado libremente por la sub-
organizacion. jQué mejor seguridad existe, en efecto, contra toda forma de negociacion,
que no disponer de negociador!"

Henri Weber (1988). El patron de los patronos. El CNPF (1946-1986) (pag. 63). Madrid: Mtss.

Amb aquest argument Henri Weber ha pretés emfatitzar que 'origen de les associacions
empresarials ha estat fonamentalment la lluita contra el lliurecanvisme de l'estat. Les
unions empresarials s'inicien en sectors com el téxtil, la induastria mecanica, la sidertargia
ila construccié de maquinaria. El 1840 es van constituir el Comité des Intéréts Métallur-
giques, la Union des Constructeurs de Machines i el Comité de Houlléres Francaises. Ja
a principis del segle xx proliferen les associacions empresarials en la indastria del textil,
metall i en la industria pesada. Perd, a més, aquestes associacions empresarials no estan
implicades en compromisos socials i, fins i tot, estan poc inclinades a formar associacions
empresarials d'ambit nacional.

Per exemple, de fet a Franca, la Union des Industries Métallurguiques et Miniéres
s'oposava a la idea de crear una confederacié empresarial per a oposar-se als sindicats.
El conflicte laboral esta encara arrelat estretament a 1'ambit de 'empresa i no hi ha vo-
luntat de representacié en ambits superiors per a evitar compromisos amb més exigen-
cies socials. La defensa dels empresaris davant les accions dels sindicats consisteix a tan-
car l'empresa (look-out), a establir un fons de vaga i a elaborar llistes negres per tal de
no donar feina als sindicalistes. Pero més tard, durant les primeres deécades del segle XX,
s'introdueix de manera embrionaria la negociaci6 en alguns paisos. Després de la Primera
Guerra Mundial la creaci6 de I'Oficina Internacional del Treball contribuira a l'extensioé
de la negociaci6 col-lectiva. Perd a més les associacions empresarials tenen un reduit pa-
per en la vida social a la fi del segle xIx.

Canvis en la mentalitat empresarial

Dos elements influiran en el canvi de la mentalitat associativa de I'empresariat:
el canvi ideologic i les noves funcions de la figura emergent del gerent. En
primer lloc, hi intervenen dos elements ideologics ben diferents. D'una banda,
influeix en el pensament catolic, impulsat per I'Enciclica Rerum Novarum de
Lle6 XIII, amb el concepte de la funcié social de la propietat, que els catolics
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d'alguns paisos industrialitzats, els nous empresaris i les associacions juvenils
conceben de manera més amplia: 'empresari gestiona un bé social, encara que
sigui de la seva propietat. D'una altra banda, influeix en el canvi de mentalitat
l'impacte del marxisme amb la seva concepci6 social del treball i de I'empresa,
suposa per als empresaris un repte per a ampliar la seva perspectiva més enlla
dels seus interessos immediats i especifics. Les empreses no es poden sostreure
als greus problemes socials, com la desocupaci6, la pobresa i les conseqiiéncies
de la industrialitzacio.

En segon lloc, un altre fet singular que intervé en el canvi de concepci6 em-
presarial és el desenvolupament de I'organitzaci6é de les empreses en forma de
societat anonima. La concentracié industrial (i les grans empreses que actuen
en mercats cada vegada més competitius) impulsa l'auge de les associacions
empresarials i la creacié de grups de pressio per a influir en la direcci6 de la

politica economica i en la presa de decisions.

Aixi mateix, la concentraci6 industrial comporta el desenvolupament de la funci6
directiva. L'home de negocis, que juntament amb el financer havia presidit la segona
ona de la industrialitzacid, a la fi del segle XIX, és substituit pel director técnic de la
societat anonima. No és el propietari, sin6 el dipositari d'una serie de delegacions
que rep de l'assemblea general d'accionistes. El nou gerent té autonomia i ha d'estar
dotat d'un esperit innovador i competidor, pero depen del control dels accionistes, els
quals han d'aprovar els pressupostos i avaluar el compte de resultats. Aquestes grans
empreses, algunes de caracter multinacional, amb implantaci6 en diferents paisos,
afavoreixen la creaci6 d'una elit de dirigents ben formats i amb una visi6 més amplia
que la del petit i mitja empresari tradicional. Aquesta elit de gerents empresarials ja
no es preocupa només de la gesti6é en el marc de l'empresa, ha de tenir en compte
altres elements, com els canvis als mercats, 1'impuls de la innovacié tecnologica, la
incidencia de les actuacions politiques als mercats, el paper de la legislaci6 i el creixent
paper dels sindicats.

L'empresariat com a actor social

Amb tot, el vertader impuls de les associacions empresarials com a actors so-
cials ocorre després de la Segona Guerra Mundial. L'estat liberal havia deixat
fins llavors prou marge als empresaris per a no necessitar de manera intensa
la cobertura associativa. L'estat liberal només havia de protegir el funciona-
ment dels mecanismes del mercat i tendia a inhibir-se davant els problemes
economics, protegia la iniciativa particular i actuava només quan els drets dels
ciutadans es podien veure en perill. El desastre que va representar la Segona
Guerra Mundial es va encarregar de demostrar la fallida de 1'estat liberal i la
idea que el mercat no és el principi regulador de la societat.

3.4.1. Cobertura de les associacions empresarials a Europa
En un estudi comparat entre cinc paisos (Gran Bretanya, Franca, Alemanya,

Italia i Suecia), elaborat per Sisson (1987), es mostren les similituds i diferénci-
es en les estructures organitzatives a partir de la cobertura de l'afiliaci6 empre-



CC-BY-NC-ND « PID_00182029 65

Sistema de relacions laborals i model social europeu

sarial per branques d'activitat i territori. Aixi mateix, atenent l'estructura de les
associacions empresarials europees podem considerar I'existencia de tres tipus:
pluralista, germanicoescandinau i llati (Slomp, 1998, pag. 22 i segiients):

1) Model pluralista: fragmentacié de les associacions empresarials brita-
niques

Les associacions empresarials britaniques tenen la mateixa diversitat i hetero-
geneitat que els sindicats (TU); la seva estructura esta fragmentada i descen-
tralitzada. La Confederaci6 d'Industries Britaniques (CBI) té un ampli nombre
d'empreses afiliades, pero fins i tot les associacions associades a la CBI s6n molt
petites. La influéncia d'ambdés és molt difusa.

La cobertura de 1'afiliacié a Gran Bretanya esta representada per la CBI, que
agrupa entorn del 80% de les empreses. El punt d'origen d'aquesta associacio
empresarial com a organitzacio és I'empresa industrial, pero en els Gltims anys
s'ha estes a altres sectors, com els serveis. Aquest impuls ha tingut una impor-
tancia singular en els intents d'instaurar la democracia industrial el 1977, és a
dir, representa un exemple d'un procés d'organitzacio reactiva, enfront de la
proposta del Comite Bullock, que pretenia instaurar la democracia industrial.
Durant els altims anys, la CBI ha fet un esforc serios per tal d'integrar la petita
empresa, encara que no sempre amb éxit. D'altra banda, un altre tret distintiu
és que la CBI té afiliades les empreses publiques, de 1'Estat, qliestié que no
ocorre en la resta dels paisos. Probablement, aquest fort procés d'estructuracio
organitzativa s'ha accelerat en ocasi6 de 'expansi6é de la ideologia neoliberal
en la década de 1980 i constitueix una reacci6 enfront de la pressi6 sindical
en els anys anteriors.

Aquesta reaccié empresarial es va embastant ja en la decada de 1960. El 1965
es va produir una fusi6 entre la British Employers Confederation (BEC) i la
Federation of British Industries (FBI) i la National Association of British Ma-
nufacturers (NABM). Es a dir, a mesura que pren cos 1'avang neoliberal, de lliu-
re mercat, s'enforteix l'estructura organitzativa de la CBI, com a lobby o grup

d'interés.
2) Model germanic i escandinau: centralitzaci6 de la representativitat

En aquest cas les associacions empresarials son molt més fortes i centralitzades.
El percentatge d'empreses afiliades és molt superior; per exemple, a Alemanya
el noranta per cent de les empreses estan associades a la poderosa Bundesve-
reinigung der Deutschen Arbeitgeberverbdnde (BDA). Pero el poder esta en les
federacions d'indastria, com ocorre també amb el sindicat alemany DGB. La

influéncia politica d'ambdues és important.
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A Suecia i Alemanya, la SAF i el BDA tenen una cobertura similar, afilien les
empreses de 1'agricultura, la inddstria i el comerg. Es a dir, on el sindicalisme té
una estructura organitzativa unitaria i cohesionada es correspon també amb
una concentracié més gran de la representacié empresarial també cohesiona-
da.

3) Model llati: debilitat de les associacions empresarials

Als paisos llatins les associacions empresarials son molt més febles que les ale-
manyes; pero, en canvi, sostenen discursos més ideologics i estan influides per
ideologies conservadores. La seva influéncia és exercida per mitja dels partits
politics de la dreta.

Per exemple, a Franca 'MDF té una cobertura inferior, cobreix les empreses
industrials i de comerg, perd no les empreses agricoles, que tenen una orga-
nitzacio6 separada. A Franca les empreses publiques, si no estan en situaci6 de
monopoli, si que poden afiliar-s'hi, cas Renault. Pero a més, a Franca la Con-
fédération Générale des Petites et Moyennes Entreprises representa la majoria
de les petites i empreses: 120.000 en la indastria i 800.000 en el comerc i els

serveis.

A Ttalia, la CONFINDUSTRIA té encara una cobertura inferior; no representa
totes les empreses i hi estan afiliades només empreses industrials. L'agricultura
i el comer¢ tenen organitzacions a part: Confagricultura i Confecommercio.
A més, en aquest pais també la petita empresa té una importancia notable;
la Confederazioni fra le Associacione Autonome dei Piccoli Industriali (CON-
FAPI) té 18.000 empreses afiliades (Sisson, 1987, pag. 74-77).

Les empreses publiques s'han associat de manera diferent a Italia i a la Gran
Bretanya. Al pais mediterrani, el 1956 es va produir el distacco, que consistia
en la separaci6 de les empreses publiques o participaci6 estatal. El motiu eren
les relacions laborals; se'ls va exigir establir canals separats per a resoldre la
negociacié col-lectiva. Per aquest motiu, es va fundar una altra organitzaci6
empresarial separada per a les empreses publiques: INTERSID, que representa
les empreses de 1'Istituto per li Risconstruzioni Industriali (IRI) i I'ASAP, per a
les empreses de I'Ens Nazionali Idrocarburi (ENI).

3.4.2. Les associacions empresarials a Espanya

En termes comparatius amb Europa, les associacions empresarials espanyoles

reflecteixen dos fenomens.

1) El desenvolupament tarda del capitalisme i la consegiient consolidacio6 tar-

dana com a organitzacions, i

L'associacionisme
empresarial catala

L'antecedent remot de
I'associacionisme empresarial
catala data de 1771, amb la
creaci6 de la Comissi6 de Fa-
briques de Filats i Teixits de
Coté. La va seguir després el
Foment de la Produccié Espa-
nyola, fundada el 1869. El seu
nom actual, FNT, va ser adop-
tat el 1889. (Vegeu Sole, 1999,
pag. 53.)
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2) una feble articulaci6 d'interessos. Les associacions empresarials espanyoles
es reconstrueixen en l'etapa de la transicié de la dictadura a la democracia.
Aquesta reconstrucci6 discorre sota quatre linies. Primera, mitjancant la revi-
talitzacié d'institucions empresarials amb tradici6 historica, com és el cas de la
catalana Foment Nacional del Treball, que reapareix el 1976. Segona, mitjan-
cant la creaci6 de patronals vinculades als reductes del sindicalisme vertical
franquista. Es el cas de la Confederacié General Espanyola d'Empresaris, que
es constitueix el 1977. Tercera, mitjancant la creacié de patronals vinculades
a empreses que tenen una posicié dominant en un o més sectors economics,
com ¢és el Cercle d'Empresaris i la Confederacié Empresarial Espanyola. I quar-
ta, mitjancant l'activitat propagandistica destinada a impulsar l'organitzaci6

empresarial.

En els primers anys de la transicio s'estableix una forta competicié entre les
associacions empresarials emergents, per tant, els primers objectius consistei-
xen en la unificacid. E1 1977 es fusionen quatre associacions (Foment, Agrupa-
ci6 Empresarial Independent, Confederacié General Espanyola d'Empresaris
i Confederacié6 Empresarial Espanyola) i creen la CEOE (Confederacio Espa-
nyola d'Organitzacions Empresarials). Una vegada consolidada la CEOE com
a organitzaci6 ctapula, entre 1979 i 1980, absorbeix dues associacions empre-
sarials més de la petita empresa: CEPYME i COPYME.

El procés d'absorci6 i fusio (plasmat en les sigles actuals CEOE-CEPYME)
es deu, en bona mesura, al desenvolupament d'una estructura operativa
de serveis (informacio, assessorament, consultoria, etc.) per a les empre-
ses afiliades, a més de les Obvies raons politiques d'unitat i articulacié

enfront de la consolidacié dels sindicats.

Actors: associacions empresarials

Dirigents de la CNA
(Molist, Cuevas)
Multinacionals

CEOE-CEPIME Complex entramat
Neix 1977
Sector Confederacions CA
134 Associacions 51 associacions territorials,
provincials i supraprovincials
[
Sector CA
| Organitzacions de base.
Federacio Comarcals. Pimes
Provincial

1,3 milions
empreses
95% ocupacio

Empreses amb afiliacio
directa. Grans

Lectures recomanades

Per a l'estudi de les associaci-
ons empresarials a Espanya
recomanem el capitol de M.
J. Aguar; A. Casademunt; Mo-
lins (1999). "Las organizaci-
ones empresariales en la eta-
pa de la consolidacion de-
mocratica (1986-1997). Uni-
6n Europea, desconcertacion
y didlogo social". A: E Migué-
lez; C. Prieto. Las relaciones de
empleo en Esparia. Madrid: Si-
glo XXI. Vegeu també C. Solé
(comp.) (2000). Las organiza-
ciones empresariales en Esparia.
Barcelona: PPU.
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L'estructura organitzativa de la CEOE és complexa i fa dificil coneixer el seu
grau de representativitat. En el seu inici la CEOE representa les grans empre-
ses publiques, els grans monopolis privats, els trusts financers nacionals i els
grans grups multinacionals. El principal problema en I'articulacio dels interes-
sos empresarials ha estat centrat en el conflicte entre les grans empreses i la
petita empresa, el petit comerc i els autopatrons. Avui la CEOE és un conjunt
d'organitzacions que al seu torn sén independents, de manera que podem es-
timar entorn de dues-centes trenta organitzacions sectorials associades, de les
quals cinquanta-cinc sén territorials i cent setanta-cinc sén organitzacions sec-
torials. En altres paraules, més de dues-centes organitzacions integren la CEOE
i s'estimen en més d'un milié quatre-cents mil empresaris i autonoms associats,
que tenen una poblaci6 assalariada entorn del 95% de 1'ocupacié (CEOE-CEPI-
ME, 2012). Amb tot, és dificil conéixer amb detall el nombre d'organitzacions
de base que integren cadascuna de les organitzacions —s'estimen en unes cinc
mil-, pero es pot dir que els vincles sé6n molt febles i no sempre aquestes or-
ganitzacions de base tenen vincles permanents amb la CEOE.

3.4.3. D'UNICE a BusinessEurope

L'organitzaci6 de les associacions empresarials europees és complexa a escala
supranacional. El grau d'articulacié d'interessos sembla feble, ja que els em-
presaris competeixen entre ells i alhora cooperen. Per aixo actuen en funcio
d'interessos programatics molt generals. L'associacié supranacional es diu Bu-
sinessEurope, pero fins a l'any 2008 s'ha anomenat Union of Industrial Em-
ployers' Confederation of Europe (UNICE). La UNICE va ser creada el 1958
com a resposta directa a la creacioé del Mercat Comu Europeu en el tractat de
Roma.

Inicialment el seu origen va ser com a mer grup de pressié amb la finalitat
d'influir en els processos de decisié politica. La primera organitzaci6 creada va
ser el Conseil des Federations Industrielles (CIFE, 1949) la finalitat de la qual
va ser coordinar les activitats economiques en el sector del carb6 i de 1'acer per
a sortir del caos economic generat per la Segona Guerra Mundial.

Avui BusinessEurope és una organitzaci6 "dual" perque intervé en dos camps:
en les relacions laborals com a actor de negociacié amb els sindicats i la Comis-
si6 Europea, i com a grup d'intereés i actor econdmic en la promoci6 del comer¢
internacional. BusinessEurope esta formada per 41 organitzacions pertanyents
a 35 estats europeus, que representa uns vint milions d'empreses. L'orientacio
d'aquesta organitzacié és "minimalista" en termes organitzatius. Es a dir, els
seus objectius sobn molt generics i la seva organitzacio, escassament articulada.

Els seus principals objectius inspirats en les politiques neoliberals sén:

e Millorar la regulaci6 supranacional europea en el sentit de garantir la lliure

circulaci6é de béns, capitals, serveis i persones.

Web recomanat

Bussiness Europe:
www.businesseurope.eu



http://www.businesseurope.eu
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e Eliminar les barreres que obstaculitzen la lliure circulaci6 de capitals, ser-

veis i béns.

e Adequar la legislacio laboral per a afavorir la millora de la combativitat de
l'economia europea.

e Reduir el cost administratiu que comporta la gesti6 de la UE.

e Tenir un creixement economic sostenible basat en una economia eficient.

e Estabilitzar els mercats financers per a facilitar 1'accés al credit a les petites

i mitjanes empreses.

e Estimular la innovacio tecnologica i organitzativa de les empreses per mit-

ja de la politica fiscal i el suport a la innovacio.

¢ Dur a terme reformes estructurals al mercat laboral i en el sistema de pen-

sions.

e Reduir el deute public amb la finalitat d'afavorir i incentivar la inversié

privada en un marc de garanties.

e Eliminar les barreres fiscals entre paisos que obstaculitzen la lliure circula-

cié de mercaderies i revitalitzar el mercat tnic.

¢ Flexibilitzar el temps de treball davant les fluctuacions de l'activitat eco-
nomica. La flexibilitzacié del temps de treball contribueix a l'estalvi de
costos, estalvi de capital immobilitzat i permet adequar a la plantilla de
treballadors davant les variacions de la demanda.

e Impulsar la reforma del mercat de treball sota el principi de la flexisegu-
retat mitjancant la provisié de formaci6é continua, com a mecanismes de
seguretat, i flexibilitat en el circuit de l'ocupacio: en l'entrada, en l'estada
ien la sortida del contracte. Aquesta proposta implica canviar la seguretat
en l'ocupaci6 per la seguretat de I'ocupabilitat.

e Augmentar les taxes d'activitat i d'ocupacié davant I'envelliment de la po-
blaci6 europea i augmentar la participaci6é al mercat de treball constituei-
xen les claus per al futur sosteniment del model de proteccio social.

3.5. L'estat en les relacions laborals

El paper de l'estat en les relacions laborals és una caracteristica fonamental i

distintiva de les relacions laborals a Europa i que la diferencia d'altres paisos

no europeus (Crouch, 1998). Habitualment es convé en la bibliografia assignar
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tres papers a 1'Estat en les relacions laborals: com a instancia de legitimacio,
com a instancia de legitimaci6 de I'ordre social i com a coordinador de la ne-
gociaci6 laboral (a més d'ocupador public).

1) En primer lloc, com a instancia de legitimacio, l'estat intervé en les rela-
cions laborals mitjancant la legislaci6 i la institucionalitzacié de procediments
de mediaci6 i arbitratge. Historicament el primer paper assignat a l'estat és
com a arbitre mediador i també com a mur de contencié del conflicte laboral i
social. La institucionalitzacié del conflicte en el capitalisme avancat represen-
ta una manera de gestionar el conflicte: els conflictes sén tractats mitjancant
un conjunt de regles i acords, no segueixen la trajectoria irreconciliable que es
podria derivar de la propia logica del capitalisme. Aixi, el "capitalisme salvat-
ge" és domesticat politicament per mitja de regles de procediment, mediacio,

conciliacio i arbitratge.

2) En segon lloc, l'estat té també una funci6 social més amplia com a insti-
tucié d'integracid, la qual cosa es plasma en el paper de l'estat del benestar,
on es manifesta la interdependéncia entre economia, relacions laborals i ins-
titucions de cohesi6 social. En efecte, l'estat en el capitalisme de benestar ha
estat un actor social central en la construccié d'un ordre social fructifer: ha
aconseguit unir el sistema de relacions industrials amb els drets de ciutadania
social, 1'extensi6 dels drets socials, la plena ocupacié i I'educacié en massa.
Com suggereix el socioleg escandinau Esping-Anderson (2000), la "lluita de

classes democratica" s'ha basat en quatre pilars:

e FEl primer pilar, ha estat 1'estat del benestar, amb la seva promesa d'una
ciutadania universal i de solidaritat social.

e El segon pilar ha estat la democracia politica i economica, associada al
concepte de ciutadania politica i social (proposat teoricament en la década
de 1950 per Marshall, 1998), i que ha implicat drets de participaci6 actius
i passius.

e El tercer pilar ha estat el reconeixement i consolidaci6 del sindicalisme.
La institucionalitzaci6 del sistema de relacions laborals, que ha permes re-
gular i controlar I'expressio del conflicte de classes, i també regular i cor-
regir les asimetries de poder al mercat de treball.

e I el quart pilar I'ha constituit el dret a 'educacié massiva, la qual cosa
ha contribuit a la mobilitat social ascendent per a determinades capes
de poblaci6. Aquesta configuraci6 institucional de postguerra va aconse-
guir absorbir enormes masses de poblaci6é procedents de la desruralitzacié
d'Europa a partir de la decada de 1950. En conjunt, aquests quatre pilars
han estat els fonamentals per a sostenir el projecte igualitarista de la soci-
aldemocracia europea i han propiciat una reducci6 de les diferéncies de

classe.
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Ian Gough: les contradiccions de 1'estat de benestar

"Un amigo una vez observo que las actitudes radicales contra el Estado de bienestar eran
contradictorias. En la década de los sesenta, los radicales y los marxistas analizaban el
Estado de bienestar como una forma de mecanismo represivo de control social: la asis-
tencia social, las escuelas, los ministerios de la vivienda, el sistema de libertad vigilada,
los departamentos de Seguridad Social —-todos se vendian como medios de controlar y/
o adaptar grupos rebeldes o inconformistas dentro de la sociedad a las necesidades del
capitalismo. Sin embargo, en la década de los setenta, este amigo mio, afiadio, que estas
mismas personas acudian a la defensa del Estado de bienestar contra los 'recortes' pre-
supuestarios y otros ataques sobre el mismo. Hasta cierto punto, en la 'actualidad’, esto
representa diferencias de opinién dentro de las perspectivas radicales acerca del Estado
de bienestar; en otras palabras, no fueron necesariamente los mismos grupos de personas
los que estaban actuando en las dos ocasiones. Pero aparte de este hecho, no hay duda
alguna de que €l puso el dedo en la llaga en esta importante ambivalencia de las actitu-
des de la izquierda con respecto al Estado de bienestar: jes un medio de represiéon o un
sistema para aumentar las necesidades humanas y mitigar la dureza de la economia libre
del mercado? Una ayuda a la acumulacién de capital y a los beneficios capitalistas, o un
'salario social' que debe ser defendido y ampliado de la misma manera que el salario que
el trabajador obtiene?, jun engafio capitalista o una victoria de la clase obrera?

La posicion que nosotros tenemos en este libro es que el Estado de bienestar contiene
al mismo tiempo ambos elementos. En otras palabras, no es el anélisis marxista del Es-
tado de bienestar el que es contradictorio, sino el Estado de bienestar mismo. El Estado
de bienestar exhibe rasgos positivos y negativos dentro de una unidad contradictoria.
Inevitablemente refleja la contradiccion de las raices de la sociedad capitalista: entre las
fuerzas de produccion y las relaciones de produccién [...] ;Qué queremos decir con es-
to? Al escribir sobre el impacto de la médquina moderna, Marx describié6 cémo, por una
parte destruye la division tradicional del trabajo, extiende el control de la gente sobre
la naturaleza, crea una necesidad para un desarrollo mejor del trabajador. Sin embargo,
bajo el capitalismo realmente aumenta la inseguridad, reduce el control del individuo
sobre el proceso de trabajo, fragmenta este proceso y aumenta la division del trabajo. A
proposito de este punto Geras comenta: 'Este conjunto de hechos son realmente contra-
dictorios. Como tales, representa tendencias que no son ni sencillamente progresivas, ni
sencillamente regresivas porque sean contradictorias. Lo que las explica, y las quita toda
apariencia de contingencias, es la contradiccion central entre las fuerzas de produccion,
la capacidad productiva creciente del trabajo social, la apropiacién social, por una parte,
y las relaciones de produccién, la apropiaciéon privada continuada de la plusvalia, por
otra. Ellas forman parte de esta contradiccion central y, como hechos parciales, solamen-
te se pueden entender adecuadamente en relacion con la totalidad social que ellas y ello
comprenden'.

Exactamente los mismos comentarios se pueden aplicar al Estado de bienestar. Engloba
simultdneamente tendencias a aumentar el bienestar social, al desarrollo de la capacidad
de los individuos, al control social sobre el juego ciego de las fuerzas del mercado; y
tendencias a la represién y control de la gente, a que los trabajadores se adapten a los
requerimientos de la economia capitalista. Cada tendencia genera contratendencias en
la direccién contraria; de hecho, esto es precisamente por lo que nosotros nos referimos
a esto como un proceso contradictorio a través del tiempo.

[...] el Estado de bienestar engloba una actitud racional que también se opone a la del
mercado. En algln sentido actaa para 'satisfacer necesidades' y extender los derechos vy,
haciéndolo asi, contradice los simples requerimientos directos del sistema de economia
capitalista. [...]

Es, pues, la razén por la que nosotros caracterizamos el Estado de bienestar como un
fenémeno contradictorio. Concentrandonos tinicamente en su aspecto 'positivo', como
hacen casi todos los escritores de la Administracién social, por ejemplo, nos llevara a no
ver el lado represivo y orientado hacia el capital. Pero de igual manera, el concentrarnos
Gnicamente en su aspecto 'negativo', como hacen ciertos teéricos criticos [Poulantzas], es
no darnos cuenta de los avances muy reales que un siglo de conflictos han conseguido.
El Servicio Nacional de Sanidad, la seguridad social para todos y otras cosas similares
si que representan pasos muy importantes hacia delante y en parte si que 'aumentan
el bienestar'. Sin embargo, su estructura y modo de funcionamiento proporcionan mds
medios para preservar las relaciones sociales existentes de explotacién dentro de nuestra
sociedad.

Dado el crecimiento universal del Estado de bienestar en los paises capitalistas avanzados,
ha surgido una segunda contradiccién. La gran escala de gastos del Estado en los servicios
sociales se ha convertido en un gran peso para el proceso de acumulacién de capital y
del crecimiento econémico mismo. Si el capitalismo engendra mas y mas un Estado de
bienestar, también es dificil que el capitalismo solucione los problemas de financiacién
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del gasto requerido. [...] Pero los dos aspectos de este proceso deber ser comprendidos
simultdneamente. Los paises capitalistas avanzados necesitan, pero no pueden afrontar,
un nivel creciente de intervencion estatal en los campos de bienestar. El proceso de acu-
mulacién de capital genera nuevas barreras contra ese proceso mismo: en una palabra,
el proceso es contradictorio."

Ian Gough (1982). Economia politica del Estado de Bienestar (pag. 62-67). Madrid: H. Blume
Ediciones.

3) I, en tercer lloc, l'estat té també una funcié coordinadora de la negoci-
acioé laboral, per mitja de la concertacid i els pactes socials, com a manera
d'intercanvi politic entre els actors, com hem vist en el primer apartat.
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4. Model social europeu

El procés d'integracié europea al Mercat Comu, primer, i després a la Uni6
Europea, ha donat lloc a un acostament gradual entre els sistemes de relacions
laborals i a una coordinacié més gran de les politiques laborals. Per aquesta
rad, examinarem en aquest epigraf el model social europeu com a nou espai

de les relacions laborals.
4.1. Definicié del model social europeu

La noci6 de model té com a finalitat explicar les caracteristiques d'una forma

d'organitzaci6 social de I'economia i definir-ne els contorns.

El model social europeu (MSE) es defineix habitualment per contrast
respecte a la manera d'organitzacié del benestar dels Estats Units.

Aquest tipus de bibliografia esta estretament relacionada amb el debat sobre
els models i varietats de capitalisme (Albert, 1991; Hall i Soskice, 2001). Aquest
contrast de capitalisme esta relacionat amb el paper de la intervencio6 de l'estat
als mercats i amb el paper dels actors socials en la coordinaci6 de I'economia.

Per a alguns analistes el terme MSE es deriva de I'Acta nica de 1986, en queé
apareix el terme cohesio social. Per a altres analistes, el debat de I'MSE arrenca
amb l'engegada del Pacte d'estabilitat de la UE (tractat de Maastricht, 1992),
que posa limits al déficit fiscal i al deute public, la qual cosa comporta una
limitaci6 de la despesa publica i de l'actuacié dels governs nacionals. Aquesta
interpretaci6 explica, en part, els problemes de futur als quals s'enfronten les
societats europees en el context de creixent envelliment de la poblaci6 euro-
peail'augment de les taxes de dependéncia (la ratio entre inactius i ocupats).
Per tant, la limitacié de la despesa publica alhora que augmenta la poblacio
envellida comporta tensions creixents en la gestié politica social. La Cimera
de Lisboa i la Declaraci6é del Consell Europeu el mar¢ de l'any 2000 es van
proposar objectius molt ambiciosos: fer d'Europa

"l'economia més competitiva del mén, basada en 1'economia del coneixement, capa¢ de
generar un creixement economic sostenible juntament amb més i millors ocupacions i
una cohesio social més gran".
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La paraula forta que figura en aquesta declaracié és la de cohesié social de la
qual sorgeix la idea de model social europeu com a mite (aspiracio) cap al qual
caldria orientar la convergencia europea.

En suma, I'MSE té dos significats que van entre el mite i la realitat:

1) D'una banda, és un tipus de referéncia ideal (mitica), que serveix com a
referéncia per a orientar 1'accio politica en termes d'economia social de mercat,
de solidaritat i cohesi6 social. En aquest sentit, el model al-ludeix a una idea
d'aspiraci6 i anticipacié d'alguna cosa que cal sostenir o bé aconseguir i per
tant la idea de model té com a finalitat orientar la direcci6 de les politiques
d'ocupaci6 i benestar. No significa que necessariament I'MSE sigui comt de
manera material per a tots els paisos de la UE. De fet, hi ha altres conceptes
que tenen el mateix significat mitic que I'MSE, per exemple, Unié Europea.
Aquesta UE és en part una aspiracio per a aconseguir un model social seguint
determinats objectius en la politica de la UE. En el cas de I'MSE els objectius que
cal aconseguir han estat formulats fonamentalment a la Cimera de Lisboa del
marg de I'any 2000, entre els quals destacaven la plena ocupacio, el creixement
economic i una aproximacié als sistemes de seguretat social en 'horitz6 de
I'any 2010.

2) I d'una altra banda, I'MSE és també al mateix temps una realitat propia del
capitalisme avancat de 1'Europa occidental, construida des de la segona post-
guerra fins a l'actualitat. En aquest sentit les societats de 1'Europa occidental
comparteixen una serie de caracteristiques institucionals i politiques comu-
nes, que es poden enumerar de la manera segiient:

e En la majoria dels paisos hi ha una tradici6 d'intervenci6 de l'estat en
I'economia per a aconseguir l'equilibri general del sistema, encara que
aquest grau d'intervenci6 varia segons les diferents cultures politiques. Ai-
x0 diferencia la UE dels Estats Units.

e Aixi mateix, la majoria de paisos comparteixen una institucié de redistri-
buci6 de les rendes, que és l'estat del benestar, la funcio6 del qual és corregir
les asimetries socials que genera el mercat de treball, cosa que també és un
altre contrast amb el model de capitalisme nord-america.

e [ als paisos europeus hi ha institucions laborals destinades a canalitzar el
conflicte a partir d'un sistema de regles de procediment. Aquestes institu-
cions legitimen els actors socials del sistema de relacions laborals (Sindi-
cats, empresaris i administracié puablica) i els donen suport.

Eurooptimisme

La decada de 1990 és la de-
cada de [""europtimisme" per-
que ha aportat grans aven-
¢os respecte a etapes anteri-
ors. En aquest sentit les princi-
pals fites sén: 1) el tractat de la
Unid, Maastricht, 1992; 2) el
document d'orientacié politi-
ca, conegut com a Llibre blanc
de Delors; 3) el projecte de
Constitucié europea de 1994,
i 4) el tractat d'Amsterdam de
1997. Alguns analistes optimis-
tes han volgut veure en aques-
ta decada de 1990 i en els do-
cuments esmentats referénci-
es importants al model soci-

al europeu en la mesura que
s'al-ludeix als principis de co-
hesié i solidaritat i per tant hi
ha una referéncia a un "mite"
o tipus ideal inspirador i orien-
tador sobre els criteris de con-
vergencia més enlla del mer-
cat. Només en la déecada de
1990 s'introdueix en els trac-
tats la nocié de ciutadania eu-
ropea, la qual cosa és impor-
tant ja que fins llavors la ciu-
tadania estava vinculada a la
pertinenca a un estat determi-
nat. Per tant, aquesta referen-
cia a la "ciutadania" apel-la a
drets democratics i drets de
participacio.
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Empero, la realitat de I'MSE és diversa com a organitzacio social concreta, hi ha
diferents models de benestar a Europa: el model socialdemocrata escandinau,
el model liberal, el model continental i el model mediterrani (Esping-Ander-
sern, 1992, 2000). Aixi mateix, també son diferents els models de relacions
laborals.

Perd, malgrat totes les diferencies, hi ha trets comuns que se sintetitzen
en la idea dels drets de ciutadania politica i economica, i també en els
drets passius i drets actius de participaci6 (Marshall; Bottonmore, 1998).

La noci6 de ciutadania industrial i de participacio indirecta al-ludeix a formes de
participacié mitjancant representants sindicals en les institucions de benes-
tar pabliques. Per tant, es tracta de drets desenvolupats a 'empara de 1'accié
col-lectiva dels sindicats. El model social europeu és una construccié social
que ha estat historicament definit sobre dos principis:

1) El principi de sobirania territorial de l'estat naci6, en qué el poder parla-
mentari i I'executiu han tingut capacitat de regular les relacions socials.

2) I el principi de correccio de les desigualtats socials generades pel mercat.

En aquest sentit el dret col-lectiu del treball ha tingut com a funci6 la correccio
de l'asimetria de poders entre capital i treball (Montoya Melgar, 1992). Aquests
dos principis ens posen en relleu que historicament la ciutadania europea ha
acceptat el paper que ha tingut l'estat per a corregir les desigualtats i els dese-
quilibris socials i economics. Aquesta funci6é de 1'estat és un tret fonamental
de I'MSE i una diferéncia respecte als Estats Units. Per tant, estem parlant de

dos tipus de capitalisme.

e El primer, el capitalisme social de mercat, inspirat en 1'anomenat model
rend, amb una economia coordinada per l'estat i el compromis social entre
els actors col-lectius. L'MSE es caracteritza perque esta situat fonamental-
ment en l'ambit de les economies coordinades per les institucions pabli-
ques i el pacte entre els actors socials.

e FEl segon, el model d'economia de mercat, com sén els casos dels Estats
Units i el Regne Unit, es caracteritza per la feble funcié d'intervencié de
I'estat en 1'economia i en els aspectes socials redistributius.

La diferéncia entre ambdoés models de capitalisme és que en el cas dels paisos
europeus s'han construit estats de benestar, mentre que en I'ambit anglosax6
les funcions de l'estat del benestar sén més febles. En aquests paisos anglosa-
xons les funcions de redistribucié es duen a terme per mitja de les obres de
"caritat" dels mecenes. Pero, curiosament, sembla que el volum total de les
despeses en obres de caritat és equivalent a la despesa pablica anual dels paisos

Dret de ciutadania

El dret de ciutadania tracta
d'abordar els problemes de fal-
ta de legitimitat democratica
de la UE i donar-los resposta.
En aquest sentit hi ha un arti-
cle de referéncia obligada: a)
article 3: "Tota persona que
posseeixi la nacionalitat d'un
estat membre és per aquest fet
ciutada de la Unid"; b) article
8.1: "Es crea la ciutadania eu-
ropea. Sera ciutada de la Unié
tota persona que ostenti la na-
cionalitat d'un estat membre";
¢) article 8b: "Tot ciutada de la
Unié que resideixi en un estat
membre del qual no sigui naci-
onal tindra dret a ser elector i
elegible en les eleccions muni-
cipals de I'estat membre on re-
sideixi".

El concepte de ciutadania eu-
ropea és nou i peculiar perque
per primera vegada la idea de
ciutadania no esta lligada a
I'estat naci6 i, a més, no esta
situat en el marc d'una consti-
tucié europea (encara inexis-
tent).
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europeus; amb la diferéncia que a Europa el benestar i la salut no depenen de la
bona voluntat d'uns altres, sin6 del desenvolupament del dret social impulsat
per mitja de 1'acci6 col-lectiva dels sindicats.

En suma, el concepte de model social europeu figura en el patrimoni comunitari
tant com a mite com a realitat. Per exemple, en el conegut Llibre blanc de
Delors (Creixement, ocupaci6 i competitivitat), que constitueix un dels docu-
ments politics de referéncia en la construcci6 europea recull la idea de "model
social europeu" en el sentit segiient: primer, 1'MSE es refereix a un model eco-
nomic diferent del model de pur i dur d'economia de mercat en contrast amb
el model nord-america. Segon, el Llibre blanc al-ludeix a una manera de crei-
xement, progrés economic i cohesi6 social, i també a un "tipus ideal" weberia
a tall de referéncia d'orientaci6 de I'acci6 politica en termes d"'economia social
de mercat", la qual cosa s'inspira en el model de capitalisme rena. I, tercer, el
Llibre blanc al-ludeix a valors de democracia, solidaritat, cohesi6 social.

4.2. Estructuracio del model social europeu

L'estructuracié de I'MSE ha estat associada al paper de l'estat en la correccid
de les desigualtats socials. El significat substantiu de la igualtat o desigualtat
es troba vinculat a cada pais i cada epoca. Hi ha societats que sén més intole-
rants amb la desigualtat que d'altres. Per exemple, als paisos escandinaus la
valoraci6 del que es considera ingressos justos entre els extrems d'una esca-
la d'opini6 varia de 4 a 1, mentre que en el cas dels Estats Units I'amplitud
d'aquesta escala és de 12 a 1 (Esping-Andersen, 2000). No obstant aixo, a pe-
sar que la desigualtat té diferents significats segons el context, molts analistes
convenen a entendre que al llarg del segle XX s'ha desenvolupat un paradigma
protector la finalitat del qual ha estat la de corregir i mitigar les desigualtats
socials que ha generat el mercat. Per aix0, la creixent intervencié de 1'Estat i
la seva importancia com a institucié de redistribuci6 social. El capitalisme de
benestar, i el seu paradigma protector, es va convertir en 'economia politica
dominant en 1'dltim mig segle en les economies avancades. L'esperit d'aquest
paradigma protector es va caracteritzar per una orientacié cap al compromis
social, l'intercanvi politic entre capital i treball i la innovaci6 social que es pot
resumir en quatre pilars de suport:

e FEl primer pilar s'ha distingit per una promesa de ciutadania social uni-
versal basada en la solidaritat social. Aquesta ciutadania social consistia
a desenvolupar un pas més la ciutadania politica, delimitada entorn del
dret de participaci6 politica. La participaci6 en els aspectes economics re-

presentaria un anhel per a aprofundir en la democracia.

¢ El segon pilar es basa en 1'estat del benestar, terme encunyat pel bisbe de
York durant la Segona Guerra Mundial i com a contrapunt al warfare state.

D'aquesta manera, els drets civils i politics es complementen amb els drets
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socials mitjancant la redistribuci6 de rendes i la protecci6 social dels més
desfavorits.

e Eltercer pilar, el va constituir el ple reconeixement del sindicalisme, el re-
coneixement del dret a la negociacio col-lectiva i la protecci6 de I'ocupacio
i de les condicions de treball. La democracia industrial, el desenvolupa-
ment dels drets d'informaci6, participaci6 i consulta dels treballadors va
constituir també un complement en el desenvolupament del paradigma
protector keynesianosocial. En aquest sentit, el paradigma protector esta
associat al que Lipset va anomenar la lluita de classes democratica, 1a qual
cosa al-ludeix a l'existéncia de conflictes socials que han jalonat la historia
del segle XX i que ens permet explicar i entendre per queé s’han desenvolu-
pat els drets socials. En altres paraules, hi ha hagut pacte social entre ca-
pital i treball perque hi ha hagut préviament conflicte, desigualtats i pro-
fundes miseries socials en el desenvolupament del capitalisme.

¢ Finalment, el quart pilar el va constituir el dret a I'educacié: l'accés dels
treballadors a l'educacio, a la igualtat d'oportunitats i a la mobilitat social

ascendent.

Pacte social keynesia: "lluita de classes democratica" (Lipset)

|. Estat Il. Drets Ill;e?;ti%r:éa S
benestar ciutadania laborals
v
v Participacic') Participacio
Redistribucio Iﬂ%ltlrct:at democracia
ioertat | industrial
Associacio
A
Correccio -
asimetries Demgpraqla Negociacié
socials politica i col-lectiva
generades pel economia
mercat treball

Projecte politic
Igualitari
Paradigma protector

ambit estat nacié

La intervenci6 de l'estat en l'economia ha comportat un important procés
d'estructuracio de les institucions de proteccio social, de drets laborals i de re-
gulaci6 de l'economia. I avui constitueix la base material de I'anomenat model
social europeu (Rodriguez Cabrero, 1985).
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En suma, I'MSE s'explica no sols pel paper de l'estat, sin6 també pel ci-
cle de conflictes socials compres entre 1870-1945. El fracas i la derrota de
I'hegemonia del pensament liberal i de 'autoritarisme després de la Segona
Guerra Mundial van obrir les portes a nous assajos socials basats en el pacte
social, en l'equilibri entre institucions i mercats, la qual cosa es va expressar en
els anys de postguerra amb el compromis de 1'estat per a regular I'economia.

El seglient periode historic, compres entre 1950 i 1980, ha estat caracteritzat
per l'emergeéncia d'un paradigma nou: el keynesianofordista que ha propici-
at la regulaci6 de l'economia, pero també la regulaci6 de les relacions labo-
rals i la institucionalitzaci6 del conflicte. Aquest nou paradigma donara lloc
a l'estructuracio de I'anomenat model keynesianofordista, que les seves prin-
cipals caracteristiques son tres:

1) Intervenci6 de l'estat en l'economia. Una intervenci6 de l'estat en sectors
productius estrategics i que ha requerit grans inversions a Europa, com en la
siderargia, la industria naval, I'automobil, 'energia i el transport, entre d'altres.
A més, també ha requerit la intervenci6 de l'estat mitjancant grans obres pu-
bliques (vies de comunicacio, ferrocarrils, pantans, etc). Aquesta presencia de
'estat en la participacié de la propietat de les empreses i la inversié en grans
obres publiques ha estat important per a impulsar la industrialitzaci6 i la mo-
dernitzacié empresarial en el periode 1950-1980. Per exemple, el taylorisme
es va estendre a Espanya i [talia amb l'ajuda dels estats per a modernitzar les

empreses.

Aixi mateix, la intervencio de l'estat en I'economia s'ha fet via politica mone-
taria, amb el control dels tipus d'interes i la concessi6 del credit financer. En
poques paraules, la intervencio sobre la demanda agregada ha estat crucial per
a regular el cicle economic en I'ambit de 'economia de I'estat nacio.

2) Estat del benestar i redistribucio6. El desenvolupament d'aquesta institucio
ha estat lligat a la necessitat de legitimaci6 del mateix sistema capitalista en les
societats avancades, pero també als conflictes socials i laborals que han prota-
gonitzat el moviment obrer i sindical. L'accés massiu a I'educacio i a la sanitat
ha constituit un amortidor del conflicte social al mateix temps que ha obert
'accés a la igualtat d'oportunitats per als treballadors. Aquestes institucions de
redistribucié han tingut la finalitat de mitigar i corregir les desigualtats socials
que ha generat el mercat de treball. El sistema de financament de les institu-
cions de solidaritat ha estat fonamentalment per mitja del salari diferit, extret
com a quota de la contribuci6 dels treballadors, encara que immediatament
cal assenyalar que el model de financament és variat en el panorama europeu.

Hi ha paisos on aquest sistema es financa via impostos generals de l'estat.

3) Sistemes de relacions laborals i institucionalitzaci6é del conflicte. L'estat
també ha tingut una important activitat com a institucié d'arbitratge, medi-
aci6 i conciliaci6 en el conflicte laboral. Les arrels estructurals del conflicte

laboral no s'han eliminat, perd si han estat controlades l'expressio i la mani-
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festacio del conflicte. Aixi mateix, 1'estat ha tingut un paper important com a
legitimador dels actors socials en qualitat d'interlocutors valids; i també com
a garant del dret col-lectiu per a la representaci6 dels treballadors en sindicats
i dels empresaris en associacions i grups d'interés per a negociar amb els sin-
dicats o fins i tot amb el govern. Per tant, les "estructures corporatives" dels
grups d'interes i les organitzacions sindicals han tingut un paper important
en el desenvolupament del que avui es coneix com a dialeg social. La negoci-
aci6 estable del sistema tripartit s'ha plasmat en una nova institucié: el Con-
sell Economic i Social (CES). Els CES existeixen als paisos europeus com una
instituci6 en que sindicats, empresaris i govern dirimeixen i negocien els seus

interessos i fan propostes al parlament a peticié del govern.

L'anomenat intervencionisme keynesia ha constituit una manera de
coordinaci6 imperativa de multiples interessos socials i economics, i
també de direcci6 economica en determinats paisos de tradici6 centra-
lista, com Franca, o bé d'industrialitzacié tardana com Alemanya, Italia
i Espanya, entre d'altres.

En aquests altims paisos la intervencié de 1'estat en determinats sectors estra-
tegics ha estat fonamental per a propiciar el desenvolupament economic (Ro-
driguez Cabrero, 1985). L'estat ha assumit 'enlairament de la industria, pero
també ha conformat en el seu entorn una xarxa clientelar. En les decades de
1970 i 1980 la cooperaci6 dels diferents interessos socials i economics per a
fer front a la crisi i als requeriments de reestructuracié industrial ha donat
pas a la reintroduccié del vocable neocorporatisme (Schmitter, 1985). El neo-
corporatisme democratic és una estructura estable de cooperaci6 d'interessos
en conflicte, una forma d'intercanvi politic entre capital i treball que ha tin-
gut com a finalitat coordinar la politica macroeconomica, com hem vist en
epigrafs anteriors. Aquesta forma d'intercanvi politic entre capital i treball ha
proporcionat durant diverses decades legitimitat social al capitalisme avancat
europeu a canvi d'accés als drets passius i actius, i també accés al consum a
grans ambits de la poblacio.

En suma, aquest model ha facilitat el desenvolupament dels drets passius
(pensions, asseguranca de desocupaci6, asseguranca de malaltia, etc.) i al ma-
teix temps el desenvolupament dels drets actius (drets de participaci6 en
I'empresa, drets d'informaci6 i consulta dels treballadors, drets de negociaci6é
col-lectiva, democracia industrial, etc.). Per tant, aquests drets han estat asso-
ciats als drets de ciutadania, tant en termes politics com economics. El dret de
ciutadania ha estat emparat en el dret de l'estat nacié. I, posteriorment, també
en el desenvolupament dels tractats en la Unié Europea, que reconeix el dret
de "ciutadania europea", encara que en molts aspectes aquesta és dificilment
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practicable. Pero, amb tot, el desenvolupament dels drets socials i laborals al
llarg del segle xx ha fet que alguns analistes titulin aquest periode com el de
la "provisi6 publica de seguretats" (Standing, 1999).

4.3. Models de benestar: welfare enfront de workfare

Les explicacions teoriques sobre el model social europeu es poden classificar en
dos grups: les teories de cort liberal i les teories holistes. Ambdds enfocaments
teorics es troben en el transfons historic de 'MSE i en el debat actual sobre les
politiques. Per tant, una aproximaci6 a aquestes arrels ens pot ajudar a aclarir
el debat actual.

1) La primera concepci6 liberal té arrels anglosaxones. El terme welfare
('benestar') apareix a principis del segle xx al Regne Unit per a referir-se a la
intervencio de l'estat per a millorar les condicions de vida de la classe treballa-
dora. Pero també va apareixer llavors el terme welfare work per a expressar que
la millor politica social és la politica d'ocupacio i que a més es refereix a la "dis-
ponibilitat per a treballar". El terme welfare apareix de la ma del socialisme cris-
tia angles que va ajudar a popularitzar-lo, la qual cosa finalment va connectar
amb el programa de reorganitzaci6 de la seguretat social britanica impulsat al
Parlament per William Beveridge. El Pla Beveridge el 1942 introdueix la segu-
retat social com un concepte destinat a enfortir els drets dels individus i a ga-
rantir l'exercici de la llibertat. Fixeu-vos que el desenvolupament del benestar
apareix en plena Segona Guerra Mundial i esta associat a la idea de compensar
els sacrificis que comporta (Fernandez Steinko, 2000). Posteriorment aquesta
politica de benestar es va estendre amb els governats laboralistes.

La concepci6 liberal del benestar esta basada en la logica d'assegurances, com
l'asseguranca per desocupacio, de malaltia, accident i jubilacié. La finalitat és
reposar la perdua de sustentacié material. En altres paraules,

"seguridad social significa primordialmente la seguridad de los ingresos hasta un minimo,
pero la provisiéon de unos ingresos debe estar asociada con el tratamiento destinado a
hacer que la interrupciéon de las ganancias tenga el final mas rapido posible".

Informe sobre 1'asseguranca social i els serveis afins, citat en Williams; Williams, 1990,
pag. 55-56.

El model de benestar de Beveridge es basa en tres suposits de partida:

e Primer, en assignacions per a "fills fins a l'edat de 15 anys o fins als 16 anys
si estan en educaci6 a temps complet".

e Segon, els "serveis de salut i rehabilitacié universals per a la prevencio i cura

de malalties, i també en la idea de restaurar la capacitat de treballar" (work-

fare).

e [, tercer, el manteniment de l'ocupacio.
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Aquests tres tipus d'asseguranca tenen originalment un metode diferent: una
asseguranca social per a les necessitats basiques, assisténcia social nacional per
als casos especials i asseguranca voluntaria per a les addicions a les provisions
basiques. Per tant, la cotitzaci6 és obligatoria per a cobrir les necessitats basi-
ques, mentre que la previsié per a cobrir nivells més alts és voluntaria i com-
plementaria amb assegurances privades.

En poques paraules, en el model anglosax6 distingim dos termes: welfare i
workfare. El sentit d'ambdés conceptes és diferent del concepte d'estat social.
Els sentits son:

e La primera nocié de benestar es refereix a la introduccié d'uns ingres-
sos minims per a tothom, encara que no estiguin assegurats i la finali-
tat dels quals és garantir la igualtat d'oportunitats per a mobilitzar la dis-
ponibilitat de la forca de treball. Es a dir, connecta welfare amb workfare.
El sentit d'aquesta concepci6 apel-la a la responsabilitat individual per a
I""ocupabilitat", la qual cosa avui es troba en el patrimoni de les politiques
d'ocupaci6 en la UE.

e Lasegona concepci6 de Beveridge consisteix a combinar seguretat privada
amb seguretat publica. La seguretat privada es basa en assegurances corpo-
ratives subscrites per les empreses per als seus treballadors, o bé fins i tot

fons de pensions propis de l'empresa, i també fons de capitalitzacio privats.

En suma, aquesta concepci6 liberal que apel-la a la responsabilitat indi-
vidual i tracta de protegir 1'exercici de llibertat dels individus difereix
molt de la concepcié germanica, que és holista.

2) La segona concepcio té un enfocament holista i arrels germaniques; la
trobem ja a mitjan segle XiX en l'obra de Lorenz von Stein, que inicialment
es refereix al final de "democracia social" i posteriorment al d"'estat social". La
idea és que 1"estat social" ha de mantenir la igualtat juridica enfront de totes
formes de diferencies de classe, al mateix temps que l'estat ha de promoure
el progrés social i economic de tota la ciutadania (Ritter, 1991, pag. 27). En
aquesta mateixa linia altres juristes germans van establir una connexi6 con-
ceptual entre democracia, estat de dret i estat social, la qual cosa posteriorment
es reflecteix en la noci6 d'estat popular social en la Republica de Weimar. El
concepte és també un "tipus ideal" (o "mite" com hem dit abans) inspirador
d'orientaci6 de 1'acci6 politica destinada a la correccié de les desigualtats so-
cials que genera el mercat. Aquest concepte és essencialment el que inspira
l'orientacié ideologica socialdemocrata. Per tant, el moviment obrer és el
portador de la idea del que és "social" en el capitalisme. Aixi mateix, ja llavors
s'observa la idea de 1'equilibri entre dos conceptes aparentment antagonics: el
capitalisme de mercat i el social.
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El moviment social i el seu instrument (I'estat social) transformen el ca-
pitalisme per mitja del paper actiu de I'estat i de les seves politiques per
a corregir les desigualtats que genera el mercat. Es a dir, des de la pers-
pectiva de la socialdemocracia no s'ha pretes eliminar el capitalisme,
sin6 reformar-lo mitjancant 1'estat social que hauria d'atenuar i mitigar
les diferéncies entre les classes socials.

Aquest concepte es va generalitzar després de la Segona Guerra Mundial en
l'ambit de la cultura germanica. El concepte d'estat social ha tingut dificultats
de translaci6 a l'ambit de la llengua i la cultura anglosaxona, que s'hi ha referit
com a estat del benestar (welfare state), la qual cosa li déna una connotaci6
paternalista.

No és aquest precisament 'anim amb el qual es proposa la idea d'estat
social, sin6 introduir el compromis social com una caracteristica distin-
tiva d'un tipus de capitalisme diferent de I'anglosaxo6 i de la seva tradicié
individualista-puritana.

N

En el capitalisme germanic, o "rena" (Albert, 1992, 1996), la idea de compromis
entre capital i treball es plasma posteriorment en la Constitucié de 1949 sota

la denominaci6é d'economia-social-de mercat.

Les comeses de l'estat social es poden classificar en quatre tipus, seguint Ritter
(1991):

e Intervencié juridica per a millorar l'estatus juridic de les persones en el

dret del treball, particularment.
¢ Intervenci6 economica per a millorar la renda de les persones.

¢ Intervenci6 ecologica per a millorar el medi ambient material i social de les
persones, particularment pel que fa a habitatge, infraestructures, comuni-

cacions, hospitals, etc.

e Intervenci6 pedagogica per a millorar la capacitat d'actuacio6 de les perso-
nes mitjancant l'accés a la informaci6 i 'educacio.

Aquestes comeses tenen com a finalitat lluitar contra la pobresa, procurant
satisfer les necessitats minimes de les persones; procurar una igualtat social i
seguretat més grans davant les situacions canviants de la vida, i un foment i
desenvolupament del benestar. En aquesta concepci6 germanica I'estat social
té una responsabilitat social, pero el mercat i la societat sobn autonoms i com-
patibles amb la llibertat i la democracia, la qual cosa la diferencia de la con-
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cepci6é comunista en que l'estat no deixa espai a 'autonomia. De fet, el desen-
volupament del dret del treball i del dret social s'ha fet de manera autonoma
en l'ambit germanic.

4.4. Procés d'integracio social europea

El model social europeu no constitueix avui una part essencial del procés
d'integraci6é europeu. Aquest procés és orientat sobre el domini de la 1ogica del
mercat i de la racionalitat economica. La integraci6 social esta relegada a un
segon pla i només ocasionalment es té en consideraci6. Segons Scharpf (2000),
es poden distingir dos processos d'integraci6 a la Unié Europea, un de positiu
i l'altre de negatiu.

La integraci6é positiva s'ha desenvolupat en arees estratégiques per a la Co-
munitat Europea amb la finalitat d'evitar la dependencia externa de tercers
paisos. En aquest sentit la integracié positiva s'ha desenvolupat en sectors com
l'agricultura, les telecomunicacions i la jurisprudencia sobre la lliure compe-
téncia fonamentalment, i també en aquelles arees que faciliten el proteccio-
nisme enfront de la competéncia dels Estats Units, del Jap6 i del Tercer Mén.

Per contra, I'MSE ha tingut una integracié negativa en materia social. La in-
tegracié negativa s'explica perqué la integracié de determinades arees de la
politica social podria elevar els costos de produccidé, o bé poden comportar
una perdua de capacitat competitiva per al pais que la impulsa. Aix0 ocorre
particularment amb la politica social i de benestar que poden contribuir a
I'augment dels costos i a reduir la seva capacitat competitiva. Encara que tam-
bé una altra explicaci6 és que la integracié de determinades politiques socials
pot qliestionar la sobirania nacional o ser una font de col-lisi6 entre legitimi-
tats entre 1'ambit supranacional i el nacional. Per exemple, aix0 pot ocorrer
amb les politiques de benestar. La integracié negativa s'ha registrat en la po-
litica d'ocupaci6, politica social, relacions laborals i politica fiscal. En breus
paraules, podem parlar de la conformacié d'un doble eix.

e FEl primer eix té en l'extrem superior les arees i els temes en els quals hi ha
una alta capacitat de regulacio6 i d'integraci6 europea. I en 'extrem inferior,
les arees amb baixa centralitzaci6 i integraci6 europea, que son les que
estan lligades a la legitimitat i sobirania nacional.

e En el segon eix tenim les arees i materies en que hi ha una alta capaci-
tat de l'estat nacional per a regular, al mateix temps que la capacitat euro-
pea és molt poca. Aixo ocorre amb l'ordre public, el transport i la politi-
ca energetica i en l'ambit de l'educaci6é (encara que aquesta també s'esta
transferint a I'ambit supranacional). Per contra, en l'altre extrem de 1'eix
horitzontal, la capacitat de I'ambit nacional és inferior. Aix0 significa que
les arees que estan en aquest quadrant (politica d'ocupacio, politica social,
relacions laborals) estan gairebé en un terreny de ningd, ni té prou capaci-

tat I'estat nacio, ni té prou capacitat la Unié Europea. Per exemple, aquest
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és el cas de la politica social. El govern nacional dels estats membres tenen
limitacions serioses per a usar la despesa i el deficit public (per les imposi-
cions del tractat de Maastricht), pero tampoc no té atribucions la UE per

a intervenir.

Capacitats nacionals i europees per a resoldre problemes
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Fritz Scharp (2000). Gobernar Europa. Madrid: Alianza Editorial.

1) Principis comuns en 1'MSE i patrimoni comunitari

El periode de desenvolupament economic i expansio dels drets socials després
de la Segona Guerra Mundial a Europa ha donat lloc al fet que les societats
occidentals comparteixin una seérie de caracteristiques comunes, com son els

drets de ciutadania politica i social.

e Els primers es refereixen a la llibertat d'associacio, eleccio i vot com a con-

questes politiques aconseguides en alguns paisos a la fi del segle XIX.

e Els segons drets es refereixen a la ciutadania social, expressada també en
termes de "democracia industrial", la qual cosa implica l'accés dels ciuta-
dans als drets passius i als drets actius.
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Els drets passius es refereixen a drets reportats (pensions, asseguranca per deso-
cupacio, etc.) i els drets actius es refereixen a la participaci6, com sén els drets
d'informacio i consulta dels treballadors, drets de negociaci6 col-lectiva, dret
d'associacio sindical i altres drets col-lectius desenvolupats particularment des-
prés de la Segona Guerra Mundial.

Durant el lent i dificultos procés d'integracié comunitaria s'ha introduit en el
patrimoni comunitari la Carta social dels drets fonamentals (CSDF), ratificada
en el Tractat de Lisboa el 13 de desembre de 2007. Des de 1972 (Declaraci6
de Paris) s'han impulsat acords en materia de drets laborals i socials. La CSDF
es va aprovar el 1989 i ha figurat com un annex en el tractat de Maastricht
el 1992. La CSDF va ser aprovada per tots els paisos de la UE, excepte pel
Regne Unit. Perd aquesta no ha estat integrada en els tractats fins a 1997 i
posteriorment figurava integrada en la malmesa Constitucié europea, que no
ha estat aprovada. La CSDF ha tingut una influéncia en el desenvolupament de
posteriors directives de la UE, com, entre d'altres, la directiva 1991/533 sobre
el dret d'informacié i consulta dels treballadors, la directiva 1992/56 sobre
acomiadaments col-lectius, la directiva 1992 sobre la protecci6 de l'embaras i
la directiva 1993/104 sobre el temps de treball.

2) Metode obert de coordinacié (MAC)

L'MSE, en el sentit de realitat institucional comuna i no com a mite, té meto-
des institucionalitzats per a coordinar les politiques dels estats membres. El
tractat d'Amsterdam (1997) constitueix el punt de partida per a la cooperacio
en materia d'ocupaci6 i a més aquest tractat té un "capitol social".

El meétode obert de coordinaci6 (les sigles del qual en anglés son OMC)
neix amb el tractat d'Amsterdam i la seva finalitat és coordinar les politiques
d'ocupacié6. L'experiéncia de coordinacié mitjan¢ant 'OMC ha donat lloc a la
construccié d'una serie de nous conceptes per a explicar la complexa realitat
de la coordinaci6. Exemple d'aixo sén el concepte de governanca (governance) i
el concepte de subsidiarietat. En el llenguatge derivat del procés de construccio
europea destaquen dos conceptes relatius a maneres de governar les societats
complexes. Aquests son sobirania mancomunada i governanga.

En primer lloc, la nocid de sobirania mancomunada es refereix al fet que en
I'espai europeu els estats comparteixen alguns aspectes de la sobirania nacio-
nal, de manera que certs ambits de poder s'han anat traslladant cap a l'espai
supranacional. El més important és el de la moneda Ginica (euro) i la politica
monetaria. Aquesta ja no depen avui dels governs nacionals a la zona euro,
sin6 del Banc Central Europeu, 'actuacié del qual és autonoma dels governs
nacionals i de la Comissi6 Europea, com s'ha vist en els anys de la crisi econo-
mica 2008-2011. Per tant, la sobirania mancomunada comporta un limit de
poder per als governs nacionals. Aquests ja no poden utilitzar la politica mo-
netaria com a mecanisme d'ajust davant situacions de crisi economica, no pot

utilitzar el mecanisme del "pilotatge fi" d'una politica monetaria expansiva o

Carta de drets socials
fonamentals, CDSF 1989

1) Llibertat de moviments (art.
1-3).

2) Millora de les condicions de
vida i de treball (art. 7-9).

3) Protecci6 social (art. 10).
4) Llibertat d'associacié (art.
11-14).

5) Formacié ocupacional (art.
15).

6) Igualtat de tractament ho-
mes i dones (art. 16).

7) Informacié i consulta de tre-
balladors (art. 17-18).

8) Salut i seguretat (art. 19).
9) Proteccié persones grans i
minusvalides (art. 24-26).
10) Implementacié als estats
membres (art. 27-30).
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restrictiva segons les variacions de la conjuntura economica, com s'ha posat
en relleu amb la crisi financera de Grécia l'any 2011. Pero en canvi, la sobirania
mancomunada pot representar altres avantatges, com la lliure circulaci6 de
béns, capitals i persones, la lliure competéncia en un mercat ampli o fins i tot
el discutit suport financer comunitari a Irlanda, Portugal i Grecia I'any 2011.

En segon lloc, la governanca tracta de significar una manera més cooperati-
va de governaci6. En la moderna governanca, l'estat i les institucions no esta-
tals, pabliques i privades, i també els actors socials participen i cooperen en
la formulaci6 i implementacio6 de les politiques pabliques. La interdependen-
cia economica en I'MSE exigeix la necessitat de coordinaci6 entre els actors
col-lectius, i també entre els individus i institucions publiques i privades, com
assenyala Scharpf (1993). El mercat per si sol no sembla ser capac¢ de resoldre
els problemes i les exigencies de coordinacié politica. En suma, l'estructura
de la moderna governancga no es caracteritza per la seva jerarquia, sino per
l'autonomia corporativa dels actors, i també per la creaci6é de xarxes interor-
ganitzatives. El principi de subsidiarietat es refereix als processos de decisio
presos d'avall cap amunt. Es a dir, processos de decisi6 construits tan a prop

com sigui possible de la ciutadania.

Perd aquests dos conceptes també reflecteixen les dificultats de governar un
espai politic complex, insuficientment integrat, a més de la debilitat del Par-
lament Europeu en matéria legislativa, i també el seu fort deéficit de legitimitat

democratica davant la ciutadania europea.

Els conceptes de governanca i subsidiarietat

El concepte de governanga al-ludeix a una nova manera de governar, propia de societats
complexes. La moderna governanca tracta de significar una forma més cooperativa de
governacioé que difereix de les velles formes jerarquiques mitjancant les quals les autori-
tats publiques han exercit la sobirania i el control sobre els grups de ciutadans. En altres
paraules, governanca al-ludeix a la idea de mediaci6 entre les autoritats i la societat civil
(Mayntz, 2002). En la governanca moderna, l'estat i les institucions no estatals, ptibliques
i privades, i també els actors socials participen i cooperen en la formulaci6 i implemen-
tacio de les politiques publiques. La governanga implica una certa delegacié de funcions
als actors publics i privats, tal com també ha estat observat en les definicions tedriques
del neocorporatisme (Schmitter, 1988). L'estructura de la moderna governanca no es ca-
racteritza per la seva jerarquia, siné per l'autonomia corporativa dels actors, i també per la
creaci6 de xarxes interorganitzatives. La governanca és també una manera de govern en
el marc de la integraci6 europea per a abordar problemes que van més enlla de 1'estat na-
cig, com soén els problemes economics i els problemes ecologics, posem per cas. En certa
manera la governanca també és una resposta juridicopolitica a la creixent globalitzaci6.

El canvi des del control jerarquic a la governanca moderna ha estat observat des de la
década de 1970 als paisos de 1'Europa occidental amb estats intervencionistes, la qual
cosa s'ha plasmat en les teories del neocorporatisme. D'altra banda, al mén anglosax6
la governanca es presenta d'una altra manera diferent, ja que les estructures neocorpora-
tistes son molt febles. Als Estats Units, les estructures caracteristiques de la governanca
es basen en les xarxes i els grups d'interessos. La diferéncia entre aquestes estructures i
les europees es basa en el paper intervencionista de l'estat. La idea de governanca no és
una cosa totalment nova. De fet, el control politic no jerarquic és una caracteristica de
la Uni6 Europea, la qual es pot definir com una forma d'organitzaci6 politica similar a
una federaci6 d'estats. La Uni6 Europea representa un sistema de governanga multinivell
en que les xarxes tenen una funcié de connexi6 entre els grups d'interessos i les corpo-
racions; per tant, no podem considerar les institucions de la UE com una estructura de
govern jerarquica en el sentit tradicional.

Les formes intervencionistes de I'estat han estat ampliament estudiades a 1'Europa occi-
dental, especialment durant la decada de 1980. Després de la Segona Guerra Mundial i
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a recer de les politiques keynesianes, 1'estat ha tingut un paper important en la consecu-
ci6 del creixement economic, la legitimacio i el consens social gracies a les politiques de
benestar (Esping-Andersen, 2000). No obstant aixo, les crisis economiques que es jalonen
a partir de la decada de 1970, el xoc del petroli el 1973 i 1979 i les crisis financeres de
la década de 1980 demostren que una politica intervencionista de I'estat no és suficient
abordar-la des d'un sol pais. Les respostes a les crisis posen en relleu la necessitat de tenir
també el suport i la coordinacié d'altres estats. Un estat aillat no pot abordar només els
problemes del creixement economic. Per aix0, es busquen alternatives coordinades en
I'ambit supranacional per a aconseguir noves formes de governanga socioeconomica.

L'exercici de la governanca es pot presentar de dues maneres. La primera via alternativa
practicada a Europa davant el procés d'integracié economica ha consistit en devolucié
de les iniciatives des de l'estat al mercat. "Més mercat, menys estat, més empresa i menys
sindicat" ha estat el lema neoliberal enarborat pels governs de Thatcher a la Gran Breta-
nya. Per tant, el focus de la coordinaci6 de l'activitat economica s'ha dipositat al mercat.

En aquest sentit el mercat s'ha erigit en el principi central de la ideologia i les politiques
neoliberals implementades, no solament pel thatcherisme, sin6 també en certes dosis
per diferents governs europeus i les mateixes institucions de la UE. La desregulaci6 i
la privatitzacié han estat enteses com a claus per a estimular el creixement economic i
alliberar les forces de la innovacio en totes les arees d'activitat productiva.

La segona via alternativa i practicada de manera paral-lela ha estat la governanca a partir
de la concertacié entre els actors socials, els estats, les autoritats pabliques i privades. Es
a dir, a partir de les anomenades institucions neocorporatistes s’ha coordinat i concertat
l'acci6. Aquesta via ha exigit més esforcos de coordinaci6 en diferents nivells i guiats pel
principi de subsidiarietat. En aquest sentit, el mecanisme previst en el patrimoni juridic
comunitari consisteix a delegar un possible acord als actors socials (Confederaci6é Europea
de Sindicats, UNICE i CEEP) mitjancant el dialeg social; després, si hi ha acord la Comissié
Europea proposa al Consell I'edicié d'una directiva que acabara essent traslladada a la
legislaci6é dels estats membres. Aquesta forma de governanca és propia dels paisos de
capitalisme avancat, amb estructures institucionals i organitzacions socials complexes.

La interdependéncia economica exigeix la necessitat de coordinaci6 entre els actors
col-lectius, i també entre els individus i institucions puabliques i privades, com assenyala
Scharpf (1993). El mercat per si sol no sembla ser capa¢ de resoldre els problemes i les
exigencies de coordinaci6.

En resum, el Llibre blanc de la Comissi6 sobre la "governanca" europea defineix la gover-
nanca com les normes, el procés i els comportaments que influeixen en l'exercici dels
poders en I'ambit europeu. La governanca comporta la responsabilitat i participacié de
la ciutadania i dels actors socials en els processos de decisié perqué siguin coherents i
articulats en diferents nivells. Per tant, la governanca requereix una acci6é concertada de
les institucions europees, els estats membres, les autoritats locals i regionals, els actors
col-lectius i la mateixa societat civil.

Xarxes politiques i processos de decisio

La governanca moderna, la cooperaci6é de l'estat i la societat civil en els processos de
decisi6 politica poden tenir lloc de diferents maneres. S'ha prestat molta atencio a les
diferents maneres mitjancant les quals les autoritats pabliques i privades han col-laborat
en els processos de decisié politica. Una de les formes de cooperaci6 és sota el model
neocorporatista, la qual cosa significa que sindicats, associacions empresarials i represen-
tants governamentals desenvolupen negociacions sota I'empara de les institucions per
tal d'aconseguir acords relacionats amb determinades dimensions de la politica macro-
economica. Aquestes estructures neocorporatistes existeixen en les majories dels paisos
de I'Europa occidental i es plasmen particularment en estructures estables, com son els
consells economics i socials, on es couen els processos de decisié a partir de negociacions
entre les organitzacions socials, que després emeten un informe a peticié del govern i
aquest el presenta al parlament. Aquesta és una forma indirecta de "concertar l'acci6".
Una altra és mitjancant la negociaci6 directa entre els actors.

En poques paraules, la idea de governancga posa en relleu que el govern no sempre és
necessariament el centre de la societat. Al contrari, els processos de decisié politica es
desenvolupen per mitja de les institucions i de xarxes politiques (formades per les elits
o per dirigents politics de diferents grups).

En aquest sentit, ens suggereix Mayntz (1998) la idea optimista que el govern i la societat
civil s'apropen entre ells i entreteixeixen xarxes politiques: la interaccié per mitja de les
xarxes politiques permet generar consensos negociats, la qual cosa facilita la formaci6
de la politica que cal seguir, alhora que facilita la implementacié posterior dels acords
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desenvolupats amb les lleis. Aquest procés és dinamic i constitueix una forma de gover-
nanga en un entorn social complex.

Fragments ampliats i reformulats a partir del text d'A. Martin Artiles (2003). Teoria de las
Relaciones Laborales I (pag. 243-245). Barcelona: Editorial UOC.

No obstant aix0, avui és un fet reconegut per molts analistes que el poder legis-
latiu del Parlament de la Uni6 Europea és molt limitat, generalment s'adopten
els minims comuns que poden ser acceptats per tots els estats membres, la qual
cosa moltes vegades frena els processos d'harmonitzaci6 en les politiques i fa
dificil aconseguir els objectius proposats en les cimeres europees. Per aquest
motiu el vocable soft legislation expressa precisament la debilitat i no tinica-
ment l'anomenat principi de subsidiarietat. Dit d'una altra manera, el principi
de subsidiarietat esta associat al métode de "legislaci6 tova" (soft law), consis-
tent en que els processos de decisi6 haurien de comencar d'avall cap amunt,
amb la participaci6 dels actors socials en 'ambit local, regional i nacional.
Pero, en realitat, aquesta apel-laci6 a la participaci6 amaga, com s'ha dit, la
debilitat del Parlament Europeu i els seus consegiients problemes de legitimi-
tat democratica. Aquesta debilitat s'ha mostrat en el desenvolupament de les
directives europees.

Per exemple, en les negociacions relatives als drets de participacio, informaci6 i consulta
dels treballadors, la qual cosa va trigar uns set anys a plasmar-se, no solament per les
dificultats del dialeg social, sin6 també per la insuficient capacitat legislativa del Parla-
ment Europeu.

De fet, les iniciatives legislatives de la mateixa Comissié Europea son limita- Exemple

des. Per0 malgrat aix0, també la Comissi6 Europea empreén politiques amb
. . . . . . . Per exemple, aquesta Ultima
objectius mesurables i avaluables, com son les directives que han impulsat la ha estat introduida de mane-
ra "induida" en I'agenda poli-
tica d'alguns estats membres,
tiques de conciliaci6 de la vida laboral i familiar. com és el cas espanyol, amb la
Llei de conciliacié de la vida la-
boral i familiar 3/1999 i la Llei
per a una igualtat efectiva en-
tre homes i dones del 2007.

participacio6 de la dona al mercat de treball, les politiques d'igualtat i les poli-

4.5. El model nordic com a referent

En el debat sobre el futur de I'MSE se sol prendre com a referéncia o meta
ideal el model socialdemocrata escandinau, que correspon a un tipus de
"capitalisme organitzat" (Schmitter, 1985) o "coordinat" (Hall; Soskice, 2001).

El model nordic de capitalisme s'ha convertit en un contrapunt al ca-
pitalisme neoliberal anglosax6. El model social nordic es pot qualificar
com un cas d""economia coordinada", malgrat que cadascun dels paisos
escandinaus té unes caracteristiques propies i singulars.

Les principals caracteristiques del model de benestar nordic es resumeix en el
triangle segiient i posa en relleu les interconnexions entre la governanca ma-
croeconomica, la politica laboral, 1a negociaci6 col-lectiva i l'estat del benestar,
i també el joc d'interaccio entre els actors socials (Magnusson i altres, 2008,
pag. 17-18).



CC-BY-NC-ND ¢ PID_00182029 89 Sistema de relacions laborals i model social europeu

Politica
monetaria, fiscal
i industrial

Dialeg social
i negociacio:
sindicats,
empresaris i
govern

Relacions Estat benestar:
laborals: proteccio social,
coordinacié serveis publics,
salaris i politiques actives

regulacio laboral ocupacio

Model escandinau

e La politica macroeconomica dels paisos nordics s'ha caracteritzat, des de la
postguerra, per la prudencia i I'estabilitzaci6, i també per una politica fiscal
rigorosa i una politica monetaria cautelosa que s'ha coordinat amb un sis-
tema de negociacio6 salarial centralitzat. La negociaci6 col-lectiva ha estat
coordinada des d'una perspectiva macroeconomica que ha tingut com a
objectiu el creixement moderat dels salaris, una baixa inflaci6, la millora
de la competitivitat internacional i I'estimul de la demanda per a obtenir
una plena ocupacio.

e Lapolitica laboral s'ha caracteritzat perque parteix de criteris de solidaritat
salarial, alhora que s'ha considerat com a precondici6 la millora de la pro-
ductivitat. Si bé no hi ha hagut salari minim fixat per llei, si que n'hi ha
hagut un fixat amb la negociaci6 col-lectiva. El salari minim per conveni
col-lectiu ha partit del principi d'igualtat, la qual cosa alhora ha estat un
estimul perque les empreses hagin buscat objectius de millora de la pro-
ductivitat i la reestructuracio de les empreses. En aquest sentit la formacio
professional i la formacié continua han tingut un paper important per a
adequar les qualificacions professionals. Els paisos nordics han estat pio-
ners, des de la decada de 1960, de les politiques actives d'ocupaci6, que
incentiven la formaci6 dels aturats per a la seva recol-locaci6 al mercat de
treball.

e FEl tercer element del sistema nordic ha estat la provisié publica de benes-
tar. La politica de benestar s'ha basat en una important politica fiscal amb
una alta contribuci6 de les quotes dels treballadors a la Seguretat Social.
Aquesta politica ha proveit de seguretat davant el risc i la incertesa, pero
també ha proveit de formaci6 de capital huma a partir d'un sistema edu-
catiu pablic i gratuit. El volum d'ocupaci6 publica és alt en sanitat, educa-
ci6 i Administracié ptblica, la qual cosa ha afavorit I'ocupaci6é femenina
en aquests sectors, i també una alta taxa d'afiliaci6 sindical. L'alt volum
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d'ocupaci6 publica ha afavorit el cercle virtudés format pel consum, la in-

versio, el creixement economic i la creacié d'ocupacio.

La governanca d'aquest sistema s'articula de manera vertical i articulada en
diferents nivells per a coordinar la politica macroeconomica. En aquest sentit
la coordinacié de les politiques laborals i socials estan institucionalitzades. Les
relacions laborals i 1a negociaci6 col-lectiva tenen un paper important en di-
versos nivells. Els objectius macroeconomics fixats per les autoritats pabliques
depenen de la coordinacio i del consens amb els actors socials. La concertacio
social tripartida i el dialeg social han estat una part integral de la governanca
als paisos nordics.

Alguns analistes denominen aquest tipus de governanca com un model
basat en la confianca, la cooperaci6 i 'equitat social.

No obstant aixo0, la interacci6 entre les diferents esferes (politica macroecono-
mica, relacions laborals i benestar) no deixa de ser també contradictoria per-
que els interessos de capital i del treball no s6n essencialment els mateixos.
Aquests problemes s6n particularment visibles en periodes de crisi economi-
ca. Alguns analistes d'orientacié neoliberal han denominat el model nordic
com esclerotic, burocratic, excessivament regulat, amb un mercat de treball
rigid i amb lenta capacitat de reaccio i adaptacioé davant les variacions del ci-
cle economic. La integraci6 europea i 'augment de la competeéncia en el marc
de la globalitzaciéo comporten avui un desafiament per al model de benestar
escandinau. La resposta als desafiaments de la competitivitat s'ha basat en la
mobilitat de la forca de treball, la millora de les qualificacions professionals,

la millora de l'organitzacio6 del treball i I'increment de la productivitat.

4.5.1. Les relacions laborals als paisos nordics

El model de relacions laborals als paisos nordics es fonamenta en el sistema
de negociaci6 col-lectiva entre organitzacions sindicals i empresarials fortes.
La taxa d'afiliaci6 sindical és alta perqué per a poder obtenir els beneficis i la
cobertura que proporciona el conveni col-lectiu és necessari estar afiliat, qui
no esta afiliat té molt dificil adquirir els drets del conveni col-lectiu. Per tant,
aixo contribueix a una alta taxa d'afiliacié sindical.

Les dimensions petites d'aquests paisos han afavorit la concentracié i la uni-
ficacié de les organitzacions sindicals i empresarials centralitzades. El desen-
volupament del model nordic ha estat inspirat en les politiques socialdemo-
crates durant la decada de 1930. El desenvolupament del sistema de benestar
s'explica per l'amenaca del comunisme i la proximitat de la Unid Soviética,
que podia constituir un model d'organitzaci6 social alternatiu al capitalisme.
Els anys claus per a aquest desenvolupament van ser 1935 (Noruega), 1938

(Suecia) i 1945 (Finlandia). Dinamarca va tenir un desenvolupament una mica
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més primerenc. En realitat, aquests paisos constitueixen una familia de siste-
mes de relacions laborals i de benestar, més que un model nic. La diferéncia
entre ells es basa en el paper que hi té l'estat, pero és una mera diferéncia, no
una divergéncia (Dolvik, 2008).

Les principals caracteristiques comunes del sistema de relacions laborals dels
paisos escandinaus son:

e Un relatiu equilibri de poder entre capital i treball, basat en la negociaci6
i el compromis, que es pot explicar especialment en vista de la teoria del
neocorporatisme (Schmitter, 1985).

e Fl reconeixement mutu de les prerrogatives empresarials a organitzar
el treball i gestionar 1'empresa, mentre que els treballadors tenen drets
d'organitzacio i els sindicats drets de negociacio. L'estat no intervé en els
acords, es pot qualificar com un sistema d'autoregulaci6 entre empresaris
i sindicats. Durant la vigencia del conveni col-lectiu hi ha compromis de

no fer vaga.

e Les associacions empresarials han tingut un paper important en la creacié
d'organitzacions centralitzades per a coordinar la politica salarial, la qual

cosa ha contribuit a la centralitzaci6 de la negociaci6 col-lectiva sectorial.

e Un altre tret distintiu dels paisos escandinaus és la combinaci6 de centra-
litzaci6 i descentralitzaci6 mitjancant el "canal tnic" d'interlocuci6, que
és el sindicat. Aquesta és una diferéncia respecte al sud d'Europa, on la
interlocuci6 és "dual" (comite d'empresa i secci6 sindical d'empresa o bé
delegat sindical a la petita empresa). El tret principal de les funcions dels
representants sindicals és la implementaci6 dels acords aconseguits a es-
cala central, el desenvolupament i aplicacié d'aquests acords en 1'ambit de
I'empresa i el compromis amb clausules de pau social durant la vigéncia
del conveni col-lectiu.

e FElssindicats no estan dividits per corrents ideologics ni politics, com ocor-
re al sud d'Europa, sin6 per sindicats de grans branques (sindicats pro-
fessionals, sindicats de serveis i sindicats industrials). Per contra, al sud
d'Europa els sindicats estan dividits per corrents ideologics: socialistes, co-
munistes, democratacristians, anarquistes, a més de sindicats corporatius

de branca.

e No hi ha regulaci6é del salari minim per llei. El salari és fixat per conve-
ni col-lectiu i s'aplica només als que estan afiliats als sindicats. El princi-
pi d'autonomia de les parts per a regular les condicions de treball és "sa-
grat" i constitueix la base del poder sindical. Una diferéncia respecte al sud

d'Europa és que als paisos nordics la intervenci6 de I'estat en les relacions
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laborals no és important, la regulacié depen de les parts sindicals i empre-
sarials.

e L'estat hi intervé com a tercera part, pero amb diferents graus segons el pa-
is. El principi d'autonomia de les parts és "sagrat" a Suecia, i la intervencio
de I'Estat és fonamentalment en el terreny de la mediaci6 i de 1'arbitratge
en la soluci6 de conflictes. Als altres paisos escandinaus l'estat intervé en
la negociacié6 i en la coordinaci6 salarial.

El cas suec

El tret distintiu del model suec de relacions laborals és la importancia central que té
la negociaci6 col-lectiva com a mecanisme de regulaci6.

La legislacio laboral protegeix el paper de la negociacio, especialment per mitja de la
Llei de codeterminacié i de la Llei de proteccié de l'ocupacid. Aquestes lleis obliguen
a la conclusié de convenis col-lectius entre les parts. El contingut de les relacions
individuals d'ocupaci6 es fixa també per mitja de la negociaci6 col-lectiva, de manera
que cobreix el nivell salarial del treballador i les pensions per jubilaci6. Per tant, sense
conveni col-lectiu el treballador no esta protegit, per aquest motiu l'afiliaci6 sindical
és molt alta: 85% dels treballadors (LO, 2011).

La negociaci6 col-lectiva és basicament sectorial i conclou acords entre les associaci-
ons empresarials i sindicals. En cas que una organitzacié empresarial no estigui afili-
ada a una associacié empresarial sectorial, també es conclou un acord subsidiari amb
els mateixos continguts. Els acords sectorials es complementen posteriorment a es-
cala local i es concreten les formes d'aplicacié dels acords de sector.

Els acords col-lectius contenen usualment regulaci6 sobre el salari minim, els criteris
de determinaci6 del salari, la jornada de treball, les hores extres i el seu sistema de
compensacio, les vacances, les pensions, 1'asseguranca de vida i malaltia, i també drets
a rebre formacio i reciclatge professional. La negociaci6 col-lectiva conté també regles
de procediment, com sén, per exemple, quan i com s'ha de procedir per a reclamar la
negociacio entre les parts, el procediment per a declarar conflicte col-lectiu, les regles
que especifiquen el procediment per a negociar, el procediment per a reclamar danys
i prejudicis, el procediment per a portar el conflicte d'interpretacié del conveni per
a resoldre en els tribunals. L'Oficina Nacional de Mediaci6 és l'agéncia encarregada
d'intervenir entre les parts. I, aixi mateix, també és I'agéncia encarregada d'elaborar
les estadistiques salarials.

Aquesta regulaci6 es basa en un acord marc que serveix de model per a tots els sectors.
L'acord marc de referéncia va ser subscrit a Saltsjobade el 1938 i encara s'aplica. Els
interlocutors sindicals soén la Confederacié de Sindicats Sueca (LO), la Confederaci6
Sueca d'Empleats Professionals (TCO) i la Confederacié d'Associacions Professionals
Sueca (SACO). I la dels empresaris és la Confederacié d'Empreses Sueques (SVENSKT
N4RINGSLIV) i I'0rgan de trobada entre les parts és el Consell de Negociacié i Coo-
peraci6 (PTK).

La integraci6 europea i la mobilitat de treballadors han plantejat problemes nous,
com els intents de no aplicar el conveni als treballadors d'altres paisos que han anat
a treballar a Suecia. La posici6 dels sindicats suecs és que el conveni suec ha de ser
aplicat a tots els treballadors per tal d'evitar el dimping social. El conflicte creat per
I'empresa lituana Laval, subcontractada temporalment per I'Ajuntament de Vaxholm
per a rehabilitar una escola, perque no volia aplicar el conveni suec —amb salaris
notablement més alts— va ser portat als tribunals suecs i aquests, al seu torn, van
remetre el problema del cas al Tribunal de Justicia Europeu (TJE) que va concloure
que els sindicats i empresaris suecs son els responsables directes de la regulaci6 de les
condicions de treball al territori nacional suec. Aixo és important perqué a Suécia no
hi ha salari minim fixat per llei, sin6 regulat pel conveni col-lectiu. En definitiva, la
sentencia del TJE estableix un precedent per a evitar el damping salarial.
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4.6. El paradigma de l'activacio en la politica d'ocupacié com a
criteri de convergeéncia

Un dels avancos en la convergéncia europea ha estat la coordinacié de la po-
litica d'ocupaci6, malgrat que aquesta sigui criticada per insuficient. El debat
sobre els objectius als quals s'aspirava en el model social europeu, com a mite,
ha estat associat a la idea d'aconseguir una convergencia gradual entre els sis-
temes de benestar i d'ocupaci6 a la UE. Com a mite, la Cimera de Lisboa de
I'any 2000 va marcar una serie d'objectius en materia de politica d'ocupacio,
regles del mercat de treball, pensions per desocupaci6, formaci6 dels treballa-
dors, pero també en materia de benestar, salut, atencié a persones grans, pen-
sions i altres temes que figuraven en l'agenda de politica social europea.

L'ocupaci6 era una materia central en aquests objectius de convergencia
progressiva, el balang¢ de la qual deu anys després és desencoratjador.

La convergeéncia no ha caminat cap a la millora del caracter protector de
I'ocupacio6 i del benestar, sin6 pel cami de la liberalitzacio a les forces del mer-
cat. De manera que estariem passant del paradigma protector del model key-
nesianofordista cap al model de l'activacié. Es a dir, estariem passant a un can-
vi de paradigma en la politica d'ocupacio:

1) El paradigma protector de I'MSE keynesianofordista s'ha caracteritzat pel
"contracte social", el pacte entre els actors socials col-lectius (representants del
capital i del treball) i I'intercanvi politic entre matéries com ocupacio, benes-
tar i consum per legitimitat, consens i creixement. En la bibliografia especia-
litzada aix0 s'ha denominat la "norma social de 'ocupacio” (Prieto, 2009) i es

caracteritza pel desenvolupament dels drets passius i els drets actius.

2) El nou paradigma de l'activacio neix de la ma d'una orientaci6 politica de
la denominada tercera via, que van assajar els governs de Blair al Regne Unit.
Aquesta orientaci6 és una barreja entre mesures liberals i socialdemocrates, la
principal caracteristica de la qual és vincular drets amb obligacions ("no hi ha
drets sense obligacions", Giddens, 1990).

El paradigma de 1'activacio6 s'inspira particularment en les politiques ac-
tives d'ocupaci6 assajades a Suécia en la década de 1970, que consistien
en una serie de mesures destinades al fet que l'aturat no sols fos protegit
pel dret passiu (pensions per desocupacid), siné que fos també "activat
i mobilitzat" novament cap al mercat per politiques de formaci6 i reci-
clatge professional, alhora que ha anat responsabilitzant l'individu de
la seva situacid personal.
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El principi d"activacié" s'ha anat traslladant cap a diferents temes de les poli-
tiques d'ocupaci6 i benestar, per exemple, mitjancant la reorientacié gradual
de la despesa en mateéria d'ocupacié cap a mesures actives (formacid, control
dels aturats, etc.) i també en mateéria de pensions.

En suma, els principis socials i morals que guien l'estratégia europea
d'ocupaci6é (EEO) de la Unié Europea es basen en el paradigma de
I"activacio". Aquest paradigma sembla que pot transformar profunda-
ment les bases de l'estat social keynesianofordista.

L'activaci6 esta estimulant un canvi ideologic i terminologic de les qiiestions
basiques relacionades amb el conflicte i el pacte com a motor del canvi soci-
al. El discurs de l'activaci6é estimula un canvi ideologic per a despolititzar la
gestio del conflicte social (Serrano, 2005). Els principals conceptes que donen
cos al discurs de les politiques d'ocupaci6é de la UE sén ambigus i laxos (com
activacio, ocupabilitat, flexibilitat, parternariat, benchmarking, dialeg social, gen-
der mainstream, formacié continua, etc.). Aquesta ambigiiitat pot ser explicada
en part per l'heterogeneitat de marcs culturals de referéncia, d'acord amb la
diversitat cultural i institucional dels paisos membres. Perd també té una con-

crecié gens ambigua.

El discurs focalitza la seva atenci6 en el paper de l'individu i la seva continua
disponibilitat per a l'ocupabilitat. El discurs de l'activacio significa que és
I'individu el responsable d'estar actiu, de la seva ocupabilitat al llarg del cicle
vital, de la seva formaci6 continua, de la seva disponibilitat cap a la mobilit-

zacié al mercat.

El MAC té com a finalitat crear una comunitat epistemologica reflexi-
va, que tracta de promoure la deliberacié a diversos nivells, i també
un plantejament sincretic. En el discurs de les institucions europees es
planteja la necessitat de promoure un aprenentatge politic basat en les
"bones practiques" i en l'aprenentatge autoreflexiu.

Amb tot, la falta de sancions politiques i la vaguetat dels conceptes contribu-
eixen al fet que les politiques nacionals d'ocupacio segueixin cadascuna el seu
rumb, amb una feble coordinaci6 i molta retorica en els plans d'acci6é naci-
onal d'ocupaci6 (PANO). En descarrega de la critica als PANO es pot contra-
argumentar que la diversitat mateixa de cultures i institucions nacionals fan
que inevitablement hagi de ser aixi. Amb tot, el llenguatge del patrimoni co-
munitari ha colpit en les institucions socials, de fet la noci6 didaleg social ha
anat substituint la de negociacié. El dialeg és un concepte tou, sense arestes
i voluntari. Mentre que negociacié és un concepte més clar, que pot implicar
l'obligaci6 de concloure acords, com figura en I'Estatut dels treballadors espa-
nyol. Aixi mateix, també han arrelat en I'ambit nacional altres conceptes de-
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rivats de l'estratégia europea d'ocupacié. Un d'ells és que el referent clau per
a la comparaci6 de l'ocupaci6 entre els estats membres és la taxa d'activitat,
no la taxa de desocupacio.

En I'EEO la "politica social" no s'entén en el sentit tradicional de redistribucio
de rendes per a corregir les desigualtats generades pel mercat, siné com a po-
litica "activa" de mobilitzaci6 de la forca de treball, de manera que la ideologia
que hi ha darrere del discurs és d'inspiraci6 neoliberal: I'individu és responsa-
ble de si mateix, de la seva formacio6 i disponibilitat per a la mobilitat laboral.
A més, té un to "psicologista" perque es responsabilitza subjectivament l'aturat
d'estar parat o aturat perque no s'ha preocupat de la seva formaci6 continua.
En altres paraules, estem davant un procés de "desconstrucci6" del que va ser
el model d'ocupacié keynesianofordista.

La desconstrucci6 neoliberal implica un nou plantejament moral: ja no
de la solidaritat tradicional, sin6 de la moralitat basada en la responsa-
bilitat de l'individu. Per tant, el subjecte aturat ha de subjectivar la seva
situacio. La desocupaci6 deixa de ser un fenomen objectiu i estructural

per a ser entes com una qiiestio individual.

Aquest debat sobre I'MSE remet també a parlar de varietats de capitalisme i,
particularment, de dos models de referencia en el debat europeu: del model
de capitalisme rena i del model de capitalisme anglosax6. El model de ca-
pitalisme rena es referencia en la idea d""economia social de mercat", recollida
en la Constitucié alemanya i en l'espanyola. Mentre que parlar del model de

capitalisme anglosax6 implica prendre com a referéncia només el mercat.

Aquestes dues orientacions estan també en el rerefons de les politiques i la

convergeéncia europea.

4.7. Els comites d'empresa europeus

Els comites d'empreses europeus (CEU) constitueixen un dels exits més im-
portants de les relacions laborals europees. En les decades de 1970 i 1980 ja
hi va haver iniciatives per a impulsar 1'organitzaci6 de CEU. Per exemple el
Programa d'acci6 social de la Comissié Europea el 1974 i posteriorment la Di-
rectiva Vredeling (1980) van proposar llavors aconseguir una normativa eu-
ropea que garantis els drets de representacié dels treballadors a les empreses
multinacionals de I'ambit comunitari. Aquestes iniciatives van ser rebutjades

per l'associacié empresarial UNICE.

No obstant aix0, en la decada de 1990 es registra un avancg substancial en
I'esperit europeitzador. Aquesta és de fet la decada en la qual s'han produit
avencos normatius més rapids. L'annex social al protocol de Maastricht de
1992 recull noves regles harmonitzadores. El 1994 es va aprovar finalment la
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Directiva 94/45 (del 22 de setembre de 1994) sobre la constitucié de "comites
d'empreses europeus o d'un procediment d'informacio i consulta als treballa-
dors d'empreses i grups d'empreses de dimensio europea". En aquesta data ja
s'havien constituit de manera voluntaria 30 CEU. Les conseqiiéncies d'aquesta
Directiva van ser la creacié de CEU a 737 empreses fins a finals de I'any 2004.
La taxa de cobertura d'empreses multinacionals europees afectades per aques-
ta Directiva es va situar en aquest moment entorn del 33% (Kohler; Gonzélez
Bagega, 2006).

Els CEU sén concebuts com a organs de representaci6 dels treballadors
en empreses multinacionals, amb drets d'informaci6 i consulta a les em-
preses de més de mil o més treballadors als estats membres de la UE
(almenys amb presencia en dos estats diferents), amb 150 o més treba-
lladors en cadascun dels centres.

En els acords per a la constituci6 dels CEU se'n poden distingir de tres tipus: els
acords pioners de la Directiva de 1994, els acords aconseguits sota l'article 13
de la Directiva entre 1994-1996 i corresponent a la fase voluntaria, i els acords
que s'han signat sota l'article 6 posterior a I'entrada en vigor de la Directiva.

Taula 13. Comités d'empreses europeus a Espanya

CEU a Espanya Taxa cobertura
(en percentatge)
Empreses potencials Empreses cobertes | Espanya Unié6 Europea-25
1998 19 1 53 27,3
2000 29 2 6,9 -
2004 37 9 24,3 37,0
2005 41 6 14,6 35,4

Font: Database EWC, 2005-2006, elaborat per Albalate (2008)

Els CEU sén diversos segons la diversitat de les formes de representaci6 dels
estats membres, de les tradicions laborals i de la diversitat normativa. Les di-
feréncies es basen que uns només tenen dret a informacié6 i d'altres tenen dret
a intercanviar opinions i punts de vista entre representants dels treballadors i
de I'empresa. D'altres tenen atribucions més importants i tenen un marc propi
de "dialeg social" i dret de consulta. Perd només molt pocs CEU han aconse-
guit concretar i posar en practica el dret de consulta, desenvolupar-lo i con-
cretar-lo en acords amb la direccié de l'empresa. En la nova Directiva aprova-
da el 2009 (Dir. 2009/38/CE) es defineixen amb més claredat els drets i les re-
gles de procediment, informacio i consulta dels treballadors, la qual cosa €s
particularment important en els processos de reestructuracié de les empreses.
Pero encara queda lluny el dret de negociaci6 col-lectiva, al qual aspira la CES

i s'oposa BusinessEurope (abans UNICE).
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En resum, 'extensié dels CEU ha estat possible per l'aplicacié de l'article 13
de la Directiva 94/45, que ha comportat un reconeixement obligatori a partir
de 1996. Gracies a aquesta obligatorietat de transposici6 de la directiva euro-
pea es modifiquen certs aspectes de la legislacié nacional, la qual cosa ha estat
particularment evident en el cas britanic, el sistema voluntarista del qual ha
de reconeixer el paper dels CEU. D'altra banda, les fusions i la reestructuraci6
d'empreses constitueixen una oportunitat per a impulsar la figura dels CEU
perque afecta altres directives, com la de competéncia. Per tant, el recurs a
aquestes altres directives brinda una oportunitat als sindicats i CEU per a pres-
sionar sobre la Direccié General de la Competéncia i als Tribunals de la Com-
peténcia. No obstant aix0, en les directives subsisteixen diversos problemes:

1) El cos negociador dels CEU exclou el sindicat com a subjecte negociador.

2) El requeriment de formaci6 per a manejar la informacié economica i finan-
cera de les grans multinacionals. Els representants dels treballadors no tenen
prou formacio per a aixo. Només el 5% dels acords de CEU proveeixen oferir
formacio als representants dels treballadors.

3) Hi ha una considerable varietat de CEU: uns tenen una mera existéncia
simbolica, amb una trobada anual, i d'altres tenen activitats voluntaries que

fins i tot impliquen els sindicats.

4) Un altre repte és com articular els CEU amb les federacions sindicals de
branca de la CES.

Amb tot, els CEU constitueixen una de les experiéncies més avangades
de la integraci6 europea i ofereixen un procés d'aprenentatge organit-
zacional per als treballadors, els seus representants sindicals i directius;
aquest aprenentatge és multicultural i multilingtiistic, que transcendeix
la frontera nacional.

Aixi mateix, fins i tot comporta un nou aprenentatge a l'interior dels mateixos
sindicats. Li ofereix una oportunitat per a la creacié de comiteés d'empreses
globals, com és el cas de Volkswagen i SKE.
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4.8. La negociacié col-lectiva a Europa

En general, s'observa a Europa una tendéncia marcada per la recerca de flexi-
bilitat en l'estructura de la negociaci6 col-lectiva. En aquest sentit la politica de
la Comissié Europea impulsa la descentralitzacio de la negociacié col-lectiva.
Amb aix0 es pretén reforcar 1'ajust microeconomic per mitja dels convenis
d'empresa. En molts els acords sectorials a escala nacional s'articulen amb
acords complementaris en l'ambit local i d'empresa. Aquest tipus d'estructura
és la més estesa i sembla possibilitar una millor adaptacio a les turbuléncies
economiques. Amb tot, la negociaci6 col-lectiva a escala d'empresa, de mane-
ra exclusiva o dominant, és poc freqlient: només alguns paisos tenen aquest

sistema liberal (el Regne Unit, Polonia i Lituania).

Els paisos petits solen tenir un sistema centralitzat de negociaci6 col-lectiva
intersectorial (Austria, Belgica, Noruega i Finlandia), amb preséncia directa o
indirecta del govern amb la finalitat de coordinar la politica salarial en linia
amb els objectius de la politica macroeconomica. La petita dimensio territorial
d'aquests paisos i el nombre reduit de treballadors facilita aquesta coordinacio
centralitzada i I'administracié de l'acord. Mentre que als paisos de dimensi6
territorial més gran la negociaci6 col-lectiva centralitzada es desenvolupa a
escala sectorial, acompanyada al seu torn d'acords complementaris d'ambit

local i d'empresa (Alemanya, Franca, Italia, etc.).

La cobertura dels convenis col-lectius esta estesa, tant en 'ambit legal com per
la via de la practica. En primer lloc, l'extensioé del conveni col-lectiu mitjan-
cant el sistema legal (erga omnes) existeix a Franca, Espanya, Austria, Belgica,
Portugal, entre d'altres. Aquesta garantia legal contribueix a I'extensi6 de la
protecci6 als treballadors per mitja del conveni col-lectiu alli on no pot arri-
bar l'accio sindical com a conseqiiéncia de l'atomitzaci6 del teixit productiu i
I'abundancia de petites empreses. Per tant, I'extensio6 de la cobertura del conve-
ni col-lectiu és un mecanisme que contribueix a la governabilitat economica.

En segon lloc, altres paisos que tenen regulada aquesta norma legal pero no
és habitualment utilitzada. I, en tercer lloc, cal distingir un altre grup de pai-
sos (Suecia, Noruega, Finlandia, Dinamarca) on no hi ha extensi6 legal dels
convenis, la qual cosa contribueix a una afiliacié sindical més gran, ja que la

cobertura del conveni s'aplica als afiliats sindicals.

En la durada dels convenis col-lectius la tendéncia actual és cap a 'augment de
la seva vigencia temporal, entre els dos i tres anys en les economies dels estats
petits (Finlandia, Belgica), on l'economia és més estable. Perd quan la situacio
economica és molt inestable, els convenis tendeixen a tenir només un any de

durada, com va océrrer en la década de 1980.

El salari minim interprofessional estatutari és un mecanisme de garantia
igualitarista universal per als treballadors. Es un mecanisme molt estes a Eu-

ropa, pero hi ha paisos que no en tenen. Per exemple, als paisos on la nego-

Web recomanat
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col-lectiva per paisos.
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ciacio col-lectiva esta centralitzada en l'ambit del sector i hi ha sindicats po-

tents (cas dels paisos escandinaus) no hi ha salari minim interprofessional fi-

xat anualment pel govern. Per contra, aquesta regulacié d'un salari minim es

fa per mitja de la negociaci6 col-lectiva per a cada sector d'activitat o bé hi ha

una fixaci6 del govern, els tribunals o una comissi6 d'experts (el Regne Unit,

Polonia). Pero quan la negociacio col-lectiva sectorial és feble (cas de Grecia a

causa de la mateixa debilitat de les organitzacions empresarials i sindicals) el

govern fixa el salari minim del sector.

Taula 14. Estructura de la negociacié col-lectiva, salari minim interprofessional (SMI) i salari mi-

nim de sector

Nivell de la negociacio

Extensié del conveni

Salari minim na-
cional estatutari

Salari minim negociat

1) Austria

Entre 1960 i 1984 la ne-
gociacio salarial ha estat
centralitzada, perd acom-
panyada d'acords a esca-
la sectorial i entre 1984 i
I'actualitat la negociacié ha
estat sectorial i articulada
en ['ambit de lI'empresa.

L'extensi6 dels convenis
col-lectius és per mana-
ment legal per als sectors

i empreses on no hi ha ha-
gut conveni col-lectiu.

La durada habitual del con-
veni col-lectiu és d'un any.

No hi ha SMI estatutari.

El salari minim ha estat ne-
gociat de manera centralit-
zada entre sindicats i em-
presaris entre 1960 i 1984.
Entre 1984 i el 2008 la ne-
gociaci6 dels salaris ha es-
tat centralitzada en el sec-
tor d'activitat. Amb la crisi
economica (2009-2010),
la negociacié de I'SMI s'ha
tornat a centralitzar.

2) Belgica

Negociacié centralitzada a
escala nacional. Pero en els
Gltims anys aquests acords
s'han dut a terme per sec-

tors d'activitat.

Extensié legal dels conve-
nis, afecta més del 10%
dels treballadors sense con-
veni.

La durada dels convenis

és de dos anys, excepte

en els anys de la crisi eco-
nomica i reestructuracié
(1974-1986) que va ser
d'un any.

Des de 1976 hi ha un SMI
decretat anualment pel
Govern.

Salari minim negociat per
sectors entre 1960 i 1975.
Des de I'any 2000 hi ha sa-
lari minim sectorial negoci-
at, pero tenen extensié per
decret del Ministeri de Tre-
ball.

3) Txequia

Negociacié sectorial, amb
acords complementaris lo-
cals i d'empresa.

Hi ha una norma
d'extensid, encara que poc
utilitzada.

Un any durada.

SMI estatutari.

Salari minim sectorial fixat
pel Govern d'acord amb
I''PC + SMIL.

4) Alemanya

Negociacié sectorial cen-
tralitzada amb ocasionals
acords complementaris lo-
cals i d'empresa.

Provisié legal per a esten-
dre els convenis, encara
que aquesta norma no és
habitualment utilitzada.

Hi ha una tendéncia a am-
pliar la durada dels conve-
nis entorn dels dos anys.

No hi ha SMI legal obliga-
tori. Pero des de I'any 2008
hi ha SMI establert anual-
ment per alguns governs
regionals.

Salari minim negociat per
sectors d'activitat. A partir
de I'any 2008 el salari mi-
nim s'estén per decret del
Ministeri.

5) Dinamarca

Negociacié sectorial naci-
onal amb acords comple-

mentaris locals i d'empresa.

Durada entre dos i tres
anys dels convenis.

No hi ha SMI.

Salari minim negociat per
sectors.

6) Grecia

Negociaci6 sectorial na-
cional, encara que al-
guns anys s'ha dut a ter-
me centralitzadament amb
acords sectorials, locals i
d'empresa posteriors.

Extensié dels convenis per
mandat legal.

SMI estatutari.

Salari minim fixat pel Go-
vern per a empreses sense
conveni: SMI + IPC.

Font: elaboraci6 propia a partir de la base de dades Trade Unions, Wage Setting, State Intervention and Social Pacts (ICSWSS). Universitat d'’Amsterdam
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Nivell de la negociacié

Extensio del conveni

Salari minim na-
cional estatutari

Salari minim negociat

7) Espanya Negociaci6 sectorial pro- | Extensi6 legal, principi erga | SMI estatutari. Salari minim interprofessi-
vincial, combinada amb omnes. onal fixat pel Govern. Sala-
negociacié sectorial nacio- | Durada habitual d'un any. ri minim conveni col-lectiu
nal i alguns acords d'ambit sector: negociat.
regional.

8) Finlandia La negociacié col-lectiva Extensié legal dels conve- | No hi ha SMII estatutari. S'ha passat del salari mi-
ha passat d'escala nacio- nis. nim nacional (2000-2007)
nal (1980-1990) a escala Durada entre dos i tres al salari minim de sector
sectorial (2000-2010) amb | anys. (2007-2010).
acords complementaris lo-
cals i d'empresa.

9) Franca Negociaci6 sectorial amb | Extensi6 legal del conveni. | SMI estatutari. Salari minim sectorial fixat
acords complementaris lo- pel Govern.
cals i d'empresa.

10) Hongria Negociaci6 sectorial amb | Extensié legal del conveni. | SMI estatutari. Salari minim interprofessio-
acords complementaris lo- | Des de I'any 2001. nal a partir de negociacié
cals i d'empresa. Des de Durada d'un any. tripartida.

1990.

11) Holanda Negociaci6 sectorial amb | Extensié legal del conveni, | SMI estatutari. Salari minim fixat pel Go-
acords complementaris lo- | perod no és habitual usar-lo. vern.
cals i d'empresa. Dos anys.

12) Italia Negociacié sectorial amb | No hi ha extensi6 legal. No hi ha SMI. Salari minim negociat per
acords complementaris lo- | Durada de dos a tres anys. sectors.
cals i d'empresa.

13) Noruega Negociacié molt centralit- | No hi ha extensié legal. No n'hi ha. Només hi ha salari minim

zada sectorial.

Dos anys.

en alguns sectors.

14) Polonia

Negociacié descentralitza-
da: empresa.

Possible extensié legal, no
és usual.
Un any.

SMI estatutari.

Els tribunals dictaminen sa-
lari minim.

15) Portugal

Negociaci6 sectorial amb
acords complementaris lo-
cals i d'empresa.

Extensi6 legal.
Entre dos i tres anys.

SMI estatutari.

SMI fixat pel Govern.

16) Sueécia

Negociacié sectorial amb
acords complementaris lo-
cals i d'empresa.

No hi ha extensié legal.
Durada tres anys.

No hi ha regulaci6é SMI.

Salari minim sectorial ne-
gociat.

17) Regne Unit

Negociacié descentralitza-
da: empresa.

No hi ha extensié.

SMI estatutari.

Salari minim dictaminat
per jutges o una comissié
d'experts.

Font: elaboracié propia a partir de la base de dades Trade Unions, Wage Setting, State Intervention and Social Pacts (ICSWSS). Universitat d'Amsterdam

4.9. Tendencies sobre l'europeitzacio de la negociacid col-lectiva

El debat respecte a la negociaci6 col-lectiva esta polaritzat entre aquells

que aposten per establir una pauta de coordinacié supranacional, i fins i

tot anar més lluny mitjancant una coordinaci6 més estreta (door process)

0, per contra, aquells que aposten per una descentralitzacié més gran

de la negociaci6 col-lectiva i fins i tot la seva renacionalitzacio.
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L'experiéncia de coordinacioé de la negociaci6 col-lectiva més avancada la cons-
titueix el denominat door process, consistent en un acord de cooperacié per
a coordinar la politica salarial en una regié amb economies industrials molt
integrades i evitar el dimping salarial entre Alemanya i una serie de petits pa-
isos dependents de la seva economia (Austria, Bélgica, Holanda i Luxemburg).
Aquesta coordinaci6 s'ha vist, a més, afavorida per l'existéncia de forts sindi-
cats de branca, l'existéncia de comites d'empresa europeus i de grans empreses
industrials.

D'altra banda, d'acord amb aquesta experiéncia pionera, la CES ha impul-
sat també una politica de coordinacié mitjancant criteris generals per a acor-
dar els increments salarials, seguint la pauta de pujar els salaris d'acord amb
l'increment de I'index de preus al consum més increments de productivitat.
En el cas espanyol, aquesta pauta ha acompanyat la introducci6 de I'euro i ha
estat coordinada per 1'Acord nacional de negociaci6 col-lectiva (2002-2008),
amb la particularitat que s'hi ha afegit una clausula de garantia salarial en cas
de lliscament de la inflaci6 prevista.

Taula 15. Patrons sobre la coordinacié de la negociacié col-lectiva

Finalitat: coordinacié salarial.
Dilema: competéncia renacionalitza-
da o coordinacio europea?

Coordinacioé door process, setembre
de 1999

Coordinacio salarial

Finalitat: prevencio de la competen-
cia neocorporatista en els salaris. Risc
de dumping salarial

Referéncia (benchmarking) de la pauta
estratégica

Paisos llatins es prenen com a referen-
cia, pero no és una pauta de coordina-
ci6é supranacional.

1) Paisos

Alemanya, Austria, Belgica, Holanda, Lu-
xemburg. Economies de paisos petits de-
pendents de la gran economia alemanya.

Franga, Italia i Espanya.

Paisos per si sols grans, que ja tenen en el
seu interior dificultats de coordinacié regio-
nal.

2) Caracteristiques

Economies industrials molt integrades i in-
terdependents.

Economies diverses: industrial i de serveis.

3) Tipus d'empreses

Mitjanes i grans empreses, alta productivi-
tat i alt valor afegit.

Dualitzacié de l'estructura economica.
Majoria de petites empreses.

4) Diferencies regionals

Reduides.

Fortes diferéncies regionals en el desenvolu-
pament industrial, la qual cosa implica salaris
diferenciats.

5) Organitzacions sindicals

Forts sindicats de sector o branca.

Sindicats de branca menys forta.

6) Estructura de la negociaci6 col-lectiva

Estructura sectorial

Negociacié sectorial que arrenca com a "lo-
comotora": articulacié de la negociacié sec-
tor i empresa.

Articulacié de la negociacié col-lectiva.
Locomotores: comités d'empreses euro-
peus (empreses multinacionals).

Estructura mixta (sectorial, territorial, em-
presa, dificil coordinaci6)

Franga: descentralitzaci6 de la negociacié
col-lectiva, Llei Aroux, 1982.

Negociacié dualitzada:

a) Grans empreses, convenis d'empresa.

b) Petites empreses: diposita expectatives
negociadores en el paper de I'estat com a re-
gulador.

¢) Feble articulaci6 entre nivells de la negoci-
acié col-lectiva.

Comites d'empresa europeus febles.

Font: elaboracié propia
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Finalitat: coordinacié salarial.
Dilema: competéncia renacionalitza-
da o coordinacio europea?

Coordinacié door process, setembre
de 1999

Coordinacio salarial

Finalitat: prevenci6 de la competén-
cia neocorporatista en els salaris. Risc
de dimping salarial

Referencia (benchmarking) de la pauta
estratégica

Paisos llatins es prenen com a referen-
cia, pero no és una pauta de coordina-
ci6é supranacional.

7) Resultats

El tipus d'estructura productiva i la seva
especialitzacié facilita coordinar els salaris
amb l'increment de productivitat.

Dificultat per a coordinar els increments sala-
rials amb la productivitat:

a) Fortes diferéncies de productivitat entre
regions (Espanya, Italia, Franca).

b) Diferencies fortes entre grandaries
d'empreses: grans i petites.

c) Expectativa en el paper de I'estat per a re-
gular RL (salari minim, normes, Hect.).

8) Neocorporatisme

Neocorporatisme sectorial

e Pactes socials per a coordinar la politica
macroeconomica.

* Proposta eurokeynesian policies.

Neocorporatisme feble

e Pactes socials, menys interés en recerca
d'acords neocorporatistes.

* Resultats limitats de les practiques neocor-
poratistes.

9) Patro salarial

Salaris: productivitat + IPC (CES)
Objectiu: dialeg social macroeconomic a la
UE.

Salaris: pauta preferent la inflacié prevista
per a fixar salaris.

Referencia CES productivitat + IPC + garanti-
es salarials (Espanya).

Font: elaboracié propia

Un estudi de Boeri i altres (2002) planteja quatre possibles escenaris a partir

de les estrategies sindicals i empresarials actuals.

1) Escenari 1: descentralitzacid de la negociaci6 col-lectiva. Aquest primer

escenari representaria continuar amb la tendéncia actual cap a la descentralit-

zaci6 de la negociaci6 col-lectiva; particularment, tractaria d'ajustar els salaris

a les situacions especifiques de les empreses, al seu nivell de productivitat, la

qual cosa possiblement també permetria vincular més estretament la negoci-

aci6 de l'ocupacié amb la millora de I'eficiéncia i la productivitat a I'empresa.

En aquest escenari, les empreses disposarien d'una estructura més flexible de

la negociacio col-lectiva per a adaptar-se més rapidament a les variacions del

mercat. Pero el risc per als sindicats és que serien més vulnerables, la seva re-

presentacio tendiria a estar més limitada a l'empresa o grups d'empreses, es

podria produir una tendéncia a disminuir el grau de cobertura de la negocia-

cio6 col-lectiva i els sindicats perdrien influéncia fora de l'empresa. Per contra,

la proximitat més gran a les seves bases de representacié podria millorar la

participaci6 dels treballadors i reforcar la legitimitat dels sindicats (o comites

d'empreses).

Pero, al mateix temps, afavoriria més implantacié de les "politiques de recursos

humans" i d'un model sindical semblant al nord-america; amb distincié en-

tre empreses sindicalitzades i no sindicalitzades, un vincle més individualitzat

amb els afiliats i la concepci6 del sindicat com una organitzacié que proveeix

de serveis (descomptes en el comerg, targetes de credits, etc.) per a fidelitzar

el "client".
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Qué pot comportar aquest model de negociacié col-lectiva? Experiéncies
passades posen en relleu que aquest model descentralitzat pot contribuir a la
ingovernabilitat. De fet, aquesta és l'experiéncia que es desprén de l'Informe
de la Comissié Donovan al Regne Unit durant la década de 1960: conflictivitat
intermitent, nombre més alt de vagues i fragmentaci6 de la representativitat.
I en cas d'un escenari inflacionista a I'Europa dels propers anys com s'ha de
pactar una moderaci6 dels salaris per a controlar la inflacié?

2) Escenari 2: coordinacid de pactes socials i negociaci6 col-lectiva. Aquest
segon escenari es despren de la tendéncia a establir pactes de concertaci6 a
escala nacional. A escala de la Uni6é Europea es podria aconseguir una con-
certacio per mitja del dialeg macroeconomic en col-laboracié amb I'ECOFIN i
el Banc Central Europeu. Potser aquesta tendeéncia es pugui reforcar per a fer
front a la Unié Monetaria: un hipoteétic escenari inflacionista podria accelerar
la necessitat de 1"intercanvi politic" per a moderar el creixement dels salaris
i la seva compensacié mitjancant politiques fiscals redistributives. Aixi ma-
teix, els pactes podrien estar relacionats amb la salvaguarda dels sistemes de
pensions, de l'asseguranca de la desocupacio i la Seguretat Social (per exem-
ple, com s'ha fet a Finlandia). Els pactes nacionals podrien estar coordinats
amb les possibles directrius generals del dialeg macroeconomic; mentre que
la negociaci6 col-lectiva podria estar articulada entre els paisos fronterers amb
una important integracié sectorial de les seves economies. No obstant aixo, els
pactes podrien ser dificils d'aconseguir si les oscil-lacions del cicle economic
son forts. Les politiques fiscals no serien suficients ni podrien complir la seva
funci6 redistributiva.

3) Escenari 3: coordinacié de la negociacid col-lectiva a escala de la Uni6
Europea. La integracié al mercat tinic empeny cada vegada més a coordinar
la negociacio dels salaris. Els costos laborals i la competéncia sén cada vega-
da més interdependents. Aquest argument té importancia en els sindicats ale-
manys i ja hi ha avui estratégies de coordinacié entre Alemanya, Holanda,
Austria i Bélgica.

L'extensi6 d'aquest model de coordinaci6 podria comportar: a) un sistema uni-
ficat de relacions laborals a la UE; b) una coordinaci6 de determinades mate-
ries de negociacio en l'ambit de la UE; c¢) una coordinaci6 transnacional en
I'ambit industrial, i d) una coordinaci6 informal de les pautes de negociacio.
No obstant aix0, el cost d'aquesta coordinaci6 seria molt alt. Molts obstacles
(culturals, lingiiistics i juridics) fan encara avui poc creible aquest escenari.

Taula 16. Escenaris futurs

Escenari 1: descentralitzacio de la nego- (¢ Més adaptabilitat dels salaris a les condici-

ciacié col-lectiva ons concretes de productivitat de les em-
preses.

® Baixos costos de coordinaci6 sindical i em-
presarial.

e Riscos de debilitacié dels sindicats.
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Escenari 2: coordinacié de pactes socials
i negociacio col-lectiva

Requeriments de dialeg macroeconomic.
Coordinacié nacional per mitja de pactes.
Coordinaci6 salarial de paisos fronterers.
Alts costos de coordinacié sindical i empre-
sarial.

Escenari 3: coordinacié de negociacio e Unificacié del sistema europeu de relacions

col-lectiva a escala de la Unié Europea laborals.

e Coordinacié transnacional en materies de
negociacié.

e Lideratge d'IG Metall?

Escenari 4: combinacié de descentralit- Negociacié descentralitzada d'acord amb

zacio amb alguna cooperacié transnaci- les tradicions i cultura local.
onal * Adaptacié a la flexibilitat.
e Coordinacié a partir de comites d'empreses
europeus.

4) Escenari 4: combinaci6 de la descentralitzacié amb alguna cooperacio
transnacional sectorial. Aquesta opcié podria ser més realista, segons la di-
versitat i heterogeneitat de les cultures i tradicions sindicals; seria una combi-
naci6 dels escenaris 1 i 3. Es a dir, d'una banda, es podria configurar un model
de negociaci6 descentralitzat, atenent les caracteristiques locals. I de 1'altra,
una negociacié coordinada per mitja dels comiteés d'empreses europeus i de
les federacions d'indastria dels sindicats, que es veurien impulsades a coope-
rar particularment en materia salarial. En aquest sentit els sindicats podrien
guanyar part del poder que han perdut en el pla de l'estat naci6. Els costos de

coordinacio6 d'aquest escenari serien inferiors.
4.10. Balang de l'estratégia europea de Lisboa (2000)

L'estrategia de Lisboa (2000) ha constituit el primer intent de fer una politica
global comprensiva que inclogui les matéries socials en el projecte de la Uni6
Europea. Per tant, ha tingut un important significat politic i social després dels
rapids avancos del tractat de Maastricht (1992) i de la Cimera de Luxemburg
(1997). Pero després de la decada de 1990, la primera decada del segle xxI ha
estat d'estancament politic en la construccié europea.

L'estrategia de Lisboa ha tractat de donar resposta als problemes econo-
mics, a la desocupaci6 i els reptes macroeconomics de la UE. Pero deu
anys després de l'impuls de l'estratégia de Lisboa (2000) els assoliments
aconseguits son desencoratjadors.

L'estrategia de Lisboa tenia objectius ambiciosos d'integraci6 i cohesi6 soci-
al. En aquest sentit Natali (2009) assenyala particularment dos objectius fona-
mentals de 'estrategia europea de Lisboa. El primer, promoure una nova ma-
nera de governance, per mitja de 'OMC (Méetode Obert de Coordinacio) per a
la politica d'ocupacid, per a les relacions laborals i el mercat de treball, pero
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també per a la reforma dels sistemes de benestar. I, el segon, al mateix temps
renovar el model socioeconomic per a "fer de I'economia europea la més com-
petitiva del moén", basada en la idea de la societat del coneixement.

Els economistes, i els sindicats en particular, han reclamat una coordinaci6
més gran de la politica macroeconomica entre els estats membres. L'exemple
del model socialdemocrata escandinau és una refereéncia alternativa que ofe-
reix resultats economics eficients que qiiestionen les politiques neoliberals ins-
pirades en els paisos anglosaxons.

Des de la perspectiva socialdemocrata s'ha apostat per un pacte social
entre empresaris, sindicats i institucions de la UE, amb una coordinacio
meés gran de la politica macroeconomica a escala supranacional, amb in-
versio en infraestructures de comunicacio i transport; acompanyada per
una politica d'inversions pabliques impulsades per la UE per a fomentar
la innovaci6 tecnologica; fomentar la interaccio i la coordinaci6 com a
forma d'aprenentatge i impulsar el desenvolupament d'institucions si-

milars entre els paisos membres (Lofataine; Muller, 1998).

Per contra, els plantejaments neoliberals han apostat per la necessitat d'una
economia més competitiva referent al problema de la innovaci6 tecnologica i
les qualificacions professionals. Per0 els principals obstacles que identifiquen
aquests analistes son la "rigidesa institucional i la regulaci6é de les relacions
laborals". Aquesta dltima és excessiva per als neoliberals, que qualifiquen el
problema com "euroesclerosi". Per tant, els neoliberals demanen més flexibi-

litat i mobilitat de la ma d'obra.

Des de la ciéncia politica s'han estudiat les formes de rellangar la cooperacio
supranacional i el debat sobre la fundacié normativa de la UE. L'objectiu més
rellevant ha estat la construccié del model social europeu. Molts analistes en-
tenen que l'exit mediatic de la Cimera de Lisboa no ha estat pels continguts
economics, sind pels objectius politics i socials. En aquest sentit, la idea de la
ciutadania europea ha constituit un avan¢ important perque ara es parla de
drets de ciutadans sense un estat de referencia, la qual cosa constitueix un
intent de superar I'ambit de l'estat naci6 per a atorgar drets a la ciutadania,
entre d'altres el de la mobilitat, o drets socials que obliguin a la coordinaci6
dels sistemes nacionals de pensions, per exemple. Un altre objectiu politic sin-
gularment important era millorar la legitimitat de les institucions de la Uni6
Europea mitjancant 1'impuls de la Constitucié europea i la consagracio de la
Carta dels drets socials fonamentals (1989), com hem vist en pagines anteriors.

En resum, lluny d'haver-se produit un procés de més integraci6 per a conso-
lidar el model social europeu en l'altima decada, s'ha produit una tornada al
discurs nacional, la qual cosa s'explica des de la teoria intergovernamentalista.



CC-BY-NC-ND « PID_00182029 106

Sistema de relacions laborals i model social europeu

L'intergovernamentalisme és una explicacié teorica que interpreta la
construccié europea com una forma de relacions internacionals entre
estats i no com a part d'un projecte politic unitari en procés de conver-
gencia induit per factors estructurals (com el mercat Gnic).

Per que ha crescut la influéncia intergovernamentalista en aquest periode,
2000-2010? En la bibliografia especialitzada se'n troben diverses explicacions.

e En primer lloc, la "qiiesti6 social" ha reclamat la defensa de 1'ordenament
nacional de l'ocupacié abans que exposar-se al risc de mercats internacio-
nals oberts.

¢ En segon lloc, aixd ha anat acompanyat d'un creixement dels partits na-
cionalistes i de dreta o centredreta en les eleccions politiques nacionals, la
qual cosa ha reforcat el sentiment identitari a costa de reduir el sentiment
cosmopolita europeu.

e En tercer lloc, la por al risc i a la incertesa ha frenat la transferéncia de
competencies nacionals a l'espai de sobirania mancomunada de la UE.

e [, associat a aix0, en quart lloc, I'estancament del creixement economic,
la crisi financera i la desocupaci6 han canviat l'ordre de prioritats dels go-
verns nacionals: els mateixos governs nacionals han hagut de donar res-
postes als seus problemes de legitimitat en el marc de l'estat naci6 abans

que a les exigéncies de legitimitat supranacional de la Uni6 Europea.

Aquests problemes han fet que la "qliestié social" s'hagi posat com una pri-
oritat en les agendes politiques nacionals i socials. Encara que els governs
s'han trobat amb dificultats serioses per a desenvolupar les politiques socials i
d'ocupaci6 d'acord amb les restriccions en 1'as del deficit, el deute public i el
control de la inflaci6 imposades pel tractat de Maastrichti Gltimament per les
finances internacionals i les agéncies de qualificaci6é del deute public i privat.

L'Estrategia europea 2020 es presenta com un nou intent superar de mane-
ra "intel-ligent, sostenible i integradora" els problemes i el fracas dels objec-
tius no assolits el 2010 (Comissié Europea, 2010). L'Estrateégia 2020 planteja
'obligatorietat de sostenir els criteris de contenci6 del deficit i el deute public
-la qual cosa s'acompanya amb un sistema de sancions per als paisos incom-
plidors, article 120- i recomanacions de col-laboraci6 en politica d'ocupaci6 i
politica social —articles 145 i 151. Aquesta estrategia té tres prioritats: a) acon-
seguir un creixement intel-ligent basat en el desenvolupament de I'economia
del coneixement i la innovacio; b) aconseguir un creixement sostenible de
manera que es faci un s més efica¢ dels recursos naturals, i ¢) un creixement
integrador amb un alt nivell d'ocupacio i cohesio social i territorial. Aquestes
prioritats es despleguen en cinc objectius: 1) aconseguir una taxa d'ocupacio
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del 75% de la poblaci6 entre 20 i 64 anys, amb una taxa d'ocupaci6é femenina
del 68,5%; 2) aconseguir una inversié equivalent al 3% del producte interior
brut en R+D; 3) aconseguir un as racional de les energies, mitjancant el control
de les emissions de gasos d'efecte hivernacle en un 20%, l'increment en un al-
tre 20% de 1'as de les energies renovables i la millora de I'eficiencia energetica
en un altre 20%; 4) aconseguir una reducci6 del fracas escolar en un 10% i
aconseguir un 40% de persones amb estudis universitaris per la cohort d'edat
compresa entre els trenta i trenta-quatre anys; 5) i finalment reduir el risc de

pobresa i exclusio social per a vint milions de ciutadans europeus.
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Resum

En el primer epigraf d'aquest modul hem vist el procés historic
d'institucionalitzaci6é del conflicte laboral, la qual cosa significa basicament
que el conflicte d'interessos laborals entre capital i treball ha estat reconegut
pel dret del treball. L'expressié d'aquest aveng en els drets laborals i socials es
plasma en l'anomenada constitucionalitzacio del dret del treball. En efecte, el dret
col-lectiu del treball ha estat reconegut després de la Segona Guerra Mundial
en les constitucions dels paisos del nostre entorn, incloent-hi també Espanya
el 1978. Aquest reconeixement ha comportat la creacié d'institucions com la
negociaci6é col-lectiva, la mediacio, la conciliaci6 i l'arbitratge. La institucio-
nalitzaci6é del conflicte n'ha suavitzat 'expressi6. Aixi mateix, les causes del
conflicte també s'han reduit des dels anys de la postguerra fins avui, la qual
cosa s'explica per la millora de les condicions de vida de la classe treballadora,
per la reduccid de les desigualtats socials, per la redistribuci6 de riqueses i pro-
teccio social gracies a l'estat del benestar. Aquests exits socials aconseguits en
la denominada edat d'or del capitalisme avangat (1950-1980), son quiestionats
com a conseqiiencia de la globalitzacid, de la integraci6 a la Uni6 Europea, la
desregulaci6 de l'economia, I'erosi6 del dret del treball i de les reformes de les
institucions de redistribucio i solidaritat.

Precisament, el model social europeu és avui un dels marcs en que es dirimei-
xen aquests grans reptes de futur de la cohesio social. El model social europeu,
com a mite, és una aspiraci6 en fase de construccié per als sindicats i les forces
politiques progressistes. Pero I'MSE com a realitat esta condicionat per la limi-
tacio en 1'as dels instruments de politica economica dels governs nacionals i
de la mateixa Comissié Europea. El discurs i la practica supranacional aconse-
guits amb la Unié Monetaria no ha estat possible traslladar-los d'igual manera
a la politica social i a la politica d'ocupacié. Aquestes dues politiques s6n basi-
ques per a la legitimitat de les institucions en 1'ambit nacional. El problema de
la legitimitat d'origen explica la prioritat dels governs nacionals per a respon-
dre a la incertesa social que generen els mercats: incertesa en l'ocupacio, en la
proteccio social i en el benestar. Aquestes arees de politica social no han estat
cedides a I'ambit de la sobirania mancomunada representada en la Comissio
Europea.

Per contra, el discurs i les politiques de la Comissié Europea s'han inspirat més
en les propostes neoliberals que en la socialdemocrata. Els principis ideologics
que han dominat l'escena europea s'han inspirat en el model anglosaxé: més
mercat, més activacid, més voluntarisme, meétodes suaus de coordinacio, soft
law, més flexibilitat laboral i menys garanties i protecci6 social. Aixo ha sola-
pat alguns intents d'impulsar politiques de la tercera via a Europa. L'orientaci6
neoliberal ha donat fins i tot peu a la introduccié de principis liberals en la
gesti6 dels serveis public (accountability). En conclusio, tot aixo ha contribuit
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al reforcament de la perspectiva intergovernamental, tant des del punt de vista
de l'acci6 politica, com des del punt de vista analitic i explicatiu del desenvo-
lupament de les politiques laborals europees.
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Activitats

Practiques d'analisi de les relacions laborals a partir de les pagines webs especialitzades: http://
www.eurofound.europa.eu/eiro/structure.htm

Relacions laborals en la Uni6 Europea

Des de 1997 aquesta pagina és una important font d'informacié sobre les relacions laborals a
la Uni6 Europea. La informaci6 és coordinada per la Fundacié Europea per a la Millora de les
Condicions de Vida i Treball, amb seu a Dublin i amb una amplia xarxa de centres nacionals
de recerca i estudis que ofereixen informacié mensual actualitzada sobre diversos temes de
les relacions laborals: negociacié col-lectiva, conflictes laborals, ocupaci6, salaris, accidents
laborals, afiliacié sindical, etc. A més, cobreix la informaci6é en diferents ambits: sectorial,
nacional i supranacional.

Observatori de la Negociacié Col-lectiva a Espanya
http://www.mtin.es/es/sec_trabajo/ccnec/B_Actuaciones/Boletin/Boletin.htm

Aquesta pagina de 1'Observatori de Negociacié Col-lectiva del Ministeri de Treball espanyol
ofereix informaci6 des de l'any 2007 a partir de butlletins. La informacié que presenta és
molt succinta: conté analisis de la conjuntura de les relacions laborals i també fitxes en forma
de taules amb indicadors economics, d'ocupaci6 i informacio sobre els convenis col-lectius.
Comissié Europea: ocupacid, assumptes socials i inclusio

En aquesta pagina es publica anualment un estat de la qtiesti6 i balang de les relacions la-
borals. Es tracta d'un estudi comparat d'utilitat per a veure les tendencies i el debat sobre la
convergencia de les relacions laborals.
http://ec.europa.eu/social/main.jsp?langld=es&catld=22

Consell Economic i Social (CES)

Aquesta és una institucié basica en el dialeg social, i forma part de I'anomenada estructura
neocorporatista. E1 CES és un punt de trobada, dialeg, negociacié i formulaci6 de propostes al
Parlament a petici6 del Govern. En el CES s'elaboren estudis i publicacions sobre les relacions
laborals i la negociacio6 col-lectiva. En aquest sentit és particularment important el seu Anuari
Socioeconomic i Laboral.

http://www.ces.es

Pel-licules

El cinema ofereix l'oportunitat de visualitzar i explicar alguns aspectes de les relacions la-
borals. El cineforum és una bona técnica per a millorar 'aprenentatge, comprendre millor
les lectures dels textos i debatre'n el contingut. En aquest sentit recomanem les pel-licules
seglients.

Bread and Roses (Pan y Rosas)

Es una pel-licula sobre les relacions laborals i la immigraci6 als Estats Units. Tracta del pro-
blema dels treballadors de la neteja i l'activitat sindical a California.

The Navigators (La Cuadrilla), de Ken Loach

Es una pel-licula britanica que tracta de les relacions laborals en el sector dels ferrocarrils
britanics. Tracta del problema de la sinistralitat laboral com a conseqiiéncia de la precaritzaci6é
de l'ocupaci6 a conseqiiéncia de la privatitzaci6 dels ferrocarrils.

Ressources humaines (Recursos Humanos), de Laurent Canet

Es una pel-licula francesa que tracta de la complexitat dels "recursos humans" durant un pro-

cés de reestructuracié d'una empresa textil. Un jove llicenciat en recursos humans s'enfronta
a l'acomiadament de treballadors, entre els quals hi ha el seu pare.


http://www.eurofound.europa.eu/eiro/structure.htm
http://www.eurofound.europa.eu/eiro/structure.htm
http://www.mtin.es/es/sec_trabajo/ccncc/B_Actuaciones/Boletin/Boletin.htm
http://ec.europa.eu/social/main.jsp?langId=es&catId=22
http://www.ces.es
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Glossari

autoritat f Forma de poder legitimat que és respectada i reconeguda per aquells en els
quals obra reciprocament. La legitimaci6 és una forma d'aprovacié social que és essencial per
a establir les relacions de poder. L'autoritat legitima ha estat historicament apuntalada pel
carisma, la tradici6 o la forca de la llei. L'autoritat carismatica ocorre quan un lider legisla
en virtut de les seves qualitats personals. La dominaci6 tradicional ocorre quan el poder
per a legislar esta legitimat pel respecte a la tradicio i al passat. I quan el poder es legitima
mitjancant lleis, reglamentacions i procediments podem dir que es tracta d'una forma de
dominaci6 legal-racional.

codeterminacidé f A Alemanya la codeterminacié cobreix dos nivells diferents de parti-
cipaci6 dels treballadors: en els consells d'empresa i en el Consell d'’Administracié. La co-
determinaci6 és paritaria en els consells d'Administracié de les grans empreses sidertrgi-
ques i mineres; apareix per primera vegada amb la Llei de 1951. Posteriorment, el 1952,
la Llei de constitucié de comites d'empresa atorga 1/3 de la representacié en els consells
d'Administraci6 als treballadors, a les empreses compreses entre 500 i 1.999 empleats. La
Llei de 1976 atorga un nombre igual de representants dels treballadors i d'accionistes en els
consells d'Administracié en les empreses amb més de 2.000 empleats. La codeterminaci6
representa la participacié dels representants dels treballadors en les decisions estratégiques
de les empreses, encara que només afecta el 25% dels treballadors alemanys. Vegeu S. Zagel-
mayer (1998). "700 companies covered by Co-determination Act" [en linia]. Dublin: Eiroline.
<http://www.eiro.eurofound.ie>

comite d'empresa europeu m La Directiva europea de comiteés d'empresa (1994/45/CE)
neix a partir de l'experiéncia d'acords ja registrats en grans empreses multinacionals en la
década de 1980 i té per objecte facilitar la participaci6é dels treballadors a les empreses, i
també el dret d'informaci6 i consulta, encara que amb caracter subsidiari a la legislaci6 laboral
existent al pais. Posteriorment, la Directiva 97/74/EC ha contribuit a l'extensi6 dels comites
d'empresa europeus mitjancant la seva implantacié obligatoria. Els comités sén organs de
representacio dels treballadors de tots els paisos on estigui instal-lada 'empresa. Es considera
empresa de dimensié comunitaria la que tingui més de 1.000 empleats en el conjunt dels
estats membres.

democracia industrial f Es pren com a sinonim de democracia economica, encara que
aquest ultim té un sentit més ampli; mentre que el primer es refereix a 'ambit de 'empresa i
de les relacions laborals. Perd ambdues idees impliquen una evoluci6é de la democracia poli-
tica, és a dir, impliquen el desenvolupament de drets de participaci6 en la presa de decisions
estrategiques, en 1'organitzacié del treball i dret a vot. No obstant aix0, al mén de 'empresa
aquests drets amb prou feines sén presents, ja que hi dominen les estructures autoritaries. Per
tant, democracia industrial significa democracia i drets de participacio al centre de treball.

governabilitat f Consisteix en la capacitat d'un govern per a exercir dues funcions: la
legitimitat i l'eficacia. "La gobernabilidad es la cualidad propia de una comunidad politica
segun la cual sus instituciones de gobierno actian eficazmente de su espacio de un modo
considerado legitimo por la ciudadania, permitiendo asi el libre ejercicio de la voluntad po-
litica del poder ejecutivo mediante la obediencia civica" (Arbox; Giner (1993). La gobernabi-
lidad (pag. 13). Madrid: Siglo XXI).

institucié f En el prefaci de les Reglas del método socioldgico, Durkheim defineix les insti-
tucions com "todas las creencias y todos los modos de conducta instituidos por la colectivi-
dad". La sociologia pot ser definida com la ciéncia de les institucions, de la seva genesi i del
seu funcionament. Un altre socioleg, Veblen, ha definit la institucié com a estesos habits de
pensar, usos i costums que regulen l'accié social. En aquest sentit les institucions poden ser
considerades com a mecanismes de control instaurats per l'accié col-lectiva per a canalitzar
l'acci6 individual. L'escola institucionalista en economia tracta d'explicar com és el paper
regulador de les tradicions, els costums, els grups informals i formals, i també el paper dels
sindicats en la regulaci6 del mercat de treball.

institucionalitzacié [ "Practicas sociales que se repiten regular y continuamente, estan
sancionadas y son mantenidas por las normas sociales y tienen una importancia fundamental
en la estructura social". N. Abercrombie; S. Hill; B. S. Turner (1992). Diccionario de sociologia.
Madrid: Catedra.

Mitbestimmugsgesetz f Vegeu codeterminacio.

ordre social m "El sistema central de clasificacion, jerarquizacién y valoracion de las acti-
vidades e individuos que constituyen una sociedad y que es compartido (y a la vez disputado
desde los propios criterios de clasificacién) por los miembros que forman parte de la misma.
El hecho de que sea a la vez compartido y disputado supone que sélo puede constituirse y re-
producirse a lo largo del tiempo por combinaciones diversas de conformidad y coaccién que,
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por otro lado, ha de ser clasificada como legitima." C. Prieto (2000). "Trabajo y orden social:
de la nada a la sociedad de empleo". Revista Politica y Sociedad (nam. 34, pag. 21). Madrid.

sistema Ghent m Propi dels paisos escandinaus i consisteix en la gesti6é de l'asseguranca
per desocupaci6 que duen a terme els sindicats. La seva finalitat é&s comprometre els sindicats
en la gesti6 de l'asseguranca per desocupacio i amb aixo vincular el comportament dels salaris
al futur de la cobertura per desocupacié. Dit d'una altra manera, el sistema Ghent trasllada als
sindicats la responsabilitat en la gestié de les contribucions socials i de la despesa per deso-
cupaci6é. Amb aix0, el sistema Ghent contribueix a la moderaci6 en el comportament dels
salaris mitjancant la negociacié col-lectiva. Perd també comporta un augment de l'afiliacié
sindical, un important poder institucional dels sindicats i un compromis moral amb els atu-
rats. Aixi mateix, els sindicats es comprometen amb les politiques actives d'ocupaci6, amb la
formaci6 i el reciclatge professional i la mobilitzaci6 de la forca de treball.
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