Sindicalismo y reconversion
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Desde hace aiios se producen importantes transformaciones en las
empresas. Estos cambios han logrado modificar las actividades co-
tidianas de los trabajadores: la forma de realizacién laboral asi como
los sistemas de control y evaluacién, obviamente poniendo en jaque
la tradicional estabilidad en los puestos de trabajo. Del mismo modo
las iniciativas, modalidades y alcance de las acciones de los sindica-
tos se vieron comprometidas por los cambios empresariales, asi como
por el régimen legal del trabajo y por la orientacion de la politica
publica en el campo laboral.

C omo producto de la globalizacion, el desmonte del Estado de bienestar
y la ampliacién (y consolidacién) del mercado como asignador de recur-
sos y valores, desde los afios 80 la dindmica econémica mundial ha venido
cambiando de manera radical, lo cual se ve expresado en modificaciones di-
versas e intensas en la divisién del trabajo, las relaciones laborales y la orga-
nizacién y gestiéon de la producciéon. El patrén de acumulacién capitalista
vuelve su mirada a la esfera de la produccién, sin dejar de lado el marco es-
peculativo que caracteriza la expansion de la circulacién. Y es la produccién
el laboratorio donde se ajustan las condiciones de generacién de valor y exce-
dente, trascendiendo la rentabilidad operacional como objetivo tltimo de las
empresas, asi como la esfera de la comercializacién que permite la realiza-
cién del valor creado.

Dinamica econémica, productividad y mundo del trabajo

La superacién de la crisis del patréon de acumulacién basado en la produc-
cién en masa, que dominé desde los afios 60, se vio apoyada y posibilitada, a
la vez, por una oleada de innovaciones tecnolégicas que al mismo tiempo
ayudo a acelerar la recuperacién. El contenido esencial de esas innovaciones,
basadas en las tecnologias de informacién y microelectrénica, consiste en la
aplicaciéon de desarrollos cientificos a la produccién (conocimiento, nuevos
materiales, biotecnologia, programacion, tecnologias), que las hacen més in-
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tensivas en conocimiento, sea en maquinas utilizadas, disefio de los procesos
y de productos, para todo lo cual el objetivo integral bésico es la reduccion del
tiempo de elaboracién, el uso de materiales, maquinas y fuerza de trabajo!, a
la vez que se crea mayor valor a menor costo.

Siguiendo esta dindamica, en lugar de focalizarse en los activos financieros y
fisicos, las empresas tienden a poner mas atencién en aquellos elementos
que no figuran en el estado de resultados: aspectos tecnolégicos tnicos, bases
de conocimiento, formacion y capacitacion, experiencia, capacidades de inno-
vacion, conocimiento del mercado, programas-expertos (expert software), siste-
mas organizacionales de motivacion, distribucién de informacién, imagenes
intangibles, relaciones de alianzas perdurables; en pocas palabras, poner mas
énfasis en las competencias claves de la organizacién?.

Definitivamente, la fuerza de trabajo sigue siendo una mercancia mas. De la
mas especial en tanto produce un valor mayor al de su propio valor, por ello
se dan cambios en la manera como es usada en la produccién y requerida en
el «<mercado de trabajo». La flexibilidad es el signo de la relacién capital-tra-
bajo y se expresa en la organizacién y divisién laboral.

La organizacién del trabajo ha pasado de una division técnica y social altamen-
te fragmentada que dominé desde antes de los afios 70, a una divisién fun-
cional de las tareas, enriqueciendo el universo de movimientos del trabajo en
areas eslabonadas, y con objetivos tanto de produccién como de disefio y cali-
dad; lo que implica trabajos maés calificados, mejor gestionados y més compe-
titivos. La participacién en el proceso y en mds de una tarea es la marca del
nuevo modelo, lo que explica los esquemas de flexibilidad, polivalencia y mul-
tihabilidad, donde la capacitacién y el dominio de tecnologias de informacién
y procesos se vuelven imperativos del nuevo esquema de produccién.

Antes de los afios 70 prevalecia el criterio de volumen: mantener o ampliar
la participacién en mercados en expansion. En los 70, cuando la demanda em-
pezo a estancarse y mayores magnitudes de produccién no podian ser realiza-
das como ventas, el criterio se incliné a bajar los precios, castigando la renta-
bilidad y reduciendo costos via una disminucién de los precios de los factores
de produccién. En los 80, el énfasis se dirige hacia la calidad del producto y el
proceso (movimiento por la calidad); las empresas competian en el mundo com-
binando bajos precios con calidad, con base en procesos de mejora continua,
calidad total, etc. En los afios 90, predomina el disefio con la aparicién del
consumidor en la determinacién de la oferta: a) mayor adaptabilidad y flexi-
bilidad en la oferta de los bienes y servicios; b) mayor exigencia en cuanto a
la funcionalidad del producto o servicio; ¢) reduccién de los efectos nocivos

1. Ver A. Zerda: Apertura, nuevas tecnologias y empleo, Fescol, Bogota, 1992; y «Contexto
macroeconémico de la productividad» en Debate Sindical N° 10, Fescol, Bogotd, 1994.
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sobre el medio ambiente, generados por el proceso de produccién, el uso y el
desuso del producto (capacidad de reciclaje)?.

Las diferentes fases de competitividad han significado una combinacién distin-
ta de objetivos y énfasis en la produccion, los recursos humanos, la maquinaria
y el equipo, como requisito para una éptima combinacién de los factores (volu-
men, calidad y disefio), y el logro de indices de productividad requeridos por el
mercado para que las empresas sean mds competitivas en el nuevo escenario
econémico. No obstante, tales cambios y una mayor productividad han signifi-
cado hasta ahora niveles més altos de desempleo en el mundo, ademads de la
precariedad (flexibilidad) de la contratacion y la disminucién de los costos la-
borales como objetivos inmediatos del nuevo paradigma de la produccion.

El nuevo «paradigma» de la produccién esta cruzado, entonces, por la influen-
cia del uso de nuevas tecnologias, las innovaciones en formas organizativas y
en sistemas de relaciones mas competitivos, que en su conjunto flexibilizan
los procesos, las relaciones de produccién mismas y los resultados. De hecho
los nuevos modelos de produccién que, més alla de la produccién afectan a la
sociedad en su conjunto, toca las relaciones laborales y el empleo (y el mer-
cado laboral), bajo diversas formas de flexibilidad: flexibilidad numérica (ca-
pacidad de variar el nivel de empleo y su intensidad), flexibilidad funcional
(asignacion de tareas diferentes o varias funciones al trabajador, o polivalen-
cia), flexibilidad contractual (formas de contratacion, precariedad, temporali-
dad), y flexibilidad salarial (sistemas de remuneracién)!, y las estrategias de
mejora de la productividad y la competitividad de las empresas y sus compo-
nentes.

Los nuevos modelos de produccién (flexible) que surgen de las nuevas dinéa-
micas globalizadas (tecnologias, produccién, redes de informacién, etc.) tie-
nen implicaciones para el empleo y el trabajo, en cuyas relaciones se ha dado
un verdadero «cambio de paradigma» que incluye la emergencia del estable-
cimiento de acuerdos sobre la base de concesiones entre las partes, mediante
la implicacién del trabajo, la motivacion y la calificacién colectiva flexible®.

El contexto para la accion sindical en Colombia

En los tltimos afios se vienen presentando cambios sustantivos en el inte-
rior de las empresas que han modificado las actividades cotidianas de los
trabajadores, las formas en que las realizan, los sistemas de control y eva-
luacién, y la tradicional estabilidad en los puestos de trabajo. De igual mane-
ra, las actividades, los modos y el alcance de las acciones de los sindicatos se
han visto afectados por las transformaciones empresarias, en el régimen le-
gal del trabajo y la orientacién de la politica puiblica en el campo laboral.

3. L. Mertens: ibid.
4. Ver A. Zerda: Apertura..., cit.
5. A. Zerda: «Contexto macroeconémico ...», cit.
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Comprender la naturaleza, el contenido y las tendencias de estas transfor-
maciones permite entender sus impactos sobre las relaciones entre los tra-
bajadores y los empresarios que tienden a modificar las relaciones de poder,
las bases de acuerdos, convenciones y costumbres, que se traducen en unas
nuevas condiciones para la accién de los sindicatos. En este escenario, las
transformaciones en el interior de las organizaciones empresariales y sus
efectos sobre las relaciones laborales constituyen uno de los aspectos del
proceso de modernizacién (reestructuracién) industrial que hoy le cuesta a
los trabajadores la pérdida de puestos de trabajo, de poder de compra, de
estabilidad laboral y limitan la capacidad de accién de sus organizaciones.

La recesién de comienzos de los afios 80 y las limitaciones de expansién de la
economia basada en el mercado interno empujaron a las grandes empresas
colombianas a implementar innovaciones con el objetivo de hacer mas produc-
tivas sus empresas para asi poder competir en los mercados internacionales.
Mientras estos procesos de modernizacién se configuraban en las grandes
empresas desde mediados de los afios 80, la politica de apertura e internacio-
nalizacién de la economia (formalizada a comienzos de los 90) colocé a la me-
diana y pequefia empresa ante la encrucijada de una modernizacién acelera-
da o la desaparicién ante la competencia de productos importados.

El proceso de modernizacién empresarial se basa en la aplicacién de la cien-
cia y la tecnologia a las practicas productivas. Esta aplicaciéon se cristaliza en
incorporaciones sustentadas en la microelectrénica, la biotecnologia y la cien-
cia de materiales. Ello significa que los nuevos equipos y procesos permiti-
rian disminuir los costos de mano de obra directa, de materiales e inventarios,
flexibilizar la escala de produccién, mejorar la calidad, generar diversidad de
productos y mejorar los grados de confiabilidad de los procedimientos.

Las empresas colombianas (principalmente las grandes) involucradas en este
proceso vienen desarrollando estrategias de productividad orientadas a la dis-
minucién de los costos y al aumento de la eficiencia en la utilizacién de maqui-
naria y mano de obra. Los instrumentos utilizados se concentran en progra-
mas técnicos y organizativos. Entre los primeros se destacan los orientados
al incremento de la capacidad tecnolégica como la investigacion e ingenieria
de productos y procesos, nuevas técnicas organizativas y de gestion, y la ad-
quisicién de tecnologias de proceso y producto. Se aprecia la introduccién de
la microelectrénica a través de la automatizacién de los sistemas de infor-
macién y control de procesos, particularmente en el drea administrativa y
con menor importancia en la produccion, control de materiales y calidad.

Entre los cambios de mayor importancia en la estrategia de modernizacién
se observan los cambios organizativos en la gestion y la organizacion de la
produccién, y la gestién de recursos humanos. En la gestién de la produccién
se destaca el interés por la integracién de los diversos departamentos, el
ordenamiento espacial de equipos, el mayor vinculo entre la empresa y sus
clientes y la atencién a las opiniones y seguimiento de clientes. Tienen me-
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nor importancia el desarrollo de las células de trabajo, los circulos de cali-
dad, la produccién justo a tiempo, el control estadistico de procesos y la asis-
tencia a proveedores. En relacién con los cambios en la organizacién del tra-
bajo se aprecian procesos de simplificacién de tareas, la rotacién de puestos,
la actualizacién de normas de tiempo y rutinas, al igual que la inspeccién de
la calidad por parte de los operarios. Se presenta un menor desarrollo en los
equipos de trabajo, en la reduccién de las jerarquias, en el control estadistico
y manejo de inventarios por los operarios. En la gestién de recursos huma-
nos las actividades se orientan a la capacitacién en planta de trabajadores,
mandos medios y gerentes, y al desarrollo de la seguridad industrial. En este
campo se presenta una mayor resistencia de los empresarios a considerar
las sugerencias de los trabajadores, la modificacion en los sistemas de remu-
neracion, el intercambio de informacién y los aspectos relacionados con los
efectos de la tecnologia sobre las condiciones de trabajo.

En el conjunto de las modificaciones organizacionales son persistentes las
dificultades de incorporacién de los trabajadores en el complejo proceso de
introduccién y adopcién de la nueva tecnologia, cuyos cambios se imparten,
implementan, controlan y supervisan desde la gerencia. En este campo, los
distintos sindicatos han respondido de manera diversa. Las relaciones labo-
rales constituyen un entramado entre trabajadores y empresarios, y entre
éstas y el marco institucional que las regula. Las primeras se desarrollan en
la empresa y se refieren a la estructura salarial, tipologia de contratos y ocu-
paciones, jerarquias, formas de asociacion y participacién en la toma de deci-
siones, en tanto las segundas definen y delimitan los derechos sobre los te-
mas y procedimientos para abordar los conflictos derivados de las primeras
relaciones.

Las relaciones laborales en Colombia son recientes si se les compara con la
tradicién y experiencia en los paises desarrollados. Hacia mediados de los
afios 50, en un ambiente de fuerte intervencién del Estado en materia econé-
mica mediante la proteccién a la industria y la orientacién centralista del
proceso de desarrollo, se condensa la legislacién laboral en el Cédigo Sustan-
tivo del Trabajo, que acoge la normatividad dispersa en este campo. La pro-
teccion individual al trabajador y la reglamentacion de las relaciones colecti-
vas de trabajo constituyen la garantia asumida por el Estado ante los disimiles
conflictos que expresan la debilidad del asalariado para negociar sus condicio-
nes de trabajo. Paralelamente el Estado se faculta para regular las acciones
colectivas determinando las estructuras y competencias de los sindicatos.

La dinamica de las relaciones laborales presenta un quiebre decisivo en la
década de los 90 desde el punto de vista de la normatividad. La reforma la-
boral de 1990 crea un nuevo ambiente en el mercado laboral con miras a di-
namizarlo. Los argumentos de los legisladores se concentran en que la nor-
matividad vigente impide la flexibilizacién, necesaria para que las empresas
puedan responder a las exigencias de un mercado interno mas abierto a la
competencia internacional y proclive a la innovacién tecnolégica, que a su
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vez demanda nuevos trabajadores calificados®. Aunque en el terreno empiri-
co estas practicas de flexibilizacién constituian la norma en muchas empre-
sas, los objetivos de empleo estable, productivo y bien remunerado parecen
concebidos como una meta de mediano y largo plazo. Por ello, tal vez, la pri-
mera impresién que produce la legislacién es la de legitimar unas practicas
comunes en numerosas companias del pais.

En Colombia, las relaciones contractuales y las negociaciones entre trabaja-
dor y empleador se realizan en su gran mayoria de modo individual. El1 merca-
do laboral presenta una muy baja tasa de sindicalizacién y las negociaciones
colectivas cubren 7,8% de la poblacién ocupada. Los pagos en las actividades
econémicas formales se rigen en el rango mas bajo por el salario minimo fi-
jado por el Gobierno, e influye en sectores como la construccién y el trabajo
no calificado. En las actividades de la manufactura son amplias las diferen-
cias entre salario promedio y salario minimo. En los contratos individuales los
ajustes salariales se realizan cada afio y cada dos en las convenciones colecti-
vas con base en la inflacién pasada. Como beneficios obligatorios se cuentan
vacaciones de 15 dias hébiles al afio, prima de medio salario mensual en
junio y en diciembre. La cesantia consiste en un mes de salario por cada afo
trabajado, que se otorga al cese del contrato y utilizacién para vivienda o fi-
nanciacién de educacién superior; el empleador paga un interés de 12% anual
sobre las cesantias. Las empresas realizan contribuciones a la seguridad so-
cial que se distribuyen en 12,3% del salario para la seguridad social, 3% para
el bienestar familiar, 4% para la compensacion familiar, y 2% para el apren-
dizaje profesional. En el conjunto constituyen unos beneficios totales cerca-
nos a 45% del salario basico’.

Otras modificaciones importantes a la legislacién laboral fueron la elimina-
cién de la accién de reintegro y de recargo a la pensién para trabajadores con
mas de 10 afios de trabajo; extensién de la maternidad por 12 semanas; flexi-
bilizacién de los contratos para periodos inferiores a un afio y formalizacién
del salario integral. En el derecho colectivo se agiliza el reconocimiento de la
personeria juridica de los sindicatos, fortalecimiento de los amparos a la ac-
tividad sindical y promocién de la negociacion colectiva por rama econémica.
En el ambito de la seguridad social, mediante la ley 100 se busca igual régi-
men para los beneficiarios de la seguridad social, asi como eliminar las des-

6. Una comisién del Gobierno trabaja actualmente un proyecto de nueva reforma laboral
llamada de segunda generacién. Para profundizar la ley 50, de 1990, se ha sugerido permitir
el salario minimo integral (sin prestaciones) la supresién de pagos por concepto de horas
extras y el trabajo nocturno. Algunos gremios, como la Acopi en el Valle del Cauca, han
llegado a proponer la supresién del Cédigo Laboral por un periodo de tres afios, tal como lo
expresé su vocero durante un foro sobre empleo organizado por el Senado de 1a Republica en
Cali el 21 de enero de 1999.

7. Los gremios del capital, algunos congresistas y centros de estudios son de la idea de su-
primir las contribuciones parafiscales para bienestar familiar, compensacién familiar y ca-
pacitacion laboral. También se ventila una nueva reforma a la seguridad social para fortale-
cer los fondos privados de pensiones y las aseguradoras de salud, todo con la intencién de
«marchitar» el ISS en el mediano plazo.
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igualdades presentes entre la seguridad privada y la publica. La reglamen-
tacion del sistema de seguridad social se basa en la privatizacién de los ser-
vicios médicos y de salud, y de los fondos de pensiones y cesantias. La legis-
lacién laboral pasa de proteger al trabajador, a regular el mercado laboral de
un modo mas acorde a las necesidades de las empresas en un ambiente abierto
y menos protegido. Permite a los empresarios una amplia libertad para con-
tratar y despedir empleados.

En los 40 anos de vigencia de la ley laboral, 1a accién sindical se concentré en
la defensa de la estabilidad del contrato a término indefinido y en el manteni-
miento y ampliacion de las prestaciones extralegales. El rito de las convencio-
nes colectivas cada dos afios se repetia en un espacio de ampliacién de sus afi-
liados. Los objetivos inmediatos de las condiciones de trabajo de las empresas
eran decisivos para la formacién de los nuevos dirigentes sindicales de base.

Los fuertes procesos de globalizacién, la agudizacién de la competencia y los
rapidos procesos de innovacién tecnolégica presionan la vieja estabilidad de
los puestos de trabajo, exigen la recalificacién y capacitacién continua de los
trabajadores, afectan los sistemas de remuneracién y tienden a concentrar
los problemas y conflictos dentro de las empresas en el &mbito de la producti-
vidad. En la practica, el nuevo régimen de trabajo encontré a las bases sindi-
cales desprovistas de alguna capacidad de respuesta y actitud propositiva
frente a un fenémeno de caracter mas universal como la generalizacion de la
flexibilizacién del mercado de trabajo, en un contexto mas amplio de libera-
lizacién de la economia. Los trabajadores no calificados y sin respaldo sindi-
cal quedaron desplazados del mercado laboral con serias dificultades para
retornar al trabajo por la obsolescencia de su capacidad. La sola fuerza del
sindicato logra apenas retener al trabajador que esta perdiendo sus capaci-
dades laborales ante el avance vertiginoso de las innovaciones tecnolégicas.
Los sindicatos, como los empresarios protegidos, consolidaron préacticas y
relaciones laborales que eclosionan abruptamente en un mundo competitivo
que desconocen.

Identificar hoy los problemas del empleo y la calificacion del trabajo implica
comprender los profundos cambios que el mundo experimenta como resulta-
do de la revolucién informacional y la mundializacién de los intercambios. A
esto nuestros paises periféricos, no solo no escapan, sino que su dinamica eco-
némica, politica y social estd sobredeterminada por las transformaciones en
las relaciones productivas de los paises altamente industrializados que do-
minan la economia mundial. E1 mercado de trabajo de estos paises estd so-
metido a situaciones de profundo desequilibrio que se refleja en las altas
tasas de desempleo (11% en promedio) y se prevé que los puestos tradiciona-
les, estables y a tiempo completo tiendan a desaparecer, por la evolucién
actual de la produccion, consistente en combinar niveles cada vez mas eleva-
dos de informatizacién y robotizacién con la méaxima flexibilidad en la ges-
tiéon de los trabajadores. Esta situacién se evidencia segin André Gorz en
que «ya no es principalmente mano de obra no calificada la que las empresas
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eliminan desde 1991. En la actualidad, entre los desempleados alemanes
hay cerca de un millén de obreros calificados y 75.000 ingenieros, economis-
tas de empresa, fisicos, y quimicos, la mayoria de los cuales tiene 35 afios de
edad. Las tres cuartas partes de los diplomados de las universidades alema-
nas solo encuentran trabajo poco o nada calificado. En Francia, 25% de los
nuevos desempleados en 1992 y 1993 ha hecho al menos dos afios de estudios
superiores y 50% tiene al menos el bachillerato».

Es en el marco de esta realidad que se pretende articular la problematica del
empleo y la calificacion del trabajo. A partir de la teoria del «capital huma-
no» los economistas ortodoxos (neoliberales) resuelven en parte el dilema de
la heterogeneidad del trabajo y el hecho de que unos trabajadores tengan
salarios mas altos que otros. Como anota Toharia: «La idea bésica es que los
trabajadores acuden al mercado de trabajo con niveles diferentes de califica-
cién que responde no solo a sus diferencias innatas, sino también, y sobre todo,
a que han dedicado cantidades diferentes de tiempo a adquirir esas calificacio-
nes, es decir a invertir en capital humano, fundamentalmente en educacién».
Algunos analistas consideran que se ha acumulado gran cantidad de prue-
bas circunstanciales que comprueban la importancia econémica del «capital
humano», en especial de la educacién; la prueba mas evidente es que las per-
sonas mas educadas y calificadas casi siempre tienden a ganar maés.

Este concepto ademads de reforzar la visién individualista del mundo en la
medida en que los salarios de los trabajadores estan determinados en lo in-
dividual por su capacidad laboral y creativa (por el nivel de productividad
laboral), sugiere que los pobres lo son porque no invierten en «capital huma-
no». No se interroga por la capacidad de los individuos para invertir en «ca-
pital humano», la que genera una distribucién inequitativa del ingreso. Los
individuos que no cuentan con recursos estdn imposibilitados de acceder a
puestos de trabajo bien remunerados.

En la actual etapa domina esta particular forma de ver el mundo. Se asiste a
la privatizacién de la educacion en todos los niveles (b4sica primaria, secun-
daria, técnica profesional y profesional) bajo el supuesto de que la competen-
cia producto del libre mercado genera mas y mejores establecimientos edu-
cativos y por ende mejor educacioén. Sin embargo, lo que se encuentra es una
proliferaciéon de establecimientos de capacitacién de muy baja calidad sin
control por parte del Estado, junto con la escasa educacién publica sumida
en una profunda crisis. El problema de los desempleados y de los pobres se
resuelve invirtiendo en «capital humano» y mejorando los niveles educati-
vos. Para el caso colombiano se ha comprobado que la educacién auspiciada
por el Estado en el pasado, en todos los niveles, ha contribuido favorable-
mente al desarrollo del pais y generé —en su momento— una mejor distribu-
ci6n del ingreso.

Desde la perspectiva neoliberal el mercado de trabajo, la demanda y oferta
de fuerza laboral no difiere su comportamiento al de cualquier otro mercado,
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su estudio se aborda para analizar la interaccién entre oferta y demanda
para obtener el empleo y los salarios de equilibrio. Las herramientas basicas
de analisis son el desempleo, la inflacién de los salarios, salario minimo, etc.
Por el lado de 1a demanda, las empresas compran las cantidades de trabajo,
como un factor de produccién més, con el principio de maximizacién de los
beneficios. Esto significa que compran las cantidades de trabajo que igualen
la productividad marginal del mismo (la productividad marginal del trabajo
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es la variacién de la produccién resultado de variaciones en el factor traba-
jo); por otro lado las empresas buscan minimizar los costos de la produccién
y sustituyen trabajo por maquinas cuando los salarios reales no compensan
la productividad marginal. En el contexto actual, con los incesantes desarro-
1los tecnolégicos se requiere una fuerza de trabajo flexibilizada (contratos tem-
porales o subcontratacién) que permita en el corto plazo ajustar la planta de
personal a los ritmos del desarrollo tecnolégico.

Por el lado de la oferta, un individuo ejerce su opcién de colocarse, o no, de
acuerdo con la relacién costo-beneficio de la jornada y el ocio, al salario vi-
gente en el mercado. En un nivel salarial alto, un individuo estaria dispuesto
a sacrificar ocio por trabajo. Pero no con niveles salariales bajos —y por esta
via el desempleo es voluntario. Lo anterior supondria que el nivel de desem-
pleo actual, de aproximadamente 18%, se explica en parte en que mas o menos
1,9 millones de personas prefieren no colocarse al nivel de salarios vigentes.
Sin embargo, anélisis juiciosos de la problematica del empleo y su evolucién
encuentran explicaciones para el largo plazo en los siguientes aspectos:

— El ciclo econémico determina el desequilibrio entre la oferta y la demanda
de trabajo. En las fases de crisis el desempleo aumenta y en las de recupera-
cién regresa a su nivel estructural, 8% en Colombia (hasta 1996).

— Transicién rural-urbana del pais. En 1951, 62% de la poblacién era rural
frente a solo 39% de la urbana; y en 1998, 70% de la poblacién esta concen-
trada principalmente en cuatro grandes ciudades (Bogotd, Medellin, Cali y
Barranquilla).

— Transformacién demografica. Entre 1973 y 1998 el crecimiento anual de la
poblacién se redujo de 4,5% a 1,8%, resultado de la reduccién de la tasa de
natalidad y del mayor nivel de educacién, lo cual induce menor crecimiento
de la poblacién econémicamente activa —PEA~ por la menor tasa de creci-
miento de la poblacién y por la retencién escolar.

En el corto plazo el desempleo responde a las fluctuaciones de la demanda
efectiva sectorial, o, lo que es lo mismo, a la capacidad productiva que las em-
presas ponen en movimiento de acuerdo con sus ventas. El desempleo es invo-
luntario. El empleo temporal se convierte en la variable de ajuste, segin la
direccién que tome la demanda de bienes y servicios en la economia. Este tipo
de empleo pasé de representar en Colombia 16% de la ocupacion total en 1990,
a 24% en 1998, con tendencia a crecer atin mas, debido a que las empresas no
producen utilizando la capacidad plena de su stock de capital. Ante incremen-
tos en la demanda de un bien y/o servicio especifico intensifican su uso, y ante
una disminucién de la demanda ajustan sus costos expulsando trabajadores.

Colombia es un pais con un alto nivel de desempleo estructural, que se ana-
liza como desajuste o falta de correspondencia entre las estructuras por cali-
ficaciones de la oferta y la demanda de trabajo. Los andlisis de Hugo Lépez
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hallan que el exceso de oferta se concentra en j6venes, mujeres y bachilleres
sin formacién especifica y sin experiencia, o con experiencia minima. Por el
lado de la demanda, el déficit de mano de obra se encuentra en ocupaciones
administrativas o industriales con una calificacién muy especifica. En
Medellin, por ejemplo, sobran bachilleres, vendedores rasos, aseadores de ofici-
na, secretarias auxiliares, empacadores y coteros. Falta personal administra-
tivo calificado, auxiliares odontélogos y de enfermeria, fileteadores, cosedores
de méquina plana, estampadores, técnicos en confeccién industrial, electri-
cistas, mecéanicos, etc.

Por sus caracteristicas, el desempleo estructural (los desempleados no po-
seen las calidades que exigen los empresarios) afecta fundamentalmente a
los grupos poblacionales mas vulnerables de jévenes y mujeres de los secto-
res pobres con nivel de educacién secundaria. Para contrarrestar este tipo de
desempleo se requieren mayores niveles de capacitacion y recalificacién la-
boral. Se trata de desarrollar una formacién técnica bésica para los aspiran-
tes (cursos largos de aprendizaje y formacién de técnicos). Pero en mayor
medida se trataria de desarrollar cursos de habilitacién y complementacion
dada la alta rotacién laboral en el pais. En dltima instancia, se requiere
desarrollar un sistema de educacion técnica permanente, que por sus reque-
rimientos en infraestructura fisica y técnica para garantizar una buena cali-
dad debe ser una labor del Estado. El Servicio Nacional de Aprendizaje (SENA)
ha venido cumpliendo parcialmente esta labor, pero se ha quedado rezagado
frente a los cambios suscitados en el aparato productivo resultado de la libe-
ralizacién de los mercados.

El concepto de competencia laboral parte de ser un enfoque integral de for-
macién que desde su disefio mismo conecta el mundo del trabajo y la socie-
dad en general con el mundo de la educacién. Busca impulsar la formacién y
educacién en una direccién que logre un mejor equilibrio entre las necesida-
des de los individuos, las empresas y la sociedad en general. Las transforma-
ciones en el mercado de trabajo estan estrechamente relacionadas con las de
las empresas en un mercado altamente competitivo. La sobrevivencia depen-
de de su capacidad para enfrentar esta competencia. También inciden facto-
res institucionales que regulan el mercado de trabajo y que actian con poli-
ticas y programas, por el lado de la oferta el sistema educativo y los factores
socio-demograficos.

Para el caso colombiano, las grandes firmas desarrollaron la introduccién de
nuevas tecnologias de equipo y administracién, basadas en el uso del compu-
tador o de elementos computarizados que se agregan a los equipos tradicio-
nales o simplemente los reemplazan. El uso de estos nuevos equipos para
producir diferentes productos sin necesidad de hacerles mayores ajustes,
requiere de los trabajadores la destreza de pasar rapidamente de un oficio a
otro. Es necesario que los trabajadores posean conocimientos y habilidades
generales para desplazarse hacia nuevos oficios dentro de la planta —o por
fuera si pierde el empleo. Adquirir los nuevos conocimientos y habilidades
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solo es posible con una adecuada educacién-formacién y/o recalificacién, que
en lo fundamental debe estar orientada con criterios de calidad y cobertura.

En los procesos de negociacién colectiva se van estructurando mecanismos
para que los trabajadores alcancen nuevas cualidades para ser competitivos
laboralmente, a saber:

— Mayor versatilidad en el puesto de trabajo. Un trabajador polivalente con
el conocimiento empirico y conceptual del conjunto de tareas posibles de eje-
cutar globalmente en el proceso de trabajo, de tal forma que asegure su pro-
pia estabilidad dentro del mercado de trabajo.

— Capacidad de aprender continuamente, de tal forma que el trabajador pue-
da adaptarse a cambios en la empresa.

—Facilidad de trabajo en grupo, con responsabilidades maés colectivas. Mayor
participacién con iniciativas sobre aspectos especificos.

— Altas calificaciones para la operacién y mantenimiento de los equipos mi-
croelectrénicos.

Evolucién y tendencias de la estrategia sindical

El sindicalismo colombiano adolece de una grave crisis, sintoma en el que se
asemeja al sindicalismo en general. Es el resultado de la pérdida de influen-
cia en la politica nacional, pero también de su menor poder en el manejo em-
presarial y en el control de los procesos productivos y administrativos. La
inestabilidad laboral ha impedido que Colombia cuente con una clase obrera
con la tradicién y permanencia necesarias para consolidarse como interlocu-
tor frente al Estado y al empresariado. Mientras la PEA crece lentamente, la
poblacién sindicalizada tiende a disminuir: de 8% de afiliados a principios de
los 90, hoy se estima en 6%.

No obstante, desde 1998 se ha recuperado el numero de afiliados de 1990,
esto es, un millén de afiliados. Y ha irrumpido la huelga politica como la mas
importante expresion de lucha de los trabajadores colombianos. Todo ello en
medio de la divisién de la cipula sindical en tres centrales y un importante
sector no confederado.

La Central Unitaria de Trabajadores (CUT) cuenta con 60% de la poblacién
sindicalizada (unos 600.000 miembros), los sindicatos no confederados tie-
nen 20% (200.000), 1a Confederacién General de Trabajadores Democraticos
(CGTD)filial de la Central Latinoamericana de Trabajadores, de la Confede-
racién Sindical Mundial (CLAT/CMT) afilia 13% (130.000 miembros), y la
Central de Trabajadores de Colombia (CTC) filial de la Organizacién Regio-
nal Interamericana de Trabajadores, de la Confederacién Internacional de
Organizaciones Sindicales Libres (ORIT/Ciosl) 7% (70.000 miembros).
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La salida de la crisis sindical se busca en dos direcciones: 1) irrumpiendo en
la politica mediante la bisqueda de reconocimiento como interlocutor en la
concertacion de la politica econémica y social del gobierno de turno; y 2) dise-
fiando estrategias de negociacion colectiva para involucrarse en los procesos
de reestructuracién productiva. Es indudable que el logro de acuerdos entre
los principales actores sociales en torno de temas centrales de desarrollo, es
clave para superar limitaciones tradicionales y comportamientos que tien-
den a mantenerse y retroalimentarse en el tiempo. La disminucién de la tasa
de crecimiento de los precios beneficia sin duda a los trabajadores, en la me-
dida en que sus ingresos se hacen mas estables en el tiempo y mantienen su
capacidad de consumo. Ademas, el crecimiento de la productividad disminu-
ye los costos unitarios y permite desarrollar fortalezas competitivas con res-
pecto a la produccién extranjera, aumenta las exportaciones y garantiza el
empleo, con la posible creacién de nuevos puestos. En este sentido, tendria
que anadirse el control de precios y tarifas®.

El neoliberalismo es la «<nueva» versién del paradigma liberal: reivindica al
mercado como principal escenario y actor de las relaciones econémicas, de-
nuncia y despoja al Estado de funciones que asumié6 luego de la gran crisis
de los afios 30. Como es sabido, la teoria keynesiana reconoce la existencia de
ciclos depresivos en la economia capitalista que pueden hacer colapsar el sis-
tema econémico en su conjunto, razén por la cual se justifica la intervencion
del Estado como agente econémico, que a través de la inversion (publica) y la
generacion de empleo, puede reactivar la demanda y de esta manera resta-
blecer el cauce del ciclo econémico expansivo, combinando politicas econémi-
cas, en especial fiscales y monetarias. El modelo en América Latina asume la
forma de una «receta» de los organismos internacionales de crédito (Fondo
Monetario Internacional, Banco Mundial, etc.), que «recomiendan» a los go-
biernos implementar un paquete de medidas de ajuste que pasan por replan-
tear y desmontar el «modelo estatista» que centraba el desarrollo econémico
en la accion y regulacion del Estado sobre el mercado (mercado laboral, de bie-
nes, de dinero, etc.) y la sociedad (de productores y consumidores), restringien-
do las prestaciones bésicas (servicios publicos, educacién, salud, etc.) mante-
niendo subsidios a la produccién y el consumo, limitando de esta forma la
libre accién de las fuerzas del mercado (oferta y demanda). El esquema neo-
liberal, apuesta a la liberalizacién de los mercados internos (mercados nacio-
nales) mediante la apertura econémica, la flexibilizacién de las relaciones
laborales y el mercado de trabajo, y la privatizacién de la actividad estatal
(empresas publicas, empresas industriales y comerciales, participaciones del
Estado, etc.).

Hoy por hoy no solo se busca mejorar las condiciones técnicas y sociales para
generar mayor valor agregado (y excedente econémico), sino también que se
imponen nuevas formas de distribucién de este valor, mediante las cuales

8. Este punto significa un golpe serio y verificable contra el neoliberalismo, que establece la
libertad de precios en un mercado abierto de capitalismo salvaje.
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consumidores o clientes reciben una porcién cada vez mayor via precios y
servicios (productos con servicios), lo mismo que los empresarios a través de
los gastos y las inversiones en activos. No obstante no ocurre lo mismo para
los trabajadores, quienes tienden a perder participacién en este valor. Pero
ademads, las estrategias competitivas mas regresivas imponen una condicién
para la competitividad: menores costos de produccién. O sea menores costos
laborales (absolutos y relativos), como si una mayor competitividad, con base
en mayor productividad, no implicara necesariamente mejores salarios y
condiciones laborales, aun en situaciones de competitividad laboral.

La respuesta sindical ante estos cambios en la organizacién de la produccién
y el trabajo motivada por los cambios globales y el modelo neoliberal es va-
riada, depende de la direccién e intensidad que van tomando los cambios. En
diferentes estudios se observa que las percepciones e interpretaciones del
movimiento sindical ante los cambios en la organizacién del trabajo y 1a com-
petencia laboral® no difieren sustantivamente'®. Los trabajadores no se per-
catan con suficiencia que los nuevos paradigmas de la produccién y la acu-
mulacién impactan (positiva o negativamente, segiin se vea) en sus propias
habilidades mentales y manuales, o en la intensidad del trabajo —restrin-
giendo su participacién y autonomia en las tareas y funciones tanto en el
puesto de trabajo como en el conjunto de la empresa y los procesos econémi-
cos. Lo que ademas limita la posibilidad de organizacién sindical y accién po-
litica desde la perspectiva de la ideologia de clase del proletariado.

Para los sindicatos y trabajadores, los analisis de productividad y las relacio-
nes laborales permiten replantear la organizacién del trabajo y la negocia-
cién integral de un empleo de mayor calidad (mejores condiciones, garantias,
salarios, etc.). En consecuencia, a través de la instrumentalizacién de las
estrategias de mejora de la productividad, el sindicato podria encontrar un
mecanismo para corregir los efectos negativos que la trayectoria de innova-
cién esta generando en las condiciones de trabajo, como la falta de autono-
mia, limitada apertura de las funciones y el aumento de las cargas fisicas y
mentales del trabajo!!.

Investigaciones realizadas en Estados Unidos apuntan a establecer cudles
cambios en la organizaciéon a través de la introduccién de equipos de trabajo
conducen a mejoras en la productividad y en la calidad del empleo, cuando
son acomparnados y/o insertados en estrategias de participacién del personal
en las decisiones de la empresa, cuando hay programas de seguridad en el
empleo o de ocupacién en el mercado de trabajo basados en la capacitacién, y
sistemas de pago e incentivos de acuerdo con resultados de grupo.

9. La competencia laboral se interpreta como un movimiento de respuestas innovadoras
para administrar y regular el mercado de trabajo interno y externo a la empresa.

10. L. Mertens: Competencia laboral: sistemas, surgimiento y modelos, OIT, Montevideo, 1996.
11. L. Mertens: «Estrategias de productividad...», cit.
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Los principios y técnicas de la produccién depurada, basados en la mejora
continua del proceso en su conjunto, rompieron con los esquemas de normas
de calidad y eficiencia relativamente estaticas y parciales que prevalecian.
Como producto de la globalizacién en marcha, en los afos 90, habiendo di-
fundido y aplicado esos métodos en la mayoria de las empresas lideres mun-
diales, se agot6 la depuracién como préctica que genera una ventaja compe-
titiva en el mercado. En parte porque tiene un limite natural (v. g. los limites
del «justo a tiempo»), y porque la competencia sigue la misma estrategia,
reduciéndose la posibilidad de adelantarse en el mercado, dado que «las vie-
jas estrategias parecen haber llegado a sus limites y ya no hay una referen-
cia o ejemplo claro a seguir»*2.

En esta tendencia de aprendizaje e innovacion, la productividad seguira cons-
tituyendo la fuente tanto para la competitividad y el crecimiento econémico,
como para mejorar la distribucién de los ingresos y del nivel de vida medio
de las naciones, si la alternativa de desarrollo es democratica. Sin embargo,
la expresién de la competitividad-productividad, como un fin del comercio y
la acumulacién internacionales —en las actuales condiciones de globaliza-
cién, trasnacionalizacién y regionalizacién—, puede asumir el signo perverso
de la competencia darwiniana con las implicaciones de una mayor concen-
tracion de la riqueza mundial y regional, por la via de una creciente transfe-
rencia de valor agregado con base en el uso intensivo y la apropiacion del
trabajo asalariado, como unicas garantias para recuperar y mantener la senda
de la acumulacién capitalista.

El reto de los tiempos esté en la capacidad innovadora y creativa de los traba-
jadores (sin suponer necesariamente la ausencia o eliminacién del conflicto
capital-trabajo y sus formas) para sobreponerse a las dinamicas competitivas
creadas a partir de la productividad y la calidad. Para ello, el movimiento sin-
dical debera comprender la realidad, los signos de los cambios econémicos y
sociales, a fin de poder transformarlos, con base en una perspectiva histérica
e internacional de lo que significa rehacer el contrato social, centrados en
nuevas relaciones laborales y de produccién. El movimiento sindical y social
estara orientado, de una manera u otra, a un cambio en las estrategias de
lucha, en la mentalidad y actitud de los trabajadores, en la organizacién y la
unidad, asumiendo que asi como el capital se une e integra en el &mbito mun-
dial, los sindicatos deberian reivindicar el llamado histérico «trabajadores
de todos los paises del mundo: unios», internacionalizando la organizacién
y la accién sindicales. La existencia del movimiento sindical dependera de
los cambios en las relaciones laborales a favor del trabajo, del compromiso de
su dirigencia y valores éticos y de solidaridad como bastiones de ese nuevo
derrotero.

El nivel de adaptacién en Colombia a los retos impuestos por la globalizacién
y la competitividad es aiin muy limitado. Se podria distinguir en ese nivel la

12. De Meyer, cit. por L. Mertens: Competencia laboral..., cit.
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escasa potencialidad para avanzar hacia la consolidacién de estrategias fuer-
temente orientadas a la ampliacién, solidez y permanencia de posiciones com-
petitivas. A cambio de la opcién anterior, la lucha por sobrevivir, incluso en el
tradicional mercado nacional, es la que alimentaria la apropiacién de diversas
herramientas y esquemas de gestion. Los subyacentes estilos de liderazgo, y
los propiciados en las organizaciones productivas del pais, varian ampliamen-
te respecto del modelo de liderazgo compatible con la propuesta integral de
gestién. Se identifican ejemplos de liderazgo centrado en la imagen y culto a
personalidades directivas con componentes tradicionales de paternalismo y
manipulacién emocional de los trabajadores, o una gran predisposicién a en-
focar la administracién en términos de un acabado y aceitado modelo tec-
nocéntrico. El modelo de gestién en empresas de menor escala cae incluso en
patrones de gestién informal (deslaboralizacién, ausencia de formas regula-
torias).

La capacidad del interlocutor laboral de fijar técnicamente objetivos de nego-
ciacién y mecanismos de valoracién del compromiso de esfuerzo propiciado
con las estrategias de calidad y competitividad sigue siendo muy limitada.
No resulta extrafio hallar entonces clausulas convencionales que asignan
beneficios salariales de antigiiedad, denotdndolas como «prima de producti-
vidad». La incidencia de las centrales sindicales en los términos de identifi-
cacién y negociacién de la productividad y la competitividad en las empresas
esta reducida a un manejo politico de estos conceptos. La presencia de repre-
sentantes del «actor sindical» en las instancias de negociacién corporativa de
las «<nuevas relaciones laborales» ha consistido en utilizar especulativamente
las apelaciones a la productividad (sin siquiera desagregarla en sus multi-
ples componentes), para pretender concesiones y espacios personales o con-
céntricos de poder al ejercitar la representacién delegatoria. Es notoria la in-
capacidad de fundamentar conceptualmente una estrategia o capacitaciéon
laboral para intervenir proactivamente en la modernizacién empresarial y
la busqueda de la capacidad de competir.

En general las organizaciones no revelan un desarrollo integral autososteni-
do, si bien han logrado estabilizar o conseguir un fluctuante crecimiento mi-
croeconémico. En buena medida son reconocibles los sacrificios por la opera-
cién sesgada de la transformacion cultural y de las relaciones laborales, pero
también las potencialidades futuras. La fragmentacién cultural (de las iden-
tidades y las actitudes individuales frente a los cambios) y la segmentacion
en las relaciones profesionales relacionadas ambas con los recientes procesos
de adaptacién a modelos y esquemas de cambio en las mismas organizacio-
nes, estarian afianzdndose como atributos comunes a las instituciones cultu-
rales y obrero-patronales en la nueva competitividad.

Una tipica expresion de la segmentacién de las relaciones laborales la cons-
tituye el marcado contraste en aspectos de la estructura socio-psicolégica de
representacion, de pertenencia y delimitacién de ésta en la organizacién. Los
grupos de empleados administrativos y operarios tienden a polarizarse en
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términos de sus condiciones de comunicacién y de participacién. Las politi-
cas de seleccién, contratacién y desarrollo humano, asi como las politicas de
relacién salarios-productividad, se estructuran de tal forma que refuerzan la
diferenciacién entre estas dos categorias sociolaborales.

No obstante los anteriores aspectos de fondo, la forma de las relaciones indus-
triales se insinda como novedosamente abierta a los cambios. Los climas ac-
titudinales y los discursos de los actores tienden en varios casos a reconocer
y recalcar la emergencia de nuevos sentidos de participacién e identificacién
entre los grupos: no se vislumbra una distancia marcada entre las jerarquias,
y la distribucién del espacio logra ambientes espontdneos e informales. En las
grandes organizaciones en sectores tradicionales esta direccionalidad de los
cambios estd matizada y retrasada por el «ritmo natural» de recomposicién
de la fuerza laboral y los cambios sociodemograficos. Si a esto se suma una
tradicién de «empresas benefactoras», los resultados de los procesos de trans-
formacién se detectan y aparecen, pero su asimilacién queda muy posterga-
da en el tiempo.

La combinacién de métodos etnograficos y de la sociologia del trabajo cuali-
tativa surge como una perspectiva adecuada y valiosa para la investigacion
sobre los procesos de cambio en las organizaciones y de estabilizacién de
esquemas de modernizacion en las relaciones laborales. Quiza por eso mis-
mo nada se dispone acerca del tema de la productividad en la convencién
colectiva de importantes empresas de la produccion, ni siquiera en lo relacio-
nado con los incentivos, y menos con la incorporacién tecnolégica o la racio-
nalizacién de los procesos productivos. Lo anterior muestra la necesidad de
proponer un tratamiento del tema de la productividad que tenga como pre-
misa bésica el reconocimiento de las relaciones conflictivas y antagénicas
entre el capital y el trabajo, sin impedir, sino por el contrario promoviendo la
participacién de los sindicatos.

En la actualidad se adelantan de manera sistematica diversas actividades
orientadas a estructurar una iniciativa sindical con el propésito de: a) obte-
ner las condiciones para la estabilidad y la seguridad en el empleo; b) avan-
zar en la creacién de condiciones para asegurar la concertacién obrero-patro-
nal, y el respeto a la sindicalizacién y a la negociacién colectiva; ¢) formular
los mecanismos para lograr la distribucién equitativa de las utilidades y de
los incrementos de la productividad; d) propiciar un enfoque administrativo
y gerencial orientado hacia el respeto a la condicién humana, en el que los
trabajadores encuentren condiciones para alcanzar el control y la propiedad
de los medios de produccién; e) incentivar la participacién de los trabajado-
res en las actividades de la administracién; y f) aplicar el sistema de juntas
de consulta permanentes trabajadores-gerencia, como complemento a las ne-
gociaciones colectivas. En esta perspectiva el movimiento sindical debe aproxi-
marse al analisis y resolucién de asuntos econémicos y sociales de interés ge-
neral, impulsando un consenso nacional sobre reformas politicas, relaciones
obrero-patronales, politicas de empleo, politicas sociales y equidad social.



