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Introduccion.

Cuando nos acercamos al estudio de las organizaciones constatamos que la
mayoria de los estudios son monograficos. Lo son en dos aspectos, por el tipo de
enfoque: sélo sociolégico, sélo organizativo o sélo politico; Por el tipo de

organizacién estudiada: sélo sindicatos, s6lo empresas ¢ s6lo partidos politicos.

Es cierto que hay estudios comparativos pero la comparacién se limita a
estructuras similares: entre empresas, entre sindicatos o entre partidos politicos. Por
dltimo, en algiin caso, se han realizado comparaciones entre organizaciones disimiles,
normalmente entre la empresa y el resto de las organizaciones. La primera ha sido
escogida como modelo y las demés han sido analizadas bajo el prisma de las
diferencias organizativas con respecto a ella. Asf, han sido valoradas positiva o
negativamente en funcién, o no, de su similitud con el modelo que se considera mas

cficiente.

Si nos centramos en el caso sindical, podemos encontrar dos tipos de enfoque:
cuantitativo o cualitativo. Respecto de los primeros podemos sefialar los estudios que
hacen referencia a las consecuencias econdmicas de la negociacidn colectiva o a la
relacion entre instituciones del mercado laboral y la fuerza sindical. Este tipo de
analisis tiene unos limites obvios: estudian procesos de cambio inmediato y los

resultados varian en funcidn de las alternativas escogidas para el estudio.

El enfoque cualitativo tiende a dos polos: las comparaciones internacionales o
los estudios de caso concreto. Las primeras son buenos trabajos de campo pero con
una problemética evidente: las instituciones laborales son distintas en cada mercado.

El inconveniente de los segundos, los estudios de caso, es la falta de variabilidad.

Si reducimos més el punto de vista y nos detenemos en el caso sindical
espafiol podemos comprobar que la clasificacién realizada por Manuel Ludevid en
1985, continua vigente. Es cierto que ha habido nuevos trabajos sobre los sindicatos
desde ese afio. También es cierto que los enfoques han variado y se han realizado
estudios desde las mds modernas aportaciones de las teorfas sociales (vease Jordana,

1990). Pero, en general, como sefiala Hickson, 1987, al hablar del estudio de 1a toma



de decisiones dentro de las organizaciones, es notorio que existe un importante vacio

dentro de los estudios comparativos entre organizaciones.

El articulo pretende seguir el camino marcado por los estudios que la
Fundacién Bofill realizé durante los afios 1976 a 1988 sobre los sindicatos. Sin
embargo, se opta por un estudio comparativo basado, primordialmente, en el caso
espafiol. Se presentan algunas hipétesis de trabajo para una posterior linea de
investigacién mas completa sobre la negociacion colectiva, desde un punto de vista
estructural y en comparacién con la empresa. Fijaremos la atencion en una serie de
pardmetros comunes para las estructuras sindical y empresarial, y veremos su
influencia, positiva o negativa, en el desarrollo de la accién de toma de decisiones

durante el periodo de la negociacién colectiva.

Es el intento de apertura de un nuevo enfoque para la aproximacién a los
problemas de la negociacién colectiva, combinacién de los aportes de diversos
instrumentos tedricos. El articulo se divide en dos partes: en primer lugar, hemos
analizado la negociacidn colectiva desde el prisma de la més elemental aportacién de
la teorfa de juegos. Hemos buscado una serie de pardmetros: niimero de jugadores,
objetivos y preferencias en ambas organizaciones y los hemos comparado. La
segunda parte del articulo hace referencia a aspectos estructurales de ambas
organizaciones que influyen en la negociacién colectiva: proceso de decisidén internos,
legitimidad, actividad central, tiempo empleado. En cada apartado hemos expresado

unas primeras valoraciones sobre quién esta mejor situado de cara a la negociacién.

Quizas este tipo de aproximacién ayude a entender mejor la conducta de las
organizaciones implicadas, dando pistas para poder contestar a interrogantes como:
por qué escogen una accién y no otra, si lo hacen con métodos racionales de andlisis,
si tienen estrategias de decision ponderando las diversas situaciones y puntos de
conflicto. En el final del camino podria lograrse un aparato teérico valorativo de la

eficacia o ineficacia en la negociacidn colectiva de ambas estructuras.



Esquema de Ia negociaciéon colectiva

El esquema cldsico de la negociacion colectiva representaria a la empresa a un
lado de la mesa negociadora y al otro los sindicatos. Este esquema debe ser
completado con todo el juego de negociaciones e intranegociaciones, que se dan en el

proceso de negociacidn colectiva . Asi podemos distinguir:

A- Dentro del sindicato se producen hasta tres tipos de negociaciones
paralelas: entre los afiliados, bases o trabajadores para aprobar una postura
comin; entre el staff dirigente, burocracia del sindicato, para marcar las
lineas a seguir, Por dltimo se produce la negociacién entre la direccidn y
los afiliados para trazar la estrategia del sindicato en Ia negociacién con la

empresa.

B- Cuando en cada sindicato se han producido estas negociaciones internas y
tiene definida una postura, se reproduce la negociacién entre cada uno de

ellos para fijar una postura comin frente a la empresa.

SINDICATO 1 [¢—p| SINDICATO 2 [«—»| SINDICATO 3

f f




C- Tanto los sindicatos como las empresas suelen estar agrupados en
confederaciones. En ellas se negocia entre las organizaciones que las
componen (sindicatos o empresas) para lograr aunar criterios sobre las
lineas maestras ha seguir en las diferentes negociaciones particulares. Por
ejemplo, las empresas negocian dentro del &mbito de la CEOE', en el caso

Espaiiol.

CEOE

EMPRESA 1 [«—p| EMPRESA 2 (4—p{ EMPRESA 3

f f

D- Por dltimo, en un dmbito superior ambas estructuras representativas de
unos y otros negocian entre ellas para llegar a acuerdos generales. Por

ejemplo, en el caso europeo se dan negociaciones entre la UNICE y la

CES?
CONFEDERACION P > CONFEDERACION
DE EMPRESAS DE SINDICATOS

! CEOE: Confederacién Espafiola de Organizaciones Empresariales.
* UNICE: Patronal Europea . CES: Confederacién Europea de Sindicatos.
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El juego de la negociacién

Niimero de participantes.

Si analizamos la negociacién colectiva con el instrumental tedrico aportado
por la teorfa de juegos, expuesta por Von Neumann y Morgenstern en 1944, debemos
comenzar por fijar el mimero de jugadores participantes. A mayor nimero de
jugadores, mayor nimero de estrategias posibles y por lo tanto mayor complicacién
en ¢l andlisis de la realidad y la toma de decisiones. Hemos de recordar que uno de los
principios fundamentales, segiin esta teoria, para la toma de una decision correcta es
la posesién de la mayor cantidad de informacién. El ideal serfa la informacién
completa respecto de todas las posturas de los participantes en el juego y de los costes

y beneficios de cualquier decisidn que pudiéramos tomar.

En la negociacién colectiva tenemos dos jugadores, de una parte la empresa y
de otra los sindicatos. Sin embargo hay diferencia entre ambos. Mientras la empresa
es un actor unico en la defensa de sus intereses, los sindicatos no necesariamente

mantienen una postura unitaria.

Respecto de 1a empresa podemos decir que durante el proceso negociador el
Comité de Direccién atenderd a la estrategia disefiada por el Departamento de
Recursos Humanos, si dispone de él. El Comité de Direccién plasmard su postura en
el Comité de Negociacion que, normalmente, esta compuesto por personas del Dpto.
de Recursos Humanos. Apreciamos pues que, en realidad, hay un tdnico actor en la
negociacién, que ¢s la empresa. Por lo tanto, la empresa tiene una informacién mas
completa, en lo que refiere a su dmbito de influencia, sobre los beneficios y costes de
sus posturas negociadoras (asumiendo el presupuesto de March y Olsen, 1995, sobre la

informacién completa)

Por parte de los sindicatos puede haber diversas organizaciones implicadas en
funcién de la representatividad otorgada en cada empresa por las votaciones
realizadas entre los trabajadores. Raramente encontraremos un Unico sindicato. En la
mayoria de las ocasiones los actores son dos o mds, lo que crea un proceso de
negociacidn intrapartes con sus propias reglas (Walton y McKersie, 1965). Esta
intranegociacién es un subconjunto dentro del proceso global de negociacién y tiene
efectos con respecto al célculo, por parte de los sindicatos, de los beneficios y costes

de la negociacion.



Esta intranegociacion también influye en la postura negociadora de la empresa
puesto que debe enfrentarse a un mayor nimero de reivindicaciones y no con una
postura comin, 1o que le obliga a tener méds de una estrategia para cubrir todo el
espectro representativo de los trabajadores. Sin embargo este hecho no quiere decir

que el acuerdo sea mds dificil.

Aplicando propuestas de la teorfa de votacién y formacién de coaliciones
observamos que la empresa puede optar por una estrategia de coaliciones vencedoras
minimas: con €l acuerdo de una mayoria simple se impone el convenio a todos. Es
decir, la empresa efectuard propuestas asequibles para ella a pequefios grupos de
trabajadores que juntos formen una mayorfa suficiente para aprobar el convenio. El
problema es la inestabilidad de este tipo de acuerdos y la posibilidad de reproduccién
del conflicto en un breve periodo de tiempo. El acuerdo es democrética y legalmente
vélido, pero tiene poco apoyo entre la masa trabajadora por lo que fomenta las

fricciones continuas,

Respecto al nimero de participantes en la negociacién colectiva debemos
considerar otro problema: el dmbito en el que se realiza la negociacién. Aunque
nuestra atencidn principal se centra en la negociacién empresa-sindicatos en su nivel
mds elemental, debemos sefialar que normalmente tanto empresas como sindicatos
pertenecen a estructuras de ambito nacional o multinacional. En estos casos el nimero
de actores se iguala para ambos, estamos hablado de las negociaciones entre
organizaciones empresariales tipo CEOE y plataformas sindicales unitarias tipo AFL>
en Estados Unidos. Paraddjicamente, Ja complejidad en una postura comiin aumenta
para las empresas y no para los sindicatos. La explicacién deriva de la diferencia de
intereses entre las empresas pequefias, medianas o grandes que hacen mds dificil una
comun representacion frente a unos sindicatos que, en lo esencial, se encuentran
fundamentalmente de acuerdo. Es decir, mientras en la negociacién particular
empresa- sindicatos es la primera la que tiene una postura més homogénea, cuando
subimos de nivel en la negociacién y agrupamos elementos mds grandes la

homogeneidad disminuye de la parte empresarial y se concentra en la sindical.

3 AFL: American Federation of Labor



Objetivos de negociacion

Cuando llegamos al momento de la negociacién es importante saber cuales
son los objetivos que deseamos conseguir. Normalmente también aqui hay diferencias
entre la empresa y los sindicatos. Para la empresa, definir cuales son sus objetivos de
negociacién, en la mayorfa de los casos, es tan sélo un problema de eficiencia y de
maximizacién de los beneficios 0 de minimizacion de las pérdidas. Pretenderd
conseguir un pacto que fe permita seguir siendo rentable y hacerlo con el menor coste
posible. Bien es cierto que en este procese de maximizacion se tendrén en cuenta

variables muy diversas que lo matizan y lo eximen de su mero caricter utilitarista.

La empresa, aunque posea una estrategia general a largo plazo, en el momento
de la negociacién se planteara objetivos a corto y medio plazo influenciados por los
pardmetros descritos anteriormente. Sus objetivos prioritarios tendrdn que ver mds
con una pronta salida al conflicto colectivo, objetivos concretos, que con un disefio a

largo plazo de las relaciones con sus trabajadores, objetivos més ambiguos.

Los sindicatos, por contra, para fijar sus objetivos de negociacién atiende a
factores mas diversos que no s6lo se circunscriben al dmbito econdémico. Es evidente
que los actuales sindicatos se plantean el éxito de la empresa como uno de sus
objetivos, dado que ello supone la continuidad de los puestos de trabajo, pero también
influyen otros presupuestos. Asi, se tiene en cuenta factores de orden social y de
politica general basados en directrices propias o generales de la politica sindical
nacional. Ademds de objetivos concretos dentro de la empresa: como la redistribucion
del excedente de una manera igualitaria, los sindicatos se plantean objetivos de orden
superior como €l cambic de modelo econémico o de politica econémica global. Por lo
tanto, a la hora de una negociacidén colectiva, intentardn regirse por los objetivos
marcados en la politica global de la estructura. Este caso se acentuara cuando dos o
mis sindicatos, por ejemplo nacionales, lleguen a un acuerdo global sobre la politica

econémica a seguir y se presenten como un sélo actor en la negociacién colectiva,

En los sindicatos conviven dos tipos de objetivos: de un lado atender a las
necesidades concretas de la empresa y sus trabajadores, obtener para ellos el mayor
nimero de beneficios y ventajas en la negociacidn colectiva; serfan sus objetivos
concretos. Por otro lado, deben responder de su papel institucional, a sus obligaciones

como organizacidn y mantener sus ideas rectoras: sobre el modelo econémico, la



redistribucién de la riqueza, bisqueda de un orden social més justo. Serian sus

objetivos ambiguos.

La consecuencia es que la empresa tiene mayor claridad y certeza en los
objetivos de cara a una estrategia de negociacién. Para los sindicatos, la necesidad de
atender a objetivos tan diversos les hacen perder efectividad a la hora de obtener unos
estrategia definida. Sin embargo el sindicato cuenta con una ventaja al plantear sus
estrategias a mds largo plazo, al repetir nuevas negociaciones siempre avanza en un
mismo camino. Mientras, la empresa tiene mayores posibilidades de fracaso al
arriesgar mds en el corto y medio plazo. Por lo tanto, lo que en un principio aparece
como una desventaja estructural puede convertirse en una ganancia organizativa

cuando el juego de la negociacidn se repite con frecuencia.

Preferencias

En la negociacién no sélo es necesario definir los objetivos, también es
importantisimo saber cuales son las preferencias y en que orden e intensidad las
deseamos. Tenerlo nos permite crear una estrategia para ceder en unos puntos, poco
importantes en nuestro orden, y no transigir en otros que tienen la mdxima prioridad
para nuestra posicién negociadora. La constitucion de un orden de preferencias
depende de el mimero de actores y de las exigencias particulares de los mismos.
Cuanto mayor es el nimero de actores mayor es el potencial de diversidad de las
escalas de preferencias. Ademdas cada preferencia puede ser deseada con mayor o
menor intensidad por los diversos actores, lo que complica més el establecimiento de

un sélo orden preferencial.

La empresa podrd formar un orden de preferencias mas consistente de cara a la
negociacion que los sindicatos. Al ser un Srgano mds homogéneo, la decisién es
sencilla y la intensidad coincide con el orden. Los actores son reducidos, el orden de
preferencias y la intensidad de cada una de ellas esta, normalmente, impuesto por la
Direccién General. La discusién entre miembros se basa méds en cuestiones de
estrategia que en orden de las preferencias, dado que estas vienen impuestas por la

realidad econémica de la empresa.

Para los sindicatos esta construccién es mucho mas dificultosa: cuentan con

un ndmero alto de afiliados, es decir actores, con unas intensidades muy diversas. Por



ejemplo, para los obreros mds préximos al retiro serd preferible la discusién sobre una
buena jubilacién anticipada que el aumento porcentual de sueldos; para los jévenes,
por el contrario, habrd ofros temas preferenciales como: aumento de sueldo, plan de
pensiones, coberturas sanitarias o de desempleo, etc. Sin embargo tampoco en este
caso serd facil construir un orden de preferencias consistente dado que las diferentes
opciones serdn valoradas en diferente grado de intensidad por cada uno de los
asalariados. Unos antepondré el aumento de sueldo a la prestacién por desempleo y
otros, sin embargo, preferirdn que el primer tema de negociacién sea los planes de

pensiones.

De lo dicho deducimos que para la empresa serd mds ficil constituir una
estrategia de negociacién consistente que para los sindicatos. La variabilidad en el
orden de preferencias y en la intensidad de las mismas provoca una inconsistencia
estructural en la postura sindical. Serdn necesarios largos procesos de discusién y
debate para establecer una estrategia de negociacién consistente. Estos procesos son
varios: en las bases de los diferentes sindicatos, entre las bases y los staff de los
sindicatos, entre los diferentes sindicatos. El coste de todos estos procesos influird en

1a duracidn del conflicto y agotar4 los primeros recursos de la parte sindical.



Estructura y negociacion.

Procesos de decision internos.

Las empresas son érganos auténomos o como mucho dependen de una central
en el caso de las filiales de multinacionales. Los sindicatos estdn estructurados en un
nimero variable de organismos semi-auténomos: agrupaciones locales, federaciones
provinciales, regionales, nacionales. También pueden estar organizados
sectorialmente en funcion del los diferentes dmbitos de la actividad empresarial.

(Strauss, 1993},

Como reflejo de esta estructura, la empresa sucle regirse por 6rganos
unipersonales o colegiados que toman decisiones sobre la negociacion. Lo habitual es
que se escuchen las propuestas establecidas por el Departamento de Recursos
Humanos y se adopte la postura que se crea més beneficiosa. Puede haber algiin tipo
de votacién, pero restringida en todo caso, al Comité de Direccién, entendiendo por

este al CEO* y su staff. Sus procesos de decisién, por lo tanto, suelen ser cortos,

Los sindicatos, por el contrario, poseen unos procesos complicados, basados
en el principio de representacién democritica. Asi, el comité de negociacién
representa a los diferentes sindicatos con presencia en la empresa. Estos delegados
pueden encontrarse en el comité con dos tipos de mandatos: representativo o
imperativo. El mandato representativo permite un cierto margen de maniobra al
delegado y la posibilidad de no ir con posturas predeterminadas y fijas a la mesa de
negociacion. El segundo hace del interlocutor una mera correa de transmision entre
las opiniones del comité ejecutivo del sindicato y la mesa de negociacién, sin margen
posible de arbitric propio. A su vez, el comité ejecutivo del sindicato habra formado
sus opiniones atendiendo a los diferentes sectores representados dentro del mismo y a
las pautas establecidas por la direccién del sindicato desde su sede central. Por dltimo,
en algunos casos, los acuerdos son sometidos a asambleas de empresa en las que
participan todos los trabajadores de la misma, incluidos los que no se encuentran
afiliados. Es decir, entre el obrero comiin y su representante en el comité negociador
puede haber hasta tres elecciones, lo que supone una representatividad indirecta de
tercer grado: el obrero elige al sindicato que le representa, el sindicato elige al comité

de direccidn y este elige a su representante en el comité negociador.

* CEO: Chief Executive Office



Varias son las conclusiones de esta comparacién. La empresa es
evidentemente mds rdpida y eficaz a la hora de tomar una decisién, mientras que el
sindicato paga un alto peaje en cuanto a tiempo transcurrido y la posibilidad de
distorsién de los mensajes ¢, incluso del resultado, en los diversos estamentos que
comprende el proceso de toma de decisién durante la negociacién colectiva. Ademas,
hay un resultado perverso para ambas organizaciones derivado de la estructura
sindical: el aumento de las probabilidades de conflicto. Al haber un mayor nimero de
implicados en el proceso de toma de decisién crecen las posibilidades de disensi6én y
de falta de acuerdo tanto en los temas a negociar como en los acuerdos a los que se

pretende llegar.

Sin embargo, como hemos sefialado en el primer apartado la empresa puede
salir beneficiada de estas disensiones aplicando una estrategia de convencer a
pequefios grupos para crear una mayoria suficiente que llegue a un acuerdo. También
este tipo de problemas suele beneficiar a la burocracia del sindicato que acaba
imponiendo su opinién gracias al poder propagandistico del mismo. En todo caso, este
tipo de procesos tan largos con representaciones indirectas de primero, segundo y
hasta tercer grado son susceptibles de manipulacién por quién conozca el

funcionamiento interno de las reglas y procedimientos de votacién.

Actividad dominante

Para la empresa ¢l hecho de la negociacidn es un acto puntual dentro de la
actividad central a desarrollar: produccién o venta de bienes y servicios. Es decir, la
actividad negociadora es colateral al objeto propio de la empresa. Ello no quiere decir
que la desatienda, puede poseer un departamento de recursos humanos que plantee
estrategias e intente prevenir y evitar conflictos. Pero, sin duda, el nimero de recursos
empleado y el coste de los mismos es siempre una pequefia parte de la facturacién de

la empresa.

Los sindicatos tienen su razén de ser en la actividad negociadora, para ellos es
una cuestion central, el objetivo primordial de su actividad. Aunque ambos tengan
especialistas en negociacidn, el sindicato parte con una clara ventaja estructural

puesto que toda su organizacién se vuelca en la consecucién de logros en el &mbito

negociador. Ello suponen que dedique todo su tiempo a socializar conductas en los



trabajadores, a preparar estrategias y a elaborar preferencias de cara a los posibles

conflictos dentro de la empresa.

Sin embargo, cuando variamos el 4mbito negociador al igual que pasaba en el
primer punto (nlimero de jugadores), los efectos varfan. Cuando hablamos de
negociaciones entre estructuras que confederan a las empresas y los sindicatos,
entonces, ambas tienen como actividad central la negociacién. En este punto no existe
diferencia pues la existencia de este tipo de estructuras tiene por tnica y exclusiva

actividad la defensa de sus asociados en términos de negociacion laboral.

Factor Tiempo

El tiempo es un elemento comin a ambas organizaciones. Lo estudiaremos en
dos vertientes diferentes: el tiempo empleado en la negociacién colectiva hasta llegar
a un acuerdo y el tiempo como unidad de planificacién dentro de ambas

organizaciones.

Duracién de la negociacién colectiva

Para la empresa, como hemos visto, la actividad negociadora es una parte
colateral de su accién principal. Por lo tanto, el mantenimiento de largos periodos de
negociacion, acompafiados o no de conflictos colectivos, supone una distraccién
respecto de la tarea principal. Esta actividad negociadora genera unos costes
econdmicos y sociales dentro de la empresa. Cuando se negocia durante un largo
periodo de tiempo es inevitable que los trabajadores comenten el decurso de los
acontecimientos. Si el acuerdo es lejano se va generando una situacién de malestar
que acaba traduciéndose en una bajada de la productividad. El coste social se
transforma en coste econdmico al que hay que afiadir la posibilidad del conflicto

colectivo que agravarfa la situacion en ambos aspectos.

El sindicato, por el contrario, se encuentra mds preparado para resistir largos
periodos de negociacién, incluso de conflicto. Su estructura esta preparada
exclusivamente para ello, tienen mecanismos de solidaridad para mantener situaciones
de presion y son capaces de organizar grandes masas para la consecucién de un ideal.
El problema individual se pierde dentro del objetivo colectivo y si es necesario la

estructura del sindicato atiende las posibles carencias personales de los obreros.



Para la empresa un largo periodo de negociacién se resume en costes
econémicos y sociales. Para el sindicato supone un campo abonado para la
transmisién de sus propuestas, para el conocimiento por parte de los obreros de lo que
se pretende conseguir. Mientras la empresa sufre el sindicato se fortalece. Sin
embargo los sindicatos también poseen un limite, no tanto en la negociacién como en
el conflicto. Nunca deben llegar al punto donde obliguen a la empresa a cerrar dado
que ello conllevaria la perdida de puestos de trabajo y con ello el desprestigio social

entre la masa obrera.

Unidad de planificacién

Toda empresa tiende a perpetuarse mientras obtenga beneficios, su perspectiva de
planificacién, pues, parece ilimitada temporalmente. Sin embargo, ya en el momento
de su creacién €l empresario se lanza a una aventura en la que no tiene la certeza del
tiempo que durard. Su planificacién durante este periodo es a corto- medio plazo.
Pasados unos afios de consolidacién podrd planificar con mds perspectiva, pero
siempre contara con la incerteza de la continuidad de la empresa en el futuro. Lo
cierto es que tiene una planificacién més a corto o medio plazo debido a las
circunstancias del ambito donde desarrolla la actividad: volatilidad de mercado,
cambios de interés de los clientes por el producto, dificultades diversas en la
produccién, etc. Incluso, un empresario puede plantearse explotar un sector
determinado con una empresa concreta y posteriormente cerrarla una vez que

considere agotado el mercado.

Por tanto, aunque en el inicio la empresa nazca con afin de perpetuarse la
realidad le obliga a planificar m4s habitualmente en términos de corto y medio plazo
que de largo. Una excesiva inversién en un futuro relativamente lejano puede
traducirse en una pérdida o reduccién de beneficios en el presente. Ademds la
empresa es susceptible de verse afectada por los cambios en el mercado econémico:
depreciacidn de su producto, baja en las ventas, incluso agotamiento de la utilidad del

mismo.

El sindicato, por el contrario, si bien contempla objetivos a corto y medio
plazo tiene marcadas unas estrategias generales de largo alcance. Estas pueden ser
modificadas con el paso del tiempo pero el espiritu general sigue siendo el original.

En ello influye el peso que el papel institucional de representacién imprime en el



propio sindicato. Lejos de desaparecer tras la consecucién de una serie de objetivos
beneficiosos para los obreros, el movimiento sindical pretende su perpetuacién como
instrumento de representacién de los trabajadores. Se adapta a las nuevas tendencias y
necesidades pero siempre defiende similares presupuestos: reparto equitativo de los
beneficios de la produccién, mejoras laborales y sociales para sus afiliados y,

globalmente, lucha por una sociedad més justa e igualitaria.

Los efectos de estas dos visiones de la actividad son diferentes. El sindicato
tiene ventaja en la planificacién a largo, tal y como se deduce de los estudios de
Weill, 1994, dado que este tipo de planificacién permite estrategias mds complicadas y
un cobro de resultados mds difuso pero efectivo. Sin embargo, en lo que se refiere a la
consistencia de los planteamientos con la accién a corto y medio plazo el sindicato se
ve perjudicado por su estrategia, Ackoff, 1994. Es la empresa la que puede cobrar
antes beneficios de sus planteamientos inmediatos, mientras el sindicato puede sufrir
inconsistencias entre sus planteamientos globales y las estrategias inmediatas de

conflicto con la empresa.

Legitimacidn.

La empresa es una organizacion privada que tiene, entre otros fines, el
objetivo de maximizar los beneficios del capital invertido. Por lo tanto obtendrd su
legitimacién por los resultados econémicos apuntados en los diferentes ejercicios y
por la eficiencia demostrada en el manejo de los recursos. En iltimo caso es el
consejo de administracién el que debe rendir cuentas ante los accionistas. Sus
procedimientos en ia toma de decisién deben ser legales pero no obligatoriamente
democréticos. Su estructura no debe responder necesariamente a un sistema
representativo de corte democratico, sino que se regird por criterios de eficacia y

eficiencia, fundamentalmente.

Los sindicatos miden su legitimidad por pardmetros mucho mds diversos.
Desde la imagen de eficacia derivada de los posibles acuerdos alcanzados hasta la
consecucion de beneficios sociales para los asociados, se extiende un amplio grupo de
reivindicaciones diversas que justifican la actuacién de los sindicatos. Ademds no

debemos olvidar que son organizaciones de derecho publico que incluso han sido



constitucionalmente recogidas’ de forma especifica otorgdndoles unos beneficios
institucionales. Este reconocimiento legal les obliga a mantener una estructura
democritica donde se facilite la participacién de los asociados. Tienen unos deberes
de legalidad y unos fines sociales que los legitiman, por encima de sus propias

aspiraciones como organizacion.

La empresa obtiene su legitimacién de la obtencién de unos buenos resultados
econémicos valorados por la mayoria de sus accionistas. Los sindicatos, por el
contrario, obtiene su legitimidad de los resultados obtenidos en las elecciones y de las
conquistas sociales que logran a lo largo de los procesos de negociacién colectiva. Es
decir, estdn mucho més expuestos a la opinién publica de lo que lo esta la empresa.
No s6lo necesitan ganar unas elecciones sino que deben demostrar que la confianza

depositada es 1itil y productiva a la hora de conseguir beneficios para los trabajadores.

Aunque la empresa intentard mantener una buena imagen ptiblica, lo cierto es
que durante la negociacién colectiva pensard en mayor medida en maximizar sus
intereses econémicos despreciando los efectos perjudiciales de los acuerdos de cara a
la opinién publica. Su revilida serd ante los accionistas tras el cierre del siguiente
ejercicio. Por el contrario, los sindicatos deben preocuparse no sélo de mantener su
poder dentro de la empresa sino, ademds, intentar conseguir importantes hitos dentro
de la negociacién. De este modo acrecentaran su prestigio social y justificaran su

papel como interlocutores eficientes dentro del espectro empresarial.

5 Articulo 28 de Ia Constitucién Espaifiola.



Conclusiones

La conclusién mds intuitiva que se desprende del trabajo es que los sindicatos
tienen un mayor nimero de negociaciones a realizar dentro del conjunto de la
negociacidn colectiva. En primer lugar, debe intranegociar, es decir, lograr consensuar
una postura comun dentro del propio sindicato. Después debe negociar con sus
homénimos, para intentar llegar a un acuerdo en las reivindicaciones frente a la
empresa. Por dltimo, llega el momento de la negociacién colectiva, con la empresa,
“strictu sensu”. Todo este proceso agota los primeros recursos del sindicato y crea las
primeras disensiones dentro del movimiento sindical. No es fécil poner de acuerdo a
todos los afiliados de un sindicato y menos a toda la masa sindical de una empresa. Es
evidente que esta multiplicidad de negociaciones perjudica la eficiencia de los

sindicatos como organizacién,

Respecto al juego en si de la negociacién, los sindicatos tienen desventajas
importantes derivadas del elevado niimero de actores que participan en su parte del
juego. Constituir unos objetivos y un orden de preferencias éptimo se hace realmente
dificil cuando el tamafio del grupo es tan elevado. Cada uno de los afiliados tendré sus
propias preferencias y su propio orden. Ademds, hay diferencias entre las pretensiones
y la visién del sindicato de los simples afiliados y de los que trabajan como

profesionales del mismo.

Sin embargo no todo es negativo. El conocimiento de estos dos hechos: Ia
multiplicidad de negociaciones que tienen que abordar y la dificultad de constituir un
orden de preferencias, hace que la estructura de la organizacién sindical se adapte
para la consecucién de estos objetivos. El sindicato es una maquina de negociacién y
por lo tanto muchas de sus actuaciones van encaminadas a facilitar su actividad
principal. El sindicato intenta socializar una conducta en sus afiliados que facilita el
consenso como medio de actuacidén, como tnica posibilidad para lograr éxitos en la
negociacion colectiva. Es lo que llamarfamos la cultura de la organizacién, una
cultura que proviene de afios de ejercicio de la actividad negociadora y de

planteamientos a largo plazo.

La empresa, por lo dicho, es més eficiente o parte con ventaja para serlo, cuando
se inicia la negociacion colectiva. Sin embargo no siempre se traduce esta ventaja en

una eficacia real debido a otros factores que equilibran el campo negociador.



Entrariamos dentro de lo que llamamos aspectos estructurales de la negociacién
colectiva: quién tiene la legitimidad, cémo se decide, en qué y cuanto tiempo se
emplea en ello. Nuevamente el sindicato parte con una desventaja, la de sus
procedimientos de decisién. Nuevamente, también, tiene mucho que ver con el
tamafio del grupo aunque en este caso se ve agravado por la necesidad de legalidad de
todas las decisiones sindicales. Los procesos de decisién internos son demasiado
largos y pueden producir importantes distorsiones, son factores de alta ineficiencia. El
sindicato se mueve aqui en el dilema entre eficacia y democracia interna

(participacién), resuelto, en la mayoria de las ocasiones, de manera poco correcta.

Pero el sindicato tiene dos grandes ventajas con respecto a la empresa: su
orientacién primaria hacia la negociacién y el tiempo como factor. El hecho de que el
sindicato se oriente hacia la actividad negociadora, y lo haga a largo plazo, permite la
socializacién de conductas en los trabajadores desde el primer momento. No es
necesaria una situacién de conflicto, el sindicato trabaja cada dfa para poner las bases
de un buen convenio colectivo. Ello se traduce en asambleas, mitines y actividades
diversas que mantienen informado al afiliado y le hacen tomar conciencia frente a un

posible proceso de negociacién.

En los tltimos afios las empresas grandes han reaccionado con la constitucién
de potentes Dptos. de Recursos Humanos. Estos tratan de canalizar las inquietudes y
peticiones de los trabajadores para evitar conflictos. Los recursos, métodos y
posibilidades de estos departamentos estén lejos todavia de los sindicales por diversas
razones: es una actividad colateral de la empresa a la que no se dedica tanto tiempo ni
recursos como los sindicatos y los trabajadores tiene reticencias por su vinculacién
con la direccién. Estos departamentos pretenden hacer mds eficaz a la empresa en el

ambito negociador y de hecho lo consiguen, pero con las limitaciones.

En el global del trabajo apreciamos equilibrio entre unos factores y otros con
respecto a la empresa y los sindicatos. Serfa prematuro elaborar un juicio global de
mayor o menor eficacia respecto de alguno. En cada apartado lo hemos intentado,
pero una respuesta global requiere un estudio con mayor profundida, aumentar el
nimero de referencias en el andlisis estructural y crear un esquema valorativo sélido.
De momento nos conformaremos con mencionar otro tipo de conclusiones al hilo del

trabajo.



O3

En lo metodoldgico, el estudio de caso, a pesar de el problema de la falta de

variabilidad, se ha revelado con ciertas ventajas:

- En primer lugar permite estudiar en profundidad el proceso organizativo de las

estructuras implicadas en el estudio.

- En segundo, el ciclo de investigacién es conocido y temporalizable en funcién

de las necesidades del investigador.

- Por iltimo, podemos encontrarnos multiples casos dentro del caso
dependiendo tan sélo del dmbito de estudio: local, regional, nacional o europeo.
También la variabilidad puede depender del enfoque empleado: teorfa de juegos,

teoria de la organizacién, teorfa de votacién o combinacién de varios de ellos.

Respecto de los nuevos puntos de anélisis estructural que deberia contener una

futura ampliacién de este trabajo podrian mencionarse los siguientes:

- El problema de la extensién de la aplicacién de los resultados de Ia
negociacion colectiva. Mientras en Espafia suele ser muy amplia en el resto del
mundo es més local. Este hecho repercute en el tipo de interlocutores y en el valor

de la negociacion.

- El contenido de la negociacién, la variedad de temas tratados. Si tan sélo se
refiere a sueldos, jornada laboral y régimen disciplinario, caso espafiol o también
se negocia sobre organizacién del trabajo o reglas de participacién de los

trabajadores en la negociacion continuada, caso aleman,

- La centralizacidén de la negociacién, de la toma de decisiones. Las decisiones
pueden ser tomadas por las cupulas dirigentes de las confederaciones
empresariales, sindicales y de la administracién e impuestas al resto. Pueden ser
negociadas en las federaciones o pueden serlo localmente en cada empresa. En
Estados Unidos se sigue el modelo local, en Espafia hay variedad pero por norma
general las decisiones se toman en un 4mbito medio. Sélo se rompe esta regla

cuando hay grandes concertaciones sociales como los Pactos de la Moncloa..
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