CAPITULO VII .- LA REORGANIZACIO N DEL TRABAJO EN LA PRODUCCION
EN SERIE DE CERAMICA DECORATIVA.

1.- INTRODUCCION.

Un aspecto central en la literatura paradigmatica es el supuesto de que se
estan produciendo cambios en los mercados de los productos y de que los mismos ofrecen
ventajas potenciales para las partes implicadas en el proceso de produccion: el capital, el
trabajo y los consumidores. Algunos epigonos de este tipo de literatura en el Estado
Espafiol lo han expresado muy explicitamente. Asi, Vazquez Barquero escribe que “los
cambios de la demanda, el aumento de la competencia en los mercados, las
trans formaciones en las tecnologias... han provocado amenazas y oportunidades nuevas en
el sistema productivo”(1991: 4) y Homs, Kruse, Ordovés y Pries sefialan que el factor
mas importante de cambio que observan en todos los sectores estudiados es el mercado -
“Las exigencias del mercado son las que han inducido un mayor numero de cambios y en
mayor profundidad... El mercado se presenta muy competitivo, saturado y con unas
gamas de productos ya maduros, con lo que el mantenimiento de la posicion de las
empresas pasa por el cambio de sus estrategias y por el lanzamiento de nuevos
productos... Esos cambios son los que han tenido una mayor incidencia en las
cualificaciones de los trabajadores. De nuestras observaciones no se deduce que ese papel
lo jueguen las nuevas tecnologias, consideradas aisladamente”(1987/88: 104). A este
respecto, precisan que las nuevas tecnologias hay que situarlas en el conjunto de cambios
debidos a las exigencias del mercado.

Por tanto, una de las ideas centrales planteadas es que los cambios de los
mercados de productos en serie inducen innovaciones técnicas y reestructuraciones de los
procesos laborales que, a su vez, modifican los perfiles de cualificacion de la mano de
obra. A este respecto, aunque precisan que no hay relacion directa entre innovaciones de
caracter técnico y cualificacion, sin embargo, a partir de los estudios de casos sefialan que
la introduccion de nuevas tecnologias en las empresas han supuesto un incremento notable
o simple de la cualificacion, bien por incorporacion de nuevos saberes mas complejos o
por yuxtaposicion de otros de un mismo nivel de complejidad. Es decir, lo que se esta
afirmando es que la transformacion de los mercados de productos en serie y la irrup cion
de las nuevas tecnologias electronicas estan recualificando a los trabajadores. En este
contexto, la discontinuidad tecnologica continta siendo un argumento central en el
discurso sobre la ruptura con el paradigma imperante de la produccion en serie; ahora bien,
aunque la tecnologia sea considerada autosuficiente, sin embargo, estd determinada a su
vez por los mercados de produccion.

Dentro de esta literatura, el mercado, la competencia son pues, temas
fundamentales. A este respecto, Piore y Sabel entienden que la importancia otorgada a
ambos temas pero también a otros como la asociacion productiva en el contexto de su

*® Algunas de las caracteristicas reconocidas en los nuevos productos son: precio ajustado, lo que significa
racionalizacion de costes, reestructuracion de proceso productivos para abaratarlos; mayor calidad y un intento
de adaptarse a las necesidades individualizadas de la demanda con una oferta flexible, lo que significa
reorganizacion y flexibilizacidn de los procesos de produccion (1987/88: 104).
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preocupacion por el funcionamiento de los distritos industriales présperos, tiene
precedentes en ciertos planteamientos de Proudhon sobre la economia politica entretejidos
alrededor de las antinomias sociales que percibe en los hechos econdmicos: entre otras, la
de la division del trabajo, que aumenta la riqueza social pero embruteciendo y
depauperando al trabajador; la de la competencia, que considera necesaria para la fijacion
de los valores y estimulante de la produccion, pero destructora del salario y aniquiladora
de la mano de obra; o la del monop olio, creador del capital asi como, generador de la
miseria. La formula capaz de resolver la ecuacion que constituyen estas y otras antinomias
la encuentra Proudhon primero, en una ley del intercambio que fije los valores
constituidos a partir de la cantidad de trabajo representada en el objeto, asegure las
garantias del trabajo y establezca la justicia, y de una forma mas definitiva en el
mutualismo que Piore y Sabel interpretan®’ de un modo parcial, como “una reptublica de
artesanos indep endientes ligados por la dependencia mutua de sus cualificaciones”(1990:
44-45) mientras que su creador lo entiende como una estructura no sélo econdmica de
caracter plural y en cuyo seno se establecen relaciones de igualdad y reciprocidad, sino
también social con vocacion revolucionaria que trasciende el individualismo pero que no
lleva al colectivismo estatal. En ella, es preciso que el obrero, sintetizando la cualificacion
antigua y moderna, sepa trabajar a la vez con las manos y con la maquina intentando asi
resolver no solo la antinomia de la divisién del trabajo sino también la més general que
existe entre los propietarios y los trabajadores. Pues bien, Piore y Sabel ven en esta
recreacion particular del mutualismo un precedente del tipo de produccion alternativa que
postulan. M as aun, consideran que la complementariedad establecida por Proudhon entre
competencia y asociacion productiva que era cuestionada por Marx, constituye la clave
del éxito econdomico (1990: 5). Fin que por supuesto, no era la preocupacion de Proudhon.

Por tanto, el mercado, su papel, y la vinculaciéon entre los mercados del
producto y la organizacion del proceso de trabajo son aspectos centrales en este tipo de
literatura, cuyas proposiciones a este respecto, se han proyectado sobre la estructura
actual y futura del trabajo sin muchas pruebas empiricas a favor. Por ello, se va a examinar
el proceso de reestructuracion empresarial de una rama singular de la produccion en serie,
la industria de ceramica decorativa de la Comunidad Valenciana.

El examen de la relacion entre los cambios en la demanda del producto y las
nuevas formas de gestion empresarial paradigmaticas tan invocada como enfatizada en las
nuevas ortodoxias, debe ser, especialmente, evidente y significativa en las ramas de bienes
de consumo, ya que es en ellas donde los consumidores soberanos pueden ejercer todo su
poder. En este sentido, bien se puede asumir que la “individualizacion” de las pautas de
consumo constituye la principal palanca contra las formas tradicionales de gestion, y mas
concretamente, contra el fordismo. Y asi, las nuevas capas medias con su gusto refinado
estdn reestructurando la existencia de los trabajadores en los procesos de trabajo
capitalista. Ya lo advirtié Sabel cuando escribié en 1982 (traduccion en castellano de 1985)
que: “los consumidores, preocupados por la moda ....1a calidad,...estdn desestabilizando la
produccion de todo tipo de articulos ...”(212).

57 ., . . . . .
Interpretacion sui generis que se extiende a la del libro en que basan sus comentarios sobre Proudhon, E/
nacimiento del anarquismo de Pierre Ansart.
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En este contexto, hay que interrogarse sobre ;qué evidencia hay de una
fragmentacion de los mercados de masas y de la produccion en serie en ambitos de
consumo? Y ademas, ;qué relacion puede tener el cambio en la estructura de la demanda
del producto por un lado, y el proceso de trabajo y las cualificaciones de los trabajadores
por otro?

Aunque estas preguntas han sido abordadas ya en algunas investigaciones
(Smith, C. y otros, 1990), se va a realizar un nuevo examen empirico en una rama tan
caracteristica de articulos de consumo, como la de piezas decoradas de ceramica con el fin
de observar las orientaciones actuales del cambio y contribuir empiricamente a responder a
las mismas. La rama es singular. Desde el punto de vista de la demanda del producto, la
gente consume un amplisimo abanico de productos, desde bienes de uso, como vajillas,
lamparas,... hasta bienes de ornamentacién, como figuras decoradas, jarrones,...; desde
piezas lisas hasta piezas decoradas. Es decir, existe un consumo muy diversificado. Desde
el punto de vista de la oferta, hay piezas de alto valor afadido y de bajo, que se producen
principalmente en serie aunque en una primera aproximacion pudiera parecer que el trabajo
de oficio es muy importante.

El presupuesto de partida es que no hay una tendencia clara y univoca hacia
una produccion basada en las preferencias del consumidor, ni mucho menos, hacia un
renacer del trabajo de oficio, ni tan siquiera, hacia la reprofesionalizacion del trabajo, sino
que se observa una tendencia hacia la globalizacion y estandarizacion de la produccion (en
serie) acomp anada de un cierto desmantelamiento de la capacidad de produccion regional y
artes anal.

Antes de realizar el examen propiamente dicho, se van a recorrer
analiticamente algunos estudios que se han realizado sobre un subsector préoximo a la
ceramica decorativa, el de pavimentos y revestimientos ceramicos en el que si bien el tipo
de producto y su demanda es diferente, sin embargo, el proceso es técnicamente similar en
buena parte de sus fases.

2. DISTRITOS INDUSTRIALES EN EL SECTOR DE LA CERAM ICA:
MITOS Y REALIDADES.

No son muchos los estudios existentes sobre el sector de la ceramica que se
hayan publicado en el Estado Espafiol. Algunos articulos (Castillo, J.J.,198 ; Corma,
F.,1985; Porcar, J. L.,1985; Gomez Lopez, J.D.,1998) sobre la industria de pavimentos y
revestimientos ceramicos. En Italia, principal pais productor, se han editado algunas
monografias (Bursi, 1988; Utili y otros,1983) dedicadas al subsector; concretamente, a
uno de los distritos industriales mas antiguo y aireado de la Emilia Romagna, Sassuolo,
centrado basicamente en ese tipo de productos. En lo que se refiere al subsector de la
ceramica decorativa, no se han localizado publicaciones.

Precisamente, el subsector de la ceramica de pavimentos y azulejos fue elegido
por Juan José Castillo como caso paradigmatico de “distrito industrial” con motivo de un
estudio que llevd a cabo sobre el proceso de informatizacion de las pequefias empresas. En
este sentido, constituye una muestra de ciertas (perspectivas) aproximaciones a las
cuestiones planteadas en el sector elegido si bien cabe precisar que existen algunas
diferencias substantivas entre los dos subsectores definidos en lo que respecta a tipo de
mercado, estructura de las empresas en cuanto a tamaio, valor de uso del producto y en el
grado de automatizacion del proceso de produccion.
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2.1. El distrito industrial de 1a ceramica de La Plana.

La capacidad productiva de este subsector de la cerdmica en este ambito
geografico ha experimentado un rdpido y fuerte crecimiento en la década de los ochenta: la
ha duplicado pasando de 116 millones de m2 a 230. A partir de principios de los noventa,
el volumen de produccion se estabiliza. Lo mismo se puede decir con respecto a las ventas
aunque a finales de los ochenta experimenta una ralentizacion como consecuencia de la
estabilizacion de la demanda externa y de la caida de la demanda interna.

Este importante desarrollo protagonizado por el tejido productivo de la
ceramica de pavimentos y de revestimientos en Castellon ha sido interpretado en el
contexto de lo que en la literatura sociologica ha sido calificado como “distrito
industrial”®. Asi, lo ha considerado Juan José Castillo aunque con menor rango respecto
al “gran” distrito industrial de Sassuolo. Las diferencias fundamentales que establece son:
1*) el grado de desarrollo e integracion del sistema productivo, mas completo y complejo
en el distrito de la Emilia Romagna ya que posee el dominio tecnoldgico siendo capaz de
fabricar la maquinaria del subsector mientras que no sucede asi en el de la Comunidad
Valenciana lo que hace que su posicion sea subsidiaria en este aspecto; 2*) la tendencia
actual en la localizacion empresarial, fuerte en La Plana, mas débil y dispersa en Sassuolo.
Es decir, las diferencias que observa son de matriz tecnologica y geografica. Poco describe
de las diferencias que pueden existir entre los mercados de trabajo locales y sus
estructuras.

La constitucion del distrito industrial la fundamenta en primer lugar, en la
acusada concentracion de la actividad en Castellon: las tres cuartas partes de las empresas
en funcionamiento del Estado Espaiiol estan localizadas en esta provincia, algunos de sus
municipios tienen una dedicacion casi exclusiva a esta industria; es el caso de Onda y
Alcora. En segundo lugar, en la relevancia que tiene el empleo generado en el subsector en
la cuenca de la zona, mas del ochenta por ciento. Y en tercer lugar, en la larga tradicion de
la actividad. Esta fundamentacion se corresp onde en la gran medida con la caracterizacion
efectuada por Sforzi’®’. Como carencias destaca la falta de cooperaciéon formalizada entre
las empresas y el bajo desarrollo tecnologico. A este respecto, sefiala que aunque ha
habido iniciativas comunes de empresarios para fabricar materias primas, sin embargo, han
resultado infructuosas cuando se ha tratado de establecer un centro de investigacion y
desarrollo de la maquinaria cerdmica que de este modo, ha de ser obligatoriamente
importada de Italia.

*% Algunas de los factores que han sido considerados caracteristicos de estos complejos de produccion en
numerosos estudios empiricos en Italia han sido expuestos en el Cap. I, apart. 3-2. De un modo mas
instrumental, Sforzi (1989) fija tres condiciones para que los tejidos productivos de ciertos territorios puedan
ser identificados como distritos industriales: concentracion y expansion de pequefias empresas especializadas
que representan distintos estadios de produccion de una rama industrial (“la divisiéon del trabajo entre
empresas”); una estructura social caracterizada por una presencia importante de pequefios empresarios,
artesanos, mano de obra cualificada, mujeres activas, asi como por el trabajo familiar y el trabajo de los
jovenes; y la proximidad residencia - lugar de trabajo en el mercado de trabajo local.

*? Citado en Amin, A. y Robins, K., 1991: 198.
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Frente a las fluctuaciones de la demanda, la respuesta ha sido doble: por una
lado, innovar en el producto aumentando su tamafio (y valor afadido) y por otro,
intensificar la automatizacion de los procesos productivos. Asi, desde la recesion de
principios de los ochenta, se ha acelerado la sustitucion de maquinaria (prensas
electronicas, hornos monoestrato) y la mejora de los procesos con la consiguiente
reduccion de los tiemp os de coccidon. Asimismo, se habrian automatizado ciertas fases
como seleccion y embalaje, conexion de prensas con la linea de esmaltado. Ahora bien,
estos rapidos cambios en los procesos no han sido incorporados por igual, ni al mismo
tiempo en las empresas. Solo las grandes que poseen capacidad econdmica, tienen
integrados todos los procesos. El resto que son precisamente, segin la literatura ad hoc, el
alma de la reactivacion econdmica, se ven obligadas a subcontratar algunas de las fases
(molienda y atomizado de arcillas, elaboracion de esmaltes)® - “el sistema de elementos en
interaccion”-. M as aun, Juan José Castillo indica que son las quince grandes empresas las
que sirven de motor ya que generan una dindmica de imitacion en las demés. Este elevado
grado de automatizacion se ha traducido en una elevacion paralela de la productividad del
trabajo. Asi, la relacion m2 / operario ha pasado de 15-20 a 50-70 entre 1981 y 1987.

Las repercusiones de los procesos de innovacion sobre la organizacion del
trabajo y sobre el contenido de los puestos han sido minimas ya que no se ha requerido
recualificacion mas que en los de mantenimiento al cambiar la naturaleza del sistema
técnico. Lo que si han supuesto han sido reducciones de mano de obra en algunas fases
como la de clasificacion-empaquetado, que puede ser atendida desde su automatizacion
por una sola persona. De todas maneras, no han implicado despidos en la medida que la
expansion de la demanda ha sido tan fuerte que la mano de obra sobrante ha sido
recolocada. En este sentido, lo que ha habido han sido desplazamientos.

2.2. Algunas apostillas criti cas.

Indudablemente, el subsector de pavimentos y revestimientos ceramicos ha
experimentado una fuerte expansion cuya explicacion no resulta facilmente encajable ni
dentro del contexto concreto de los “distritos industriales”, ni dentro del mas genérico de
los paradigmas productivos. Y ello, renunciando previamente a cuestionar totalmente
(plantear que no resulta aceptable) una justificacion que no hace referencia a las
condiciones salariales y contractuales de la mano de obra. Por un lado, porque no ha
requerido aprovecharse de las ventajas del trabajo artesanal, ni una recualificacion que son
hechos caracteristicos del funcionamiento de los distritos industriales que, ademas,
constituyen algunos de sus maximos atractivos. Por otro, porque sus fundamentos no han
sido la satisfaccion de una demanda diversificada, ni formas de gestion empresarial de
mano de obra que impliquen un mayor control por parte de esta ultima del proceso
laboral.

En lo que se refiere al mercado de los productos, la propia informacién
contenida en el articulo permite apuntar que su diversificacion, segin los materiales de que
estan hechos, se ha reducido a partir de los procesos de monococcion. La diversificacion
se produce en el disefio pero estd limitada a los productos que ofrecen las grandes

% La importancia que tiene la industria derivada, elaboracién de esmaltes y arcillas, transportes, talleres
auxiliares y de servicios, se puede entender mejor si se tiene en cuenta que las personas que emplean como
minimo suponen un 5-6 % de la poblacién activa de Castellon (Ordyna, 1991).
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empresas ya que como afirman algunos de sus directivos, el resto no hace mas que
“copiar”. Esto lleva a que incluso algunas de las grandes, subcontraten el disefio porque la
exclusividad del mismo so6lo dura hasta que el producto irrumpe en el mercado. Sobre todo,
tiene lugar en el formato. Entre 1987 y 1995, hay un cien por cien mas de empresas que
fabrican formatos grandes en revestimiento y un tercio mas, en pavimentos; por el
contrario, el numero de empresas que fabrican el formato pequefio se ha reducido en casi
un diez por ciento. Poco bagaje empirico para sostener que el mercado de masas esta en
declive. La informacion sugiere mas bien que se asiste a una paulatina estandarizacion en la
produccion de pavimentos y revestimientos. Las fluctuaciones en los “gustos del
consumidor” son satisfechas por algunas pequenas empresas que fabrican segin las
necesidades del cliente. Esta evolucién del producto recuerda a alguno de los rasgos
principales del modelo de produccion fordista.

Caracterizacion o recordatorio que se puede extender a la gestion de mano de
obra en un proceso productivo muy automatizado y con un elevado grado de division del
trabajo. La organizacion de la produccion esta articulada alrededor del funcionamiento del
horno en todas las empresas. La mayor automatizacion no ha enriquecido la labor de la
mano de obra que ha continuado estando limitada a tareas de vigilancia. Aunque la mano de
obra es fundamentalmente masculina, casi el noventa por cien, las empresas no renuncian
al bajo coste de las habilidades femeninas en la fase de clasificacion.

Estos hechos indican meridianamente que los empresarios del sector contintian
aferrados a estrategias de gestion que recuerdan en bastantes aspectos a lo que se ha
venido llamando fordismo, al menos, en lo relativo al producto y a la mano de obra.
Cuesta pues, (aplicar) aceptar los términos idilicos de los “distritos industriales” para
(definir) interpretar la racionalizacion productiva existente, incluso en un subsector que
vive en medio de una euforia empresarial que se ha traducido en un fuerte crecimiento de la
capacidad productiva. En esos hechos y en otros no citados, como el fuerte ritmo de
trabajo reside el “milagro de la productividad” que ha conocido el subsector.

3.LA SITUACION ACTUAL DEL SUBSECTOR
DE LA CERAM ICA DECORATIVA.

La fabricacion de cerdmica decorativa es una actividad productiva con una
larguisima tradicion historica y esparcida por todo el planeta: las piezas ornamentales o
los utensilios en barro cocido son casi tan antiguos como el hombre y se localizan por
todas partes. Prueba de que el hombre ha controlado antes y mas facilmente los medios y
los modos para hacerlos que en el caso de otras actividades. Esto se debe reflejar de alguna
manera en la aparicion de las unidades productivas y en las estructuras que conforman en
la actualidad.

3.1.- Caracteristicas generales de la industria.
La industria de ceramica decorativa presenta dentro de cada territorio un nivel

de competencia alto como consecuencia entre otros hechos, de lo facil que resulta obtener
materias primas y tecnologia, asi como asesoramiento de las firmas proveedoras. También,
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de la disponibilidad de mano de obra especializada y de la cada vez menor diferenciacion y
especializacion del producto.

En lo que se refiere a las materias primas basicas, las arcillas rojas utilizadas
en la fabricacion del soporte son facilmente conseguibles en cada territorio. Lo mismo se
puede decir de las pastas, utilizadas también para el soporte, ya que suelen existir plantas
atomizadoras. Los esmaltes y los colorantes los proporcionan una serie de empresas
ubicadas normalmente en las zonas de produccién ceramica. Su calidad que tanta
importancia tiene en el acabado final del producto, ha mejorado considerablemente en los
ultimos afios.

Por otro lado, aunque la crisis permanente que sufre el subsector hace que la
mano de obra perciba una cierta transitoriedad en su ocupacion, sin embargo, la
simplificacion del producto y la division del trabajo han facilitado la disposicion de fuerza
de trabajo que, por otro lado, suele ser femenina.

Por ultimo, la mayor globalizacion del comercio en las dos ultimas décadas no
ha supuesto ni productos, ni modelos nuevos; lo que si ha traido consigo es una mayor
especializacion productiva de las regiones por precio y calidad. Asi, las industrias del
sudeste asiatico han irrumpido con fuerza en los tramos bajos del mercado mundial

Estos hechos hacen que la apertura de nuevas empresas sea facil. A los
mismos que suponen que las barreras de entrada en la industria sean bajas, hay que afiadir
que los equip amientos son muy especializados y no se pueden aprovechar para la
fabricacion de otro tipo de productos, de modo que las barreras de salida son elevadas. En
este entorno, resulta facilmente comprensible que la competencia interna en el subsector
sea alta.

3.2.- La balanza comercial del subse ctor en el Estado Espaiiol.

Tal como se acaba de escribir, el nivel de competencia interna en el subsector
es alto. Pero, también lo es y mayor si cabe, el que ejercen las empresas de otras partes del
planeta. Los datos del déficit comercial son muy indicativos. En 1995 crecié un 78 %
respecto al afio anterior. Las exportaciones fueron de 11.523 millones de pesetas lo que
supone un descenso del 6,20 % respecto a los 12.284 millones de 1994. Al contrario, las
importaciones ascendieron a 18.826 millones, frente a los 16.380 millones de 1994, lo que
implica un crecimiento del 14,93 %. Estos datos traducen un déficit comercial de 7.303
millones, es decir, un 78 % mas que el déficit de 4.096 millones registrado en 1994.

El informe de la Asociacion Espafiola de Exportadores de Ceramica y
Porcelana Decorativa, de donde se han extraido los datos, asegura que el saldo negativo
que desde principios de los noventa registra la balanza comercial del subsector se debe
entre otras razones a la rdpida apertura comercial espafiola hacia el exterior y al
encarecimiento del coste de los productos espaioles como consecuencia de la subida de los
costes internos. A este respecto, recoge que la razon de la caida “es de suponer que radica
no solamente en la apertura de preferencias de los consumidores espafioles hacia
productos de calidad distinta o mas atractiva o simplemente diferente. Las razones de
coste pueden haber ejercido cierta influencia como evidencia el hecho de que el 30 % delas
importaciones procedan de paises intensivos en mano de obra barata y bajos precios como
China o Tailandia(18).
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Como reflejo de esta situacion, el informe explicita que entre 1988 y 1995 las
importaciones se han mas que duplicado, lo que supone pasar de 8.000 millones en 1988 a
casi 19.000 millones en 1995.

Desagregado el subsector por segmentos, el de articulos de uso doméstico
(vajillas y articulos de uso doméstico, de higiene o de tocador) de porcelana es el que
registra el peor saldo comercial, con unas importaciones cuyo valor asciende a 6.391
millones, en contraste con los 705 millones de exportacion. A pesar de ello, este segmento,
que solo representa el 6 % de la cifra total de exportacion del sector, es el Uinico que en
1995 presenta una evolucion positiva de sus ventas al exterior con un aumento del 17,3 %
respecto a 1994.

Los articulos de ceramica de uso doméstico fabricados en materiales distintos
a la porcelana también presentan una situacion deficitaria en sus intercambios comerciales,
con un saldo negativo de 4.450 millones. La exportacion ascendio en 1995 a 964 millones,
lo que supone un retroceso del 6,2 % en relacién a 1994.

Finalmente, la balanza comercial del segmento de figuras, y demés objetos de
adorno de ceramica en general arroja un saldo positivo a favor de la exportacion de 2.387
millones, con una caida de las ventas del 7,5 % en 1995.

4.- ESTRUCTURA PRODUCTIVA DE LA CERAM ICA DECORATIVA
VALEN CIANA: UNA APROXIMACION.

La produccion de ceramica decorativa en la Comunidad Valenciana se realiza
principalmente en Manises y su entorno donde se localizan casi el noventa por ciento de
las empresas del sector. La distribucion geografica de las empresas es la siguiente: poco
mas de la mitad, un 53 %, en Manises, un 13 % en Ribarroja, un 6 % en Villamarchante y
un 16 % en L'Horta. La mayor parte de las restantes se ubican en La Plana de Castellon.

Se trata de empresas cuya férmula de constitucion juridica es societaria, en la
mitad de los casos, y en la otra mitad, corresponde al régimen de autéonomos y de trabajo
asociado. Como se puede ya deducir, el tamaiio de la inmensa mayoria de ellas es muy
pequeilo, tanto en lo relativo a su volumen de facturacion como al nimero de trabajadores
empleados. Asi, las empresas con menor facturacion, inferior a diez millones de pesetas, y
con plantilla mas reducida, de uno a cuatro trabajadores, suponen algo mas de la tercera
parte. Las que facturan entre once y cincuenta millones y ocupan entre cinco y diez
trabajadores, representan la quinta parte. El mismo porcentaje representan las empresas
que emplean a once o mas trabajadores y facturan entre cincuenta y un millones y
quinientos. El resto de empresas no se puede clasificar dentro de ninguno de los grupos
establecidos (Creacion & Co, 1991: 24-27).

El numero de trabajadores empleados es aproximadamente de 3.830 que se
distribuyen entre los 1.353 de las empresas del grupo Lladré y los 2.477 del resto de
empresas. De estos ultimos, un 22 % estan contratados de manera temporal, segin la
estimacion realizada por la Asociacion Valenciana de Empresarios de la Ceramica; se
localizan en un sesenta por ciento de las empresas de las que casi las dos terceras partes
declaran que recurren a esta modalidad de contratacion por necesidades de la produccion y
algo mas del tercio restante lo hacen por “otros motivos”.

Ahora bien, dicha tasa de contratacion temporal no recoge suficientemente la
magnitud de las dimensiones sociales que encierra ya que se ha estimado sobre el total de
trabajadores, sin diferenciar si son asalariados o no. Por ello, dicha tasa se queda corta ya

167



que la cantidad de ocupados asalariados es considerablemente mas pequefia y por tanto, la
tasa es superior. Ademas, no todos los trabajadores bajo el régimen de autonomos lo han
elegido libremente. En no pocos casos, ha sido la tnica alternativa que les ha quedado. A
este respecto, es frecuente que sus condiciones laborales, es decir, sus horarios, ritmos,...0
la incertidumbre sobre la continuidad de su actividad, se asemejen a las de los contratados
temporales del subsector. Por tanto, el grado de extension de lo que representa la
contratacion temporal es mayor de lo que indica la tasa.

4.1.- Los procesos de produccion.

La produccién de ceramica decorativa ha sido tradicionalmente un proceso
manufacturero®’. Sin embargo, los empresarios de algunos paises emprendieron hace ya
algunos aios la automatizacion de algunas de sus fases, por ejemplo, de la decoracion
serigrafiada, para la produccion en serie de determinados productos, como vajillas,...

Los datos existentes en el informe Diagnostico del sector de la ceramica
decorativa indican claramente que ninguna empresa de la Comunidad Valenciana ha
automatizado alguna fase productiva. Por tanto, la fabricacion de ceramica decorativa sigue
siendo un proceso que se desarrolla manualmente con el auxilio de herramientas o
utensilios muy simples - pinceles, “punxas”....-. El artefacto mas complicado que existe en
todas las empresas es el horno de gas para la coccion de las piezas alrededor del cual se
vertebra la organizacion de la produccion. Asi pues, las estrategias empresariales para
competir en el mercado no se han basado en la automatizacion sino en la gestion estricta
de mano de obra.

La innovacién técnica mas importante ha sido en el propio proceso de
produccion de ceramica decorativa con la supresion de una de las dos cochuras de la
bicoccion tradicional: la de bizcochado o la de vidriado. En el primer caso, se decoran las
piezas bizcochadas con pinturas sintéticas y se quedan tal cual; los productos son de baja
calidad. En el segundo, las piezas sin bizcochar son decoradas con esmaltes y
posteriormente, cocidas a una temperatura comprendida entre 1100° y 1250° los
productos suelen ser de calidad, al menos, material. La innovacién no sélo supone en si
misma una reduccion de costes, sino que se deja sentir en cierta manera, en la organizacion
laboral reduciendo la plantilla, horneros, manip uladores, y cambiando los perfiles de
algunos puestos de trabajo en las empresas que fabrican piezas sin vidriar; esto supone un
aumento de la productividad del trabajo. A este respecto, el proceso de monococcion se
realiza en un 27 % de las empresas segin los datos del mencionado informe en el que no se
distingue el tipo de cochura suprimido.

%' Los principios generales de la fabricacion de ceramica son 1) preparacion mecéanica de las pastas ceramicas;
actualmente, se preparan industrialmente y la mayor parte de las empresas las adquieren ya preparadas; 2)
moldeo que puede ser manual, torneado o el mas habitual, por colada utilizando moldes de escayola; 3)
secado que puede ir seguido de coccion (“bizcocho”) o no; 4) vidriado y decoracion; 5) coccion o cochura; 5)
clasificacion. Los procesos industriales caracteristicos son la bicoccion y la monococcion. El proceso de
bicoccion tradicional se compone de a) Fabricacion de piezas o materiales de “bizcocho” cuya principal
caracteristica es la coccion de la pieza modelada; b) preparacion de esmaltes; y c) vitrificado (esmaltado y
decoracion, apilado, coccion y clasificado). El proceso de monococcion prescinde de la fase de bizcocho y
aplica directamente los esmaltes sobre la pieza “cruda”, es decir, sin cocer.
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Por otro lado, se ha extendido considerablemente la subcontratacion de
productos y servicios que ofrecen empresas externas para la fabricacion de piezas de
ceramica. Asiy de manera generalizada, las empresas adquieren en el exterior los colores y
los esmaltes, las pastas y los moldes. La compra de los primeros lo hacen un noventa y
cinco por ciento de ellas y de las segundas, un ochenta y nueve por ciento. La elaboracion
de moldes es subcontratada por un setenta y dos por ciento. Por ultimo, solo unas pocas
empresas, un diez por ciento, subcontratan los procesos decorativos (Creacion & Co,
1991: 35-38). Es decir, las empresas han suprimido los procesos mas técnicos de
produccion, aquellos que requieren mano de obra cualificada y maquinaria especializada.
Curiosamente, las empresas proveedoras de esmaltes y colores o de pastas tienen un
volumen de facturacion mayor y una plantilla mas amplia que las empresas
subcontratantes.

4.2.- Estructuracion general de las plantillas.

En principio, las plantillas se estructuran segin la division del trabajo. El
grado de la misma depende principalmente del tamafio de la empresa. En las muy
pequenas, casi no existe de modo que la mano de obra tiene que conocer y realizar todas
las operaciones necesarias para la elaboracién del producto. En el caso de las empresas
mas antiguas, el trabajador puede ser definido como trabajador de oficio. En el subsector,
las empresas con diez o menos trabajadores representan por lo menos el cincuenta y siete
por ciento del total.

En las medianas y grandes empresas, el trabajo se suele dividir en relacion con
los procesos que caracterizan la produccion: colado de los moldes, ensamblaje o pegado-
repasado de las partes moldeadas para confeccionar la pieza, decoracion y cochura. Asi, se
pueden encontrar coladores, pegadores-repasadores, decoradores y horneros. Su
distribucion cuantitativa en la empresa suele ser la siguiente: por cada colador hay dos o
tres pegadores y por cada uno de estos, dos o tres decoradores; esta tltima proporcion se
da siemp re que la pieza esté decorada a mano que es lo que sucede en Lladré. El nimero de
horneros aunque depende de la cantidad de hornos y del ciclo de produccion, es muy
pequefio, de uno a tres.

La penosidad del trabajo es grande durante el colado ya que la mano de obra ha
de realizar esfuerzos fisicos grandes para llenar y mover los moldes de escayola. Esta
penosidad desciende paulatinamente en las siguientes fases de la produccion que van a
requerir principalmente habilidad senso-manual, especialmente, en la decoracion, que se
adquiere con la experiencia. La cualificacion de este trabajo es la mas reconocida social y
econdmicamente. La penosidad laboral depende en estos casos, de las cargas de trabajo.

Por otro lado, en aquellas empresas medianas o grandes que elaboran piezas
modeladas y decoradas, mediante grafismos y/o colores, hay previamente unos procesos
de creacion artistica y de fabricacion de moldes. El trabajo que corresponde a estos
procesos son los mejor remunerados.

Por ultimo, hay que hacer referencia al proceso de preparacion de pastas asi
como de esmaltes y vidriados a pesar de su escasisima presencia actual entre las empresas
de ceramica decorativa. Este trabajo suele ser desempefiados por técnicos de formacion
universitaria o profesional.
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4.3.- Capacidad productiva de las empre sas.

Los plazos medios que utilizan las empresas de ceramica decorativa para
fabricar una pieza son un indicador de la capacidad productiva de las mismas. En este
sentido, la media de fabricacion de cada pieza para el total de empresas estudiadas es de
doce dias. El ochenta por ciento de las empresas tiene un plazo de produccion por pieza
entre uno y veinte dias; el catorce por ciento tardan entre veintiuno y cuarenta dias, y mas
de este tiemp o, el dos por ciento. Entre estas ultimas, se encuentran las que fabrican en
materias primas como porcelana o gres. Por tanto, suelen ser piezas con una forma y
decoracion mas cuidada. Normalmente, requieren bicoccion. Por ello, el proceso de
produccion es mas largo. Segin A.V.E.C., se trata de empresas que suelen exportar una
parte de su produccion.

5.LOS CAMBIOS EN LOS PRODUCTOS Y EN LA GESTION DE
MANO DE OBRA EN LA PRODUCCION DE PIEZA S DESTINADAS
A LA ORNAM ENTACION.

El examen se centra en los cambios en los productos y la gestion de mano de
obra en el segmento predominante en la Comunidad Valenciana, el de piezas y figuras
ornamentales al que orientan su produccion dos terceras partes de las empresas. El resto
de empresas ha centrado su produccion en objetos funcionales, un trece por ciento, y en
ambos tipos generales de productos, un veintiuno por ciento. Para ello, se estudian en
primer lugar, las estrategias empresariales con respecto al producto; en segundo lugar, los
modos de organizacion de los procesos laborales en empresas tipo de los distintos tramos
del mercado; en tercer lugar, la correlacion entre los cambios en unas y otros; y finalmente
el desarrollo de las relaciones laborales.

5.1.- Estrategias empre sariales de produ cto.

En una primera aproximacion al segmento seleccionado, se aprecian tendencias
contradictorias en el mercado del producto. Una primera, en los tramos dedicados a las
piezas estrictamente ornamentales, jarrones, cuencos, jardineras.... y a las que ademas,
tienen alguna funcionalidad, como los pies de lampara, en los que ha habido una reduccion
en la gama de modelos y de marcas presentes en el mercado - Portaceli, Hispania,
Kramika, Benagua, Inde,... -; basicamente, como consecuencia, por un lado, de la
simplificacién de la decoracion, y por otro, del cierre de empresas.

Seglin la opinién de los propios empresarios, su estrategia de producto busca
en un porcentaje muy elevado de casos competir via precio con un producto de calidad
media-baja. Circula una opinion bastante generalizada de que sélo un pequefio grupo de
empresas fabrican productos que incorporan “disefio, imagen de marca, calidad
elevada,...”. A este respecto, resulta significativo que s6lo un uno por cien de las empresas
de estos tramos sitiien sus precios en la parte alta del mercado y un dieciocho por ciento
en el medio-alto. Al contrario, las empresas que afirman situarse por precio en la parte
media-baja representan la mitad. Finalmente, un treinta por ciento afirma mantener una
politica de precios medios (Creacion & Co, 1991: 56).
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Su politica de comercializacion esta dirigida a detallistas y mayoristas de
regalo, a grandes superficies y a tiendas de souvenirs. Si se pondera el porcentaje de
ventas destinado a cada tipo de cliente con la facturacion de las empresas, se observa que
los clientes mas importantes entre este amplisimo grupo son detallistas y mayoristas de
regalo que absorben el 41 % y el 27 % de las ventas totales, seguidos de las grandes
superficies y tiendas de souvenirs, que representan un 12 y un 8 por ciento,
respectivamente. Las tres cuartas partes de los clientes se localizan en el mercado nacional
y el cuarto restante, en el exterior. En este tltimo caso, es méas una actividad esporadica
que fruto de una estrategia permanente de la empresa.

Asipues, se trata de estrategias que tienen poco que ver con la fragmentacion
de la demanda. Teniendo presente la reduccion del nimero de modelos, recuerda mas bien
al fordismo.

Una segunda tendencia, en los tramos dedicados a las figuras ornamentales
(casi monop olizados por el grupo Lladro) en los que se aprecia por un lado, el
mantenimiento de los modelos tradicionales y por otro, la ampliacion de algunas gamas ya
consolidadas que es lo que sucede en las empresas del grupo Lladr6. Ahora bien,
ampliacion no equivale a innovacion, los productos y las marcas estan consolidados. En
este sentido, las escasas innovaciones en los tipos de producto de alguna empresa® han
tenido lugar tras su adquisicion por el grupo Lladrd; es decir, como consecuencia de la
especializacion productiva que se deriva de la concentracion de la propiedad.

Todos ellos, se han comercializado en lujosas tiendas de regalo minorista,
ajenas o propias como las que ha ido abriendo el grupo por buena parte de las ciudades
mas grandes del Sudeste Asidtico, Estados Unidos o Espafia o a través de pedido por
catalogo.

En definitiva, responden a estrategias de produccion y de globalizacion,
basadas en promover marcas bdsicas, producidas intensivamente y promocionarlas
mundialmente. Estas estrategias tampoco tienen mucho que ver con la fragmentacion de la
demanda y nada, con la descentralizacion de la propiedad y de la produccion y no han
requerido una reorganizacion del trabajo y de la produccion.

5.2.- Los procesos de trabajo.

La fabricacion de piezas de ceramica decorativa constituye un proceso
productivo que en otro tiempo era realizado y todavia lo es en las empresas muy
pequefias por un trabajador de “oficio”, el ceramista. Ahora bien, ;cémo organizan los
empresarios el proceso de trabajo para la produccion en serie de ceramica decorativa? jqué
limitaciones encuentran? Se van a responder estos interrogantes en un contexto en el que
se considera que el objetivo empresarial en la produccion capitalista es obtener la mayor
cantidad de trabajo efectivo de la fuerza de trabajo incorporada a la empresa. En este
sentido, los empresarios intentan llevar adelante las estrategias de reclutamiento que
consideran mas idoneas, asi como de contratacion, de ordenacion del tiemp o de trabajo y
de la actividad laboral global y de remuneracion; es decir, intentan configurar de una
determinada manera el proceso de trabajo.

% Arte y Porcelana. Se trata de una empresa de Xirivella que emplea a 250 trabajadores. Fue adquirida en los
afios ochenta por el grupo Lladro.
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Sin embargo, en su desarrollo pueden tropezar con limitaciones de distinto
caracter que en el marco de las actuales politicas empresariales han venido siendo
calificadas como rigideces. En primer lugar, la regulacion que mantiene el Estado en cada
momento sobre el funcionamiento del mercado de trabajo y que en las ultimas décadas, se
ha venido traduciendo en cambios legislativos que han dado lugar a un mayor control del
mismo por parte de los empresarios. Esta supuesta rigidez afecta en principio a todas las
empresas del Estado Espafiol. En segundo lugar, la intervencién de los trabajadores en la
regulacion colectiva de las condiciones laborales. Esto no sucede en todas las empresas: en
1996, existe constancia de presencia sindical en un once por ciento de las empresas y el
grado de organizacion de los trabajadores en sindicatos no supera el seis por ciento del
total. Ademas, dicha presencia se registra sobre todo en las medianas y grandes empresas
y con numerosas trabas interpuestas desde la gerencia. Tampoco se produce de igual
manera la intervencion ya que la capacidad de negociacion laboral o de movilizacion
obrera, cuando existe y se ejerce, se conforma de manera singular en cada empresa. La
ultima limit acion es la configuracion que tiene el mercado laboral de la zona. En principio,
la totalidad de las empresas de la zona se encuentran condicionadas de igual manera ya que
la oferta de trabajo es comun para todas ellas. A mediados de 1996, hay 1357 personas
desocupadas en las oficinas correspondientes del LN.E.M. que representan teniendo en
cuenta el nimero de ocupados estimados por A.V.E.C., el 33% de la poblacion activa. En
estas cifras no estan incluidos los parados que solicitan trabajo de pedn en la rama al no
poder desagregarse del grupo en el que estan registrados, pedn de la industria de cemento,
vidrio y ceramica. Las dos terceras partes son mujeres. Un 62 % tienen certificado escolar
y un 26 % estudios medios. De todas ellas, el 46 % est4 buscando trabajo desde hace mas
de un afio. En este sentido, las condiciones en que se produce la movilizacion de la fuerza
de trabajo en el sector son muy favorables a los empresarios en tanto que existe una
importante bolsa de parados.

La observacion de lo que encierran ambas cuestiones ha sido abordado a partir
de seis estudios de caso y de informacion secundaria recogida en los resimenes anuales de
los mercados de trabajo correspondientes a la circunscripcion de cada oficina de empleo.
La seleccion de casos se ha hecho procurando que haya empresas representativas de los
dos tipos de estrategias de producto, de los distintos tamafios que tienen las medianas y
grandes, y que tengan presencia sindical®.

% Las caracteristicas de las empresas seleccionadas son :

C-1. Empresa de Ribarroja. Produce objetos con decoracion diversa y calidad media que estan siendo
demandados tanto en el mercado estatal como en el mejicano y en el inglés. Emplea a 44 trabajadores , dos de
ellos afiliados a CC.0OO. Ha habido dos delegados sindicales.

C-2. Empresa de Manises. Produce objetos con escasa decoracion y calidad baja: jardineras, columnas,
maceteros y pequefios pies de lampara. Atraviesa muchas dificultades para mantener la demanda. Emplea a 17
trabajadores.

C-3. Empresa de Manises. Produce sobre todo pies de lampara, escasamente decorados y con una calidad
media-baja. Tiene una demanda bastante estabilizada. Emplea a 57 trabajadores. Dos estan afiliados a CC.OO.
y uno a USO. Durante tres meses hubo un delegado sindical.

C-4. Empresa de Manises. Produce figuras tradicionales de alta calidad. Su demanda pasa en estos
momentos algunas dificultades aunque ha sido muy estable durante mucho tiempo. Emplea a 15 trabajadores.
Tres de ellos afiliados a CC.OO.

Arte y Porcelana, S.A.. Empresa del grupo LLadré ubicada en Xirivella. Produce figuras tradicionales de
calidad media-alta. Su demanda es estable. Emplea a 224 trabajadores, 38 de los cuales estan afiliados a
CC.0O0. Hay siete delegados sindicales.

LLadré Dolz. Empresa del Grupo LLadro localizada en Tabernes Blanques. Produce figuras de calidad alta.
Emplea a 234 trabajadores, ocho afiliados a CC.0O.. Hay cuatro delegados sindicales.
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Seleccion y contratacion de mano de obra.

A pesar de que las referencias existentes a la seleccion de mano de obra son
escasas en los estudios sobre los modos de gestion de mano de obra, sin embargo,
constituyen el primer paso de la organizacion del proceso de trabajo. En principio y hasta
la reciente reforma que supone la legalizacion de las E.T.T ., este proceso estaba regulado
por el Estatuto de los Trabajadores que establecia que los empresarios habian de solicitar
los trabajadores que necesitasen en las oficinas del INEM. So6lo en casos excep cionales
podian contratar directamente. En este momento, la modificacion de la prescripcion formal
no supone mas que el reconocimiento de la situacion de hecho que venia produciéndose
desde casi la misma aprobacion del Estatuto: que los empresarios han contratado
directamente casi toda la mano de obra que han necesitado, alrededor del noventa por
ciento en 1991 y en 1995 segin las cifras del INEM.

En estos anos, jhan existido algunas pautas en la seleccion empresarial de
mano de obra? Teoricamente, formacion, experiencia y predisposicion laboral son los
criterios basicos aunque como es bien sabido sélo los dos primeros se pueden observar
previamente de alguna manera ya que el tercero siemp re es imprevisible. Practicamente, se
observa que ni la formacion académica, ni la experiencia han sido requeridas para
seleccionar la mano de obra que se ha necesitado en el subsector. Asi se deriva de la
informacion contenida en las escasas demandas genéricas que han cursado los empresarios
al INEM en 1995 en las que era indiferente los estudios que hubieran cursado. También,
de las opiniones de encargados y propietarios de las empresas estudiadas que fabrican
productos de menor calidad.

En las empresas del grupo LLadro, el proceso de seleccion que tuvo lugar de
manera masiva a principios de los noventa cuando se abrieron PORSA y LLadr6 S.A., se
apoyo6 en los cursos de formacion ocupacional organizados por la gerencia y financiados
por el INEM. Estos cursos abarcaron todas las especialidades requeridas en las empresas.
De este modo, la gerencia formaba de acuerdo con sus necesidades empresariales y luego
podia escoger entre los que mas le interesaran que en principio, eran casi todos.

Este mecanismo se ha acabado imponiendo en el resto del subsector pero
articulado alrededor de A. V. E .C. que es la que ha organizado los cursos en los afios 1997
y 1998 aunque con un porcentaje de seleccion posterior considerablemente inferior. Ahora
bien, su funcidon no es unicamente la ensefianza de conocimientos o destrezas relacionados
con la actividad que se desarrolla en las empresas del subsector, sino también disciplinaria.
Lo reconocia un directivo de la organizacion empresarial: “;Qué se puede aprender en un
curso de doscientas horas? Poco... Eso, si, los chicos se disciplinan”.

En lo que se refiere a la actitud laboral de los trabajadores, en tanto que
siemp re es incierta, los empresarios entrevistados recurren a “indicadores” diversos: sexo,
edad, conocido de los trabajadores ya empleados, procedencia rural o urbana. Asi, en C-3
no se contratan trabajadores de procedencia rural, puesto que el propietario considera que
suelen disponer su atencion y su tiemp o en funcion de la labor de sus tierras. Tampoco
quieren mujeres jovenes y solteras. El jefe de produccion prefiere las mujeres casadas ya
que estan mas motivadas y trabajan mas que las primeras “al necesitar el dinero para vivir
y no para caprichitos”. Lo contrario sucede en C-2, donde no suelen contratar
trabajadores adultos ya que “los jovenes suelen ser mucho mas productivos”. Por tanto,
los indicadores utilizados y los argumentos esgrimidos en torno a ellos son diversos e
incluso contradictorios, lo que apunta a una diferente cultura gerencial de los empresarios.
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Indicadores bajo los que subyace por otro lado, el recurso a una mano de obra cuyas
destrezas se compran mas baratas que las de los varones adultos.

Pero ademads, la actitud de los trabajadores puede ser captada de alguna
manera en el observatorio previo que suponen los cursos de formacion ocupacional en los
que responsables empresariales pueden comprobar no sélo las destrezas técnicas sino
también las sociales.

En principio, la integracion de los trabajadores seleccionados ha de ser
formalizada legalmente, para lo cual la normativa laboral espafiola ofrece desde 1984 una
amplia gama de modalidades de contrataciéon que han sido ampliadas desde entonces.
Algunas de ellas ofrecen incentivos econdmicos o exenciones fiscales con fines diversos. A
pesar de ello, en algunos sectores econdmicos los empresarios han configurado su
actividad laboral de manera informal. El subsector ceramico no ha permanecido ajeno a
esta practica y no han sido pocas las empresas que no han legalizado la relacién laboral
limitandose a pagar una cantidad de dinero por la actividad realizada sobre la pieza, en la
mayoria de los casos la decoracion. En 1991, se estimaba que la economia sumergida podia
afectar a un 15 % de la mano de obra ocupada (Creaciéon & Co, 199 :75). En 1997, tres
sindicalistas de CC.OO. reconocian que en sus respectivas empresas habian trabajadoras
sin contrato que diariamente y a lo largo de una serie de horas por la mafiana pintaban
piezas.

Por otro lado, y como consecuencia de las altas tasas de temporalidad
contractual en las relaciones laborales, se promulgaron a finales de 1997 algunas medidas
destinadas a la incentivacion de una modalidad “tibia” de contratacion indefinida.

Pues bien, entre 1990-1991 y entre 1995-1996, que han sido los periodos que
han registrado un mayor contratacion, la practica empresarial en el sector ha sido integrar
la mano de obra bajo modalidades temporales. En este ultimo periodo, sélo un cinco por
ciento de los contratados es contratado de manera indefinida. No parece que haya
experimentado un aumento espectacular como forma de integracion en la empresa tras la
aprobacion del decreto de diciembre de 1997. Uno de los vocales de AVEC, propietario de
una de las empresas del subsector, comenta que “si no se aplica con mas fuerza es porque
existe el temor de que tras la contratacion indefinida, los trabajadores se vuelvan mas
conformistas”. Razén que ya habia sido invocada por uno de las empresarias entrevistadas
- PC-1 - que justificaba las modalidades de contratatacion temporal en la medida que
convierte la relacion laboral en un periodo de prueba permanente del comportamiento del
trabajador: “el que vale, vale, y el que no vale que se vaya (...)”. A este respecto, el
sistema de reclutamiento descrito pierde casi toda su relevancia en el proceso de
integracion de la mano de obra en la empresa. Otro empresario - PC-2 - afirmaba que era
un modo facil y barato de ajuste de la plantilla ante la incertidumbre que soportaba la
demanda de sus productos. Por tanto, el sistematico recurso de la gerencia a la
contratacion temporal se explica en la medida que refuerza su poder en el proceso de
trabajo y no solo en tanto que forma de ajuste.

Entre los contratados temporales predominan los que lo son bajo las
modalidades de obra y servicio y los temporales como medidas de fomento de empleo.
Este predominio se produce incluso entre los trabajadores menores de veinte afios para los
que existen exenciones a cambio de dedicar una pequefia parte de la jornada a la formacion
o de emplear a alguien con la titulacion adecuada. De todas maneras, se observa que los
contratos de aprendizaje se han abierto camino en los ultimos anos en las empresas
pequefias y medianas. Asi, han sido integrados el cuarenta por ciento de los asistentes a
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los dos ultimos cursos de formacion ocupacional. La preponderancia de las formas de
contratacion sin estimulos econdmicos directos confirma que los empresarios del sector
estdn sobre todo interesados en el poder que les otorga la dimension temporal de la
contratacion. Ello no implica, sin embargo, que los empresarios hayan renunciado a esas
ventajas econdmicas cuando la cantidad de mano de obra requerida ha sido importante. Es
lo que sucedi6 en las empresas del grupo LLadro. En ellas, se pusieron en marcha cursos
de formacion ocupacional con el fin, entre otros, de que los aspirantes tuvieran la
titulacion que se les exigia para ser contratados bajo la modalidad de practicas, que
conllevaba una importante exencién econdmica en la cuota. Asi, los cursos cumplian dos
funciones: por un lado, facilitaban a los empresarios el proceso de seleccion; por otro, les
permitia acceder a los beneficios econdmicos directos de las formas de contratacion que
los tienen. Por este procedimiento fueron contratadas 114 de las 116 personas que
entraron a trabajar en el primer trimestre de 1990. Serd la Gltima incorporacion masiva. Ya
que a partir de ese momento y hasta 1996 se producird un estancamiento de la demanda.
Una buena parte de ellos, ha adquirido el status de indefinidos: aquellos que han satis fecho
los niveles de productividad exigidos por la gerencia. A quienes no los han cubierto, no se
les ha renovado los contratos.

El desenlace de los contratados temporales en el resto de empresas estudiadas
ha resultado un poco mas complejo. Las decisiones empresariales de incorporar a los
trabajadores bajo contrato temporal han venido teniendo una limitacion legal, ya que
cuando superaban los tres afios de estancia en la empresa adquirian la condicion de
indefinidos. Sin embar go, dicha limitacion ha sido salvada por la gerencia bien trans firiendo
a los trabajadores a otras empresas del subsector para que perdieran los derechos en la de
partida (C-3)*, bien no renovandoles la relacion laboral (C-2). Este tipo de rescisiones de
contrato conlleva, en algunos casos, que las empresas no puedan contratar mas
trabajadores bajo esa modalidad durante ese afio. Ahora bien, ha sido frecuente que se
siguiera haciendo sin que se denunciara, ya que los trabajadores - incluidos los afiliados a
organizaciones sindicales - suelen desconocer las normas de contratacion laboral, en
particular la obligacion que tiene el empresario de entregar una copia de cada nuevo
contrato a los sindicatos o aun conociéndolas, no se atreven a realizar la denuncia. La
inexistencia de sindicalistas activos en muchas de las empresas facilita el incump limiento
de esta norma y las infracciones contractuales. Asi, el proceso de contratacion tiene lugar
sin que la normativa legal suponga
apenas limitaciones a su caracter temporal. A este respecto, una de las principales lineas
de intervencion sindical tiene lugar ante la inobs ervancia empresarial del tiemp o dedicado a
la formacion en el caso de los contratados bajo esa modalidad. Entre las demandas
efectuadas por la Federacion de Construccion, Madera y Afines ante Inspeccion de
Trabajo en el afio 1996, el quince por ciento eran por este motivo.

Asi pues, se puede afirmar que los empresarios del sector han integrado la
mano de obra a lo largo de la década de los noventa sin ningin tipo de condicionamient os,
ya que no hay intervencion sindical y las normas legales existentes son escasamente

* Las palabras del propietario son elocuentes: “no queremos a nadie mas fijo en la fabrica... a partir de
septiembre (hay) gente que va a pasar la barrera de los tres afios y voy a ver de que manera lo puedo arreglar...
Una de las soluciones es un antiguo socio de esta fabrica que se dedica practicamente a hacer lo mismo que
nosotros, el se encuentra en la misma situacioén,... Vamos a despedir (a esas personas), enseguida las va a
contratar - esto es una especie de trampa, pero hecha la ley, hecha la trampa -. Les va a hacer un contrato de
tres meses, las despide y luego yo los vuelvo a coger. Al haber trabajado en otro sitio, pierden la antigiiedad.
Y ellas lo saben. Que le voy a hacer pero la gran mayoria estan de acuerdo”
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respetadas. Algo que también sucede con la organizacion del tiemp o de trabajo como se
vera a continuacion.

El tiemp o de trabajo.

En principio, la jornada laboral de los trabajadores integrados en las empresas
ceramicas estd regulada por el convenio colectivo del subsector. Se trata por tanto de un
tiempo de trabajo que ha sido negociado por la patronal del sector -AVEC- y los
sindicatos con representacion y que tiene como referencia y como limite la regulacion
establecida a este respecto por el Estado. En el convenio de 1999 se han establecido 1784
horas anuales repartidas a lo largo de once meses, ya que se reconoce el derecho que tienen
los trabajadores a disfrutar de treinta dias de vacaciones, y en fracciones semanales de 36
horas. Ademas, se admite la posibilidad de alargar la jornada laboral realizando horas
extraordinarias en situaciones excep cionales conforme a la legislacion vigente, un maximo
de dos al dia sin que su computo mensual supere las quince. Dos tipos de situaciones se
reconocen. Una, por necesidad de reparar siniestros u otros dafios extraordinarios
urgentes, asi como en caso de riesgos de pérdidas de materias primas. Otra, por pedidos
imprevistos o periodos punta de produccion, ausencias imprevistas, cambios de turno u
otras circunstancias de caracter estructural.

Formalmente, el tiempo de trabajo estd, por lo tanto, muy regulado. Sin
embar go es frecuente la trans gresion de dicha regulacion. En la década de los noventa, unas
cuantas empresas han sido denunciadas por rebasar con mucho lo legalmente establecido.
La mayor parte de las denuncias han incluido también otros incumplimientos, lo que
sugiere también que las formas de organizacion del proceso de trabajo han respetado
escasamente la normativa laboral. Estas denuncias han sido tramitadas por la Federacion
Sindical correspondiente a instancias de trabajadores de cada una de esas empresas que no
s6lo han considerado socialmente insolidario realizar horas extraordinarias, sino que han
estado dispuestos a testificar ante la inspeccion. Estos trabajadores son normalmente
delegados sindicales. Es creible que situaciones similares se han producido en otras
empresas pero que no han sido denunciadas. Asi sucede en una de las empresas estudiadas
(C-3). El propietario afirma que la plantilla efecttia con caracter obligatorio dos horas
extraordinarias diariamente y desde finales de los ochenta. En todo este tiemp o no ha sido
denunciado ni una sola vez. Trabajadores entrevistados, algunos de ellos afiliados a
CC.00., han afirmado que no se han planteado en ningin momento denunciar tal
infraccion.

Por tanto, los acuerdos adoptados en el subsector con respecto al desarrollo
de la jornada laboral son méas nominales que reales. La gerencia dispone el tiempo de
trabajo sin apenas limitaciones segiin sus necesidades productivas.
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La organizacion del trabajo.

La produccion de ceramica decorativa es presentada frecuentemente como una
actividad artesanal. Esto significa que la produccion de cada pieza es realizada por un solo
trabajador. Es lo que sucede en las empresas o unidades productiva cuya escala de
produccion es muy pequefia. Cuando aumenta, los empresarios ordenan el trabajo
diviéndolo. En todas las empresas estudiadas, con la excepcion en cierta manera de C-4,
hay una diferenciacion entre el trabajo de concepcion y el de ejecucion, cuya ordenacion es
decidida, bien personalmente por el empresario o bien por el Departamento de M étodos y
Tiemp os (Lladré Dolz, Arte y Porcelana). Asimismo, hay una primera division del trabajo
de ejecucion en secciones que se corresponden con las distintas fases que supone
técnicamente la produccion. Su desarrollo posterior cambia de una empresa a otra.

Tanto en Arte y Porcelana como en LLadré Dolz, la gerencia del grupo han
establecido lineas de puestos de trabajo individuales en todas las secciones asignando
permanentemente trabajadores a cada uno de ellos. Las operaciones que han de realizar,
decididas por el Departamento de M étodos y Tiemp os, son simples ya que la actividad de
cada seccion es subdividida; especialmente en Arte y Porcelana ya que el tipo de pieza
fabricada es mas sencilla. A cada operacion se le adjudica un tiemp o de produccion que se
exige de manera general a partir de la quinta pieza y se prima la laboriosidad del trabajador
mediante el sistema Bedaux. Esta exigencia gerencial vulnera la Ordenanza Laboral de
Construccion, Vidrio y Ceramica en el caso de las piezas nuevas ya que reconoce un
periodo de adaptacion de dos a tres meses. La mano de obra empleada estd contratada
indefinidamente.

Esta ordenacion tan sistemadtica de la actividad laboral que responde a los
rasgos del modelo taylorista ha sido realizada por la gerencia sin recabar en ningin
momento la participacion de los trabajadores y de sus organizaciones. Incluso, los
representantes sindicales desconocen los estudios de tiempos de manera que su
intervencion se produce a “ciegas” cuando los trabajadores no estan de acuerdo con los
tiemp os adjudicados. Esta mediacion sindical es reivindicativa y no supone por si misma
una reconsideracion gerencial de los tiemp os, aunque pueden ser negociados en ocasiones.

En C-3, el trabajo correspondiente a cada seccion es muy sencillo dado el tipo
de producto que fabrican, de manera que no estd subdividido. El jefe de produccion lo
asigna individual o colectivamente a la mano de obra de la seccion y lo incentiva de igual
manera; el que tenga un caracter u otro estd relacionado con la productividad alcanzada
periodicamente en la seccion y con la unidon previsible o real de los trabajadores de la
misma. La plantilla actual esta distribuida con caracter permanente en cada seccion y la
mitad esta contratada por tiemp o indefinido, localizandose en aquellas fases que tienen
mas relevancia en el proceso de produccion de las piezas. Esta ordenacion del trabajo es
menos rigida que en las empresas estudiadas del grupo LLadro: esta menos subdividida y
es mas flexible. Su sistematizacion se ha producido sin que hubiera intervencion colectiva
de los trabajadores, unicamente hay tres trabajadores organizados, aunque las opiniones
individuales de los trabajadores sobre las formas de incentivacion pueden ser escuchadas y
tenidas en cuenta.
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Parte del proceso descrito en C-3 se agudiza en las empresas mas pequeias: C-
1y C-2. En principio, los empresarios tienen distribuida la mano de obra segin las fases
que técnicamente supone la produccion de piezas ceramicas. Ahora bien, la distribucion no
tiene un cardcter permanente ya que, cuando una de esas fases requiere refuerzos
laborales, los empresarios cambian a alguno de los trabajadores. Como las operaciones son
muy simples dado que la pieza estd escasamente decorada, la intercambiabilidad resulta
muy sencilla. La mayor parte de la mano de obra estd contratada temporalmente, tanto en
C-2 como en C-1. En ninguna de las dos empresas existen formas de incentivacion del
trabajo, si bien ambos empresarios dejan entrever que la continuidad de los trabajadores en
ellas depende de que cumplan lo que les indican. A este respecto, la modalidad de
contratacion se convierte en un instrumento central en la ordenacion del trabajo.
Paralelamente, evita la necesidad de establecer mecanismos explicitos de control de los
trabajadores -tanto cuantitativos como cualitativos- ya que la mayor parte de ellos lo han
comprendido y se autodisciplinan, como reconocen los dos trabajadores afiliados a
CC.0O0. en C-1. La interiorizacion de la autoridad empresarial es tal que ni siquiera estos
trabajadores se atreven a expresar dentro del fabrica las irregularidades que observan por
temor a que no les renueven el contrato.

En C-4, el proceso laboral continua siendo artesanal. Producen lotes de
productos tipicos, entre otros, los “esparteros”. Cada una de las figuras moldeadas es
pintada completamente por un trabajador de oficio conforme al modelo. La demanda muy
estable se ha resentido en los ultimos afios a partir de su precio elevado. El propietario
reconoce que sus intentos para aumentar la productividad del trabajo han resultado
infructuosos. Por ello, ha amenazado a los trabajadores, la mitad varones, con un
expediente de crisis y estos se han afiliado a CC.00.. A este respecto, su conclusion es
que si pudiera de ningin modo volveria a organizar el trabajo de esta manera. La pista de
como lo haria la encuentra en “los dos contratados temporales actuales que trabajan mas
perfilando o retocando Unicamente la figura y cobran menos”. Es decir, en una
descomposicion del trabajo, por un lado, y en una mayor inestabilidad laboral y menores
salarios, por otro.

Asi pues, el grado de division del trabajo es amplio en todas las empresas
dedicadas a la produccion en serie aunque diferente a la vez. De todas maneras, el
resultado es siempre una extraordinaria simplificacion de las tareas, lo que permite una
incorporacion facil de la mano de obra y la incentivacion del trabajo. En este sentido,
constituye un proceso fundamental de la organizacion del trabajo. Asimismo, la
sistematizacion es distinta; pero la gerencia o los propietarios imponen en todas las
empresas, expresa o tacitamente, el modo de ejecucion del trabajo sin recabar en ningiin
momento la intervencion colectiva de los trabajadores o de sus representantes, alla donde
han sido elegidos.
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Cuando la division del trabajo es profunda, las lineas de puestos de trabajo
suelen ser bastante rigidas y por tanto, la movilidad horizontal de la mano de obra escasa.
A pesar de ello, los propietarios de C-1y C-2 reconocen que han encargado a trabajadores
de sus empresas faenas distintas a las habituales, sobre todo en la primera: “en mi
empresa no hay personas fijas en su sitio” (PC-1). Presumiblemente, para realizar tareas
comunes, carga, descarga, embalaje,... mds que operaciones de produccion directa en las
que su productividad debe caer como consecuencia de su falta de experiencia. En esos
casos, los desplazamientos suponen la vulneracion de una de las limitaciones a la
movilidad funcional -“ningin trabajador puede realizar tareas inferiores a la categoria que
se le ha reconocido en la empresa”- si los trabajadores tienen una categoria superior a la de
pedn. Ahora bien, ni en una ni en otra empresa hay referencias de que los trabajadores
afectados se hayan resistido a realizar dichas tareas o hayan denunciado la situacion. Este
ultimo hecho si que se ha producido en LLadré, S.A.: una decoradora denuncia su cambio
de linea de trabajo. Su condicion de Miembro del Comité de Empresa es una de las razones
que explica el hecho. En este entorno, la apelacion empresarial a la movilidad plena de la
fuerza de trabajo estd madas relacionada con la razén politica, una proclamacion de
autoridad sobre la fuerza de trabajo, que con la razéon econdmica, las necesidades de la
produccion.

En estas circunstancias, la supervision del proceso de trabajo resulta facil y
sera desarrollada por medios humanos, dado el bajo grado de automatizacion del mismo.
En las empresas del grupo LLadro, lo realizan contramaestres y cronometradores. En las
demads empresas, el propietario o el jefe de produccion.

En cuanto al ajuste del tiemp o de trabajo contratado con el tiemp o de trabajo
real en las empresas en que predominan los contratos temporales, no existen dispositivos
especificos, ya que los trabajadores han asumido plenamente el orden interno. En las
empresas donde la mayor parte de las plantillas son estables, Arte y Porcelana y LLadro
Dolz, hay personal dedicado a controlar este aspecto. Pero los trabajadores que plantean
problemas son muy pocos.

Se puede inferir pues, que la ordenacion del trabajo estda dirigida
exclusivamente por la gerencia y que no ha requerido mecanismos sofisticados de control.
La intervencion de los trabajadores es escasa. Unicamente se produce en las empresas que
tienen Comités de Empresa, las del grupo LLadrd. Es de minimos y tiene un caracter
reivindicativo. Donde la gerencia encuentra mas dificultades para reorganizar el trabajo es
en aquellas empresas de produccion artesanal de lotes en las que los trabajadores tienen un
elevado control sobre el proceso laboral.

Retribucion salarial

La mano de obra integrada en estos procesos es remunerada en principio segin
los niveles retributivos bésicos fijados en el convenio que con cardcter anual o bianual
negocian los representantes de empresarios y trabajadores y que, en caso de desacuerdo,
es resuelto judicialmente tras la apertura de expediente de conflicto colectivo. Esta
negociacion ha tenido lugar siemp re en un entorno de calma social. Su evolucion durante la
década de los ochenta viene marcada por una pérdida sistematica de poder adquisitivo. En
1999, la diferencia entre el nivel mas alto del personal de oficinas y el nivel mas bajo del
personal de produccion directa era de 1966 pesetas diarias.
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Estas retribuciones bésicas son bajas y como puede verse en el cuadro I, el
salario minimo es de 759 pesetas diarias en 1980 y suponia un 72 % de lo que cobraba un
oficial de primera (VIII): 960 pesetas diarias. Este hecho lo reconoce el propietario de C-2:
“La ceramica, por lo que sé, es uno de los convenios mds baratos y con menos
posibilidades de ganar dinero”. Aun asi, como se vera en el apartado siguiente, salvo en las
empresas del grupo LLadrd, en el resto, los propietarios asignan las categorias
profesionales mas bajas, peones y especialistas.

1985 1986 1987 1988 1989 1990 1991 1992 1993 1994 1995 1996 1997

P100 1537 7,5 4,4 4,1 5,6 8 5,5 8,6 7,8 2,3 4,1 6,8 3,5
M100 1239 8 5 4,5 6 7,1 6,5 5,7 4,0 3,5 3,5 3,5 2,6
IPC 8,8 5,3 4,8 6,8 6,7 5,9 5,9 4,6 4,7 4,7 3,6 2,0

Cuadro I .- Variacion anual de la retribucion basica de Oficial de Primera (P), del Salario Minimo
Interprofesional (M) y del L.P.C.

Esto explica las fugas que existen en el sector, como afirma el mismo
propietario: “Cada vez hay mas ceramistas que se han pasado al carton, al zapato o a la
albafiileria (...)”. En este contexto, no es de extranar que la propietaria de C-1 considere
injustas las retribuciones en otras sectores: “Tenemos una competencia desleal en la
Administracion porque no hay derecho a que, en seis o siete horas, en las que no hacen
nada, se lleven (refiriéndose a los empleados de la Administracion) treinta mil duros (...)”.

Sin embar go, dicha movilidad no supone ningin problema en la produccién, ya
que la simplificacion de las tareas que resulta de la division o subdivision del proceso de
trabajo, facilita la incorporacion de la mano de obra en las empresas y, por tanto, también
posibilita su baja retribucion; sobre todo, teniendo en cuenta la importante bolsa de
desempleo que existe en el subsector.

Esta exigiiidad de las retribuciones facilita tanto la incentivacion del trabajo
con primas como el alargamiento de la jornada. Lo primero tiene lugar en Arte y Porcelana,
LLadro6 Dolz y en C-4, tal como se acaba de describir. Esto conlleva no sélo el aumento de
la cantidad de trabajo sino también la interiorizacion de los objetivos de la empresa por
una parte importante de las plantillas: no es infrecuente el recorte del tiemp o del almuerzo
o de la comida para superar los topes establecidos. Entre estos trabajadores, las primas
suponen cantidades que en algunos casos rebasan el salario base, convirtiéndose en la
parte mas importante del salario total o en una parte fundamental. La dispersion salarial
que provocan las primas en las plantillas de estas empresas es muy significativa.

La ampliacion de la jornada laboral es también frecuente en muchas de las
empresas del sector. La realizacion de horas extraordinarias, que a veces se efectllan
diartamente con caracter obligatorio, constituye una manera de aumentar el salario. Lo
significativo, sin embargo, no es que se realicen muchas mas horas de las permitidas
legalmente (C-4) sino que los empresarios las remuneren por debajo de lo fijado en el
convenio - como mucho, las horas extraordinarias se pagan igual que las ordinarias -
confirmando la gran discrecionalidad de la que gozan en la organizacion del proceso de
trabajo.
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Parece, pues, que los empresarios del sector remuneran de dos formas. Unos,
ajustandose a los salarios base establecidos en el convenio; otros, afiadiendo primas de
productividad que ellos mismos fijan y articulan. En todo caso, muchos empresarios
proponen ademas la realizacion de horas extraordinarias que pagan por debajo de lo
establecido legalmente. Este desarrollo de las retribuciones muestra la gran discrecionalidad
existente por parte de los empresarios del sector, y que sdlo encuentra una cierta
limitacion en la institucionaliz acion de la negociacion colectiva.

Un resumen.

Todo lo escrito permite suponer que en muchas empresas del subsector de
este tipo se trabaja cuando y como decide la gerencia. Pero la discrecionalidad no implica
falta de organizacion. A este respecto, se puede afirmar que su sistematizaciéon aumenta a
medida que aumenta el tamafio de la empresay sobre todo la cantidad de productos. En el
desarrollo de la remuneracion salarial es precisamente donde se aprecia la tnica limitacién
factica que encuentra la gerencia en la organizacion del proceso de trabajo: la regulacion
que todavia mantiene el Estado a tal efecto, y que obliga a los representantes de los
empresarios y de los sindicatos a negociar los aumentos base en el sector. Es en este
momento cuando se advierte la presencia de los sindicatos. En el resto de los procesos que
constituyen la organizacion del trabajo se dejan sentir muy aisladamente, lo que es
consecuente con la debilidad organizativa de la fuerza de trabajo en el subsector.

Por tanto, la organizacion del proceso de trabajo en estas empresas es decidida
y articulada casi exclusivamente por la gerencia. Esta configuracion autocratica ha girado
en torno a dos ejes basicos: la integracion de la mano de obra en las empresas bajo contrato
temporal y la ordenacion del trabajo mediante su parcelacion. En este contexto, nada hace
pensar que los empresarios hayan superado su desconfianza hacia los trabajadores o que
los valoren de una manera diferente.

5.3.- Las plantillas de trabajadores: algunas tipol ogias

Ya se ha escrito que las plantillas en las empresas se organizan segin la
division del trabajo existente en las mismas. A este respecto, en LLadré Dolz, los
trabajadores se distribuyen de la siguiente manera: colado (20), pegado-ensamblado (48),
pintura-decoracion (87), pintura-caritas (6), pintura-flores (17), soporte (2), barniz (6),
hornos (7), retoque (12), embalajes (8), pastas (3), cocina (6), limpieza (1), clinica (2),
personal (7), direccion (2). Es decir, algo mas del ochenta por ciento de la plantilla son
trabajadores directos. Casi un ochenta por ciento son mujeres (183). Sus categorias
profesionales son: oficial 3* (88), oficial 2* (65), oficial 1* (41), especialistas (3),
contramaestre (20), pedn ordinario (8), administrativos (6), jefes (3), medico (1), A.T.S.
(1). Apenas, el cinco por ciento estd contratada temporalmente.

Por tanto, se trata de una plantilla fundamentalmente femenina lo que se
reproduce en Arte y Porcelanay en el resto de empresas del grupo a la, que se le reconoce
profesionalmente el trabajo que realiza asignandole categorias de oficial, y por tanto
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también se le reconoce econdmicamente. Asimismo, el componente femenino es muy
importante en C-4, la mitad son mujeres. El ochenta y cinco por ciento de la plantilla
trabaja en produccion: tres en montaje y nueve en decoracion (siete de ellos son mujeres).
Los otros dos en manip ulaciéon y hornos.

En C-3, la distribucion de los trabajadores es de la siguiente manera: colado
(5), repasado (7), lijado (9), barnices (1), seleccion (1), decoracion con esmaltes (2),
decoracion en frio(6), instalaciones eléctricas (9), seleccion (1), almacén (5),
administrativos (3), técnicos (4). Las dos terceras partes son trabajadores directos. El
sesenta por ciento de la plantilla son mujeres (35). Las categorias profesionales con las
que han sido contratados son: peones (30), especialistas (12), oficiales (6), aprendices (2),
auxiliares administrativos (3), quimico (1), encargado (1), jefes (2). Treinta son
contratados indefinidos que se localizan en la seccion de colado, hornos, decoracion y
gestion técnica y administrativa; son todos los especialistas, oficiales y técnicos, ademas
de seis peones y dos auxiliares administrativos; por tltimo, son mayoritariamente varones
(21).

Es decir, se trata de una plantilla mayoritariamente femenina. Las mujeres se
localizan en actividades o secciones que requieren pocas destrezas, repasar, lijar, pintar en
frio. También, en la instalacion de componentes eléctricos. Lo varones, en actividades o
secciones que requieren esfuerzo aunque no muchas mas habilidades, colar, hornear. El
propietario reconoce minimamente a los profesionales que realizan los trabajos: sélo diez
trabajadores tienen categoria de oficiales o técnicos y de ellos, nueve son varones; también,
son mayoria los hombres (7) entre los especialistas. Tampoco extiende excesivamente la
contratacion indefinida, ni lo hace de una forma aleatoria ya que beneficia méas a los
varones. La organizacién del proceso de trabajo se configura asi, como una muestra
excelente de la construccion social por sexos de la cualificacion y de la precarizacion. La
estructura de la plantilla de C-1 es muy similar.

C-2 es la tnica empresa estudiada donde predomina el componente masculino.
La plantilla estd compuesta por doce varones y cinco mujeres que se encargan de colar (3),
repasar (3), esmaltar (6), hornear (3), almacenes (2). Casi todos los trabajadores estan
contratados con la categoria de pedn y la mayor parte (10) temporalmente.

5.4.-Correspondencias entre tipos de produ ctos
y modos de organizacion laboral.

Tras la exposicion efectuada de los procesos de trabajo en la ceramica
decorativa, y la previa, sobre las politicas de productos que han seguido las empresas del
sector, se van a examinar las correlaciones que pueden existir entre ambos fenomenos. A
grandes rasgos, la mayor parte de las medianas y grandes empresas han gestionado su
produccion en serie mediante una fuerte division del trabajo que recuerda sobre todo, en
aquellas empresas que mas la han sistematizado a los principios tayloristas. En lo que se
refiere a los productos, se observa que se ha reducido la gama de los objetos de decoracion
que, en general, son de “menor valor afiadido” mientras que en la de figuras, de “mayor
valor afiadido”, se ha mantenido o ampliado.

Pues bien, tanto la mayor variedad de objetos de decoracion en el pasado mas
reciente, como la actual, la han conseguido los empresarios con plantillas compuestas
principalmente por mujeres; es decir, contratando las destrezas “flexibles” y baratas del
personal femenino, que casi nunca se han integrado mediante la via artesanal emprendida
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por los ceramistas. Para que se pueda comprender mejor el fendmeno, conviene recordar
los datos del censo de 1950 sobre la poblacion econdmicamente activa en la fabricacion de
ceramica, loza y alfareria. En ese afio, el nimero de ocupados era de 25.182 en el Estado
Espafiol de los que poco més del diez por ciento eran mujeres. Entre ellos, 813 trabajaban
solos o de manera indep endiente; pues bien unicamente diez eran mujeres. Por otro lado,
aunque ni los censos de poblaciéon mas recientes, ni las encuestas de poblacion activa
contienen datos desagregados por ramas productivas que permitan efectuar una
comparacion, sin embargo, una simple mirada a las plantillas actuales de las empresas
refleja inmediatamente lo que ha cambiado la composicién por sexos de la mano de obra®.

La distribucion por sexos de las cualificaciones en estos sectores de la
produccion en serie es pues, fundamental para la comprension de las estrategias
productivas y de control de la mano de obra de los empresarios (Cap. I, ap. 3.2: El declive
de la produccion en masa; Cap. III, Cap. 2: La definicién de cualificacion) aunque buena
parte de los apologistas de los nuevos paradigmas productivos son ciegos a este respecto.
Asi, en lamayor parte de los subsectores de la ceramica decorativa, la division del trabajo
prototipica consiste en que las mujeres ocupan mayoritariamente puestos de trabajo
individuales de lineas de ensamblaje-“pegado”, decoracion pero también otros de secciones
que tienen un nombre tan elocuente como repasado, lijado, mientras que los varones son
mas facilmente localizables en empresas o secciones de disenio, de preparacion de pastas y
esmaltes o de moldes, asi como “colando” u horneando, actividades estas Ultimas que si
bien no son cualificadas, sin embargo, si que suelen ser reconocidas profesional y
econdmicamente por la gerencia. Las tradicionales cualificaciones de “oficio” (artesanales)
no son perceptibles en este tipo de empresas. A este respecto, bien se puede afirmar que
la incorporacion de las mujeres en el subsector ha conllevado la descualificacion del
ceramista, en la medida que los tradicionales sistemas de produccion artesanal han sido
sustituidos por empresas industriales de produccion en serie. Ahora bien, este trabajador
de oficio no ha experimentado un renacimiento en los ultimos afios sino un importante
declive; unicamente, se localiza en las unidades productivas muy pequefias.

Asi pues, las tendencias dominantes entre los productores (empresarios) en
serie en estos mercados de la produccion son la reduccion de los tipos de productos y la
produccion en serie de algunos de ellos. Ahora bien, esto supone tanto en lo que se refiere
a las estrategias de los productos como a las formas de gestion empresarial de la fuerza de
trabajo, un movimiento hacia el fordismo mas clésico.

En lo que respecta al otro tramo del subsector no se ha orientado hacia una
mayor estandarizacion de los productos, salvo en el caso de la empresa que
parad¢jicamente produce mas artesanalmente. En el caso de las figuras decoradas, se
observa una mayor “variedad” de los productos, si bien el término ha de utilizarse con
cautela porque como se ha escrito, variedad no equivale a innovacion. Y es que la mayoria
de los nuevos productos no son mas que una ampliacion de “gama” que no implican una
reorganizacion del trabajo, ni de la produccion. Tanto en LLadré Dolz como en Arte y
Porcelana, la variedad de figuras no supone cambio alguno de la division del trabajo, ni
recualificacion. M as aun, la adquisicion de esta ultima por el grupo LLadré tiene poco que

% Otros datos que también pueden resultar de interés son los siguientes: entre los varones, la tasa de
salarizacion es del 85 % mientras que entre las mujeres, es del 95 %, tanto entre los primeros como entre los
segundos, el porcentaje de trabajadores considerados cualificados es similar, el 55%. La poblacion ocupada se
localiza un 43 % en nucleos urbanos, un 27 % en nucleos rurales y un 29% en nucleos intermedios. Por
ultimo, registraba 392 desempleados.
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ver con la propiedad artesanal y mucho con la concentracion de capital. Mientras, en una
de las pocas empresas de produccion artesanal de pequefios lotes de figuras tradicionales,
la gerencia lucha por mantener estable su oferta sin alterar el producto aunque no seria de
extrafiar que en los proximos afios siguiera el camino inverso propuesto en los nuevos
paradigmas productivos: una fuerte division del trabajo.

De lo anterior, bien se puede inferir que en los ultimos tiempos se esta
registrando una cierta globalizacion de las sensibilidades lo que por otro lado, es uno de los
objetivos fundamentales de los productores de cerdmica decorativa, al menos de los que lo
hacen a gran escala. Por un lado, porque la mayor presencia de los productos fabricados en
serie en los paises industrializados o en vias de industrializacion se consigue a costa de
productos y sensibilidades autdctonas. Por otro, porque la mayor oferta de productos
extrafios, en ocasiones exoticos, en los mercados regionales se produce a partir de la fuerte
demanda de los minoristas y mayoristas. Esto hace a su vez dependientes a los
productores de las regiones abastecedoras y reduce la variedad de productos locales. Esta
globalizacion de las sensibilidades junto a las mayores cuotas de mercado que disponen las
grandes empresas en todos los tramos apunta cada vez mas hacia la estabilidad. De este
modo, la globalizacion refuerza los principios de la produccion en serie.

5.5.- Relaciones laborales y conciencia practica.

En la descripcion que se acaba de realizar de los procesos de trabajo, resulta
perceptible la escasa influencia que la intervencion colectiva de los trabajadores ha tenido
en su configuracion. En principio, porque ha estado muy limitada tanto por su grado de
organizacion como sobre todo, por su accion. En lo que se refiere a la primera, ya se ha
expuesto que es bastante escasa; su nivel es algo mas bajo que en algunas otras ramas
productivas. La méaxima densidad sindical se localiza principalmente en las medianas y
grandes empresas que han sobrevivido las crisis de las dos ultimas décadas, las del grupo
LLadr6 y Porcelanas Sambo. En estad ultima se registra el maximo indice, casi el noventa
por ciento de una plantilla de cuarentay siete trabajadores. En el resto de las empresas de
este tipo, la presencia es muy testimonial, de uno a ocho trabajadores, lo que resulta
comprensible a partir de los cambios que ha experimentado el tejido productivo del
subsector: entre finales de los ochenta y principios de los noventa: han desap arecido
segin A.V.E.C. més de cien empresas y se han creado algunas pocas de tamafio mediano.
Bajo nivel organizativo que no implica que la representacion sindical sea de la misma
magnitud ya que en todas las medianas y grandes hay delegados o comités pero sin
organizacion interna que los promueva y respalde lo que constituye una importante
restriccidon no solo para el ejercicio de esa representacion sino también para la accion
colectiva. En este ultimo sentido, ademas de las grandes convocatorias de huelga general,
solo ha habido una convocatoria de huelga sectorial ante la negociaciéon de uno de los
convenios colectivos. Ninguna de ellas, pero especialmente la mas especifica del sector,
han sido seguidas de forma masiva. En este entorno, la accion se ha institucionalizado
articulandose alrededor de dos ejes: por un lado, el de la negociacion colectiva del convenio
de la rama, basicamente, de los incrementos salariales; por otro, el de denuncias concretas
de infracciones legales de los empresarios (no facilitar las prendas reglamentarias, falta de
higiene, de reconocimientos médicos, ocultacion de documentacion, realizacion de horas
extraordinarias por encima de lo legalmente establecido,...).
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Por todo ello, se considera de interés estudiar a continuacion la conciencia
préctica que tienen trabajadores inmersos en algunas de las organizaciones que se acaban
de describir y que han sido definidas como autocraticas. Se considera que la conciencia
préctica se constituye a partir de que hombres y mujeres experimentan las situaciones
laborales y las relaciones dadas en que se encuentran en tanto que intereses y necesidades.
Esta experiencia es captada y sentida mediante su lenguaje y su cultura, dando lugar a
procesos de significacion o de creacion social de significados y de valoracion, o de creacion
social de valores. Asi, la conciencia esta constituida no solo por los significados (o las
ideas) que han dado a su experiencia laboral (o con los que la han vivido) sino también por
los valores que han sentido en la misma. Por tanto, en esta consideracion de la conciencia
se ha incluido la “experiencia” y los valores”. La inclusion de la primera supone reconocer
a estos hombres y mujeres como sujetos; la de los segundos, rechazar que la “moralidad” o
la parte moral de la conciencia sea un area de eleccion y voluntad humanas que brota
indep endientemente del proceso social.

Su estudio debe permitir por un lado, comprender mejor el desarrollo de esas
organizaciones y de las relaciones en que se asientan y por otro, conocer en alguna medida
los procesos de significacion y de valoracion que han realizado distintos trabajadores de
las condiciones de trabajo que se derivan de las mismas. Para ello, se han realizado algunas
entrevistas en profundidad a trabajadores de C-4 y de dos de las empresas del grupo
LLadr6%. Asimismo, se han formado dos grupos de discusion, uno con trabajadores de
LLadré Dolz y otro, con trabajadores de Arte y Porcelana®’.

En las verbalizaciones que estos trabajadores hicieron se advierte que hay
quienes estan de acuerdo con las condiciones laborales que resultan de este tipo de
organizaciones del proceso de trabajo: la remuneracion salarial basica, las primas de
rendimiento,... Su accion se orienta segin la logica de la empresa: “las horas extraordinarias
las necesitamos lo mismo la empresa, porque si no la produccién no saldria, que los
trabajadores”(T C-1). Son trabajadores vinculados a la empresa mediante contrato fijo que
no tienen ningin interés en conocer las condiciones laborales de los demas: “yo me limito
alo mio y con los demas, no...”(TC-1); “yo me preocupo de mi trabajo, no suelo prestar
atencion a los demas”’(TC-3); “nosotros (los coladores) vamos por libre...Hago mi faena y
me voy... y lo que digan me da igual” (TC-7). Todo esto es coherente con que se
autoidentifiquen en términos de estricta individualidad; de hecho utilizan
permanentemente el “yo” alo largo de la entrevista. No estan afiliados a ningiin sindicato
y tienen una mala imagen de ellos. Por tanto, son trabajadores que se comportan ignorando
a los demds en el trabajo y que tienen un punto de vista muy individualista. Este
pensamiento, extremadamente radical en algunos casos, forma parte de una relacion y una

% La seleccion se hizo segun su sexo, edad, estado civil, afiliacién sindical y situacién contractual. Los
entrevistados tienen las siguientes caracteristicas: TC.1, Lijadora de C-4, contratada fija, mayor de 45 afios,
sin afiliacion sindical; TC-2, Embaladora de C-4, contratada fija, 41 aflos, afiliada a CC.00.; TC-3,
Repasadora de C-4, contratada fija, 33 aflos, sin afiliacion; TC-4, Instaladora eléctrica de C-4, contratada
temporal, 32 afos, sin afiliacion sindical; TC-5, esmaltadora en frio de C-4, contratada fija, 29 afios, sin
afiliacion sindical; TC-6, esmaltador de C-4, contratado fijo, 34 afios, afiliado a CC.00.; TC-7, colador de
C-4, contratado fijo, 31 afios, sin afiliacién sindical; TC-8, instaladora eléctrica de C-4, contratada temporal,
32 afios, afiliada a U.S.O.; TC-9, pegadora de LLadr6 Dolz, contratada fija, 36 afos, afiliada a CC.OO. ; TC-
10, pintora de PORSA, contratada fija, 35 afios, afiliada a CC.0O..

% La constitucion de los grupos de discusion se hizo bajo los mismos criterios. El primer grupo (G-1) se
formo con trabajadores de LLadr6 Dolz afiliados a CC.OO.: un colador de 34 afos, dos pegadoras de 33 y 35
aflos y tres decoradoras de 31, 34 y 36 afos. El segundo grupo (G-2) se constituyo con trabajadores de Arte y
Porcelana de las mismas especialidades, algunos de ellos, afiliados a CC.OO. (un pegador, una pegadora y
una decoradora) y otros, sin afiliacién (una pegadora y dos decoradoras).
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experiencia regida efectivamente por las determinaciones de la oferta y la demanda. La
trabajadora que se limita a lo suyo, que estd contratada fija y que gana ochenta y una mil
pesetas mensuales lo evidencia cuando afirma: “para mi creo que estamos cobrando lo que
tenemos que cobrar”(TC-1).

También hay trabajadores que no estan de acuerdo con las condiciones
establecidas en este tipo de organizaciones de trabajo. Hablan de salarios bajos y de ritmos
de trabajo fuertes para alcanzar las primas de rendimiento, que algunos consideran
discriminatorias y bajas. Denuncian, principalmente los afectados, que determinados
trabajos son penosos y toxicos, y cuando hacen horas extraordinarias consideran que la
jornada laboral es muy larga y que se las pagan por debajo de lo fijado en el convenio.

Algunos, que hacen referencia a parte de estas situaciones sin cuestionar la
organizacion del proceso de trabajo en su conjunto, piensan y buscan soluciones
individuales: “Si yo tengo algin problema con mi jefe, pues subo directamente a ¢l y le
digo esto y esto hay, y esto quiero,...”(TC-2). Son trabajadores que llevan varios afios en
sus respectivas empresas, con contrato fijo, sin vinculacion sindical o con una vinculacion
muy instrumental cuando existe. Su pensamiento practico es individualista; tanto por el
tratamiento de los problemas como por la proyeccion de sus aspiraciones.

Otros hacen referencia a todas estas situaciones descalificando la configuracion
empresarial del proceso de trabajo por su caracter desp6tico: “estamos fatal, estamos peor
que en tiemp os de Hitler”’(TC-8). Piensan que habria que hacer algo colectivamente para
cambiar esas situaciones ya que afectan a todos. Son trabajadores con contratos
temporales y sobre todo, fijos con afiliacion sindical. Ahora bien, sélo una parte de ellos
ha hecho realmente algo. Son los miembros veteranos de los Comités de Empresa que
denuncian algunos de los incumplimientos de la normativa laboral y que han intentado
movilizar a sus compaferos cuando se ha convocado alguna de las huelgas generales. La
otra parte asume el orden interno que se deriva de la organizacion del proceso de trabajo,
impotente para transformar su pensamiento en accion: “lo Unico que tienes que hacer
cuando entras aqui es mentalizarte de que esto es asiy o lo tomas o lo dejas, no hay otra
alternativa” (TC-6). Es la conclusiéon de quien es consciente de su debilidad para
contrarrestar la arbitrariedad de la gerencia: “porque aqui no hay ninguna clase de
organizacion de los trabajadores para hacer frente a ciertas cosas, a ciertos abusos”(TC-
8).

Por tanto, existen, al menos, tres procesos de significacion de los cuales solo
uno no se ajusta a la orientacion de la organizacion empresarial del trabajo. Este proceso,
protagonizado por trabajadores con una larga experiencia de socializacién y reivindicacion
sindical, estd limitado por el desarrollo autocratico que han seguido las relaciones
laborales. Sorprendentemente, ninguno de los entrevistados que no sea representante
sindical manifiesta preocupacion o malestar por su integracion o la de sus companeros en
la empresa bajo contrato temporal a pesar de las consecuencias que puede tener sobre sus
vidas o sobre su propia participacion en la empresa. En unos casos, porque consideran
que su presencia en el mercado de trabajo es coyuntural: “(la estabilidad laboral) depende
de personas... hoy por hoy lo necesito; el dia de manana... Esto va a ser como de paso...
porque yo tendré familia y ya sabes...”(TC-4). Son trabajadoras que conceden mas
importancia a su rol doméstico y de madre de familia que a su condicion laboral, lo que
facilita todavia mas esa incorporacion temporal a la empresa. En otros casos, esta
situacion se vive con impotencia o indiferencia: “yo no quiero pedir que me pongan fija
porque aqui estoy porque no tengo otra cosa pero en el momento que pueda o cambian las
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cosas o me voy’(TC-8); “en contrato hay bastante gente...pero me preocupo de mi
trabajo” (TC-1).

Paralelamente a estos procesos de significacion se producen procesos de
valoracion que suponen una determinada forma de sentir el orden laboral vigente. Por
tanto, han de tener lugar en todos aquellos aspectos constitutivos del mismo. A este
respecto, los sentimientos de los trabajadores ante la disposicion empresarial de la jornada
laboral y mas concretamente, ante las horas extraordinarias en el entorno actual de elevado
desempleo, son un excelente indicador del desarrollo de esos procesos de valoracion. Su
rechazo por parte de los trabajadores ocupados supone una forma de solidaridad con los
que estan parados a partir del reparto del empleo existente; constituye la dimension
subjetiva del hecho. Ahora bien, esta decision de los trabajadores ocupados de negarse a
realizar horas extraordinarias estd también determinada por su condicion juridico-
contractual - la dimension objetiva -: los contratados “fijos” pueden rechazar la realizacion
de horas extraordinarias corriendo menos riesgo de perder el puesto de trabajo que los
contratados “temp orales” que se nieguen a realizarlas. Por otro lado, el asentimiento de los
trabajadores a las horas extraordinarias implica que la situacion personal es la unica o
principal referencia. Su realizacion les permite aumentar sus salarios mientras que a la
empresa le facilita reducir los costes laborales.

Entre los trabajadores entrevistados del subsector hay quienes rehusan
explicitamente trabajar fuera del horario laboral, ya que sienten que es una forma de
solidarizarse con los parados. Son trabajadores mayoritariamente con contrato fijo que en
algunos casos, a pesar de soportar salarios bajos y condiciones familiares dificiles se han
socializado sindicalmente en el ejercicio de la solidaridad. En sus descripciones, reconocen
amargamente su incap acidad para frenar la ampliacion del tiemp o de trabajo que hacen sus
compaiferos. Pero también hay trabajadores que comparten este planteamiento y, sin
embargo, hacen horas extraordinarias. Explicitamente, apelan al cardcter obligatorio que
tienen las mismas en su empresa (C-3) para justificar su “mala” conciencia social - “yo
hago las horas porque es una norma de la empresa” (TC-6)- aunque dudan sobre lo que
harian de no ser obligatorias -“yo no sé si las haria de verdad, posiblemente a lo mejor no
las haria, o si las haria” (TC-6)-. Son trabajadores con contrato fijo que han desarrollado
una escasa vida sindical en las organizaciones a las que pertenecen desde hace unos pocos
afos. Implicitamente reconocen que las hacen porque sus condiciones salariales basicas
son tan bajas que les impiden cubrir sus necesidades y las de los suyos. Este recurso de
los trabajadores a la necesidad para justificar su ampliacion de la jornada puede complicar
extraordinariamente la explicacion racional de este comportamiento “moral” ya que
necesidad es un término muy elastico pudiendo adquirir significados que la situarian en
niveles diferentes, aunque no sea éste el caso.
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Asimismo, hay un grupo de trabajadores que realizan horas extraordinarias
porque les permiten mejorar sus ingresos econdmicos, que son también bajos: “porque
recompensa (economicamente)” (TC-5); “las horas extras vienen muy bien a la economia
personal” (TC-1); “a mi me viene muy bien hacerlas, porque yo necesito dinero; tengo tres
chicos estudiando y la verdad es que necesito dinero” (TC-2). Sus sentimientos no
trascienden su persona y la de sus familiares: “yo no lo he pensado (en los parados)
porque tampoco tenemos jornales tan grandes que puedas decir que...”(TC-2) o “yo no me
he parado a pensar en que hay gente por la calle (parada)” (TC-1). Esta ultima trabajadora
reconoce expresamente la coincidencia entre sus intereses y los de la empresa, “ya que en
ocho horas no saldria tampoco”. Aunque ambas trabajadoras aceptan las horas
extraordinarias en sus argumentaciones y las realizan, sin embargo, hay diferencias en
ellas: Una de ellas (TC-1) las aprueba en un discurso extremadamente individualista como
un medio de mejorar su economia particular; la otra (TC-2), las admite en tanto que su
salario no le cubre sus necesidades y las de los suyos y con ello, apelacion nuevamente a
un término que si no se define su contorno puede acabar convirtiendo el proceso de
valoracion solidaria en mera retorica.

Asi pues, entre los trabajadores del subsector tienen lugar al menos tres
procesos de valoracion. De ellos, s6lo uno cuestiona realmente la ordenacion empresarial
del tiemp o de trabajo. Su desarrollo, sin embargo, estd extraordinariamente limitado, como
evidencia el segundo proceso de valoracion, por la conformacion actual del orden social
que se ha articulado alrededor de la consideracion de la iniciativa privada como eje
fundamental del desarrollo socioecondmico.

Los procesos de valoracion guardan relacion con los procesos de significacion.
Quienes consideran el tiempo de trabajo en tanto que expresion de solidaridad con los
desempleados son los que se han enfrentado en alguna ocasion a las decisiones
organizativas de la gerencia y los que han intentado movilizar a sus compafieros para
mejorar colectivamente las condiciones laborales. Son trabajadores preferentemente con
contrato fijo que tienen una larga experiencia de organizacion y de movilizacion sindical
contra el despliegue de la logica del capital. Por tanto, se han de localizar en las empresas
mas antiguas del sector, las del grupo LLadrd, Porcelanas Nalda, Porcelanas Sambo. Su
conciencia practica puede ser definida como de clase. Quienes aceptan la ampliacion de la
jornada laboral sin pararse a pensar sus consecuencias sociales son también, quienes
manifiestan su conformidad explicita con la logica interna de la empresa y quienes
aprovechan, sin mas, las oportunidades que les ofrece la gerencia de mejorar sus
condiciones econOmicas. Son trabajadores, en la actualidad, con contrato fijo cuya
integracion en el mundo del trabajo y su trayectoria en el mismo ha sido ajena a esas
experiencias de organizaciéon y movilizacion sindical. Su conciencia puede ser definida
como extremadamente individualista.

Entre ambos grupos de trabajadores se configura otro de caracterizacion mas
compleja. Se trata de trabajadores que, aunque discrepan del desarrollo de ciertos aspectos
que les afectan de la organizacion del proceso de trabajo, de hecho acaban aceptandolos,
parcial o totalmente. Unos porque buscan soluciones individuales a esas discrepancias.
Otros, porque se ven impotentes para modificarlas.

En consonancia con estos procesos de significacion (y de valoracion) de los
procesos de trabajo, los trabajadores configuran su actitud con respecto a los sindicatos.
Una primera es la militante. Los mejores exponentes de la misma son los delegados
sindicales veteranos del sector. Las razones que esgrimen en esta forma de vinculacién con
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el sindicato estan relacionadas con la defensa y mejora activa de las condiciones laborales.
En relacion con ellas, la lucha constituye la tUnica solucion al endurecimiento de las
mismas: “yo estoy maly voy a ver si podemos estar mejor”’(G-2). En coherencia con esta
actitud, la delegada lamenta la de quienes se resignan a que todo contintie igual en la
empresa -“la gente alli se queja mucho, pero a la hora de dar la cara pues no da la cara
sigue resignandose”(G-2)- mientras otra lo hace de quienes se marchan de la empresa sin
intentar cambiar el orden laboral -“prefieren perder el puesto de trabajo, quedarse sin
trabajo antes que luchar’(G-1)-.

Junto a esta aproximacion instrumental activa al sindicato hay otra pasiva en
tanto que el trabajador concibe al sindicato como una institucion que proporciona
servicios especializados de asesoramiento al individuo cuando los necesita e informacion
en todo momento. Esta percepcion del sindicato suele ir acompanada de una
consideracion subsidiaria del mismo: ha de intervenir en el momento en que el trabajador
tiene problemas en la empresa -“...entonces para algunas cosas, pues a algunos les viene
bien. Por ejemp lo, mi marido estd muy contento con ellos porque a ¢l le solucionaron un
problemay a él muy bien”(TC-1).

Una tultima actitud es la de rechazo que no se circunscribe a unas condiciones
laborales especificas aunque es entre trabajadores con contrato temporal y entre
trabajadores que han sido contratados como fijos recientemente donde se localiza
preferentemente. Una contratada temporal basaba su rechazo de los sindicatos en que son
unos “sacadineros”. Es decir, que buscarian sacar todo lo que pueden a costa de los que
tienen la misma condicion que ella. Sin embargo, lo significativo de esta desconsideracion
es que no se produce desde la defensa de una propuesta alternativa basada en unas
creencias diferentes sino desde la asuncion de que “cada uno va a su bola”(TC-3). Mas
significativo resulta si se tiene en cuenta, por un lado, que su mayor preocupacion es la
larga y dura jornada laboral y, por otro, su percepcion del orden laboral y de la hipocresia
que encierra: “uno de los temas que hablamos (con el jefe) fue la jornada laboral, que era
muy larga y tal, y como siemp re tienen explicacion para todo, nos dijeron que ésta es una
empresa “joven” y hasta que no se ponga en auge, “bien fuerte”, vamos a tener que
trabajar duro”(TC-3). Por tanto, esta concepcion de la sociedad en términos individuales
no es incompatible con una vision negativa de las condiciones laborales. Algo que si
sucede en otras entrevistas.

Se observa pues, la presencia importante de grupos de trabajadores con una
conciencia practica muy individualista entre la mano de obra que ha nutrido ramas
econdmicas en crisis, como la de la ceramica decorativa. Este individualismo de los
trabajadores se ha agudizado con el orden interno existente en las empresas y con la
creciente desregulacion del mercado de trabajo que ha tenido lugar.

En este entorno de relaciones entre capital y trabajo, se entiende mejor la poca
resistencia que han encontrado los empresarios para organizar el proceso laboral y su
conformacion actual.
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6.- AMODO DE CONCLUSION.

Se ha evidenciado que se han registrado algunos pequefios cambios en los
procesos laborales de las empresas dedicadas a la produccion de piezas y figuras de
ceramica decoradas. Ahora bien, no ha sido en las grandes empresas donde han tenido lugar
sino en las medianas. La mayor flexibilidad en el uso de la fuerza de trabajo que han
supuesto tiene poco que ver con un aumento de la oferta de productos. Precisamente, la
mayor inestabilidad laboral, la delimitacion menos rigida de puestos de trabajo se ha
producido en aquellas empresas (estudiadas) que ofrecen una gama de productos mas
reducida y no ha supuesto ni ampliacion de las cualificaciones, ni satisfacciones
generalizadas de los trabajadores. Y al contrario, el mantenimiento de una division rigida
del trabajo en puestos de trabajo individuales se ha producido en aquellas empresas donde
ha habid o una ampliacion de la gama de piezas.

De igual modo, resulta patente que los sistemas de produccion artesanal, por
lotes o en serie han coexistido desde hace bastante tiemp o en el subsector de la cerdmica
decorativa -los datos contenidos en el censo de 1950 y de los que se ha ofrecido un
resumen, asi lo atestiguan, presencia de técnicos y de trabajadores indirectos- y no hay
evidencias de segundas rupturas industriales o de nuevas formas de racionalizacién
empresarial que apunten a una revalorizacion de la fuerza de trabajo; es decir, no hay
evidencias de vuelta a un sistema basado en el trabajo de oficio a costa de los otros. La
produccion artes anal se debilité en el mismo momento en que se generalizo la produccion
en serie lo que es un fendmeno que se produjo hace muchas décadas, y actualmente se
encuentra en una posicion de dependencia con respecto al comercio minorista y mayorista
que es quien comercializa sus productos. Lo mismo se puede decir con respecto a la
produccion por lotes. Esto no quiere decir que aquella vaya a desap arecer, de hecho es el
sistema que predomina en las unidades productivas muy pequefias pero no se observa
ninguna prueba empirica que anuncie su renacimiento con fuerza. Los ceramistas han
coexistido y coexisten con los fabricantes en serie de ceramica, lo mismo que ha ocurrido
con los artesanias del vidrio o de otro tipo que han convivido y conviven con sus
correspondientes industrias. Ahora bien, desde la década de los cincuenta y probablemente
desde bastante antes, estos artesanos indep endientes no han parado de disminuir: en una
poblacion como Manises, el nimero de ceramistas autonomos era de cincuenta y tres en
1962; veinticinco anos después, la cifra no llegaba a los treinta. Este fuerte descenso ha ido
seguido de una creciente concentracion de la propiedad. De modo que aunque se mantiene
la diversidad de sistemas productivos en la cerdmica decorativa, sin embargo, la balanza de
la confrontacion entre el gran capital y el pequefio se inclina claramente a favor del
primero lo que se refleja en el predominio del tipo de produccion o del modo de
organizacion del proceso laboral que han elegido: la produccion en serie y la division
tayloriana del trabajo.
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CAPITULO VIII .- ELEMPLEO “NO CONVENCIONAL” Y LA ORGANIZACION
DEL TRABAJO EN LA RAMA DEL COMERCIO.

1. INTRODUCCION.

Uno de los temas mas recurrentes en el siempre inacabado debate sobre la
reestructuracion del trabajo ha sido el de la “mano de obra flexible”. Esta expresion que,
considerada superficialmente, resulta un tanto magica y cautivadora para gente del ambito
politico y académico, fue acuflada por ciertos autores del ambito anglosajon como
consecuencia de la repentina visibilidad de los trabajadores poco protegidos; y ello, sin
que su magnitud alcanzara ni mucho menos, los inquietantes valores de paises del Sur de
Europ a. Ahora bien, conviene precisar inmediatamente que de ningin modo constituye un
fenémeno sin precedentes; ni tan siquiera, en los periodos calificados de pleno empleo
(Cap. II. Apart.I). En ese sentido, ni las explicaciones ofrecidas sobre estos trabajadores
que no se ajustan al perfil convencional de varones empleados a tiempo completo
(Goldthorpe, 1991), ni las tendencias apuntadas, han estado siempre suficientemente
fundadas; entre otras razones, porque la consideracion conjunta de empleados a tiemp o
parcial, temporales y eventuales, obvia el caracter especifico de los puestos de trabajo a
tiemp o parcial, estacionales u ocupados eventualmente en el proceso de estructuracion del
mercado de trabajo. Asi, el crecimiento del empleo no convencional en la década de los
ochenta en Gran Bretafia fue desigual®® y muy modesto a diferencia de lo que sucedié en el
Estado Espafiol; mas atn, fue mayoritario entre los hombres que entre las mujeres, todo lo
contrario de lo que acontecio en estas latitudes. Esto ha llevado a algunos autores (Casey,
1994) a examinar la informacion estadistica sobre la aparicion de una estrategia patronal en
Gran Bretafia para la construccion de una periferia ocupacional a nivel de empresa como
se defiende en el modelo de la “empresa flexible” y tras observar el desigual recurso a las
distintas formas de ocupacion, el escaso desarrollo de algunas de ellas, asi como que no
existe siemp re correspondencia entre las mismas, concluir que no habia pruebas a favor de
las propuestas contenidas en el mismo.

Ahora bien, la literatura managerial, en especial, la relacionada con el modelo
de la empresa flexible ha presupuesto un cambio general en las pautas de empleo. Los
datos empiricos apuntan sin embargo que el modelo o sus derivados han oscurecido mas
que aclarado, el problema de la flexibilidad laboral en los mercados internos de trabajo. Al
agrup ar en un solo bloque la subcontratacion externay el empleo de trabajadores a tiemp o
parcial, eventuales y temporales, los promotores y defensores de los mismos han olvidado
la singularidad que pueden encerrar los puestos de trabajo ocupados. Mas concretamente
aun, el modelo no tiene debidamente en cuenta la funcion de la oferta de trabajo y su
consideracion social, en la configuracion de las condiciones en que se intercambia el trabajo
“periférico” y en el modo en que se utiliza dentro de las empresas.

% Casey destaca tres aspectos: un rapido crecimiento del empleo auténomo, un crecimiento notable pero no
tan rapido del trabajo a tiempo parcial y ausencia de crecimiento significativo del trabajo temporal (1994:
296-300).
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Asimismo, el concepto de periferia encierra con frecuencia cierta ambigiiedad
conceptual en el andlisis de la segmentacion al confundir hechos y supuestos. Es lo que
sucede, al mezclar las condiciones salariales y laborales del mercado de trabajo secundario
con el supuesto organizativo de considerar que la entidad empleadora desempeiia un papel
productivo secundario, en lugar de fundamental. En este sentido, el examen empirico de las
distintas formas de empleo “no convencional” o de los componentes de la mano de obra
periférica es fundamental. Por ello, se va a examinar el papel del empleo a tiemp o parcial,
temporal (o estacional) y eventual (incierto, inseguro), es decir, el desarrollo de la mano de
obra flexible, en algunas ramas productivas del Estado Espaiiol, territorio en el que se ha
expandido extraordinariamente, como es bien sabido.

Las interpretaciones sobre el pujante desarrollo de estas formas de empleo se
han sucedido desde quienes consideran que obedecen a un proceso de reestructuracion
impulsado por criterios estratégicos, hasta quienes las relacionan con la desintegracion de
las grandes unidades productivas que ha llevado consigo el ciclo econdémico que surge con
la crisis de los setenta. Ambas interpretaciones han experimentado posteriores desarrollos,
no excluyentes algunos de ellos.

Claro que considerar la reestructuracidon unicamente como un proceso
simultaneo de destruccion y recup eracion es una forma demasiado sencilla de describirla
porque también es importante saber quien controla el proceso, el grado de control sobre el
mismo y hasta qué punto se alivia o se agudiza la crisis. De todas maneras, estas ultimas
cuestiones rebasan el objeto del presente capitulo que se va a limitar al examen de la
organizacion del empleo “no convencional”, la utilizacién que hacen los empresarios del
mismo, en una rama de los servicios, como la del comercio. Por empleo “no convencional”
se entienden todas aquellas modalidades de trabajo que no suponen un empleo
dependiente con plena dedicacion (Goldthorpe, 1994: 454-455), por un lado, y por otro,
con las garantias de estabilidad definidas en el Estatuto de los Trabajadores. A este
respecto, en la E. P. A. se pueden distinguir los siguientes tipos de empleo “no
convencional”: los trabajadores por cuenta propia, los trabajadores a tiemp o parcial y los
trabajadores ‘““temp orales”, entre los que se pueden observar, los de aprendizaje o
formacion, los estacionales y “otros” que a su vez, se desagregan desde 1992, en otras
cuatro categorias mas, los de obra y servicio - asimilables contractualmente con los
estacionales-, los de prueba, los de por ausencia del titular y “otros”. Con este tipo de
examen se intenta evitar la excesiva concentracion de muchos estudios sobre la flexibilidad
en el crecimiento cuantitativo de dichos trabajadores en los ltimos afios.

Antes de proceder a realizar el examen, dos puntualizaciones. La primera que
en ramas del sector servicios, como la del comercio, es evidente la confusion descriptiva y
analitica que supone considerar las formas de empleo “no convencional” como recientes
(novedosas). La segunda, que uno de los aspectos mas interesantes a considerar para la
comprension de la politica de empleo en subsectores como éste, es la division sexual del
trabajo y el papel de la diferencia entre los sexos en la formulacion de estrategias de
produccion y de control. En general, el recurso a mujeres que trabajan por horas, a
trabajadoras a tiemp o parcial, ha tenido una cierta importancia desde hace décadas, al
menos, desde los cincuenta. Su presencia en el comercio, en la hosteleria® ha sido un rasgo
tradicional.

69 .1 .
Pero también, en otros sectores como la agricultura.
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En las paginas siguientes se ofrece en primer lugar, una aproximacién a algunos
aspectos generales del comercio al por menor en el Estado Espafiol; en segundo lugar, una
caracterizacion de la mano de obra ocupada con especial atencion al desarrollo del empleo
a tiemp o parcial y temporal, asi como de la gestion de mano de obra en algunas medianas y
grandes empresas de la distribucion al por menor; y en tercer lugar, un examen de la
organizacion del empleo “no convencional” y del proceso de trabajo en una empresa tipo.
Previamente, se ofrece un breve panorama de estas modalidades de empleo atipico y de su
evolucion en el Estado Espafiol.

1.1.- Algunos datos sobre el empleo “no convencional”

En los cuadros I, 11, I1I, se pueden ver los datos correspondientes a las series
cronologicas sobre el empleo por cuenta propia, el empleo a tiemp o parcial y el empleo
“temp oral”. Algunos de ellos, son muy conocidos sobre todo los relacionados con este
ultimo. No sucede lo mismo con los del empleo por cuenta propia que tanto en su
definicion genérica’, como en la mas estricta, ha registrado un ligero descenso en valores
absolutos y relativos; inicamente se produce una inflexion en 1996 que corta la tendencia
descendente en valores absolutos aunque se mantiene en valores relativos. De todos
modos, los valores porcentuales son considerablemente superiores a los de otros paises
europ €os.

1988 1990 1992 1994 1996
Total empleados 11916,1 12619,8 12145,9 11770,0 12543,6
Empleo por cuenta propia 3361,0 3213,2 3213,2 3026,7 3066, 6
% sobre el total 28,1 25,5 25,6 25,7 24,4
empleados
Empresarios sin asalariados 2115,8 1969, 3 1921,5 1887,8 1910,2
% sobre el total empleados 17,8 15,6 15,8 16,0 15,3
COMERCIO Y OTROS 2145,1 2055,0 2023,9 2118,9
Empleo por cuenta propia 905,9 866,3 832,0 821,4
% sobre el total empleados 42,2 42,1 41,1 38,8
HOSTELERIA 660,4 637,9 703,6 742,3
Empleo por cuenta propia 286,4 273,4 291,8 292,6
% sobre el total empleados 433 42,8 41,4 39,4

Cuadro I.- Empleo por cuenta propia en el Estado Espafiol (en miles)
Fuente: E.P.A.

El empleo a tiemp o parcial ha crecido de forma notoria en estos afios si bien
sus valores totales y porcentuales estan lejos de los valores que alcanzan en otros partes
de Europ a, como el Reino Unido. Este crecimiento se produce sobre todo a partir de 1990.
Ha tenido lugar de una manera uniforme y ha sido significativamente mayor entre las
mujeres que entre los hombres. El empleo a tiempo parcial que viene impuesto
estrictamente por el tipo de actividad supone alrededor de un tres pon cien, segin la E. P.
A.. Su presencia es clara y va en aumento en hosteleria y probablemente sea asi también

70 . . . . .

La E.P.A. considera y agrupa como trabajo por cuenta propia el realizado por el empleador, el empresario
sin asalariados o trabajadores independientes, el miembro de una cooperativa y la ayuda familiar. De una
manera mas estricta, solo el segundo seria tal.
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en comercio aunque en este caso se desconocen las cifras exactas ya que los datos estan

agregados con los de reparaciones.

Total empleados

Empleo a tiempo parcial
% sobre total empleados
Tipo de actividad

% sobre total
empleados

Total varones

Empleo a tiempo parcial
% sobre total empleados

Total mujeres

Empleo a tiempo parcial
% sobre total empleadas

Comercio y otros

Empleo a tiempo parcial
% sobre total subsector

Hosteleria

Empleo a tiempo parcial
% sobre total subsector

1988

11919,6
580,9
4,9

8279,7
140,6
1,7
3639,9
440,3
12,1

1990

12619,8
598,8
4,7

8570, 1
133
1,6
4049, 6
465,7
11,5

1992

12145,9
735,0

6

284.,9

2,3

8094, 8
180,1
2,2
4051, 1
554,9
13,7

1994

11770,0
789,7
6,7
351,6

3

7766,4
194,2
2,5
4003,6
595,4
14,9

2023,9
137,4
6,8
703,6
69,2
9,8

Cuadro II.- Empleo a tiempo parcial en el Estado Espafiol, 1988-1996

Fuente: E. P. A.

1996

12543,6
950,2
7,5
387,9

3,1

8147,3
237,2
2,9
4396, 3
713
16,2

2118
161,8
7,6
742,3
83
11,2

En el cuadro III se recogen datos mucho mdas conocidos, los relativos al

empleo “temp oral” que en las dos pasadas décadas no ha parado de crecer en el Estado
Espafiol suponiendo en estos momentos mas de la tercera parte del empleo total. En la
medida que este crecimiento ha corrido paralelo al del empleo total, bien se puede afirmar
que buena parte de este ultimo ha sido “temp oral”, sobre todo, en los bienios del 88 al 90
y del 92 al 94. Dentro del empleo “temporal”, el que lo es estrictamente como el
estacional y el de obra y servicio, no ha parado de crecer en la década de los noventa pero
aun asi en 1996 representaba el 29 % lo que apunta a que su desarrollo tiene otras
funciones.

1988 1990 1992 1994 1996

Empleo total asalariados  6619,3 7250, 8 8922,4 8705,4 9454,7

Trabajadores temporales 1900, 1 2606, 4 2944,0 3005,1 3178,3
% sobre total 28,7 35,9 33 34,5 33,6
Estacionales 574,8 425,8 231,4 222.4 262,3
% total temporales 30,2 16,3 7,8 7,4 8,25
Obra y servicio 298,8 427.4 639,4
% total temporales 10,1 14,2 20,11

Cuadro III.- Empleo “temporal” en el Estado Espaiiol, 1988-1996.
Fuente: E. P. A.
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En tanto que la E. P .A. formula preguntas sobre los motivos que han llevado
a ciertos activos econdmicos a aceptar empleos a tiempo parcial y “temp orales”, se
pueden ofrecer algunas explicaciones sobre su desarrollo. Considerando en primer lugar los
trabajadores a tiemp o parcial (Cuadro IV), es evidente que s6lo una pequefia parte lo son
de manera “voluntaria”: los que no quieren un trabajo a jornada completa junto con los que
combinan el trabajo a tiemp o parcial con los estudios o las obligaciones domésticas. En
total, un veinte por ciento. Una buena parte del resto, los que no han podido encontrar
trabajo a jornada completa y los que trabajan a tiemp o parcial por el tipo de actividad,
bien pueden ser designados como “involuntarios™.

1988 1990 1992 1994 1996
Empleo a tiempo parcial  580,9 598,8 735,0 789,7 950,2
Asistencia a cursos 19,2 22,2 46,6 51,9 48,4
% sobre total e. parcial 3,3 3,7 6,3 6,6 6
Enfermedad 20,3 20,3 11,9 11,8 15,8
% sobre total e. parcial 3,5 3,4 1,6 1,5 1,7
Obligaciones familiares  * * 79,6 65,3 84,1
% sobre total e. parcial 10,8 8,3 8,85
No encuentra e. completo 166,5 141,9 102,7 150,9 237,7
% sobre total e. parcial 28,7 23,7 14 19,1 25,0
No quiere e. completo 45,9 55,5 21,6 30,9 32,7
% sobre total e. parcial 7,9 9,3 2,9 3,9 3,4
Tipo de actividad * * 284,9 351,6 387,9
% sobre total e. parcial 38,8 44,5 40,8
Otros motivos 329,0 358,9 187,6 127,2 143,6
% sobre total e. parcial 56,6 59,9 25,5 16,1 15,1
No clasificable 13,4 7,4 2,0 6,1 6,5
% sobre total e. parcial 2,3 1,2 0,3 0,8 0,7

Cuadro IV.- Motivos por los que los trabajadores a tiempo parcial del Estado Espafiol han aceptado
un empleo a tiempo parcial.
Fuente: E. P. A.
(e. : empleo; * : no consta este motivo en la E.P.A de esos afios)

1988 1990 1992 1994 1996

Asalariados temporales 1900, 1 2606, 4 2944,0 3005,1 3178,3
No encont. e. permanente 1708 2308, 6 2551,4 2688,7 2897,4
% sobre total temporales 89,9 88,6 86,7 89,5 91,2

No quiere e. permanente 18,4 11,2 14,0 10, 10,5

% sobre total temporales 0,71 0,43 0,48 0,33 0,33
Otras razones 140,7 260,8 260,8 236,7 229,3
% sobre total temporales 7,4 10,0 8,6 7,9 7,2

Desconoce el motivo 11,7 25,8 117,8 69,6 41,1

% sobre total temporales 0,6 0,99 4 2,3 1,3

Cuadro V.- Motivos por los que los trabajadores “temporales” del Estado Espafiol aceptaron
empleos de este tipo.
Fuente: E. P. A..

Con respecto a los trabajadores “temp orales”, la situacion se reproduce
aunque de forma mas acusada. En el Cuadro V, se observa que los que no encuentran
trabajo mas permanente y que por lo tanto, pueden ser considerados “involuntarios” son
la inmensa mayoria, alrededor del noventa por cien.
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Por lo tanto, los trabajadores empleados bajo ambas formas en el Estado
Espafiol no lo hacen de manera voluntaria en gran medida, a diferencia de lo que sucede en
paises como el Reino Unido. Nada de esto, se puede afirmar en lo que se refiere a los
trabajadores por cuenta propia ya que no se les ha formulado este tipo de preguntas.

2.- ELCOMERCIO AL POR MENOR EN ESPANA:
ALGUNAS CONSIDERACIONES GENERALES.

Antes de proceder a realizar el examen propiamente dicho del empleo “no
convencional” asi como de la gestiéon de mano de obra, se va a efectuar una caracterizacion
general de la rama productiva donde se localiza el objeto de estudio.

En términos de ocupacion y de producto, el comercio al por menor es la mas
importante actividad productiva de la economia espafiola. En el tercer trimestre de 1996,
ocupa en Espafia a 1.319.600 personas, segin los datos de la E. P. A., cinco mil menos
que ocho aios atrés. Esta cantidad supone el 10,5 por cien de la poblacion ocupada en el
Estado Espafiol. Con respecto al producto, supone junto al comercio al por mayor el 8,9
por cien del P.I.LB. en 1992 (Contabilidad Nacional de Espaia). De acuerdo con estos
datos, el comercio es la rama productiva mas importante de la economia espafola. Ninguna
de las sesenta ramas restantes se aproxima a esos valores.

Su singularidad sin embar go, no se agota en la importancia cuantitativa de esas
variables ya que su desarrollo también ha sido extraordinariamente peculiar. Una de las
caracteristicas distintivas del comercio al por menor es la extraordinaria proliferacion de
unidades productivas de un tamafio minimo. En 1990, existian 596.572 establecimientos
dedicados al comercio al por menor segun el Censo de Locales de Espafia. En un 84 por
cien de los mismos no tenian personal asalariado o tenian como mucho dos personas
empleadas. Esta fisonomia de la estructura empresarial del comercio se corrobora si se
tiene en cuenta su tasa de asalarizacion: un 53 por cien. Se trata de una de las tres tasas
mas bajas de la economia espafiola. La del Estado era de un 75 por cien en 1996.
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Junto a este minifundismo comercial, hay que sefialar la fuerte emergencia de
grandes empresas dedicadas al comercio al por menor en buen nimero de ciudades a partir
sobre todo de la década de los ochenta. Su expresion son las superficies comerciales que se
han ido convirtiendo en la principal modalidad de distribuciéon comercial. Asi, en la
Comunidad Valenciana se han construido en poco mas de dos décadas treinta y nueve
hipermercados (con mas de 2.500 mz de superficie cada uno). Ademads, se contabilizan 544
supermercados (con una extension entre 150 y 400 m2) y 141 superservicios ( de 400 a
2500 m2). A nivel estatal, el nimero de hipermercados era de 299 en 1997, el de
supermercados, 6611, el de superservicios, 842 y el de las tiendas de descuento’!, 1738
(Hermosilla y Rodrigo, 1997: 16). Su cuota de mercado es, sin embargo, inversamente
proporcional a su tamafio. Asi, los comercios tradicionales han visto reducida su cuota
desde el 32 % al 12 % en poco menos de diez afnos. Lo mismo ha sucedido con las tiendas
de descuento, cuya cuota ha pasado del 16 al 10 %. Lo contrario se ha registrado en las
medianas y grandes superficies en las que ha aumentado, sobre todo, en los hiper: su cuota
en 1987 era del 15 %; en 1995, es del 33%. En los supermercados estrictos o pequefios, ha
pasado del 25 al 31% y en los superservicios o supermercados medianos, del 12 al 14%
(Sainz de Vicuiia, 1996). Por tanto, el 3 % de las superficies comerciales detallistas
controlan una tercera parte de la cuota total de mercado.

Este fendmeno ha sido descrito como el proceso de empresarializacion del
sector en funcion no sélo de su mayor tamafio sino sobre todo de su forma de gestion
mucho mas sistematizada frente a la que predomina en los pequefios comercios carente de
toda formalizacion. Este imparable fenomeno es el resultado del proceso de concentracion
de la propiedad en manos no sélo de capital autdoctono sino sobre todo multinacional y
mas concretamente francés.

El desarrollo del fenomeno ha ido unido a los numerosos e importantes
cambios que han experimentado las actividades de compra-venta a partir, en primer lugar,
de los nuevos equip amientos técnicos; en segundo lugar, de la automatizacion inférmatica
de algunos de los procesos que constituyen esas actividades y en tercer lugar, de su
reduccion a mera compra con la irrup cién del autos ervicio.

Las nuevas cajas registradoras, las nuevas balanzas electrénicas, asi como la
nuevas maquinas de cortar y empaquetar,... han simplificado extraordinariamente las
operaciones de venta y han reducido notoriamente las necesidades y tipo de personal. En
este mismo ambito de los equip amientos técnicos, hay que hacer referencia a las nuevas
instalaciones de “frio” que han permitido innovaciones en los procesos de envase y
embalaje.

La automatizacion inférmatica ha afectado no soélo a los procesos de
administracion y de contabilidad como en otras ramas productivas sino sobre todo al
proceso de compras y de almacenamiento ya que la lectura dptica de los productos en las
cajas de salida ha permitido mejorar el aprovisionamiento y reducir indirectamente la
cantidad de mano de obra. También, ha afectado al proceso de pago posibilitando la
trans ferencia elect ronica de fondos mediante las tarjetas de plastico.

Por ultimo, el autoservicio que ha sido el fenomeno que més impacto ha tenido
tanto sobre el proceso de trabajo como sobre la plantilla. El autoservicio rompe con el
proceso de compraventa tradicional que es una relacion entre un comprador y un vendedor

7' Se trata de establecimientos exclusivamente de autoservicio o casi. Su superficie es inferior a 150 m2. Casi
la mitad se localizan en Cataluia y Madrid.
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especializado para convertirse en un proceso en que el comprador se provee por si mismo
de la mayor parte de los productos que necesita en las estanterias. En este caso
desap arece toda relacion personal. La venta la hace tanto la publicidad como la
presentacion de los productos. La consecuencia mas importante es que cambia el tipo de
personal necesario y lo reduce. Los dependientes tradicionales dejan paso a
reponedoras/es y cajeras/os. El autoservicio es, asi, una “maquina de venta” y como tal,
puede ser localizable en cualquier parte del planeta (Bilbao, Cachon y Prieto, 1992: 84).

Estas innovaciones técnicas y de proceso reducen significativamente el
personal requerido y abren la posibilidad de modificar extraordinariamente la division del
trabajo; de hecho, parece que la han revolucionado profundizandola y simplificando las
tareas en muchos casos; la observacion de la actividad en un “hiper” o en un “super”, asi
lo sugiere. En el alcance de ambos fendomenos reside en parte la singularidad del comercio
como actividad productiva.

Precisamente, este conjunto de procesos e innovaciones ha sido considerado
como sintoma de la modernizacion del sector. Ahora bien, no han tenido lugar por igual, ni
mucho menos, en los distintos tipos de establecimientos del sector. El equipamiento es
minimo y con frecuencia obsoleto en los pequefios. En este sentido, se ha afirmado que la
estructura empresarial del sector se ha dualizado. Por un lado, una gran cantidad de
comercios muy pequefios - micro empresas -. Por otro, un nimero reducido de comercios
muy grandes - macro empresas -. Mas ain, algunos autores han considerado que en los
primeros, persiste el comercio tradicional, mientras que en los segundos es donde se han

ido estableciendo formas comerciales evolucionadas, modernas (Hermosilla y Rodrigo,
1997: 32).

3.- GESTION Y EMPLEO DE MANO DE OBRA:
LA SINGULARIDAD DEL COMERCIO AL POR MENOR.

En lo que se refiere a la mano de obra de la rama del comercio, uno de los
hechos mas significativos es su baja tasa de asalarizacion, un 53 %. Este valor tan bajo no
es mas que la traduccion de la estructura empresarial de la misma, o mejor, de su tramo
minifundista. De todas maneras, se observa que dicha tasa no ha dejado de crecer en los
ultimos afios. Ahora bien, las transformaciones que ha experimentado dicha estructura
empresarial en los Ultimos veinte afos también quedan recogidas en esa tasa de
asalarizacion porque en 1984 era del cuarenta por ciento; es decir, que entre 1984 y 1996
se ha registrado una brusca inflexiéon que no tiene visos de detenerse debido sobre todo, a
un fuerte incremento del nimero de asalariados, y en menor medida, a una pequefa
reduccion del de los no asalariados.

Pues bien, esta composicion de la mano de obra sugiere inmediatamente que lo
problemas de gestion empresarial de la misma no existen dentro de las empresas
minifundistas. En ellas, lo habitual es que pertenezcan a una familia y que uno o dos de
sus miembros estén empleados de modo que no existen problemas de mano de obra: es
decir, no hay problemas relacionados con su contratacion, su movilizacién productiva, su
control, su remuneracion,... Estos problemas se presentan alld donde hay mano de obra
asalariada; por tanto, en las medianas y grandes empresas. Se comprende ademés que estos
han aumentado en este periodo como consecuencia de las trans formaciones de la estructura
empresarial. De todos ellos, sin embargo, hay uno fundamental que también se produce en
otras subsectores de los servicios, como la hosteleria: la utilizacion de la capacidad laboral
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en unas circunstancias caracterizadas por la existencia de diferentes niveles de demanda a
lo largo del dia, de la semana o del afio. Remite pues, al tiempo de trabajo y al horario
comercial. El tiemp o que ha de dedicar la empresa a ofrecer sus productos para venderlos,
el horario comercial, no coincide plenamente con el tiemp o real durante el cual se venden,
el tiemp o de trabajo efectivo o el tiemp o laboral requerido. O enunciado de otra manera,
una empresa minorista ha de estar abierta a lo largo de un numero de horas para intentar
vender sus productos; sin embargo, el trabajo propiamente dicho, la venta, solo puede
realizarse si hay compradores, y la presencia de compradores es irregular para la empresa.
El nimero y tipo de clientes cambia a lo largo de las horas del dia, a lo largo de los dias de
la semana e incluso, a lo largo de las semanas del afio. Asi, dos tercios de las ventas
semanales de alimentos se registran entre jueves y sabados; los maximos diarios, al
mediodia, y los minimos, a primeras horas de la mafiana y de la tarde. El problema se
agudiza a medida que aumenta las horas y los dias de apertura del comercio. Este no tiene
lugar en la produccion de bienes materiales, por tanto, en el sector industrial y si bien,
puede tener lugar en algunas ramas del sector servicios, sin embargo, en ninguna de ellas
alcanza su magnitud. Ahora bien, aunque dicha ampliacion no se diera se mantendria
siempre algin tipo de diferenciacion entre horario comercial y exigencias de actividad
laboral. Por otro lado, la mano de obra es también una parte importante de los costes
totales.

Abordar y solucionar este problema para minimizar los costes ha
determinado, como se ha escrito anteriormente, la logica de gestion de mano de obra. En
principio, los sistemas de control financiero desplegados por las respectivas gerencias y
mas concretamente, la atribucion de los costes de mano de obra a las unidades operativas,
es decir, a los supermercados, ha ido acomp afiada de la asignacion del nimero maximo de
horas necesarias por puesto de trabajo; a partir de las detalladas informaciones
suministradas por el punto electrénico de tecnologia de venta, el trabajo se ha acoplado a
la demanda de produccion y al flujo de clientes. De este modo, las decisiones sobre la
retribucion del empleo se ajustan a la necesidad de reducir al minimo los costes directos de
la mano de obra en un sistema de calculo o de presupuesto del coste del trabajo
determinado a nivel central, teniendo en cuenta la demanda existente en determinados
momentos del dia, de la semana o del afio.

En este entorno, se ha desarrollado la logica gerencial de la regulacion del
tiemp o de trabajo en los ultimos afios, asi como la de las formas de integracion de los
trabajadores en la empresa. La gerencia ha buscado sobre todo adaptar tanto una como otra
a la carga efectiva del trabajo de venta contratando a tiemp o completo y a tiemp o parcial,
unas horas al dia, unos dias a la semana o unos meses al afio, de manera indefinida y de
manera temporal. Pero también, el Estado como legislador ha buscado esa adecuacion. Asi,
fue a partir de la reforma del Estatuto de los Trabajadores de 1984 cuando se regulé el
contrato a tiemp o parcial.
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3.1.- Empleo a tiempo parcial y “temporal”.

El empleo a tiempo parcial ha sido una caracteristica tradicional de la
estructura ocupacional del comercio. Trabajar algunas horas del dia y/o algunos dias de la
semana no es un fendmeno nuevo en el sector; los trabajadores méas mayores lo han
reconocido en el pasado mas reciente. Ahora bien, si que parece que es un fendmeno que
se acelera desde la segunda mitad de los ochenta que es también, desde cuando se tienen
datos mas sistematizados. Segin la Asociacion de Grandes Empresas de Distribucion
(ANGED), la media de trabajadores contratados a tiemp o parcial oscilaba entre un 25 y un
30 % en las plantillas de las mismas, cuando la media estatal era del 4,7 % de la poblacion
asalariada (Bilbao, Cachon y Prieto, 1992: 87). En 1996, alcanza valores en una serie de
empresas que varian del 30 al 50% "*(Garcia Calavia y Sanchez Lopez, 1997: 21-39). De
alguna manera, las observaciones realizadas por Cebrian, Moreno y Toharia” sobre el
perfil y trayectoria del trabajo a tiemp o parcial en Espafia confirman dicha consideracion :
el comercio es una de las ramas productivas donde se ubica preferentemente las
contratadas y los contratados a tiemp o parcial.

Los beneficios econdmicos que se derivan del uso de trabajadores a tiempo
parcial para la empresa se deben fundamentalmente al ahorro de costes directos de la mano
de obra y a la posibilidad de pagar inicamente las horas que se trabajan completamente.
Aunque el empleo a tiemp o parcial es en parte, una expresion de la separacion entre las
horas de trabajo de los empleados y los horarios comerciales, es evidente que los empleos
a tiemp o parcial responden sobre todo al interés empresarial de reducir los costes y
aumentar la productividad en un entorno cada vez mas competitivo. En este tultimo
sentido, la preocupacion dominante por aumentar la productividad de la mano de obra
evitando los tiemp os muertos de los dependientes o de cualquier otro tipo de personal,
apunta a que los posibles ahorros de costes indirectos, como los imputables a las
cotizaciones a la Seguridad Social, que se pueden derivar del recurso a estas formas de
empleo “no convencional” son secundarios.

Este recurso a la contratacion a tiempo parcial se ha combinado con la
incorporaciéon “temporal” de la mano de obra a las empresas, bien sea mediante la
contratacion por obra y servicio, bien sea a través de alguna de las formulas eventuales,
pero en régimen laboral diario para poder atender las necesidades especificas de mano de

7 Las empresas estudiadas en el marco de una investigacion sobre la formacion continua entre los trabajadores
a tiempo parcial han sido: Alcampo, Bel-Ros, Consum, Mercadona, Mercat y Sabeco. Los empleados de esta
forma, son mayoritariamente mujeres, mas del noventa por cien de las personas encuestadas. Las edades de
mas de las tres cuartas partes estan comprendidas entre 20 y 35 afios; este grupo se reparte casi
equitativamente entre las personas de 20 a 25 afos y las de 26 a 35 afios -43 % y 39 %, respectivamente-. El
nivel de estudios es, predominantemente, el de primarios, un 44 %, que se eleva hasta el 65 % si se afiaden
las personas sin estudios y las que tienen Formacion Profesional I. La posicién que ocupan en la familia es en
casi la mitad de los casos la de hija o hijo, el 47 %, y en segundo lugar, la de conyuge, el 42 %. Entre estas
ultimas, casi las tres cuartas partes tienen hijos; de ellas, las dos terceras partes afirman haber elegido
voluntariamente el empleo asalariado a tiempo parcial para compaginarlo con obligaciones domésticas o
familiares, proporcion bastante superior a la que se deriva de la E.P.A.. Por tanto, el perfil de la fuerza de
trabajo a tiempo parcial en el sector del comercio estudiado es de mujer con edad comprendida entre 20 y 35
aflos, bajo nivel de estudios y cuya posicion en la familia es la de hija o conyuge. Si se trata de esta tltima y
tiene hijos, la mayor probabilidad es que haya escogido voluntariamente este tipo de jornada para
compatibilizarla con obligaciones domésticas y/o familiares.

7 Cebrian, 1., Moreno, G., y Toharia, L, 1996.
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obra. En el Estado Espafiol el empleo “temp oral” es un componente muy importante de la
mano de obra utilizada. De este modo, en las plantillas se encuentran contratados
indefinidos y temporales, a tiempo completo y a tiemp o parcial, asi como las distintas
combinaciones de los primeros con los segundos.

En los hipermercados Alcampo, el porcentaje de trabajadores a tiemp o parcial
es del 30,8 % sobre una plantilla de 8020 trabajadores de los que el 55% son mujeres y el
45% varones. De ellos, el 77 % tienen contratos indefinidos y el 23 %, temporales. Entre
los trabajadores a tiemp o parcial, 1216 estan contratados de manera indefinida y 1178, de
manera temporal.

En los distintos tipos de establecimientos comerciales de Consum, tiendas de
descuento Charter, supermercados Consum y superservicios Maxi, hay 2873 trabajadores
a tiempo parcial; es decir, mds o menos la mitad del conjunto de la plantilla, 4531
trabajadores. También, la mitad estan contratados de manera indefinida y la otra mitad, de
manera temporal. Pues bien, casi las tres cuartas partes de los trabajadores a tiempo
parcial estdn contratados de manera temporal siendo su presencia superior entre las
mujeres: un 59 % frente a un 32 % entre los varones.

En Sabeco, la plantilla es de 3021 trabajadores, 2099 mujeres y 922 varones.
Entre las primeras, el porcentaje de trabajadores a tiemp o parcial es del 61 % mientras que
entre los segundos, es del 7,4%. La tasa de contratacion temporal en la empresa es del 39
%, siendo su peso relativo un poco mayor entre las mujeres, un 41 %. Por ultimo, mas de
la mitad de los trabajadores a tiemp o parcial estan contratados temporalmente lo que se
reproduce asimismo entre las mujeres.

En las tiendas de descuento Bel-Ros, los porcentajes de trabajadores a tiemp o
parcial son bastante similares, un 41 % de los 406 empleados y casi el total estan
contratados bajo formas temporales; modalidades que se extienden por otro lado a un 61%
de una plantilla compuesta en casi el 94% por mujeres.

También, hay empresas del comercio (Mercat) sin apenas trabajadores a
tiemp o parcial, menos del uno por cien, aunque la integracion temporal de la mano de
obra supera con creces los porcentajes del sector: méas de las tres cuartas partes de una
plantilla de 1700 trabajadores estan contratados bajo modalidades temporales. En otras
empresas (M ercadona), la cantidad de trabajadores a tiemp o parcial tampoco es numerosa,
699, y ha descendido en los tltimos afios, aproximadamente un 30%.

En principio, el desarrollo empresarial de esta logica no tropieza con
problemas de mano de obra. El desempleo masivo, sobre todo en algunos momentos de
este ya largo periodo; el cardcter atractivo en cierta medida del trabajo a tiemp o parcial
para aquellas personas que quieren hacer compatible la actividad laboral con otras
actividades y la baja cualificacion profesional requerida para realizar una buena parte de
los trabajos, explican esa ausencia de problemas de mano de obra. Y cuando la gerencia los
ha tenido para efectuar tareas que requieren una determinada cualificacion o cuando ha
querido mejorar las actitudes sociales del personal, entonces ha promovido cursos
aprovechando los programas de formacion continua y de formacion ocupacional que la
Administracion tiene articulados. Cursos de los que no han sido excluidos los contratados
a tiemp o parcial que de igual modo, tampoco han sido tratados de manera desigual en la
ordenacion del tiemp o de trabajo: su horarios son tan “basicos” y tan “normales” como los
de quienes trabajan a tiemp o completo. En este sentido, no parece que sean muy acertados
ciertos presupuestos de los debates sobre la flexibilidad que consideran que los
trabajadores a tiemp o parcial forman un parte irregular de la mano de obra de estas
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empresas. El empleo a tiemp o parcial constituye una forma de empleo habitual, aunque
menos protegida.

En lo que se refiere a los trabajadores “temp orales”, aunque no se ha abordado
todavia el modo en que son utilizados en el mercado interno de trabajo de las empresas y
los motivos que explican sus estructuras de empleo, si que se puede afirmar que las
politicas de empleo los han tratado como una parte indep endiente de la mano de obra que
las gerencias utilizan con salarios mas bajos y prestaciones menos completas que las de
otros grupos de trabajadores, incluido el de a tiemp o parcial.

Con esta breve caracterizacion general del “empleo no convencional” del
comercio, se cierra esta aproximacion a su importancia y peculiaridad en el conjunto de la
economia espafiola. A este respecto, se ha sefialado el rapido proceso de cambio que ha
experimentado y que ha estado relacionado con decisiones estratégicas de los empresarios,
en concreto, con el deseo de reducir los costes directos de mano de obra para lo cual se han
apoyado en las profundas innovaciones tecnologicas y organizativas que han tenido lugar a
lo largo de estas dos décadas. No tienen mucho sentido en este contexto, algunas
interpretaciones habidas en este tiempo sobre que los cambios observados en las
estructuras ocupacionales representaban innovaciones pragmaticas y oportunistas. De
todos modos, para comprender mejor dicho proceso se abordard su desarrollo en el
entorno de la organizacion del trabajo, primero, en el marco global que configuran las
empresas mencionadas y segundo, en una empresa lider del comercio: M ercadona.

3.2.- Gestion empresarial de mano de obra flexible en el comercio.

En principio, no existen restricciones para que los empleados a tiemp o parcial
o los “temp orales” puedan acceder a los distintos grupos profesionales del comercio.
Tanto unos como otros se localizan en todos los grupos, incluso como jefes de seccion.
Ahora bien, los datos disponibles sobre los empleados a tiempo parcial de las seis
empresas citadas permiten inferir que han sido integrados preferentemente como
ayudantes de los profesionales de venta y auxiliares de caja; también como profesionales
(Garcia Calaviay Sanchez Lopez, 1996: 44) y que ademas, no todas han recurrido de igual
manera a esta forma de empleo para los distintos tipos de trabajo en el comercio: algunas
las utilizan para unos pocos grupos profesionales, mientras que otras lo hacen para todos
o casi todos. La primera estrategia de empleo se observa mas en grandes superficies o
hipermercados, como Alcampo; la segunda, en medianas superficies o supermercados,
como Consum o Sabeco. Claro que las gerencias conciben las plantillas como estructuras
ocupacionales abiertas ya que dadas las diferentes disposiciones legales existentes, pueden
contratar cada una de las categorias en condiciones distintas. En lo que se refiere a los
empleados “temporales” o eventuales, solo se dispone de datos de Mercadona de los que
se deriva también que han sido incorporados en todos los grupos profesionales si bien
existe una politica ocupacional a este respecto, que utiliza preferentemente cada
modalidad contractual en funcion de las tareas que se vayan a asignar al trabajador (Garcia
Calavia, 1992).

Pues bien, a la resolucion de ciertos problemas de la organizacion del trabajo,
como la ordenacion del tiempo de trabajo, y a la contratacion (para ello) de diferentes
categorias de mano de obra se les ha dedicado durante afios, bastante mas atencion en esas
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estrategias de empleo que a realizar determinados cambios en la composicion de las
retribuciones salariales que hasta fechas muy recientes han presentado una estructura
minimalista ya que se reduce al sueldo base para muchos trabajadores. En este sentido,
existen también complementos salariales. Asi, el de calidad, que no es sino un incentivo
para mejorar la productividad del trabajador y que es asignado discrecionalmente por la
empresa; el de antigiiedad que reconoce el derecho del trabajador a cobrar cuatrienios pero
que ha desap arecido en una buena parte de las empresas a partir de la entrada en vigor del
convenio de 1996; el de puesto de trabajo, por conceptos como peligrosidad, toxicidad,.. y
el de vencimiento periodico superior al mes, que esta relacionado con una paga
extraordinaria mas a la que tienen derecho los trabajadores de las grandes superficies.

Ahora bien, que existan no quiere decir que se apliquen todos y a todo el
personal. Es lo que sucede por ejemp lo, con el de calidad y el de antigiiedad. Al primero
que representa una pequena parte de los ingresos de los trabajadores directos o indirectos
de venta, no pueden acceder los empleados estacionales ni los de formacion. Al de
antigiiedad, no pueden acceder en general, los “temp orales” ni tan siquiera los “fijos” de
los supermercados y autoservicios acogidos al Convenio de1996.

Asipues, son observables ligeras diferencias en los mecanismos de retribucion
de los trabajadores “temp orales” de modo que no constituyen en este sentido, un colectivo
homogéneo como da a entender la etiqueta de “periférico”. Asimismo, es evidente la fuerte
dependencia del sueldo base en los ingresos salariales de la mano de obra del comercio, e
incluso la total dependencia. Esto contrasta con algunos planteamientos asociados con el
modelo de la empresa flexible, segin los cuales el aumento de la flexibilidad de las
retribuciones en el sector servicios, incluido el comercio, tiene como principal objetivo
mejorar el rendimiento personal con medidas como el sistema de retribucion por mérit os,
la evaluacion del rendimiento personal,...

En cuanto a los ingresos de los trabajadores a tiempo parcial tienen como
referencia en general, la estructura oficial de retribuciones establecidas en los convenios
colectivos, salvo en el caso de los convenios de empresa. Su componente basico es la parte
proporcional al tiemp o trabajado del sueldo correspondiente a la categoria profesional que
desempena. Los complementos de calidad en caso de estar reconocidos, son todavia
menores a los que perciben los trabajadores a tiempo completo. En este contexto, lo
primero que salta a la vista de los salarios que cobran los trabajadores a tiemp o parcial de
las empresas nombradas es que no son iguales. Estas desigualdades estdn relacionadas
primero, con las diferentes retribuciones que reciben “fijos” y “temp orales”, los primeros
cobran entre un 5 y un 7% mas; segundo, con el contenido del trabajo y tercero, con los
marcos y las politicas de negociacion salarial, ya que cuando se comparan empleos
similares de distintas empresas, las diferencias salariales se mantienen.

De los datos proporcionados por los encuestados en el mencionado estudio
La formacion de trabajadores y trabajadoras a tiempo parcial del comercio se infiere que
la retribucion media por hora de estos empleados era de 627 pesetas a finales de 1996,
cantidad inferior a la que percibian de media las mujeres que trabajaban una jornada de
treinta horas o menos en 1991 en el Estado Espaiiol, 680 pesetas (Encuesta de Estructura,
Conciencia y Biografia de Clase). Es previsible que esta ultima cantidad haya aumentado
en cinco afios de modo que el desfase es superior. Por otro lado, sélo la retribucion media
de Mercat, 611 pesetas, se aproxima a la media general. Entre el resto, hay empresas,
Alcampo, Mercadona, Sabeco, con retribuciones medias superiores, 817, 787 y 701
pesetas, respectivamente, y empresas, Consum. Bel-Ros, con medias inferiores, 538 y
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472 pesetas, en ese ano. Por categorias profesionales, la dispersion salarial también se
mantiene. Asi, los cajeros reciben 809 pesetas como retribucion media en Alcampo, 787
pesetas en Mercadona, 752 en Sabeco, 585 en Mercat y 517 en Consum. Los reponedores
de Mercadona son los que mas cobran la hora, 805 pesetas, le siguen, los de Sabeco, 642,
los de Mercat, 565 y por ultimo, los de Consum, 415 pesetas. Las desigualdades se
reproducen de igual modo en el resto de categorias profesionales (Garcia Calavia, Sanchez
Lopez, 1996: 46-47). Por ultimo, estas cantidades son siemp re inferiores a la retribucion
media por hora de los trabajadores a tiempo completo, 817 pesetas. Por tanto, los
trabajadores a tiemp o parcial ocupan los puestos de trabajo con sueldo mas bajo.

Segin la gerente de una de las empresas, una de las principales razones de que
los sueldos asignados a determinados empleados, trabajadores a tiempo parcial pero
también empleados “temporales”, sean mas bajos es que su compromiso con la
organizacion es menor. En este mismo discurso, considera que el ofrecimiento de trabajo a
tiemp o parcial y “temp oral” es la parte atractiva del empleo ya que no existen horarios
laborales semejantes en otros subsectores lo que en alguna medida justificaria un
tratamiento menos favorable. Es decir, la adaptabilidad de los horarios, méas que la cuantia
de los ingresos, es, la principal ventaja que este tipo de trabajo puede ofrecer a los
trabajadores temporales y a tiemp o parcial. Aunque el horario se fije teniendo en cuenta
las necesidades de la organizacion, los directivos del sector opinan que el horario parcial
representa una ventaja para los trabajadores empleados de este modo, ventaja que debe
tenerse en cuenta como compensacion parcial del peor trato recibido en general. En los
casos en que una parte de la mano de obra estd formada por trabajadores jovenes, aluden
también a que los sueldos mas bajos estan justificados por el hecho de que no tienen
ninguna intencién de continuar en el sector. Por ultimo, sefialan que el poco tiempo y los
bajos costes asociados a la capacitacion en cajas o ciertas ventas, diferente al aprendizaje
que deben realizar los profesionales carniceros, charcuteros,... constituye una razén mas
que suficiente para designar los empleos ocupados principalmente por trabajadores a
tiemp o parcial como ocupaciones no cualificadas y por tanto, con retribucion baja.

Estas consideraciones apuntan claramente la influencia, real o percibida, de
ciertas caracteristicas de la oferta, edad y sexo, sobre las condiciones en que se intercambia
la mano de obra en el mercado de trabajo, y sobre la forma en que se utiliza en relacion
con otras categorias en la empresa. La valoracion de la gerencia de los puestos cubiertos
normalmente por mujeres en general y del trabajo en general realizado por trabajadores a
tiemp o parcial o “temp orales”, incide en las decisiones sobre las estructuras retributivas.

En este contexto, el uso de mano de obra flexible depende de factores no
relacionados con diferencias objetivas de cualificacion, contenido de puestos de trabajo o
de la actitud de los trabajadores; o dicho en otros términos, la estructuracion del mercado
laboral no es ajena a las diferencias entre sexos o a las relaciones sociales en general. Esta
razén es muy importante (e indep endiente del empleo y de la retribucion) y cuestiona
aquellas explicaciones neoclésicas de los salarios que prescinden de las relaciones sociales
y de las convenciones sociales no relacionadas con la productividad relativa. Asimismo,
supone una rectificacion a la teoria mas tradicional de la segmentacion y a buena parte de
los estudios sobre la flexibilidad que, al poner énfasis en la centralidad de los trabajadores
“secundarios” en su explicacion de las estructuras del mercado laboral, omiten la
importancia que las actitudes convencionales hacia el sexo y el horario laboral tiene en la
division de la mano de obra y en las estructuras salariales.
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Una apostilla final antes de proceder a un andlisis mas profundo y
pormenorizado de la l6gica del empleo y de la gestion en una empresa lider del comercio.
En los ultimo afios, se pueden ver algunas ligeras mejoras entre aquellos trabajadores con
categorias profesionales que escasean en el mercado, sobre todo a medida que se han
abierto nuevas superficies comerciales y se generan asi, nuevas oportunidades de empleo.

4.- LA ORGANIZACION DEL PROCESO DE TRABAJO Y EL EMPLEO
“NO CONVENCIONAL” EN MERCADONA.

En la actualidad, Mercadona es una de las empresas mas importantes que
actiia en la rama del comercio en el &mbito del Estado Espafiol. En el area de las medianas
superficies comerciales, se ha convertido en la primera empresa.

La empresa ha experimentado un rapidisimo desarrollo en apenas dos décadas
pasando de tener una sola superficie en Tavernes Blanques a disponer 137 en 1997 en la
Comunidad Valenciana que suponen 170065 mz, un 24% de la superficie total que poseen
las principales empresas detallistas. La empresa que le sigue es Eroski (Consum, Charter
y Maxi) con 112060 m2. y 191 establecimientos. Pero ademds, hace ya una década ha
emprendido una expansion por toda la peninsula. A principios de 1997, su infraestructura
estaba compuesta por 220 supermercados, diez almacenes de distribucion y unas oficinas
centrales. Su plantilla era la mas numerosa: 12129 trabajadores, siendo las mujeres el 55%
del total. Una aproximacion mas significativa de lo que supone dicha cantidad se consigue
al referirla al conjunto de la poblacion ocupada en el comercio. A este respecto,
representaba casi el uno por cien en 1996 y a finales de septiembre del 2000, el 1,36 % ya
que la plantilla ha aumentado hasta casi los dieciocho mil trabajadores.

En Valencia y en su area metropolitana que es donde se ha centrado
preferentemente su estudio, Mercadona dispone de 37 establecimientos de mas de mil m2
aunque la cifra total es superior, 68. En los primeros, la plantilla suele estar compuesta
por alrededor de cuarenta y cinco empleados y cuentan con un numero de cajas que oscilan
entre las diez y las doce. El criterio que rige la oferta de sus productos es “siempre precios
bajos ’(SPB).

La posicion de fuerza que ha alcanzado Mercadona es tal que impone
condiciones econdmicas a los proveedores que bien pueden ser calificadas de leoninas.
Asi, durante tiemp o, las condiciones de pago han sido a noventa dias lo que le permite una
cierta financiacion del gasto corriente. Ahora bien, esa posicion se extiende también a los
precios de los servicios que le son prestados: recientemente, los transportistas se quejaban
de que la empresa no respetaba los acuerdos alcanzados a este respecto, con la
Administracion.
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En tanto que la empresa no pertenece a ninguna multinacional tan frecuentes
en el sector’* ni a la corporacion de negocios de un banco privado sino que se trata de una
empresa familiar’>, el imparable proceso de acumulacion de capital y la posicion de fuerza
unida al mismo, no estan relacionadas con un programa de expansion de aquellas y dado el
caracter de su actividad, tampoco estan vinculadas a operaciones de cardcter especulativo.
Todo apunta a que estan relacionadas con el aprovechamiento de los recursos de todo tipo
que le ha ofrecido el funcionamiento del mercado de trabajo, primas o exenciones por
generacion de empleo, formacion financiada por la administracion, modalidades de
contratacion a la carta o bajos subsidios por desempleo que permiten y sobre todo,
permitieron una integracion precaria a la empresa y una intensa explotacion... Pero
también, estan relacionadas con la introduccion en el momento oportuno de determinadas
innovaciones técnicas, por ejemp lo, el scanner, que le ha permitido hacer una gestién
empresarial optima conquistando posiciones frente a sus competidores directos.

4.1.- El proceso de trabajo.

En principio, cada supermercado dispone de una cierta autonomia de gestion
de modo que su jefe es responsable de los resultados econdmicos que obtiene; por tanto de
la obtencion del nivel de beneficios adecuado o no. Autonomia relativa porque esta
limitada no sélo por el control econdémico sino también organizativo (apart. 3). Esta
descentralizacion controlada de la gestion tiene repercusiones directas en la organizacion
del proceso de trabajo en el supermercado pero también en la politica de empleo porque el
jefe puede sugerir aumentar o reducir la plantilla del mismo. Lo primero es un coste; lo
segundo, un ahorro. Tanto lo uno como lo otro, repercute no s6lo en la cuenta de
resultados de la tienda sino también en el proceso de trabajo, en las cargas, en el tipo de
tareas,...

La actividad se inicia con la adquisicion de los productos a los diversos
proveedores que surten a la empresa. Una buena parte de los productos adquiridos son
colocados por reponedores en diferentes secciones a disposicion de los consumidores.
Estos los cogen y los pagan en alguna de las cajas. Asi pues, el proceso de trabajo esta
muy simplificado ya que una mayoria de los productos se los autosirven los propios
consumidores de manera que no se requieren vendedores de lo que resulta que la Unica
relacion o casi la tnica relacion de los consumidores con el personal de la empresa se limita
con frecuencia al momento de pagar los productos adquiridos; por tanto, se reduce a la
relacion que mantienen con las cajeras. De este modo, se venden productos de drogueria y
limpieza, bebidas, ultramarinos,... Los productos que son dispensados por vendedores
profesionales son pocos: carnes, pescados, embutidos,...

En este entorno, la actividad productiva se inicia y se acaba siempre de la
misma manera. El punto de partida diario es la reposicion de lo que se ha consumido los
dias anteriores, unas horas antes de abrir las tiendas, y el punto de finalizacion son las
cajas. Tanto unas tareas como otras son las que suponen mas tiemp o de trabajo en los
supermercados de manera que reponedores/as y cajeras/os son los perfiles laborales mas
abundantes y no es infrecuente que solap en su actividad. Después, les siguen carniceros,

7 Las multinacionales francesas estan presentes a través de Carrefour (Pryca), Promodés (Continente y Dia),
Auchan (Alcampo) y Docks de France (Sabeco).

7 A principios de los noventa, el 60 % de Mercadona estaba en manos de Juan Roig, el 20 % estaba
controlado por Hortensia Herrero, el 10 % por Fernando Roig y el otro 10 % pemanece en autocartera.
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pescaderos, charcuteros,.... Por ultimo, quedan responsables y mozos de almacén, y
administrativos.

La venta al publico se realiza durante casi doce horas diarias, de las nueve de
la mafiana a las ocho y media de la tarde, y durante seis dias a la semana, de lunes a
sabado. Ahora bien, tal como se acaba de escribir, la cantidad de trabajo exigida no siempre
es lamisma, ni a lo largo del dia, ni de la semana, ni del afio. Asi, hay horas punta, a media
mafiana y media tarde, y dias punta, los fines de semana, o periodos punta, Navidad,...
Esto supone horarios escasamente regulados o mas personal en los momentos de mayor
carga de trabajo.

Finalmente, la empresa subcontrata parte de las tareas de limpieza y de
reparto a domicilio. Las primeras, lo hace a alguna empresay lo segundo a autonomos.

4.2.- La organizacion laboral.

El supermercado se organiza en secciones. Algunas son atendidas directamente
por personal. Pueden ser mayores, carniceria, charcuteria y menores, pescaderia, frutas,
salaz ones, perfumeria. Ademas, estén las cajas y las oficinas. Esta division de la actividad
comercial da lugar a una plantilla de aproximadamente cuarenta y cinco personas en
aquellas superficies comerciales que tienen al menos mil metros cuadrados;
predominan cajeras y reponedores y luego a una cierta distancia, carniceros. En general,
hay mas mujeres que varones.

La estructura de la plantilla es muy sencilla. Hay un jefe de tienda. Después
de ¢l y a otro nivel, jefes de seccion y “segundos” de quienes depende el tercer nivel,
compuesto por un numero determinado de empleados. En las secciones mayores hay de
cuatro a cinco empleados; en las menores, de dos a tres. Las cajeras son de ocho a diez y
los reponedores de seis a ocho. La plantilla se completa con dos administrativos y dos
mozos de almacén. Asi pues, son identificables tres niveles en la plantilla: el responsable
de tienda, los mandos intermedios, seis y los trabajadores, unos cuarenta.

En la composicion técnica de la mano de obra se pueden distinguir pues,
distintos grupos. El primero por su importancia numérica es el de las cajeras. Su funcion
estricta es cobrar los productos adquiridos por los clientes aunque solo una parte se limita
al ejercicio de la misma. El resto colabora cuando es necesario en la reposicion de
productos. Se trata de una actividad basicamente femenina; solo ocasionalmente la
desempefan varones. El segundo grupo, es el de los reponedores. Su papel, trasladar los
productos del almacén a las estanterias correspondientes de la tienda. Estd compuesto
sobre todo por varones. Tanto un grupo como otro ejercen tareas que no exigen muchos
conocimientos o destrezas. La empresa les adjudica las categorias profesionales mas bajas.
El tercer grupo lo constituyen los profesionales de la venta propiamente dichos,
carniceros, charcuteros, pescaderos, fruteros,... Sus conocimientos y destrezas pueden ser
reconocidas con la categoria de oficial o de ayudante. Suele haber mas mujeres que
varones. El tltimo grupo es el de los trabajadores indirectos; por un lado, mozos de
almacén y por otro, administrativos y auxiliares administrativos.

Tras la exposicion que se acaba de efectuar de la division vertical y horizontal
del trabajo hay que abordar el funcionamiento de la estructura que se configura. En ella, las
figuras clave son los jefes de seccion que son los que organizan el trabajo de los
dependientes o de los operarios de manera concreta segin la carga laboral, vigilan el
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cumplimiento de las normas de la empresa’, controlan su horario y su actividad e
informan de todo ello cuando es necesario al jefe de tienda.

Ahora bien, sobre todo hay que abordar la ordenacion del tiempo de trabajo
que es uno de los aspectos clave en la organizacion del proceso de trabajo del comercio ya
que hay que adecuar el horario comercial con las jornadas laborales. Formalmente, su
articulacion es compleja; no solo porque las cargas de trabajo a lo largo del tiempo son
desiguales, sino también porque el caracter de las tareas de las diversas secciones en que se
divide la actividad comercial son diferentes. Ademas, el desarrollo de este aspecto como de
otros constitutivos de las relaciones laborales esta condicionado asimismo por las distintas
regulaciones que emanan del Estado. Sin embargo, no parece que ninguna de las normas del
Estatuto de los Trabajadores comprometa seriamente la discrecionalidad empresarial a la
hora de ordenar el tiemp o de trabajo de sus empleados ya que la remite a lo pactado en el
Convenio Colectivo. A este respecto, la jornada semanal de cuarenta horas finaliza el
séabado alas 14,30 horas pudiéndose pactar con los representantes de los trabajadores otra
distinta. Por tanto, existe el limite que pueda oponer la representacion colectiva.

Realmente, en el caso de Mercadona, el proceso se ha hecho cada vez mas
simple. A partir de 1996, cuenta con convenio colectivo propio que no contiene ya
ninguna norma que limite claramente la discrecionalidad empresarial en la ordenacion del
tiemp o de trabajo. Esto supone que “la distribucion de la jornada se efectuara por la
Direccion de la empresa, pudiéndose concentrar los periodos de trabajo en determinados
dias, meses o periodos, en funcion de la organizacion del trabajo, y con un reparto
irregular de la misma a lo largo del afio, respetando los descansos legales y lo previsto en
(una serie) de apartados”(B.O.E., 10-IX-1996). Entre otros, que “podran producirse
cambios en la jornada planificada, sin el preaviso correspondiente, que seran de obligatoria
gjecucion, por causas organizativas en base a imprevistos, ausencias de otros trabajadores
o acumulacion de clientes, en cuyos casos la compensacion de las horas trabajadas y no
planificadas, que no podran exceder los limites establecidos, se efectuard necesariamente
con tiemp o de descanso equivalente establecido de mutuo acuerdo con la Direccion”.

En este entorno, los horarios resultan dificilmente homologables no ya con los
de otras ramas productivas o con los de otras subramas del mismo comercio sino incluso
entre los mismos miembros de la plantilla. Un buen ejemp lo, lo constituye el horario de
las cajeras donde se evidencia tanto el problema del ajuste de fuerza de trabajo y carga
laboral como la via de solucion al mismo. En principio, siemp re hay un minimo de cajeras
permanentes para atender al minimo previsible o real de clientes presentes en el
supermercado. Ahora bien, en las horas del dia o en los dias de la semana en los que la
cantidad de clientes es considerablemente superior, hay mas cajeras.

Una vez caracterizada minimamente la mano de obra del supermercado y su
organizacion, hay que abordar en primer lugar, el proceso de contratacion para observar la
evolucion del empleo “no convencional” y en segundo lugar, el proceso de movilizacion
productiva de la fuerza de trabajo.

76 . . . .
Por ejemplo, varones y sobre todo, mujeres deben ir “arreglados” de una determinada manera de modo que
cuando no es asi, el jefe de seccion se lo recuerda al dependiente o al operario.
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4.3.- El empleo “no convencional”.

A finales de 1996, el empleo “no corriente” afecta a casi el veinte por ciento
de la plantilla. Si se compara lo que supone en valores absolutos, 2462 personas
empleadas de esta manera, con el nimero de contratos laborales efectuados en 1990, 2769,
se puede inferir que, probablemente, el empleo se haya hecho mas “convencional” en seis
afios ya que esta ultima cifra corresponde a la contratacion registrada por la empresa en la
oficina del INEM que le corresponde; ahora bien, una cantidad similar se debi6 registrar
en los afios inmediatamente anteriores y posteriores en los que Mercadona se expande
aceleradamente en la Comunidad Valenciana. Por tanto, la tasa de contratacion temporal
entre la plantilla debia ser superior. M s aun, si se tiene en cuenta que la plantilla era mas
corta. De manera que el empleo a tiemp o parcial y sobre todo, el temporal, se ha debido
reducir, al menos, en los centros de la empresa de la Comunidad en la que se ha ralentizado
enormemente su expansion. Sin embargo, la no disposicion de los datos de la plantilla de
manera desagregada impide no s6lo una mejor caracterizacion de la misma, sino también un
examen pormenorizado de su evolucion.

A pesar de ello, el andlisis de la mencionada contratacion de la empresa en el
afo 1990 permite no sélo ofrecer un panorama del empleo “no convencional”, sino
también derivar algunas razones que explican ese desarrollo. Una precision previa, la
cantidad total de contratos no implica que haya sido contratado un nimero igual de
personas diferentes ya que dada la duracion que pueden alcanzar, un mismo trabajador ha
podido ser contratado dos o mas veces a lo largo del afo. Tampoco es equip arable con
puestos de trabajo diferentes creados por la empresa en ese afio ya que un puesto de
trabajo, por la misma razon, puede ser cubierto por distintos contratados durante el afio o
puede responder a periodos del ailo con mayor carga de trabajo.

La distribucion tipoldgica es la siguiente: contratos a tiempo parcial, 1018;
contratos asimilados al R.D. 2104 (de obra y servicio, de sustitucion,...), 853; contratos en
précticas, 517; contratos temporales, 354 y contratos de formacion, 27. Por tanto, las dos
modalidades que predominan son aquellas que traducen un uso muy flexible en el tiemp o
de la fuerza de trabajo, a lo largo del dia o a lo largo de las semanas y del afio. Ambas
modalidades representan mas de las dos terceras partes del total. Aquellas que tienen
algin tipo de exencion o de incentivacion - de formacion, de practicas o de tiemp o parcial -
suponen el 56 % del total aunque la primera es practicamente descartada por la empresa.
Previsiblemente, porque la politica de formacion ha seguido otros derroteros. En
principio, tenia lugar sobre todo previamente a la contratacion a través de la organizacion
de cursos de formacién ocupacional homologados por el INEM para gente inscrita como
desempleados. La mayor parte de los contratos en practicas se realizan con activos que
han efectuado esos cursos. En la actualidad, ha adquirido mayor importancia la formacion
continua. A este respecto, casi el noventa por ciento de la plantilla ha realizado cursos de
una duracion que no rebasa las cuarenta horas, salvo algunos que se han impartido para la
estructura intermedia y el personal de administracion que pueden llegar a las ciento veinte
horas.

En cuanto a la duracion, mas de la mitad de los contratos -un 56%- son de seis
meses. Corresponden por un lado, a algo més de la mitad de los de formacion, casi todos
los de practicas, los temporales y casi las tres cuartas partes de los de tiemp o parcial.
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Casi todos los restantes, un 41 %, efectuados bajo la formula de a tiemp o parcial o de las
asimiladas al R.D. 2104, tienen una duracion igual o inferior a tres meses. De ellos, mas de
la mitad -una cuarta parte del total- duran menos de treinta dias. Entre los contratados,
dos pasaron a disponer de un contrato de duracion indefinida.

Algo mas de la cuarta parte de los contratados lo han sido con categorias
profesionales que implican un cierto reconocimiento profesional al trabajo que van a
efectuar: basicamente, dependiente de seccion menor, oficial de 3* u oficial de 3 afios. El
resto de los contratos se han realizado con categorias auxiliares: mozo, un 30%, ayudante
de seccion menor o mayor, un 20%, auxiliar de caja, un 14%, reponedor, un 5%, limpiador,
un 3% ; categorias que por otro lado, permiten una amplia disponibilidad de la mano de
obra.

Los salarios percibidos aparecen en las tres cuartas partes de los contratos
registrados. En ellos, se pueden distinguir cuatro tipos de sueldos base. El primero, el
salario minimo interprofesional que es lo que les corresponde a un once por ciento de esos
contratados, principalmente, bajo la modalidad de formacién o de practicas. En 1990 era
de 50010 pesetas. El segundo, un 7 % mads, que cobra un 9%, corresponde a ciertas
categorias de contratados bajo la modalidad de obra y servicio. El tercero, casi un 14% mas
del SM..I ., que es lo que cobra un 35% de los contratados, corresponde a algunos de los
que lo estan bajo alguna de las modalidades del R.D. 2104 y sobre todo, de la temporal
como medida de fomento de empleo. El tltimo, en el que se han agrup ado aquellos que
estdn por encima o por debajo de los anteriores si bien son mayoritarios estos ultimos;
recoge sobre todo, los contratados a tiemp o parcial que reciben una cantidad semanal que
oscila en ese afio, entre las ocho mil cien y las diez mil pesetas cuatrocientas semanales
(entre siete mil quinientas y nueva mil seiscientas antes de la revision anual) por haber
trabajado las dos terceras partes de la jornada laboral habitual.

El salario final de cada contratado bajo la modalidad de practicas, temporal o
algunas de las de obra y servicio, se compone de ese sueldo base mas una retribucion
comp lementaria, el complemento por calidad o cantidad de trabajo, segin el nivel asignado
arbitrariamente por la empresa y de la que se desconoce su cuantia. El del resto de
contratados se limita al sueldo-base. Por lo tanto, los costes de la fuerza de trabajo
contratada en 1990 se encuentran en los niveles mas bajos posibles ya que los debidos a
los salarios son los minimos prescritos legalmente.

Los nuevos empleados de manera “no convencional” en 1990 eran
mayoritariamente de sexo femenino, mas de las dos terceras partes, y menores de
veinticinco afos, casi las tres cuartas partes. Esta distribucion porcentual no se mantiene
sin embargo (siempre), en las distintas modalidades de contraccion. Asi, las mujeres
superan incluso ese valor entre los contratados a tiemp o parcial mientras que los varones
son mayoria absoluta entre los contratados en practicas, temporales como medida de
fomento de empleo y entre los de formacion. En lo que se refiere a la edad, los mas
jovenes de 16 a 19 afos predominan numéricamente entre las modalidades acogidas al R.D.
2104; asimismo, estan presentes significativamente entre los contratados a tiemp o parcial
aunque no sean mayoria lo que confirma que el trabajo mas ocasional y puntual es cubierto
por la gente mas joven. La cohorte de 20 a 24 afios predomina en el resto de modalidades.
Tanto la gente de 25 a 29 como sobre todo la de 30 a 44 afios es contratada en su mayor
parte bajo la modalidad de trabajo a tiemp o parcial.
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Su nivel de instruccion es bajo: graduado escolar lo poseen un 43%; certificado
escolar, un 23%; Bachillerato, un 14% y Formacion Profesional, un 10%. Sobre todo, si se
tiene en cuenta que mas de la mitad de la poblacion activa espanola tiene estudios medios.
Por tanto, la mano de obra de la que se nutre M ercadona, estd constituida por trabajadores
con bajo nivel educativo que probablemente, tampoco encuentren muchas mejores ofertas
de empleo en un entorno de fuerte desempleo.

Por otro lado, los trabajadores con graduado escolar son mayoria en todas las
modalidades de contratacion si bien su representacion mas destacada se registra entre los
contratados en practicas y a tiempo parcial, el 50 % y el 46%, respectivamente. Son
basicamente estos contratados los que han realizado los cursos previos que promueve la
empresa con el fin de proporcionar un formacion especifica para desarrollar las principales
actividades de venta. El peso de los trabajadores con certificado escolar es importante
asimismo, en todas las formas de contratacion. Su presencia casi se equip ara en valores
absolutos a la de los que tienen graduado escolar entre los contratados temporales como
medida de fomento de empleo y que desarrollan, mayoritariamente, las tareas mas
indefinidas: las que desempefian los mozos. En lo que respecta al nivel de estudios del
tercio restante de contratados, se observa una presencia significativa de gente con estudios
de bachillerato, especialmente entre los contratados de obra y servicio u otras formas
asimiladas al 2104 y entre los contratados a tiempo parcial. Se puede pensar
razonablemente que son activos jovenes que trabajan en época de vacaciones. El nimero
de personas que reconocen no tener estudios es un uno por cien, la mayor parte
contratados a tiemp o parcial y desempefiando faenas de limpieza. Por altimo, mas de la
mitad de las personas que tienen estudios superiores estan contratados en practicas
ejerciendo funciones asimilables a su titulo.

Asi pues, los niveles educativos que predominan entre los nuevos empleados
“no convencionales” en 1990 en Mercadona, no hacen sino confirmar que es el colectivo
que tiene menos estudios es el que proporciona la mano de obra para las tareas o puestos
de trabajo permanentes. A este respecto, no estd de mas recordar que mientras existan
abundantes contingentes de demandantes de empleo de estas caracteristicas y todo parece
apuntar que asi ha venido siendo, mas facilmente le resulta a la gerencia imponer ciertas
condiciones laborales.

Estos datos contradicen el perfil del contratado en el gran comercio que se ha
establecido en algunos estudios (Alos, Miguélez y Recio, 1989): joven de 16 a 20 afos, lo
que coincide en parte con la edad del de Mercadona, y con estudios de F.P. o de COU, lo
que no concuerda con los datos de los contratados en esta cadena de supermercados. La
razon de este desacuerdo estriba en la misma fuente de informacién. En el caso de
Mercadona procede de los mismos contratos mientras que en el estudio del comercio
catalan procede de informantes cualificados que probablemente, generalizan el lado que
mas les llama la atencion en este sentido, al conjunto del sector: jovenes con un nivel alto
de estudios para su edad, estdn trabajando en condiciones precarias por debajo de sus
posibilidades intelectuales.

Antes de pasar a analizar brevemente algunos aspectos de la secuencia del
empleo “no convencional”, se va a realizar una minima caracterizaciéon de algunas de las
principales modalidades de contratacion.
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Los contratos de practicas

Los contratados bajo esta modalidad representan el 18% del total de la
contratacion de 1990. La duracion de casi el cien por cien de ellos es de seis meses. La
retribucion mensual es el salario minimo interprofesional, mas wuna retribucion
comp lementaria segin la persona.

Los trabajadores contratados bajo esta modalidad lo han sido para ocupar
puestos de trabajo de dependientes de seccion menor, de ayudantes de secciébn mayor o
menor, de auxiliar cajero o de reponedor.

Los ofertantes de trabajo contratados son casi por igual hombres y mujeres,
aunque son mayoria los primeros, un 56 %. Su edad estd comprendida entre 20 y 24 afios,
un 52 %; entre 16 y 19 afios, un 27% y entre 25 y 29 afios, un 14%.

Su nivel académico corresponde a graduado escolar en un 50% de los
contratados, a certificado escolar, en un 23%, a formacion profesional, en un 10 %, y a
BUP, en un 8%.

Los contratos a tiemp o parcial.

Los contratados bajo esta forma representan el 36% del total de la
contratacion de ese afio. La duracion de casi un 70% de los contratos es de seis meses y la
de la mayor parte de los restantes estd comprendida entre uno y tres meses. La retribucion
es proporcional al nimero de horas trabajadas que nunca puede superar las dos terceras
partes del total fijado en el convenio del comercio. Por esta razéon hay una mayor
heterogeneidad de rentas entre este tipo de contratados.

Casi una cuarta parte de los contratados lo han sido como auxiliares de cajero,
un diecinueve por ciento de ayudantes de seccion menor y un porcentaje igual como
mozos. Otras categorias profesionales que sobresalen entre los trabajadores contratados
bajo esta modalidad son las de ayudante de seccion mayor, un 8% y las de limpiadora, un
7%.

La fuerza de trabajo es mayoritariamente femenina, un 89%, de todas las
cohortes de edad establecidas hasta los cuarenta y cuatro aunque tengan un mayor peso la
de 20 a 24, un 39% del total de los contratados a tiemp o parcial. Su nivel académico es
may oritariament e de graduado o certificado escolar.

El uso temporal de la fuerza de trabajo contratada bajo esta modalidad es muy
singular. La gerencia concentra una parte de las horas de los trabajadores contratados
siempre en los fines de semana, en los viernes, en los sdbados o en ambos dias. La parte
restante la distribuye principalmente, a lo largo de uno o dos dias. En este tltimo sentido,
dispone de la fuerza de trabajo en horarios de mediodia y de mafana, un 46 y un 27%,
respectivamente.

Los contratos temporales como medidas de fomento de empleo.

Los contratados bajo esta modalidad representan un 13% del total anual y
perciben un salario que supone casi un 14% mas del SM1 de 1990. La duracion de casi el
cien por cien de los contratos es el minimo establecido en la normativa legal: seis meses.
Los trabajadores contratados han ocupado puestos de todas las categorias aunque ha sido
la de mozo la que han cubierto may oritariamente, un 66% del total.

La fuerza de trabajo es de ambos sexos si bien hay mds hombres que mujeres,
un 56 y un 44%, respectivamente. La edad de la misma estd comprendida, principalmente,
entre 20 y 24 afos, un 49%. También hay una presencia importante de los que tienen
entre 25 y 29 afios y entre 30 y 44 afios. Por ultimo, los niveles de estudios
predominantes son los de graduado y certificado escolar.
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Contratos bajo algunas de las modalidades definidas en el R.D. 2104

Esta modalidad de contratacion representa el 31% del total de manera que
junto a la de a tiemp o parcial, son las més utilizadas por Mercadona. Casi las tres cuartas
partes de estos contratos son de menos de un mes y el resto duran entre uno y tres meses.
Lo mas llamativo es, sin embargo, que un 57% de todos ellos no alcanzan los diez dias,
registrandose muchos de ellos en las postrimerias del afio que son fechas en las que hay un
gran auge de la venta.

Estos trabajadores han sido contratados mayoritariamente con categorias que
permiten un uso muy versatil de su fuerza de trabajo: mozo y oficial de 3*. Con la
primera, un 47% y con la segunda, un 30%. Los salarios que reciben las dos terceras
partes son como los contratados temporales y los restantes, unas tres mil quinientas
pesetas menos.

La fuerza de trabajo asi contratada es, principalmente, femenina, un 70% y su
edad estd comprendida entre 16 y 24 afos, aunque los que tienen entre 16 y 19 son mas
que los que tienen entre 20 y 24 afios, un 43% contra un 34%. Hay distintos niveles de
estudios académicos entre los contratados. En primer lugar, con graduado escolar hay un
39%; en segundo, con bachillerato hay un 22% y en tercer lugar, con certificado escolar
hay un 17%. Resulta llamativo, el nimero importante de jévenes con un nivel medio de
estudios. Su presencia se multiplica en las visperas de Navidad. Se trata casi con toda
seguridad de estudiantes que trabajan en esas fechas no lectivas.

4.4.- El desarrollo secuencial del emple o “no convencional” en 1990.

En el desarrollo secuencial de la contratacion efectuada en 1990 se observa que
los maximos de contratacion mensuales se registran en junio, julio, por un lado, y por otro,
en diciembre, coincidiendo con una fuerte presencia de contratados a tiemp o parcial asi
como de asimilados al R.D. 2104 (Cuadro I). Estos tipos de contratos aumentan
considerablemente en momentos que se produce un notorio incremento de la actividad
comercial: en un caso, al comienzo del verano -principalmente, en las zonas del litoral- y
en el otro, a finales de afio.

E F M A M J J A N O N D
C. Formacion 25 1 1
C. Practicas 74 48 50 87 81 13 21 112 11 8 9 3

C. T. Parcial 32 58 42 47 48 135 188 50 167 68 90 93
C. Temporal 36 21 15 8 22 17 30 5 28 59 81 32
2104 21 3 14 9 31 145 152 61 14 8 - 395
Total 188 131 121 151 182 311 391 228 220 143 180 523

Cuadro .- Las distintas modalidades de contratacion por meses en 1990.

En el primer periodo, se utilizan indistintamente ambas modalidades de
contratacion por el tiemp o preciso que dura dicha demanda de manera que estos contratos
oscilan entre dos meses y dos meses y diez dias cuando se firman entre el veinte y el
treinta de junio y los del mes de julio tienen como fecha limite, finales de agosto, o
primeros de septiembre.
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En el segundo momento algido de la contratacion se recurre a los de obra y
servicio recogidos en el Decreto 2104. Entre el 17 y el 21 de diciembre se firman 394
contratos de los que el 96% son de cinco dias de modo que el uso de la fuerza de trabajo es
muy preciso: se contrata en relacion con el fuerte incremento de la venta en esas fechas y
por el numero exacto de dias que se requiere mano de obra. Asi, en esos dias se firman 7
contratos con una duracién de 3 dias, 13 con una de 4 dias, 381 con una de 5 dias, 1 con
una de 9 dias, 3 con una de 12 dias, 2 con una duraciéon de treinta dias, 2 con una de
noventa dias y 31 con una de 180 dias.

El numeroso y preciso recurso de la empresa a estas formas de contratacion
puede restar aparentemente importancia a otras modalidades de contratacion que, también
tienen una duracion limitada aunque los periodos prescritos son mas largos, tres o seis
meses, y por tanto, no permiten unos ajustes tan finos. A ese respecto, en el desarrollo de
la modalidad de contratacion temporal hay una cierta regularidad de manera que el nimero
de contratos mensuales no oscila de manera acusada salvo en octubre y noviembre en que
hay un importante aumento. En el desarrollo de los contratos de practicas se observan
maximos claros en enero, abril, mayo y agosto y minimos en la mayor parte de los meses
restantes.

Asi pues, resulta evidente que las formas de empleo no “convencional” tienen
una gran importancia en M ercadona en 1990. Su desarrollo mayoritario responde a un uso
preciso de la mano de obra en el tiemp o: a lo largo de los dias de la semana o de los meses
en que se registra un incremento de las ventas.

Pero ademds, esta articulacion no aleatoria de las formas de empleo “no
convencional” por parte de la gerencia se observa asimismo con respecto a los puestos de
trabajo que se han cubierto a lo largo de ese afio. Asi, si se examinan los datos que
aparecen en el cuadro II que corresponden a los valores proporcionales mas altos de las
principales categorias profesionales en cada modalidad de contratacion, se puede afirmar
que: 1°) las categorias que suponen un cierto reconocimiento profesional de la actividad
laboral que se va a desarrollar, dependiente de secciéon menor, se localizan entre los
contratados en practicas; 2°) las categorias mas difusas, mozo y oficial de 3%, aparecen
entre los tipos de contratos recogidos bajo el decreto 2104; 3°) las categorias relativas a
puestos que requieren en muchos casos unas horas de trabajo al dia, limpiadora o auxiliar
de caja, se emplazan entre los contratados a tiemp o parcial; y 4°) las categorias auxiliares o
de apoyo, ayudante de seccion menor o mayor, se localizan también entre los contratados
a tiemp o parcial. Por tanto, los puestos de trabajo que pueden ser permanentes se cubren
mediante personas con contratos de practicas y en parte, también con contratos a tiemp o
parcial, mientras que los ocasionales, con trabajadores contratados en obra y servicio y/o a
tiemp o parcial.
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Cont. Précticas (18) Cont. Cont. Temporal (13) Cont. 2104 (31)
T.Parcial(37)

Depend.Sec. Menor 47 35
Aydte. Sec. Menor 28 55
Oficial 3* 87
Aydte. Sec. Mayor 45
Reponedor 30
Mozo 29 48
Auxiliar de caja 25 61
Limpiador 99
OA3 53 31

Cuadro II.- Representacion proporcional de las principales categorias profesionales en cada modalidad
de contratacion.

Un ultimo aspecto a considerar en este examen del desarrollo del empleo “no
convencional” en 1990, es la segregacion por sexo y edad que ha podido haber a lo largo
del mismo. Es decir, se trata de examinar las formas en que se incorporan hombres y
mujeres a los empleos de Mercadona, asi como los distintos grupos de edad, ya que no
todas implican las mismas condiciones laborales, ni tienen el mismo objeto y por lo tanto,
se puede estar produciendo en la empresa algiin tipo de discriminacion segin que haya
mas 0 menos efectivos de uno u otro sexo, de un grupo de edad u otro, en las modalidades
de contratacion utilizadas.

Pues bien, si las mujeres han ocupado las dos terceras partes de los empleos
ofertados en 1990 por Mercadona, esta misma proporcion debe mantenerse en las
distintas formas de contratacion para que no hubiera ningin tipo de discriminacion sexual.
A este respecto, se observa que solo en los contratos de obra y servicio y en los
asimilados al R.D. 2104, se registra una representatividad similar. En el resto, se produce
algin tipo de polarizacion. Asi, hay mas hombres que mujeres en valores absolutos en los
contratos en practicas, en los temporales como medida de fomento de empleo y en los de
formacion. Por el contrario, hay mas mujeres que hombres contratadas a tiemp o parcial,
un veinte por cien mas de lo que corresponde a la distribucion porcentual. Esto significa
que hay mas mujeres que hombres, en valores absolutos y relativos, destinadas
preferentemente a aquellos empleos en los que se trabaja parte de la jornada y de duracion
inferior. Los hombres suelen ser empleados a tiempo completo y durante un periodo
superior aunque también limitado. De este modo, la temporalidad laboral que afecta a
ambos sexos, es una relacion social sexuada en la medida que son las mujeres
principalmente, las contratadas bajo las modalidades mas cortas.

La discriminacién adquiere mas relieve si se tiene en cuenta, por un lado, que
algunas de las formas de contratacion, la de formacion y la de practicas, persiguen como
objetivo especifico, al menos nominalmente, la profesionalizacién de los contratados vy,
por otro, que cada una de ellas tiene un sentido ocupacional en la estrategia empresarial de
manera que la de précticas, la temporal y en ocasiones, la de a tiempo parcial, son
utilizadas para cubrir preferentemente los puestos permanentes de los supermercados. Por
lo tanto, la fuerza de trabajo femenina localizada mayoritariamente entre los contratados a
tiemp o parcial no sélo esta peor empleada que la masculina sino que también tiene menos
expectativas profesionales.
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Pero ademas, ya se ha expuesto que la estrategia traduce en cierta medida la
estrategia organizativa del trabajo que sigue M ercadona de modo que la mayor parte de los
puestos que requieren y posibilitan una cierta capacitacion profesional, los de atencion
directa al publico, son cubiertos preferentemente con contratados en practicas aunque
también algunos de ellos lo pueden estar, con contratados a tiempo parcial. La
discriminacion sexual es manifiesta también esta dimension.

En lo que se refiere a la relacion de las distintas modalidades de contratacion y
de los diferentes grados de eventualidad que representan, con la edad de los contratados en
1990, no se observa una presencia de ninguna cohorte muy por encima o por debajo de su
representatividad en el conjunto de la fuerza de trabajo contratada en 1990. Solamente, la
de 16 a 19 duplica su presencia entre los contratados de obra y servicio. Asimismo, se
perciben unas cohortes, la de 25 a29 y las de 30 a 44, con una representacion ligeramente
superior a la que tienen en el conjunto, entre los contratados a tiemp o parcial. Se trata de
mujeres que combinan las faenas domésticas con unas horas diarias en el supermercado. A
través de estos datos, resulta dificil establecer que Mercadona lleve algin tipo de
intervencion discriminatoria por grupos de edad en su estrategia ocupacional;
especialmente, si se tiene en cuenta que el 88 % de los contratados en 1990 son menores
de treinta afos y por tanto, la principal conclusion en este sentido, es que contrata una
fuerza de trabajo fundamentalment e joven.

4.5.- La movilizacion productiva de la mano de obra.

La mano de obra del supermercado estd compuesta por trabajadores
contratados con categorias diversas: dependientes, ayudantes, administrativos,
reponedores, auxiliares de caja. Todos ellos trabajan bajo las ordenes de los Jefes de
Seccion y del Jefe de Tienda. Ahora bien, no todos representan de igual manera la
especificidad de la venta ya que mientras los dependientes de oficio, como carniceros,
pescaderos, charcuteros o administrativos pueden desarrollar su actividad en otras
empresas grandes o pequefias de la Distribucion al por menor, sin embargo, cajeros o
reponedores s6lo lo pueden hacer en las empresas que lo hacen bajo la formula de
autoservicio, es decir, en las grandes; por ello, tienen limitado su acceso a las pequeias.

En principio, todos los contratados han debido estar registrados como
demandantes de empleo en el INEM; obligatoriamente, los que lo estan bajo la modalidad
de practicas. Se desconocen los criterios de seleccion que pueden existir. Ahora bien, de
las regularidades que se observan en cada una de las modalidades de contratacion se
pueden inferir algunos criterios minimos que deben regir ese proceso de seleccion de
candidatos para las profesiones o tipos de trabajo que predominan en cada una de ellas.
Asi, tener menos de veinticuatro afios para ser dependiente o menos de esa edad y ser
mujer para ser ayudante o auxiliar de caja.

El proceso de integracion es variable. En unos casos, es directa; en todas
aquellas actividades que desempenan los contratados bajo las formas del D. 2104.
También, los contratados temporales y parte de los contratados a tiempo parcial. En
otros, los seleccionados han de realizar previamente cursos de formacion organizados por
la empresa. Es la via programada de manera centralizada por la gerencia para la
incorporacion colectiva; por lo tanto, ante la apertura de nuevos establecimientos. Este
camino lo han debido recorrer una pequefia parte de los contratados a tiempo parcial,
como auxiliares de caja, y casi todos los contratados en practicas. Al finalizar los mismos,
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la inmensa mayoria de los alumnos son contratados por la empresa. Cuando se trata de
ampliar la plantilla existente en una tienda, es el jefe de la misma quien lo
propone condicionado por los criterios econdmicos y organizativos a los que se ha hecho
referencia.

Resulta evidente que los cursos constituyen en si mismos un proceso de
seleccion de trabajadores para la empresa que aplica los mecanismos que considera
adecuados para filtrar las personas aptas para los distintos puestos de trabajo del
supermercado. Pero ademas, los mismos han permitido a la empresa acceder a algunas de
las medidas promovidas por la Administracion para fomentar el empleo; especialmente y
tal como se ha escrito a prop6sito de LLadr6 a los contratos en practicas que eximen de
las tres cuartas partes de la cotizacion empresarial a la Seguridad Social y por tanto,
permiten reducir los costes salariales. En este ultimo sentido y de manera generalizada, la
empresa se beneficia en esos anos de las ayudas econdmicas directas articuladas por la
C.E.E. alacreacion de empleo y de una cantidad similar de la Administracion Autondmica.

Una vez realizado el curso, los seleccionados son integrados a la empresa
mediante contratos en practicas, principalmente a tiemp o completo pero también a tiemp o
parcial. Su destino, puestos de trabajo permanentes a los que también son asignados
contratados bajo las modalidades de a tiempo parcial o temporales como medida de
fomento de empleo. No sucede asi, con los integrados bajo otras modalidades de
contratacion, como las del R.D. 2104, o incluso con parte de quienes estan a tiemp o
parcial, que son asignados a puestos de trabajo ocasionales.

La integracion se produce en periodo de prueba: de seis meses para todos los
contratados por un afno o mas y de tres meses para aquellos que lo estan por un tiemp o
inferior. Esto implica que todos los trabajadores contratados por tres meses o menos estan
todo el tiemp o en periodo de prueba. Por tanto, buena parte del empleo estacional tan
importante en la empresa, se desarrolla en régimen de prueba. Esta forma de integracion es
propia de Mercadona y supone una ampliacion de los topes prescritos en el Estatuto de
los Trabajadores, asi como en el convenio provincial del sector. Asi, en el Estatuto se
afirma que salvo lo que se disponga en convenio, el periodo de prueba no serd superior a
seis meses para técnicos titulados, ni de dos para el resto (Art. 14.1). En el Convenio
Provincial, se fija el periodo en seis meses para los técnicos titulados, tres meses para el
resto y quince dias para los no cualificados (Art. 6).

Una vez acabado el periodo de prueba, no se acaba la condicion de
“temp oral” de los integrados en puestos o tareas permanentes, sino que se prolonga hasta
el maximo legal, tanto para poder disfrutar de los beneficios econdmicos que acomp afian a
ciertas modalidades contractuales, sobre todo la de practicas, como para procurar
mantener la tension, la atencion y el esfuerzo de la mano de obra. Y es que a la larga, los
factores de movilizacion son muy sencillos como se verd a continuacion: se articulan
basicamente alrededor del salario pero también de las oportunidades de empleo que ofrece
al ofertante de trabajo el entorno local mas proximo. Transcurridos los topes de tiemp o
legalmente establecidos, los contratados “temp orales” han pasado a fijos, especialmente
en los anos centrales de la década pasada. De este modo, una buena parte del empleo “no
convencional” de M ercadona se reconvierte en “convencional”.
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En general, la movilidad de la mano de obra en el proceso de trabajo es de libre
disposicion de la gerencia; mas atin, después de la entrada en vigor del primer convenio de
la empresa que la normaliza plenamente: “la gerencia podra asignar a los trabajadores
pertenecientes a un grupo profesional a la realizacion de aquellas tareas correspondientes a
un grupo distinto al que pertenece el trabajador, siempre que las mismas estuviesen
también incluidas entre las normales o complementarias de su grupo profesional” (Art.8).
Con ello, permite la permanencia en el tiemp o en el grupo 1. Este desarrollo del Estatuto
empeora lo prescrito en el mismo sobre la movilidad ya que en ningin momento afirma
que la realizacion de tareas de un grupo distinto por razones técnicas u organizativas tenga
que tener un caracter constante.

Los salarios base son bajos. Por tanto, los complementos o pluses son
importantes y se convierten en un factor de movilizaciéon productiva mas ya que pueden
suponer una cuarta parte del sueldo base. Los primeros han estado estipulados por el
convenio del sector hasta 1996, después por el convenio de empresa; no sucede asi con los
segundos que dependen de la productividad y comportamiento laboral del trabajador. En el
caso de las cajeras, del tiemp o empleado con los clientes para cobrarles y devolverles, de
las relaciones con ellos: “si eres buena “picando”, eres rapida, no te equivocas porque
también te equivocas,... pues, entonces, recibes el suplemento, el plus”(administrativa,
afiliada a CC.00)"". En el caso de los dependientes profesionales, carniceros, charcuteros,
pescaderos, lo mismo, “algunos despachan mas, algunos despachan menos; unos son mas
répidos, més atentos, menos atentos’(repartidor). Ahora bien, entre las primeras, el
control se ejerce automaticamente mientras que entre los segundos se hace a través del jefe
de seccion. En cualquiera de los casos, el reconocimiento de los complementos mediante la
asignacion de un determinado nivel, es una prerrogativa de la gerencia que puede subirlo o
bajarlo y por supuesto, no concederlo de manera que en la plantilla hay trabajadores que
no lo poseen. Su funcién empresarial resulta clara: mejorar la productividad y la
disponibilidad laboral. Por tanto, funcidon econdmica y disciplinaria (politica).

En este ultimo sentido, existen otras formas de disciplinamiento ya que se
pueden adjudicar los peores trabajos a aquellos que no se adaptan a las normas de la
seccion o de la tienda - “el otro chico que estaba el otro dia, mengano; pues, también es
una persona que ha hecho una serie de denuncias porque ademas de hecho tenia razon,
entonces ¢l estaba bastante en la lista negra, ;no?. Entonces, ;qué pasa? ... le dijeron
claramente que le llevaban a una zona en la que todas las escaleras o una mayoria ...no
tiene ascensor. ...es una especie de castigo”(perfumera); “es para que cambies de forma, o
sea, estas en una tienda y ves...”(repartidor)-. También, trabajos sin sentido -“La imagen
que yo les daba a los demas compafieros no les era satisfactoria porque no querian que
hubiera nadie a cuarenta horas. Entonces cogieron y me dijeron de un dia para otro: jtu te
vas maflana a las oficinas;. Entonces, yo dije: jno sé nada, porque no soy administrativaj.
ino pasa nadaj...me pusieron con una intencién muy clara, o me convencian cambiandome
el nivel personal, jno eres un simple empleado de tienda, sino que eres una secretariaj o
como alli la gente estd mas contenta porque se creen que es un nivel diferente y no son
trabajadores, pues entonces esa gente es mucho mas dificil que ta les digas: joye, que hay
que hacer cuarenta horas| joye, que vamos a ver que pasa con el jefej...Y he estado mucho
mas castigada de lo que estoy ahora. He estado un afio sola en una habitacion de dos por
dos haciendo un trabajo absurdo totalmente, mirando niimeros todos los dias, los rollos de

77 Con el fin de conocer el desarrollo de la actividad laboral en un supermercado, se realizaron dos entrevistas
en profundidad a afiliados a CC.OO.: una perfumera y un repartidor.
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las cajeras, lo que pican, cuando ellos lo pueden sacar por scanner; contabilizando diez
articulos, siete horas al dia, y dias de no tener nada de trabajo y tener que estar siete horas
asi, mirando la pared”(perfumera)-. O simplemente el traslado de quienes resultan
problematicos a otras tiendas rompiendo su circulo de relaciones inmediatas -“llega un
momento en que has tenido algin problema o no le gusta la manera de trabajar que
tienes...y este sefior (el jefe de tienda) pide a la jefatura superior que no interesas y
cambias. Psicoldgicament e afecta mucho a la gente. He visto incluso lagrimas a chicas que
las han cambiado de tienda”(repartidor).

También, puede ser disuasoria de cualquier tentacion de no asistir al trabajo
por “malestares menores”, gripes, dolores menstruales,... la redaccion del art. 23 del
convenio de la empresa en el que se firma que la empresa abonara al trabajador el 50 por
cien de su salario durante los tres primeros dias si es la primera baja y ninguna cantidad si
es la segunda o sucesivas; a partir del cuarto dia y hasta el duodécimo mes, la empresa
completard las prestaciones de la Seguridad Social hasta el cien por cien. Con este
tratamiento salarial que recibe la incap acidad temporal, todo apunta a que las ausencias
por enfermedad se “reservan” para casos de imposibilidad fisica de desplazarse al trabajo.
A este respecto, el tratamiento salarial que se le da a la incap acidad laboral en M ercadona
es todavia mas restrictivo que el que recibe en el convenio provincial del sector donde no
se percibe complemento alguno durante los tres primeros dias de la primera baja de cada
ano.

Junto a estos mecanismos de control simple, existen otros mecanismos de
control empresarial mas complejos relacionados con la politica de promocion. Consiste en
cubrir algunas vacantes de categoria o funcion superior con personal de las de nivel
inferior: “a lo mejor hay gente que estaba ... en cualquier seccion y de repente alli en las
oficinas necesitan a alguien. Entonces hacen una llamada a ciertas tiendas y presentan,
pues, bueno, esta persona porque a lo mejor estd bastante de acuerdo con la empresa o por
lo que sea. Entonces mucha de la gente que hay en las oficinas, no son administrativos
porque hayan estudiado administrativo, sino porque ...”...“suele ser gente que estd muy de
acuerdo con ella, en la tienda. Entonces, claro, es un poco el subir, ;no?, el subir a lo que
es la oficina”(administrativo); “de los empleos de oficina, de las centrales y todo eso,
mandan una nota diciendo que necesitan administrativos o cualquier otra cosa y se hace
una convocatoria a nivel interior”(repartidor).

De todas maneras, los posibles efectos amortiguadores que puede tener este
proceso de movilidad vertical se agotan en el tiempo y no sélo porque las vacantes de
rango superior que aparecen son muy pocas con respecto a los potenciales candidatos,
sino sobre todo, porque no existe ningin criterio claro, acordado o no, que permita
conocer el camino que lleva a la promocién lo que obliga a los aspirantes a jugar todas las
bazas, con un alto desgaste personal.

Finalmente, un aspecto central de este proceso de movilizacion de la fuerza de
trabajo es la ordenacion del tiempo de trabajo, sobre todo, en lo que se refiere a los
trabajadores de jornada completa, que se articula en funcién de las cargas laborales que hay
diaria, semanal y anualmente. La jornada es de cuarenta horas semanales lo que supone
trabajar 30 horas anuales mas que en el resto del sector. Se distribuye por la gerencia segin
sus necesidades de lunes a sdbado pudiéndose realizar hasta diez horas diarias durante
diez dias consecutivos. La gama de horarios laborales que abre esta nueva distribucion de
la jornada es tal que anula en gran medida la funcionalidad del empleo a tiemp o parcial
pero también parte del estacional. Es obligatorio trabajar los domingos en aquellos centros
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en los que actualmente existe actividad y en aquellos otros que, en el futuro, lo aconsejen
razones de demanda comercial o de competencia. La jornada a realizar se conoce con diez
dias de antelacion, si bien la gerencia la puede cambiar sin preaviso por motivos
imprevistos. En lo que se refiere a los treinta dias de vacaciones, se pueden disfrutar al
menos quince dias en el periodo comprendido del 1 de abril al 31 de octubre, si bien la
gerencia puede excluir de la planificacion anual de vacaciones aquellos periodos de méaxima
actividad en funcién de la localizacion de los centros de trabajo de que se trate.
Nuevamente, las prerrogativas de la gerencia en la articulacion de la jornada y de las
vacaciones son todavia superiores a la del resto de supermercados y autoservicios de la
provincia de Valencia donde no es obligatorio trabajar los domingos y las vacaciones se
disfrutan entre el 1 de mayo y el 30 de septiembre y en las zonas turisticas entre el quince
de abril y el quince de octubre. Asi pues, la discrecionalidad empresarial en la ordenacion
del tiemp o de trabajo es casi absoluta.

Por todo ello, no es infrecuente que una parte de la plantilla haya ido viendo
su relacion con la tienda (empresa) como algo transitorio no so6lo ante la precaria situacion,
sino también, ante la ausencia de expectativas (tanto individuales como colectivas). Sin
embar go, medir el alcance de este fenomeno no es posible ante la inexistencia de datos
sobre la rotaciéon voluntaria de personal. Ahora bien, los trabajadores entrevistados
apuntan que queda poca gente de la plantilla inicial con la que Mercadona inaugurd sus
tiendas de origen. En unos pocos casos, porque los trabajadores han sido promocionados.
En otros, porque han cambiado de establecimiento. Pero, insisten en que hay un resto
importante que ha abandonado la empresa.

En este entorno, se entiende mejor la cultura corporativa desplegada en los
ultimos afios por la gerencia, basada tanto en el reforzamiento de la incentivacion de la
retribucion individualizada como en una promocion del “espiritu de empresa” dirigida a la
integracion del trabajador. A este respecto, en los cursos de formacion habidos en los
ultimos afios en los que han participado més de las tres cuartas partes de la plantilla, se
incluyen modulos de formacion empresarial.

Asipues, los principales ejes sobre los que se ha articulado la movilizacion de
la fuerza de trabajo son basicamente mecanismos de “control simple”, largos periodos de
prueba, penalizacion econdmica para disuadir las ausencias leves, salarios bajos,
supervision directa del trabajo, salvo el de las cajeras que también es controlado
automaticamente, primas de productividad individualizadas asignadas discrecionalmente
por la gerencia a partir de la informacion recibida por la jerarquia del supermercado, si bien
en los ultimos afos se observan algunos mecanismos mas complejos, basados en la
promocion corporativa. Movilizacion de la mano de obra en una actividad productiva
singular que no tiene la misma carga laboral a lo largo del dia, de la semana o del afio y por
tanto, no requiere la misma cantidad de fuerza de trabajo. Estas distintas exigencias se
agrandan a medida que el tiemp o de venta se amplia; es decir, a medida que las horas y los
dias de apertura de los comercios aumentan. En este escenario, es donde ciertas formulas
de empleo “no convencional” han sido funcionales y todavia lo son en otras empresas del
subsector, aunque en los ultimos afios han perdido funcionalidad en Mercadona, como
consecuencia del poder omnimodo que ha reconocido a la gerencia el convenio colectivo
para ordenar el tiemp o de trabajo.
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4.6.- Negociacion colectiva: “S.P.B.”(Siempre Precios Bajos).

Tras este breve recorrido por algunas de las normas que permiten una
determinada forma de movilizacion de la mano de obra en Mercadona, resulta clara la
funcion disciplinaria que tiene en este caso, la regulacion colectiva. En principio, puede
sorprender que una regulacion de este tipo que rebaja todavia mas los de ya por si escasos
limites a la discrecionalidad empresarial que contiene el Estatuto de los Trabajadores o el
convenio provincial de supermercados y autoservicios al que se cefilan las relaciones
laborales de la empresa hasta 1996, pueda ser etiquetada como negociada. Ahora bien, si
se tiene en cuenta el peculiar entorno de relaciones laborales del sector y por tanto, de la
empresa, se comprende mejor este desarrollo.

Tradicionalmente, el comercio ha sido un subsector que se ha caracterizado
por una organizaciébn y una accidon colectiva débil. Entre otras razones, porque las
relaciones laborales han estado fuertemente marcadas por el paternalismo que encierra un
tipo de actividad que tiene lugar no solo en presencia del propietario y del dependiente,
sino también del cliente, lo que dificulta la diferenciaciéon de los derechos laborales de la
interrelacion personal, las reivindicaciones de las cualidades personales. Este triangulo se
rompe en cierta medida con la irrup cion de la superficie comercial y el autoservicio. Sin
embar go, el paternalismo ha tendido a subsistir al haberse desarrollado escasamente una
organizacion obrera que sea indep endiente de la patronal lo que se explica entre otros
hechos, por la fuerte presion en contra que las respectivas patronales han ejercido con
frecuencia sobre los trabajadores. Por un lado, amenazando con el despido a quienes se
afilien a ciertas organizaciones sindicales y por otro, creando sus propios sindicatos para
controlar con mayor intensidad a sus empleados. A este respecto, hay que hacer referencia
a que la gran patronal (ANGED) es muy restrictiva a la hora de admitir nuevos socios con
el fin de llevar a cabo una politica de mano de obra moderna, eufemismo que no significa
sino libre de conflictos. Las condiciones exigidas son dos: que las empresas solicitantes
estén saneadas y que tengan sindicatos “normales”.

Uno de los resultados ha sido una presencia muy superior a la habitual de los
sindicatos corporativos en el sector, entre otros, la Federacion de Asociaciones Sindicales
de Grandes Almacenes (FASGA) y la Federacion de Trabajadores Indep endientes del
Comercio (FETICO); es decir, de sindicatos cuyo ambito de actuacion se restringe a la
empresa, supuestamente protegidos por ésta, o al menos, no molestados y que ponen
énfasis en la defensa de los rasgos profesionales mas que en los mas generales y de
solidaridad de los sindicatos de clase. Un sintoma claro de esa presencia es que han
conseguido la maxima representatividad (en las elecciones sindicales) donde antes la habian
conseguido los sindicatos de clase o una equip arable a la de estos ultimos. Las razones de
este fendmeno estan relacionadas con la intensa precarizacion del empleo en tanto que los
eventuales tienden a estar donde pueden ser “bien vistos” por sus jefes; por tanto, si han
de estar afiliados, lo hacen a sindicatos filop atronales, que son muy poco criticos con la
empresa y con una buena opinién de la misma ya que, segun ellos, les facilitaria la
informacion recabada, cumpliria el convenio,... En este sentido, su grado de identificacion
con la estrategia de la empresa es muy alto.
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(3

Otro de los resultados ha sido la baja presencia de los sindicatos ‘“no
empresarializados”; es decir, la contrapartida de lo anterior. Esto implica un bajisimo nivel
de organizacion obrera, y por supuesto, una escasa vinculacion entre trabajadores y
sindicatos. La explicacion que ofrecen los sindicalistas es que los trabajadores eventuales
rehuyen el contacto con los sindicatos por temor a la animadversion que les puede
ocasionar ante el empresario, y por tanto, ante el riesgo de perder el empleo que tienen
aunque sea precario. Otra explicacion, también cierta es que los trabajadores eventuales no
se aproximan al sindicato porque perciben concretamente que éste no les resuelve sus
problemas con la empresa. Pero ademas, las dificultades de los sindicatos crecen en la
medida que aspectos tan importantes de la organizacion del trabajo, como la promocion
interna o la percepcion de los complementos de calidad, no se rigen por criterios
evaluables de las capacidades profesionales de la fuerza de trabajo, sino por el grado de
identificacion y de confianza depositada en la empresa.

Ninguna de estas practicas es ajena a Mercadona. A algunas ya se ha hecho
referencia en la exposicion de la gestion de mano de obra o de la organizacion del trabajo.
A otras, se hard a continuacion. Asi, durante afios y todavia ahora, algunos sindicatos,
CC.00. y CGT, han estado estigmatizados. A finales de los ochenta, en la época de
mayor precarizacion del empleo, miembros de ambos sindicatos renunciaron a presentar
candidaturas en las elecciones sindicales ante la amenaza de no renovarles el contrato
laboral. En la de los noventa, en ningin momento, la empresa ha normalizado las
relaciones con ellos; unicamente, lo ha hecho con UGT. De este modo, en la actualidad, la
representacion sindical en el Comité de Empresa estd compuesta por UGT vy el Sindicato
Indep endiente (S.I.).

En este entorno, Mercadona abandona el marco de la negociacion colectiva
sectorial en 1996 para “negociar” con sus trabajadores un convenio de empresa aplicable a
todos los centros que la empresa tiene en el Estado Espafiol y precisamente con el
argumento de que se ha expandido mas alld de la provincia de Valencia. Sin embargo, las
intenciones reales no acaban ahi. El objetivo principal ha sido mejorar la productividad de
la mano de obra, tal como se acaba de exponer. Por un lado, disciplinandola mas mediante
distintas medidas que aumentan el periodo de prueba o que penalizan la incap acidad
temporal. Por otro, eliminando cada vez mas las escasas limitaciones que contienen
algunas disposiciones del Convenio Provincial del Sector o el Estatuto a la discrecionalidad
empresarial en el ambito de la movilidad funcional o en el de la ordenacion del tiempo de
trabajo. Pero también, como se verd a continuacion, reduciendo los costes salariales. En
primer lugar, los sueldos base. En segundo lugar, la retribucion de las horas extraordinarias.
En lo que se refiere a los primeros, veintiséis categorias profesionales cobran menos en
Mercadona que en los supermercados o autoservicios acogidos al Convenio Provincial
(Cuadro III); categorias que, por otro lado, estan diferenciadas salarialmente en funcion de
llevar tres afios o no en la empresa. En otras trece, se cobra mas. Se trata de salarios bajos,
en general. La media de los sueldos base de Mercadona contenidos en el Cuadro III es de
104492 pesetas mensuales mientras que la de los Supermercados es de 105544 pesetas.
Ambas estan por debajo de la ganancia media del trabajador del comercio a nivel nacional
que, segin el Anuario Estadistico, era de 150922 pesetas en 1995 y muy por debajo del
trabajador de construccion que percibia 245.651 pesetas. Por otro lado, la dispersion
salarial entre el personal de base y los cuadros intermedios es pequefia a pesar del gran
numero de categorias profesionales que existen: la més retribuida s6lo cobra un 26 por
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ciento mas que la menos. Esto permite a la gerencia, incentivar més facilmente el trabajo lo
que de algin modo beneficia a las categorias mas altas.

En lo que se refiere a las horas extraordinarias, no hay ninguna referencia en el
Convenio de Mercadona. En tanto que la ley no fija un incremento legal para remunerarlas,
esto puede estar suponiendo el ahorro del 75 % de recargo sobre la hora ordinaria de
trabajo que reconoce el Convenio Provincial en el caso de que se hagan.

Categoria S.M. S.M.Mercadon S.An. Prov. S.A.Mercadona
Provincial a

Rotulista 98870 85200-95000 1483050 1278000-1425000
Cajero-Contable 109107 85200-95000 1636605 1278000-1425000
Prof. Carnicero/Charcutero 1* 104496 85200-95000 1567440 1278000-1425000
Prof. Carni cero/Charcutero 2° 96994 85200-95000 1454910 1278000-1425000
Prof. Pastelero 1*/Prof. Of. 1° 104496 85200-95000 1567440 1278000-1425000
Prof. Pastelero 2*/Prof. Of.2* 96994 85200-95000 1454910 1278000-1425000
Dep. Pesc. -3 aflos 92303 85200 1384545 1275000

Dep. Pesc. +3 afios 99666 95000 1494990 1425000

Prof. Esp. Dist. Comercial -3 aflos 93240 85200 1398600 1278000

Prof. Dist. Comercial -3 afios 85737 85200 1286055 1278000
Conductor- Repartidor 96994 85200-95000 1454440 1278000-1425000
Dep. Sec. Mayor + 3 afios 104310 95000 1564650 1425000

Dep. Sec. Mayor -3 afios 98870 85200 1483050 1278000
Ayudante Secci 6n Mayor 85737 85200 1286055 1278000

Dep. Sec. Menor - 3 afios 85737 85200 1286055 1278000

Oficial Administrativo 101165 85200-95000 1517475 1278000-1425000
Aux. Administrativo - 3 afios 85737 85200 1286055 1278000
Operador 101165 85200-95000 1517475 1278000-1425000
Jefe Secc. Administrativa 124287 105000 1864305 1575000

Jefe Administracion 153054 105000 2295810 1575000
Titulado Superior 185016 165000 2775240 2475000

Jefe Division 169030 165000 2535450 2475000

Jefe Compras/Ventas 153054 105000 2295810 1575000

Encarg. Almacén/Jefe Seccion 109107 105000 1636605 1575000

Jefe de grupo 114578 105000 1718670 1575000

Jefe Seccidn Almacén 147191 105000 2207865 1575000

Titulado medio 147191 165000 2207865 2475000

Jefe Sucursal/Jefe Supermercado 147191 165000 2207865 2475000
Ayudante Seccion Menor 80595 85000-95000 1208925 1278000-1425000
Prof. Carni cero/Charcutero 3* 80595 85000-95000 1208925 1278000-1425000
Prof. Pastelero 3%/Aydte Pescaderia 80595 85000-95000 1208925 1278000-1425000
Aux. Administrativo +3 afios 85737 95000 1286055 1425000

Cajera hasta 2 afios 81986 85200 1229790 1278000

Cajera de 2 a 4 afios 85737 85200-95000 1286055 1278000-1425000
Cajera con mas de 4 afios 89490 95000 1342350 1425000

Prof. Esp. Dist. Comercial +3 afios 93240 95000 1398600 1425000

Prof. Dist. Comercial +3 afios 85737 95000 1286053 1425000
Envasador/Personal Limpieza 80595 85200-95000 1208925 1278000-1425000
Prof. Oficio 3%/Telefonista 80595 85200-95000 1208925 1278000-1425000

Cuadro III.- Tabla comparativa de salarios base de Mercadona y de los supermercados
y autoservicios.
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“Siempre Precios Bajos” es la consigna bajo la que Mercadona realiza su actividad
comercial, tal como se ha escrito. Tras esta breve comparacion de sus tablas salariales con
las del convenio sectorial, se comprende mejor no so6lo el verdadero sentido de la consigna,
sino también la razén de por qué abandona el marco de negociacion colectiva sectorial.

5.- CONCLUSION.

“Es verdad que ahora hay muchos eventuales, mucho trapicheo con ellos,
muchas mujeres que hacen unos horas al dia, pero cuando yo empecé a trabajar en
Superette (cadena de supermercados absorbida a finales de los afios ochenta por
Mercadona) hace veinte afos ya pasaba en las dos tiendas en que yo he estado, la de
Emilio Bar¢6 y la de la M alvarrosa” (perfumera).

Sirva este comentario de una de las trabajadoras entrevistadas sobre la
existencia de determinadas formas de empleo “no convencional”, como preambulo a una
primera valoracion de las practicas de empleo en las dos ultimas décadas. Antes de que la
crisis estallard, el trabajo eventual y/o el trabajo a tiemp o parcial ya se desplegaba dentro
de la venta al por menor, incluso bajo la féormula de autoservicio. Existen pues,
precedentes historicos de las formas de empleo “no convencional”.

Sobre la base de este hecho historico, hay que valorar los cambios habidos en
las précticas de empleo. En este sentido, buena parte de la regulacion estatal desarrollada a
finales de los setenta y sobre todo, a principios de los ochenta, no es mas que un
reconocimiento legal de unas practicas que se extendian con fuerza en un entorno de
desigual correlacion de fuerzas entre capital y trabajo facilitando asi el desarrollo de
formulas que hasta entonces no eran muy convencionales como las de tiemp o parcial o las
eventuales. Quince anos después, han adquirido un importante peso en la medianas y
grandes superficies, hasta el punto que pueden empezar a ser consideradas corrientes en
muchas empresas. En aquellos casos de integracion “eventual” a puestos de trabajo
permanentes porque facilita que dicha incorporacion de la mano de obra sea mas
disciplinada. En aquellos otros de integracion a tiemp o parcial o temporal porque facilita
la articulacion de las jornadas laborales a los horarios de apertura comercial o a las cargas
temporales en determinados periodos. En este sentido, contribuye a la solucion, aunque no
sea la Unica, de un problema central en la gestiéon empresarial de mano de obra en el
comercio como es la ordenacion del tiemp o de trabajo.

Pues bien, las practicas de empleo “no convencional” que se acaban de
analizar, no solo no son periféricas sino que son fundamentales para la productividad del
trabajo. Las categorias de trabajo a tiempo parcial, “temporal” o de obra y servicio y
eventual han permitido a los empresarios realizar demandas de mano de obra cada vez
mas ajustadas a las exigencias de la produccién. De este modo, el trabajo se puede
contratar “justo a tiemp o”. En este contexto, el andlisis de los diferentes usos de la mano
de obra, desagregados por tipos de contrato y empleados, es fundamental para la
comprension de la estructuracion del mercado de trabajo. A este respecto, cabe realizar
dos puntualizaciones. La primera que los empleos “no convencionales” estdn generalmente
peor retribuidos y considerados a todos los niveles, siendo patrimonio exclusivo en
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muchas ocasiones de grupos que tienen un menor reconocimiento social. La segunda, que
las razones que mueven a las personas a trabajar conforman también las caracteristicas de
la oferta y contribuyen a determinar los términos en que se contrata esta mano de obra y
la manera en que se utiliza dentro de cada empresa.

Precisamente, las divisiones entre la oferta de mano de obra han servido para
facilitar su desigual trato empresarial, asi como para legitimar sus distintos usos
posibilitados ademds por los fragiles sistemas de proteccion al desempleo. Por tanto, el
bajo valor de cambio de los puestos de trabajo ocupados por mujeres y jovenes bajo
contratos “no convencionales” se debe mds a las creencias existentes sobre sus
necesidades relativas de ingresos o a las oportunidades de empleo locales, que a su baja
productividad o bajo valor de uso.

Parad ¢jicamente, los aumentos de productividad conseguidos con la mano de
obra “flexible” o “periférica” por los empresarios, no siempre se han valorado
debidamente en los estudios sobre la gestion de mano de obra y por supuesto, sobre la
flexibilidad.

Por otro lado, la categoria o el término de periferia implica asimismo, una
concepcion homogénea en la que diferentes tipos de trabajadores o de empleo son
basicamente equivalentes. La evidencia empirica muestra que esta realidad no es asi. Los
mercados internos de trabajo no estan estructurados conforme al par nucleo-periferia,
impuesto por estrategias empresariales, o al menos, no so6lo asi, sino también con arreglo a
las condiciones de oferta de la mano de obra y a las normas que regulan su contratacion.
Pero ademas, y probablemente esto sea lo mas importante, es una simplificaciéon ingenua y
equivocada del modelo de la empresa flexible considerar que sélo las trabajadores del
nucleo son indispensables para las actividades de la empresa: por la propia naturaleza de
su contrato, en las horas punta de ciertos dias o por las mismas funciones que
desempenan, los trabajadores a tiempo parcial y eventuales son fundamentales para la
empresa. Esto, junto al hecho de que llegan a suponer hasta la mitad o las dos terceras
partes de la plantilla en algunas empresas, implica que no resulta muy acertado considerar
estos trabajadores como “comp lementarios” de la mano de obra de plena dedicacion o
como mano de obra “marginal”. Esta terminologia oscurece, como en otros casos, no so6lo
la aportacion productiva de este tipo de trabajadores sino también sus experiencias y
deseos reales, e implica una concepcion de su funcion dentro de la empresa que no se
corresponde con la realidad; el trabajo de los temporales y eventuales puede estar
insuficientemente valorado, pero no es de ninguna manera periférico ni para el empresario
ni para el trabajador. Al agrup ar en un solo grupo los trabajadores a tiemp o parcial, los
temporales, los eventuales, .., el concepto de empresa flexible soslaya uno de los dilemas
fundamentales con que se enfrentan los empresarios, elegir entre varias categorias de mano
de obra con diferentes funciones y condiciones de oferta, convirtiéndolo en una falsa
eleccion entre nucleo y periferia.

Por Ultimo, hay que hacer referencia a que ningiin sistema de relaciones
laborales y por supuesto, ninguna de las practicas que lo constituyen, pueden ser
abordadas simplemente de una manera cuantitativa-descriptiva. Cualquier aspecto
cuantificado o descrito no so6lo requiere entrar detalladamente en su desarrollo concreto
sino también en sus nexos con otros. En lo que se refiere a las formas de empleo “no
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convencional”, la contratacion por obra y servicio en régimen de pruebas, la contratacion
temporal como medida de fomento de empleo o la contrataciéon en practicas por periodos
de tres o seis meses, mejora el control politico sobre la mano de obra y reduce los costes
econémicos. Ahora bien, no constituyen férmulas univocas. La propia evolucion del
empleo “no convencional” en Mercadona que ha disminuido, asi lo atestigua. En este
entorno, se han configurado nuevos mecanismos de gestion, relacionados may oritariament e
con los puros de ofertay demanda en la relacion salarial, como la retribucion individual en
la que la prima al rendimiento adquiere cada vez mas importancia o la ordenacion del
tiemp o de trabajo cada vez con mayor discrecionalidad empresarial, pero también emergen
los “corp orativos” que buscan la integracion “personal” pasando por los “disciplinarios”.
Todo ello en un entorno en que la descentralizacion de la gestion de las tiendas facilita que
las relaciones estén tefiidas de paternalismo, sobre todo cuando no existe organizacion
colectiva.

Se estd pues, en condiciones de responder a algunos de los interrogantes harto
frecuentes en los debates sobre las practicas flexibles de mano de obra. En primer lugar, las
grandes empresas de la distribucion al por menor han recurrido de manera desigual a las
distintas formas de empleo “no convencional”; incluso, han recurrido distintamente en el
tiemp o dentro de cada empresa, como ha sucedido en Mercadona. Este hecho permite
cuestionar algunas de las explicaciones vertidas sobre su desarrollo que lo han relacionado
exclusivamente con las fluctuaciones de las ventas. Formalmente, algunas de ellas, como
las estacionales y las de tiemp o parcial, constituyen eficaces instrumentos para acoplar las
jornadas laborales y los horarios comerciales. De hecho, se han utilizado tanto unas como
otras. Sin embargo, existen otras formulas organizativas de abordar el problema del
acop lamiento ordenando el tiemp o de trabajo de los ocupados a tiemp o completo, como se
pone de manifiesto en M ercadona y sobre todo en Mercat.

En segundo lugar, resultan patentes tanto la funcion disciplinaria como la
econdmica de determinados tipos de empleo “no convencional”, los eventuales, ya que
permiten mejorar la predisposicion de la mano de obra y reducir sus costes directos; en
ambos sentidos, su intenso desarrollo actual obedecen plenamente a estrategias
empresariales. Sin embargo, ni un papel ni otro se acaba en esas practicas de empleo “no
convencional”. Las nuevas formas de gestion de mano de obra de Mercadona lo evidencian
hasta el punto que algunas de esas practicas requieren el refuerzo de algunos mecanismos
especificos de gestion, como la ampliacion del periodo de prueba, para que puedan ejercer
realmente algunas de esas funciones.

M s aun, la eficacia de estas practicas de empleo “no convencional” depende
en general, de la situacion de los mercados de trabajo locales y de las convenciones sociales
sobre los grupos que las protagonizan preferentemente.

Asi pues, la mano de obra, y por supuesto la que ha sido definida como
flexible, no puede considerarse sin mas como un bloque homogéneo; las condiciones
singulares con que se enfrenta a los distintos colectivos de trabajadores presentan diversas
diferencias. Se trata de un hecho que reconocen los empresarios no so6lo en sus practicas
de contratacion sino también en las de gestion y de retribucion. Por ello mismo, deberia
reflejarse asimismo en la orientacion de los estudios, en el sentido de no dejarse llevar por
dicotomias simplistas que limitan el conocimiento y de ser mas sensibles a los procesos
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sociales que configuran las decisiones patronales cuando establecen las relaciones entre sus
necesidades de produccion y los mercados de trabajo.
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CAPITULO IX.- ;UN MODELO DISTINTO DE ORGANIZACION DEL
TRABAJO TRAS LA CRISIS DELOS SETENTA?

El examen que se acaba de realizar de la industria naval, cerdmica decorativa y
comercio, evidencia que buena parte de la reestructuracion del trabajo llevada a cabo en
estos subsectores de la economia espafiola, ha supuesto cambios (innovaciones) sobre un
patron existente de manufactura multiproceso, linea de montaje o de venta.

1. (CONTINUIDAD O CAMBIO?

Asi, lo que se percibe en la reorganizacion de la construccion naval es una
conjugacion de lo viejo y lo nuevo: mds flexibilidad funcional en los talleres de los
astilleros y wuna division del trabajo menos intensa, sin implicar formalmente
enriquecimiento de tareas, ni reprofesionalizacion. Por tanto, una mayor disposicion
laboral del trabajador a ejecutar todo lo que sepa hacer y que le ordena la gerencia dentro
de su ambit o profesional. Su materializacion, una fuert e intensificacion del trabajo.

Son los principales hallazgos en este examen en el que se ha dedicado especial
atencion a la naturaleza de los cambios en las demarcaciones de los puestos de trabajo, la
recualificacion y la movilidad laboral en un subsector caracterizado por la relevancia del
trabajo de “oficio”. Se han considerado, al mismo tiemp o, dos interpretaciones que desde
la especializacion flexible, por un lado, y desde los “nuevos conceptos de produccion” por
otro, han analizado los cambios en la industria naval. A este respecto, han definido cada
una de las dos grandes épocas que han establecido, segin el tipo de demanda de buques y
la forma de construccion que la ha satisfecho. Asi, han asociado demanda unica (o
diversificada) con organizacion manufacturera por gremios y demanda en serie con
organizacion burocratica de la construccion. Cada gran episodio de reestructuracion habria
supuesto una trans formacion radical. Sin embargo, se ha puesto de manifiesto que estos
enfoques, han conllevado una descontextualizacion del problema mas significativo de la
correlacion de fuerzas entre capital y trabajo: el poder que en lo que se refiere al ultimo
gran lance de la reestructuracion, ha supuesto el crecimiento de las prerrogativas
patronales y con ¢l, la intensificacion del trabajo. Dentro de los limites que tiene la
investigacion realizada, la informacion ofrecida refleja un cambio modesto hacia la
ampliacion de tareas, incluso una definicion mas amplia de ciertos empleos, pero sin que
implique polivalencia funcional. Por tanto, la retérica seductora del control sobre el
proceso de trabajo que ejercen los trabajadores de oficio, tan presentes en la construccion
naval, no debe esconder el crecimiento del poder y de la influencia del capital, en general.
Asimismo, se ha ajustado paulatinamente la mano de obra a la construccion de cada buque
y se ha conseguido un esfuerzo mds intenso y continuado. En este sentido, las
reestructuraciones empresariales del trabajo han coincidido con reducciones de plantillas
de modo que han tenido lugar en un entorno de indefensién de los trabajadores. Los
empresarios han sido, pues, los verdaderos factotums de la reest ructuracién econdmica. En
sus actuaciones apenas se observan las lineas apuntadas en los nuevos paradigmas
productivos. A este respecto, lo que se ha observado coincide en gran medida con lo que
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vislumbraron ciertos autores en las areas metropolitanas de Barcelona y del Sur
Madrilefio. Las prerrogativas organizativas de la gerencia han aumentado y la empresa ha
continuado siendo el actor mas poderoso del proceso de reest ructuracion.

Estas actuaciones dirigidas a aumentar la productividad del trabajo se han
visto completadas con otras orientadas a reducir los costes y los riesgos, asi como a
consolidar franjas de mercado o a conquistar otras nuevas. Para ello, han aumentado
extraordinariamente la subcontratacion con la consiguiente extension de la vulnerabilidad
laboral y sin que la empresa subcontratante perdiera dominio sobre el proceso de
construccion. También, han renunciado a la construccion de ciert os motores, mientras han
asumido la de otros, con nuevas funciones. El tipo de buques construido se ha mantenido
igual que en el pasado. Y asi, en estas estrategias apenas se reconocen los rasgos prescritos
por la nueva ortodoxia. Mas cierto es que dichas estrategias son muy heterogéneas con
respecto a la loégica organizativa, de producto, .... Incluso, puede ser muy diferente dentro
de la propia empresa. A este respecto, el caso de Astilleros Espafioles, S.A. es ejemp lar.
Por tultimo, hay que recordar que buena parte de estas iniciativas de reestructuracion
tienen una larga tradicion en la construccion naval aunque no tuvieran la extension actual.
En este sentido, cabe considerarlas desde el punto de la continuidad, y no solo desde el del
cambio.

El hincapié que ha hecho, pues, la nueva ortodoxia en la diversificacion de la
demanda del producto, el poder de los consumidores, y en la recup eracion del trabajo
artesanal, el poder del factor trabajo, resulta inapropiado. Por un lado, porque con
frecuencia dicha diversificacion constituye una estrategia de la gran empresa. Por otro,
porque si algo han evidenciado estas dos décadas de reestructuracion productiva es que la
fragmentacion creciente del sistema productivo no debe confundirse con la del capital y la
autoridad.

Estas consideraciones tienen poco que ver con las que se han ofrecido en los
nuevos modelos productivos. En lugar de un cambio fundamental hacia una nueva era de
enriquecimiento del trabajo y de profundizacion de la denominada “democracia industrial”,
lo que se observa frecuentemente es lo contrario: un cierre de la porosidad en el trabajo,
una intensificacion del esfuerzo laboral, una mayor penosidad, términos que por otro lado,
describen considerablemente mejor los cambios en las relaciones laborales, que el vago y
acomodaticio de flexibilidad funcional, y una restriccion de los derechos laborales y
sindicales. Por ultimo, los procesos de descentralizacion de la produccion que suponen el
desarrollo de una economia organizada en red, forman parte de las estrategias de un
numero reducido de empresas dirigidas a reforzar su control oligopolistico. La presencia
de empresas foraneas es un caso indicativo de este tipo de estrategias.

Tras este examen de la naturaleza y dinamica de la transformacion social y
econdmica acontecida en el proceso de construccion naval, la “reprofesionalizacion” se
observa de manera diferente. Las posibilidades de regeneracion de las condiciones de
empleo y trabajo son ahora més problematicas. Sin duda, existen en tanto que el proceso
de reestructuracion no esta determinado. Ahora bien, los importantes problemas que
plantea, arrojan serias dudas sobre la posibilidad de que la “reprofesionalizacion” acabe
siendo el paradigma del futuro. Las consideraciones tedricas contenidas en los discursos
paradigmaticos y en la literatura relativa a la reprofesionalizacion se han basado en
nociones como la lealtad, las relaciones de cooperacion y confianza, dando por supuesta,
la recuperacion de la idea de “comunidad”. Esto conlleva, entre otros hechos, un
aislamiento del centro de trabajo y de la empresa y a ignorar la relacion que existe entre la

229



economia de empresay la economia mundial. Pero en el cambio de siglo, la economia de la
empresa y por tanto sus condiciones de empleo y trabajo no pueden ser vistas mas que
formando parte de la red econdomica global, la cual es configurada y transformada por
formidables relaciones de poder de manera que el grado de autonomia de la empresa y la
capacidad de regeneracion de esas condiciones de empleo y trabajo estan limitadas.

Por tanto, cabe preguntarse si la organizacion laboral considerada
estrictamente constituye el ambito de estudio e intervencion adecuado y si la
reprofesionalizacion es una categoria pertinente. Ha sido evidente la seduccion que han
ejercido. A este respecto y tal como han puesto de manifiesto K. Williams y otros (1994)
es significativa la colonizacion de las ciencias sociales que han supuesto los conceptos
organizacionales. Sin embar go, de igual manera se han puesto de manifiesto los riesgos que
encierra el que tanto la una como la otra fetichicen las relaciones y procesos
contradictorios que tienen lugar en la produccion de un bien o servicio determinado. De
todos modos, el reconocimiento de esta deficiencia analitica no implica su caida.

Asimismo, se han producido cambios en un subsector caracteristico de la
produccion en linea de montaje (o de la produccion en masa, en la nomenclatura imperante
en las ciencias sociales del trabajo), como es la industria de ceramica decorativa pero lo han
protagonizado principalmente, las medianas empresas. Sus esfuerzos se han orientado a
estructurar la organizacion del trabajo mediante una definicion poco rigida de puestos y
tareas en el marco de una reduccion de la gama de piezas. La disponibilidad laboral (o la
flexibilidad funcional) resultante tiene poco que ver con la recualificacion profesional o con
la satis faccion de trabajador y mucho, con un fuerte control empresarial sobre la movilidad
y el ritmo de trabajo.

Parad ¢jicamente, una politica de producto mas diversificada se ha producido
en las grandes empresas en donde se ha mantenido una férrea division del trabajo en
puestos individuales. En este contexto, no hay una tendencia fuerte hacia la produccion
basada en los gustos del consumidor, y mucho menos hacia la recup eracion del trabajo de
“oficio”, sino que lo que se observa es, en primer lugar, una tendencia hacia la
globalizacion y cierta estandarizacion de la produccion y en segundo lugar, hacia la
destruccion de la produccion regional y artesanal.

No parecen pues, muy acertados ni operativos a efectos analiticos, los
planteamientos de los paradigmas productivos. Tampoco parece que lo sean sus apuestas
por rupturas radicales tras observar lo que permanece y que lo que cambia no siempre
tiene el sentido otorgado en los paradigmas. Claro que los discursos de algunos de ellos,
como el de la especializacion flexible o el de los “nuevos conceptos de produccion”, se
basan en una dicotomia falsa entre produccion artesanal y producciéon en masa, que
prescinde de clasificaciones con una mayor capacidad explicativa como la de produccion
unitaria, en pequeflos lotes, en serie o de proceso. Al considerar una polarizacion tan
excluyente entre dos extremos, todo lo que no encaja en uno u otro, como las redes de
pequenas empresas y los sistemas de produccion en pequefios lotes, se suelen interpretar
como hechos distorsionantes de la produccion en masa. Ahora bien, supone una
distorsion para quienes conciben el capitalismo como economia de la produccion en masa,
no tanto como sistema econdmico interesado en el beneficio y la acumulacion, donde
resulta normal la coexistencia de la produccion en masa, la de pequefios lotes y la
artesanal, o del pequefio y del gran capital. Ahora bien, el saldo entre estos dos ultimos
continua siendo favorable a este ultimo.
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Por tltimo, en subsectores de los servicios tan importantes en el plano
ocupacional, como el del comercio, se ha puesto de manifiesto la confusion que supone
considerar las formas de empleo que no se ajustan a los estdndares predominantes hasta
finales de los setenta, como periféricas o nuevas. Asimismo, se ha evidenciado la
importancia de la division sexual del trabajo en el proceso de gestion y el recurso a
determinados estereotipos relacionados con el sexo de los demandantes de empleo o con
su edad, para justificar menores salarios, categorias profesionales mas bajas y turnos de
trabajo a tiemp o parcial que obedecen a las necesidades de la organizacion mas que a las de
los trabajadores. A este respecto, las ventajas del empleo a tiempo parcial para los
empresarios residen en los bajos costes directos de la mano de obra, en la posibilidad de
ajustar el trabajo a las necesidades de produccion y en el aumento de la productividad del
trabajo. Y por tltimo, se ha hecho patente la centralidad que supone el empleo eventual en
las estrategias de gestion y de control.

En este entorno, las politicas de desregulacion del mercado laboral revelan su
mas que notoria funcionalidad ya que han constituido en buena medida, importantes
fuerzas impulsoras de estas nuevas politicas de empleo, especialmente, si se tiene en
cuenta el significativo y acelerado crecimiento de la mano de obra “temp oral” que ha
tenido lugar a partir de las sucesivas reformas legales tras la aprobacion del Estatuto de los
Trabajadores. Asi, el uso de trabajadores de temporada para cubrir las variaciones
estacionales de la demanda y sobre todo, de eventuales en puestos permanentes forma
parte de una estrategia comun. En lo que se refiere a los trabajadores a tiemp o parcial se
han utilizado como fuerza laboral estable e inestable de modo que no es del todo cierto que
se hayan introducido recientemente como respuesta pragmatica a la incertidumbre del
mercado.

El hecho de que los trabajadores eventuales y a tiemp o parcial representen al
menos el cuarenta por ciento de la mano de obra en las empresas estudiadas, salvo una de
ellas, pudiendo llegar a las tres cuartas partes y de que tengan una gran importancia en la
venta resulta incongruente con su consideracion de periféricos. Ademas, es evidente que
las mismas gerencias no consideran facticamente a estos trabajadores como periféricos ya
que les atribuyen diversas funciones, algunas de ellas, centrales. Por ultimo, hay que hacer
referencia a que la preocupacion casi exclusiva por probar el crecimiento de la flexibilidad
numérica omite o ignora parte de la naturaleza de los cambios que implica realmente el
complejo fenomeno que se ha intentado definir bajo la etiqueta de flexibilidad como por
ejemp lo, la descentralizacion de la gestion de las unidades productivas que es una de sus
expresiones mas palpables en el comercio al por menor, pero también en otros
subsectores. Esta descentralizacion ha conllevado sistemas de control financiero con la
correspondiente atribucion de los costes salariales a esas unidades productivas. Este hecho
ha tenido importantes consecuencias como la creciente supresion de los tiemp os de trabajo
improductivo, la introduccion de turnos de trabajo a tiemp o parcial, la intensificacion del
trabajo o la paulatina eliminacion de limitaciones a la ordenacion empresarial del tiemp o de
trabajo. Y es que al igual que en el resto de estudios monograficos realizados, el discurso
de la flexibilidad abarca multitud de factores. En ocasiones, ha descrito parcialmente
determinados aspectos de la realidad; pero en otras, ha traido asimismo equivocos.

Asi pues, la reorganizacion laboral que ha tenido lugar en estos subsectores
caracteristicos de la produccion industrial y de servicios, no representa mas que
permutaciones sobre patrones de produccion existentes. Esto ha supuesto cambios muy
corrientes, disponibilidad laboral de la mano de obra en el taller o en el puesto de trabajo,
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ordenacion del espacio y del tiempo productivo, que tienen poco que ver con los
planteamientos topicos y retdricos asociados a los discursos sobre los nuevos paradigmas
productivos. Ademads, se suelen inscribir en estrategias de gestion empresarial mas amplias
que engloban asimismo las politicas de empleo impulsadas por la necesidad de conjugar las
exigencias de la produccion y las relaciones laborales con las demandas y presiones
competitivas del mercado. De este modo, la reorganizaciéon del trabajo ha supuesto
cambios limitados en formas ya establecidas de gestion y de control de la mano de obra, al
menos en los subsectores analizados, dando lugar a variantes modificadas de la experiencia
existente. Subyaciendo a estas estrategias han estado las preocupaciones empresariales
por la reduccion del trabajo y de otros costes, las prerrogativas patronales sobre
disposicion e intensificacion del trabajo y una inquietud real aunque muy limitada por
explotar las “habilidades intelectuales” de los trabajadores. ;Qué se puede pensar de una
reestructuracion laboral que ofrece tan pocos indicios del artesano de la especializacion
flexible, del trabajador recualificado de los “nuevos conceptos de produccion” o del
trabajador responsable de la “produccion ligera”?

Més alla del alcance y naturaleza de su desarrollo ya analizados, arroja luz
sobre el “milagro de productividad” en la economia espafiola de los Gltimos quince afos,
sobre las interpretaciones que se han hecho del mismo. Porque aunque se ha documentado
claramente que ha habido un aumento substancial de la productividad en este periodo, sin
embar go, no se ha aclarado suficientemente que ha significado cuantitativamente y, sobre
todo, su base. Asi, las distintas interpretaciones ubican esos aumentos en lugares
diferentes, casi opuestos. Los convencidos del “milagro” destacan las mejoras habidas
desde mediados de los ochenta: el PIB per cadpita ha crecido a una tasa media anual
superior al 4 % entre 1985 y 1992, asi como las ganancias relativas que reducen las
distancias frente a sus competidores mas directos europ eos. La economia espaiola habria
mejorado modestamente su posicién con respecto a la media de las economias europ eas.
Los escép ticos afirman que ha supuesto volver a la trayectoria de principios de los setenta
que deja todavia a la economia espanola muy por debajo de las europeas, en valores
absolutos. Sin embargo, tanto unas como otras coinciden en que el crecimiento de la
productividad en este tiemp o responde mas a la reduccion del empleo que a la inversion de
capital o al crecimiento de la capacidad productivay que el patron de la inversion modesta
ha continuado después de algunos breves interludios en estas dos décadas.

Esto lleva a centrar la atencion en las formas de organizacion empresarial; en
concreto, en el significado de las modificaciones habidas en el proceso de trabajo, asi como
en las implicaciones de los cambios en la correlacion de fuerzas entre el capital y el
trabajo. Los defensores de politicas econdmicas de “oferta” que afirman que la posicion de
la economia espaiiola ha mejorado “milagrosamente”, tienden a interpretar este entorno en
términos de transformacion cualitativa de las relaciones laborales y de liberacion de las
trabas existentes a la gestion empresarial, ya que los distintos gobiernos habidos desde los
ochenta han desarrollado una ofensiva contra aquellas practicas restrictivas que han estado
inhibiendo en el pasado la productividad y la modernizacién; entre otras, contra la
regulacion colectiva existente. Los que se oponen a esta concepcion, insisten en que las
politicas econdmicas han contribuido muy poco a resolver las tradicionales deficiencias
estructurales de la economia espafiola, sobre todo las de la industria. El examen que se
acaba de realizar apoya los argumentos de los escépticos. Pero ademas, hay que hacer
referencia a que las politicas estatales sobre las relaciones empresa-sindicatos han
supuesto un proceso paulatino de marginacion sindical o de la intervencion colectiva,

232



conseguido sobre todo mediante el reforzamiento de las prerrogativas de la patronal ya
existentes para facilitar la adaptabilidad y la intensificacion del trabajo. Este hecho junto a
la baja inversion de capital, han tenido bastante mas importancia que la experimentacion
en otros ambitos del proceso de trabajo, ya sean técnicos, como la recualificacion o el
trabajo en equip o, o politicos, como asegurar la representacion colectiva en las estructuras
y decisiones de la empresa.

A pesar de la existencia de revisiones criticas como la realizada en el presente
trabajo, muchos de los convencidos de la especializacion flexible o de los nuevos
conceptos de produccion suelen argumentar que se debe mirar a otros sectores y empresas
para comprobar su prondstico, aunque aceptan, al menos una parte de ellos, que lo que
conlleva estos nuevos paradigmas productivos, esta poco difundido en el Estado Espafiol
(Vazquez Barquero, 1991 4) y, por ello, centran su atencion en el desarrollo desigual
entre lo que sucede aqui y lo que acontece en aquellos paises en los que se han aplicado
con ¢éxito los nuevos sistemas de produccion manufacturera, como Japon, Italia, Alemania
o Dinamarca. Asi, se intenta salvar este tipo de literatura de la prueba de la experiencia
poniendo énfasis en el retraso y la excep cionalidad espafola. Sin embargo, como se ha
puesto de manifiesto en el capitulo I, estudios internacionales mas amplios cuestionan
hasta qué punto las experiencias se ajustan a los paradigmas productivos de la
especializacion flexible y de los nuevos conceptos de produccion en otros lugares. Y sobre
todo, no estd nada claro que las formas de reestructuracion laboral seguidas por los
empresarios del Estado Espaiol se hayan saldado sin éxito para el capital.

2. ;DESARROLLO DESIGUAL? ;EL FUTURO DONDE?

Algunos autores(Vazquez Barquero,1991) han desarrollado una version fuerte
del argumento del retraso contraponiendo la experiencia espafiola a la de las regiones
innovadoras en varias sociedades capitalistas avanzadas, como la Tercera Italia, Sakaki en
Japon y Baden-Wurttemberg en Alemania. Reconocen que la actividad productiva se ha
recup erado desde mediados de los ochenta, asi como el empleo asalariado. Ahora bien, sin
que se haya definido todavia, una estrategia productiva a largo plazo lo que consideran un
hecho grave ya que el proceso de industrializacion se ha completado con un gran retraso
con respecto al de las economias avanzadas y ha adolecido de deficiencias estructurales
que dificultan la obtencion de niveles de productividad y competitividad elevados; entre
otras, la especializacion en producciones con alto contenido de trabajo y tecnologia poco
avanzaday el alto grado de dependencia exterior, que limité la capacidad de reaccion local
ante un entorno en profunda transformacion(9). Por ello, consideran inadecuado
argumentar en el caso espafiol que el aumento de la demanda de servicios para satis facer
las necesidades del sistema productivo espaiol haya propiciado el proceso de
desindustrializacion. En este sentido, la desindustrializacion y la expansion de los
servicios son dos procesos que han coincido en el tiemp o. La primera ha tenido lugar antes
de que el sistema industrial hubiera alcanzado su nivel de madurez, cuando los factores
que propiciaron la crisis industrial emergieron en el escenario internacional mientras que la
segunda se ha producido, sobre todo, debido a la expansion de servicios de baja
productividad y, en menor medida, a la de los servicios a las empresas.

En este contexto, reconocen asimismo que la productividad de la industria
espanola ha mejorado, desde mediados de los ochenta, pero como consecuencia de la
reduccion de personal, casi un dieciocho por ciento, y de la pérdida de capacidad, algo mas
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del diez por ciento de los establecimientos industriales existentes a finales de los setenta
han cerrado a la vez que se ha reducido el tamafio medio. No se puede afirmar pues, que la
reestructuracion a la que han estado sometidas buena parte de las actividades industriales
durante el periodo de crisis, haya permitido mejorar subst ancialmente la competitividad de
las empresas, a pesar de los cambios en la estructura productiva espafiola. Segin estos
autores, esta congelacion de la competitividad ha estado motivada por una crisis de
inversion en infraestructuras pero, fundamentalmente, como consecuencia del fracaso en
hacer progresar las nuevas formas de especializacion flexible o los “nuevos conceptos de
produccion”. Este fracaso lo atribuyen a todo un conjunto de instituciones restrictivas e
imprevisoras. En primer lugar, gerencias que carecen de la preparacion mas elemental en
aspectos como el marketing, la ingenieria, el disefio y la gestion de personal y que no han
estado mas que preocupadas por la rentabilidad econémica a corto plazo. En segundo
lugar, los sindicatos que excesivamente jerarquizados, han sido incap aces de captar los
nuevos vientos de la economia mundial y muy inflexibles. Y en tercer lugar, los propios
gobiernos que primero han estado erroneamente interesados en promover politicas de
expansion del tamafio de las empresas en una busqueda ingenua de economias de escala,
cuando hacia ya mucho tiemp o que éstas habian dejado de ser un elemento significativo en
la lucha por la competitividad, y después, por el “laissez-faire”. Tanto al principio,
cuando estuvieron preocupados durante un muy breve periodo de tiempo por la
ordenacion de la demanda, como después, cuando lo han estado por dejar actuar a la
oferta, han descuidado la capacitacion y el desarrollo. Todo esto supone limitar las
posibilidades de innovar organizativamente y prolongar la supervivencia de la produccion
en masa, mientras que los competidores extranjeros mas directos han establecido nuevas
normas sobre productividad y calidad para facilitar la produccion flexible. De este modo,
las empresas han podido responder a las nuevas condiciones de mercado con sus sistemas
productivos adaptados a las mismas. Estas mismas argumentaciones se han reproducido
en la explicacion del desigual desarrollo econémico desigual de regiones y ciudades.

De este tipo de consideraciones controvertidas, se ha venido infiriendo
constantemente a lo largo de este tiemp o que el Estado Espafol o partes de su territorio,
deben reorientar sus politicas econdmicas. En el plano macroecondmico, los responsables
de su formulacion deben intentar limitar las subidas salariales que producen inflacion y
promover la inversion a expensas del consumo corriente, y en el plano microecondémico,
deben ayudar a las empresas privadas a disefiar técnicas de disefio y produccion que no
tengan nada que envidiar a las existentes en el extranjero. El modelo ha sido la Tercera
Italia que se caracteriza por la existencia de pequeias empresas de caracter artesanal que
utilizan la tecnologia mas moderna para obtener productos de alto valor afadido. Las
empresas compiten en los mercados nacionales e internacionales, ahora bien, el capital, el
trabajo y la administracion local o regional cooperan en sus respectivos ambitos
territoriales en la prestacion de servicios técnicos, formacion e informacion sobre
mercados y servicios financieros.

Ahora bien, este tipo de andlisis sobre el desarrollo regional depende de un
contraste muy controvertido entre una produccion en masa desfasada y conducida por la
crisis y las sinergias emergentes de la especializacion flexible o de los “nuevos conceptos
de produccion”. Sin embargo, como se ha puesto de manifiesto en el cap. I apart. 3-2, las
realidades de Italiay Alemania cuadran pocas veces con los paradigmas. A este respecto,
el analisis pormenorizado de la Tercera Italia identifica el poderoso rol de los grandes
montadores finales y la importancia continua de la inseguridad permanente y malpagada de
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los subcontratistas (Amin A. y Robins, K, 1991; Murray, 1987). En el caso aleman,
también se ha destacado hasta qué punto el predominio de las grandes empresas subordina
a las pequefias, dentro y mas allad del ambito regional. Tales hallazgos sugieren que se debe
prestar atencion a la logica de las diferentes trayectorias de reestructuracion en economias
nacionales, regionales o sectoriales, mas que darlas por sentadas desde la concepcion
idealizada de los nuevos paradigmas productivos cuya particularidad reside en coger
alguno de los elementos de la actual reestructuracion de las economias capitalistas,
compendiado en el concepto de flexibilidad y convertirlo en el principio caracteristico de
lanueva época. Sus distintos contextos se articulan alrededor de oposiciones conceptuales
muy simples, de masas/ flexible; viejo/nuevo; global/local que constituyen la base para la
distincion de estadios en el desarrollo econdmico e histérico de la produccion capitalista,
calificados como fordistas y postfordistas. A este respecto, se ha evidenciado que los
procesos sociohistoricos son mucho mas complejos. Indudablemente, aparecen nuevas
tendencias en el &mbito de la estructuracion de la produccion o se reproducen otras que se
han implementado en otros tiempos y lugares, pero su desarrollo es bastante mas
complicado y contradictorio de lo que se apunta en dichos paradigmas. Lo nuevo no esta
marcado por una ruptura total y fundamental con lo viejo: el antiguo orden no puede
desap arecer sin mas. En este sentido, aunque no se puede objetar nada contra esta actitud
de resaltar lo que aparece o se reproduce, sin embargo, con frecuencia es bastante mas
pertinente referirse a todo lo que continua.

En esta atribucion del desfase actual de la economia espafiola a la permanencia
del sistema fordista o de sus obsoletos principios, los partidarios de los nuevos
paradigmas productivos corren el riesgo de efectuar una descripcion caricaturizada del
capitalismo posterior a la Guerra Civil. Por un lado, porque los trabajadores del Estado
Espafiol no es que no hayan disfrutado los altos niveles salariales y de vida que han
caracterizado a los paises “fordistas” mds prosp eros, sino tan siquiera los de la mayor
parte de los paises del entorno mas inmediato. Por otro, porque los empresarios no han
conseguido los altos niveles de productividad que ha conllevado la automatizacion de la
produccion y la aplicacion de los métodos de trabajo “cientificos” en esos paises. Cuando
el fordismo alcanz6 su maximo apogeo, es decir, en los afios cincuenta y sesenta, la
organizacion industrial y las relaciones de produccion en el Estado Espaiiol pueden
definirse como fragmentarias, poco sistematicas y sobre todo, muy autoritarias.

En este contexto que se ha venido definiendo, la trayectoria de la economia
espafiola puede caracterizarse en cierto sentido, en términos de “facilitacion activa” de
ciertas formas de gestion. A este respecto, hay que hacer referencia obligada a la
incap acidad de los trabajadores para bloquear las vias hacia la rentabilidad basada en
salarios bajos, segmentacion del empleo e intensificacion del trabajo. Esto ha significado
que las compafiias multinacionales hayan visto el Estado Espafiol no como base de una
produccion altamente especializada y con gran valor afiadido, sino como la ubicacion ideal
para llevar a cabo actividades de montaje y submontaje que presuponen gran
concentracion de mano de obra. El resultado ha sido una presencia extraordinariamente
fuerte, llegando a dominar sectores importantes de la economia, como los del automovil,
electronica, productos quimicos, comercio,... De este modo, muchos de esos rasgos son
concomitantes al dominio existente desde hace mucho tiempo de una determinada
trayectoria de acumulacion rentable.

Desde esta perspectiva, la estructura productiva espaiola se caracteriza por
su especializacion en productos de tecnologia relativamente elemental y bajo valor
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afiadido, y por su economia de bajos salarios, baja productividad y baja inversién. Ahora
bien, esto no debiera entenderse como resultado de un fracaso generalizado al innovar -los
partidarios de la especializacion flexible lo achacaran como se acaba de ver a los efectos de
ciertas rigideces institucionales, mala gestion, inflexibilidad sindical y miopia
gubernamental-, sino mas bien como producto de la reestructuracion y de las decisiones
localizadas de corporaciones industriales guiadas por costes y beneficios; es resultado de
los efectos mutuamente condicionantes de la debilidad de las fuerzas sociales internas
(especialmente, la mano de obra) y del poder de las empresas multinacionales.

En este ultimo sentido, toda evaluacion realista de las causas de la debilidad de
la produccion y de las posibilidades de renovacion industrial, debe abordar el problema de
las multinacionales. Lo que se deduce de las consideraciones anteriores es la necesidad de
impedir el acceso que dichas empresas tienen actualmente a una mano de obra
insuficientemente capacitada, vulnerable y sobre todo, relativamente barata. Mientras esto
no se consiga, el Estado Espaiol continua apareciendo como una base ideal para el montaje
de productos con bajo valor anadido y, en consecuencia, uno de los lugares menos
atractivos donde localizar centros o instalaciones tecnologicas avanzadas, o de disefio e
investigacion. El fortalecimiento de las estructuras representativas y la mejora de las
condiciones de trabajo debieran ser por lo tanto, prerrequisitos para progresar tanto en lo
que se refiere a la tecnologia, como a la produccién y organizacion de la gestion que
constituyen, por otro lado, los principales objetivos estratégicos de la especializacion
flexible.

Los defensores de los nuevos paradigmas productivos, sobre todo, de la
especializacion flexible invierten este argumento. Segin ellos, las mejoras en las
condiciones de empleo y en las relaciones sociales siguen por lo general, la tendencia hacia
métodos especializados y flexibles de produccion. En el fondo de esta opinion esta la idea
de que para lograr mejores condiciones se requieren margenes de beneficios mas altos. A
su vez, para ello, hay que saber dirigir el producto més indicado hacia el reducto del
mercado ideal en el momento oportuno. Esto significa que los responsables de la adopcion
de politicas deben ayudar a las empresas a desarrollar estas capacidades técnicas, porque
de esa manera todos saldran beneficiados.

Estas razones omiten los posibles conflictos materiales en las esferas de la
produccion y de la distribucion. Por un lado, se supone que habra una armonia de
opiniones en el momento de adoptar las decisiones basicas: qué producir, para quien y
como. Por otro lado, se prescinde por completo de los problemas basicos de la
distribucion. Ademas, este planteamiento no tiene en cuenta la creciente concentracion y
centralizacion del capital en el plano de la economia internacional. Por el contrario, la
atencion se centra en un problema que, como mucho, cabria calificar de segundo orden, es
decir, el de la competencia de los empresarios en lo que respecta a disefio,
comercializacion y produccion. A este respecto, lo que se quiere decir no es que la
capacitacion carez ca de importancia, sino que lo que esta en juego es mucho mas de fondo.
Los verdaderos problemas son la relacion estructural entre los trabajadores y empresarios
y la situacion de estos ultimos en la division internacional del trabajo.

Al igual que los partidarios de la especializacion flexible, los defensores de la
produccion “ligera”, han articulado un modelo de atraso institucional en su andlisis y
discusion de las diferencias organizativas y de productividad entre Japon y Occidente.
Ahora bien, destacan que una combinacién de presiones competitivas y aprendizaje
corporativo esta dando lugar desde la primera mitad de los noventa a una adopcion mas
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amplia de la produccion “ligera”. En este contexto, el fomento estatal de la inversion
interna, un movimiento obrero debilitado y la tendencia cada vez mdas fuerte a
descentralizar la negociacion, pueden considerarse como elementos que favorecen la
extension de este modelo. Ahora bien, de nuevo, esto se interpreta a través del espejo
distorsionado de falsos tipos ideales, como desarrollos de los mismos lo que encubre las
cambiantes y controvertidas caracteristicas de los planes productivos de, por ejemp lo,
Toyota, que no siemp re recogen los costes corridos por los trabajadores o los problemas
de contaminacion que la diversidad del modelo plantean a la gerencia. Claro, que si se
reconocen estas caracteristicas, ya no existe modelo sin problemas que difundir. Pero
ademds, clausuran el amplio espectro de acuerdos y contingencias productivas que
caracterizan las operaciones de los actuales empresarios en todos los ambitos, por un
simple contraste entre los productores “ligeros” y “en masa” (K. Williams y otros, 1994).
Por tanto, no contiene razones suficientes, ni proporciona lenguaje para comprender los
complejos patrones de experimentacion incierta que se ha producido, ni las distintas
manifestaciones de conformidad, negociacion y conflicto que han caracterizado la actual
reorganizacion del trabajo.

Precisamente, son estas caracteristicas de la experimentacion pero también de
la contestacion colectiva (e incluso, individual) aunque sean de baja intensidad, las que
deben ser integradas en caracterizaciones amplias por un lado, de la 16gica de la produccion
en los centros de trabajo, con frecuencia intensivo, y relativamente barato, y por otro, de
la importancia continua de los rasgos basicos de la produccién en masa, para entender
tanto la diversidad como los limites de la reorganizacion laboral en la economia espafiola
durante los afios ochenta y noventa.
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UN BREVE EPILOGO: MITO EIDEOLOGIA.

“La maquina mitologica llega a ser un ingenio peligroso en
el plano ideoldgico y politico, y no sélo un modelo

gnoseologico provisionalmente util, cuando nos dejamos
hipnotizar por ella” (F.Jesi: 1976: 138)

(Qué opinidon merecen los paradigmas productivos, tras la revision analitica
que se ha efectuado de los mismos, asi como tras el examen de los cambios habidos en los
procesos de trabajo de algunos subsectores econé micos?

En primer lugar, que estan construidos con una retorica ya conocida que se ha
adaptado a los actuales tiemp os de crisis. En este sentido, recuerdan las dos facultades de
las que se nutre la elocuencia del héroe homérico, auténtico objeto del mythos: la astucia
para emplear las palabras justas en el momento preciso y la capacidad de utilizar un
repertorio de historias preexistentes que confieren la autoridad de un pretérito consagrado
al disertante.

En segundo lugar, que han reducido la complejidad y diversidad de las
realidades sociales del trabajo, al intentar imponer tipologias inicas para las mismas. Una
de sus expresiones, es la omision del protagonismo humano en la historia, al omitir la
dindmica concreta del cambio.

Y en tercer lugar, que tienen un cardcter fundamentalmente prescriptivo.
Revisados criticamente sus principales presupuestos y despojados de su retérica mas
amable, se convierten en preceptos técnicamente competentes que buscan la integracion
social. Contextualizadas sus consideraciones en un periodo mas largo, los paradigmas
productivos constituyen visiones postindustriales del progreso y del equilibrio funcional.
A este respecto, sus preocupaciones por la flexibilidad laboral y la recup eracion plena del
mercado navegan a favor de la corriente neoliberal.

Por tanto, que constituyen mas bien meta-teorias insensibles a la critica
empirica, asi como, funcionales al sistema dominante. Por ello, resulta mas apremiante no
solo un conocimiento més profundo de la reestructuracion actual del trabajo sino también
responder a la necesidad politica de precaverse frente a las tecnicismos, mitos y profecias
difundidas dentro de las mismas.

Para definir su proceso de produccion, asi como los mitos mismos, Furio Jesi
utiliza la imagen de la maquina mitologica. En este sentido, cabe reconocer que apenas deja
de ser considerada como puro modelo funcional y provisional, la maquina mitologica
tiende a convertirse en un centro fascinante y a exigir tomas de posicion, peticiones de
principio, acerca de su presunto contenido. Precisamente, en este requerimiento reside
parte de su funcionalidad porque con frecuencia, cuanto mas se fija la mirada sobre ese
contenido, para afirmar o negar su existencia, mas se la desvia de aquellas modalidades de
funcionamiento de la maquina. Ahora, se entiende mejor por qué la maquina mitoldgica
llega a ser un ingenio peligroso en el plano ideologico y politico, y no solo un modelo
gnoseologico provisionalment e util cuando nos dejamos fascinar por su fuerza.
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