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Trabajo y relaciones laborales en Vasconia: presente y futuro

José Antonio Pérez: Buenas tardes a todos. Como acto de clausura a estas Jornadas so-
bre el mundo del trabajo decidimos hace ya algunos meses, cuando estabamos planifican-
do su elaboracién, que necesitabamos también la vision desde dentro y desde el presente
con la proyeccién hacia el futuro de aquellas personas directamente involucradas como
agentes sociales dentro de las relaciones laborales y del mundo del trabajo en el Pais Vasco.
Creiamos que podria ser un buen colofén para nosotros, que somos investigadores de lo so-
cial, tras haber tenido la oportunidad estos dias de acercarnos al mundo del trabajo desde
diferentes ambitos, como la Antropologia, la Sociologia, la Economia y la Historia. Es de agra-
decer el que hayan accedido estas personas a la Mesa Redonda una tarde como ésta, y mas
siendo nosotros una comunidad reducida en medios de difusion.

En estas Jornadas se ha reflexionado sobre los cambios en la estructura laboral en las
dos Ultimas décadas, desde practicamente la crisis de mediados de la pasada década de
los sesenta. Esta ha provocado una destruccion y transformacion del tejido industrial con una
terciarizacion bastante evidente, sobre todo en las grandes empresas a las que se ha hecho
antes mencion. Para ello preparamos una serie de cuestiones sobre tres temas principales
que podrian dar juego, por medio de la intervencion cruzada de estos cuatro representantes.
Esto permitiria ver al “cientifico” como este objeto de estudio que analiza puede evolucionar
y se expresa en sus diferentes perspectivas.

Sin més os voy a presentar los temas. Asi, el primero tratara de la transformacion de la
gran empresa a las pymes (Pequefias y Medianas Empresas). El segundo de la Organizacion
Cientifica del Trabajo a la Calidad Total. El tercero sobre la Regulacién del Trabajo, en tanto
el marco de las Relaciones Laborales y la Negociacién Colectiva, en definitiva también el Ar-
bitraje o intervencion a nivel institucional y como se manifiestan ante éste los diferentes agen-
tes sociales. Sobre el primer tema, apuntar cémo en el modelo productivo vasco, al igual que
en otras zonas del Estado, resulta patente cdmo las grandes empresas supervivientes de la
reconversion industrial de la década de los ochenta, caso de la Babcock Wilcox, Mecanica
de la Pefia, AESA de Sestao, estan pasando por unos momentos de dificultades muy claros.
Sin embargo, parece que en contraposicion se esta asistiendo en nuestra percepcion al de-
sarrollo de las llamadas pymes, centradas en Poligonos Industriales y en Parques Tecnoldgi-
Cos, que se asientan en el mercado. Una caracteristica de éstas puede ser la apuesta por la
inversion en capital técnico y humano, a veces estimulada también desde los &mbitos publi-
COs Y, a su vez, una readecuacion del ambito laboral y del modelo de contratacion.

Para que nos hablen de estos temas contamos con Jon Bilbao, representante de Confe-
bask; Alberto Esteban, presidente del Consejo de Relaciones Laborales de Euskadi; Eduar-
do Garcia, representante del sector del Metal de Comisiones Obreras; y Jesus Maria Goie-
netxe, miembro del Consejo Rector de Mondragdn Corporacién Cooperativa. Creo que son
personas bien representativas y con un peso suficiente para responder sobre este tipo de
cuestiones.

Empezando por Jon Bilbao, para entrar en cuestion preguntaria como ha afectado esta
cuestion que decia de destruccion de las grandes empresas y una diversificacion y amplia-
cion de las pymes a la posicion de los trabajadores, en tanto representante del mundo em-
presarial. Al hilo de esta pregunta, cuéles son las caracteristicas que se priorizan para la
adaptacion en este tipo de modelo de empresa.

Jon Bilbao: Quiero dar buenas tardes a todos y enhorabuena por estar esta tarde en un
tema como el de hoy, y quisiera agradecer a Eusko lkaskuntza-Sociedad de Estudios Vascos
la invitacidén que nos ha hecho. Por entrar rapidamente en tema, en lo que nos pregunta yo
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entrarfa quiza de una manera mas general. Yo no estoy de acuerdo o no veo el problema de
la evolucion industrial vasca como de una situacion de empresas grandes o pequefias. Yo
creo que hay que hacer un planteamiento distinto. Ya que estamos en un foro académico, en-
tiendo que hay que hacer un planteamiento mas general y mas abstracto. Es decir, yo parto
del planteamiento de que existe una relacion directa entre el modelo econdmico, las formas
organizativas que tiene cada modelo econémico y las normas que regulan las relaciones en-
tre las personas en cada una de esas formas organizativas que corresponde a cada mode-
lo. En términos histdricos el modelo econdmico que nosotros conocemos es el modelo de la
sociedad industrial, modelo completamente distinto a los precedentes que ha habido en la his-
toria de la Humanidad. Esta sociedad industrial encontré una forma organizativa peculiar, que
es una forma organizativa jerarquica y vertical que no existia hasta entonces. La cadena de
mando, es el sistema taylorista que como sabéis viene del ingeniero Taylor, que cre6 para la
fabrica Ford un sistema en el que cada trabajador hacia una tarea muy concreta en una ca-
dena perfectamente organizada y perfectamente jerarquizada, vertical a modo de una pirami-
de. Ese sistema, esa forma organizativa tiene unas normas que lo regulan y éstas es lo que
nosotros hemos conocido tradicionalmente como el Derecho Laboral. Ahi hay una relacion, por
tanto, en la que esas normas laborales no se entienden en un modelo distinto, por ejemplo, en
un modelo medieval. Tampoco se entiende esa relacion entre empresarios y trabajadores, en-
tre ascensos y salarios, si no hay una forma organizativa como la que aparece en la empresa
industrial. Hay una relacion, por tanto, entre el modelo, la forma organizativa y la norma que
regula las relaciones que se producen dentro de las formas organizativas.

Pues bien: el elemento angular, a mi juicio, es que todo este sistema tan compacto que
tiene una duracion larga (en el pais casi son mas de ciento cincuenta afios) colapsa en los
afos setenta, aqui y en el resto del mundo. Lo que hasta entonces era un entorno estable y
conocido se derrumba por una serie de factores que seguramente conoceréis; pero no se de-
rrumba la industria, lo que se derrumba es la forma organizativa. Es decir, las empresas, de
una situacion estable y conocida se encuentran con una realidad cambiante, desconocida y
diversa. Entonces, reaccionan cambiando sus formas organizativas, la manera que tienen de
organizarse, y todas las nuevas formas de organizacion pivotan sobre un elemento angular,
que es la capacidad de adaptacion. Es ldgico: si el nuevo entorno es variable, mutante y cam-
biante, sobrevive aquel que es capaz de irse adaptando a esa realidad que cambia. Ahi, en
ese proceso, en el cambio de la forma organizativa esta el quid de la pregunta, y seguramen-
te de toda la sesion, en el segundo blogue de cuestiones que se nos va a presentar. En ese
proceso de cambio y de adaptacion a las nuevas circunstancias, quien consigue adaptar su
sistema organizativo sobrevive y prospera y el que no se cae. En ese proceso caen muchas
empresas grandes, pero también caen muchisimas empresas pequefias. No es tanto la di-
mension lo que les hace caer, lo que les hace caer es la incapacidad de adaptarse. El ejem-
plo es claro, porque a partir de los afios sesenta no aparecen so6lo empresas pequefias, las
empresas no son cada vez mas pequefias, sino que son cada vez mas pequefias o cada vez
mas grandes. El ejemplo claro es el del sector financiero en los afios setenta en el pais. Entre
otros, teniamos el Banco Bilbao y el Banco Vizcaya, y luego ha sido el BBV y ahora el BBVA;
es decir, va cogiendo cada vez mas tamaifio. El tamafio es circunstancial; lo que es elemental
y basico es el cambio que todo el mundo empresarial tiene que dar de sus formas organizati-
vas a partir de los afios setenta al colapsar el modelo industrial que hasta entonces habia es-
tado reinando e impuesto un modelo organizativo, piramidal y jerarquico, que se sustituye por
otro completamente distinto. Yo creo que éste es el elemento basico.

José Antonio Pérez: Yo creo que la introduccién de Jon nos sirve ademés para entrar en
el segundo bloque, porque cuando habla de esa transformacion y de esas empresas gran-
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des que han caido, pero que realmente no se trata de tamafio, nos introduce en el discurso
de la transformacion del mundo del trabajo, de la adaptacion a unas nuevas circunstancias
y a unos nuevos modelos. Yo no sé si preferis mantener el orden o intervenir entre vosotros,
COmo querais.

Eduardo Garcia: Si me permites, primero también agradecer la invitacién para que po-
damos por lo menos exponer nuestros puntos de vista sobre unos temas que para nosotros
no s6lo estan resultando de interés sino también de mucha actualidad, porque estan siendo
objeto de la celebracion de nuestro proximo congreso confederal, que tenemos el proximo
abril de 2000. Yo comparto la posicién que tiene Jon a la hora de establecer las causas y las
razones de encontrarnos donde nos encontramos. Es decir, se planteaba la cuestion como
un cambio en el tamafio de empresas, obedeciendo a un momento de crisis determinado.
Eso, que ha ocurrido, que es cierto, sin embargo tiene que ver con todo ese cambio de filo-
sofia empresarial, todo ese cambio de modelo organizativo, y se discute en torno a lo que
imagino que habéis hablado reiteradamente en estas jornadas. Es un debate que esta rela-
cionado con la globalizacién de la economia, con las nuevas tecnologias y la nueva organi-
zacion del trabajo en la empresa. Yo entiendo que todo eso efectivamente si afecta a la po-
sicion del trabajador en la empresa, l6gicamente, porque todas estas modificaciones pro-
ductivas inciden de una manera importante en el conflicto capital-trabajo. Este conflicto, por
lo menos en lo que se refiere a las organizaciones sindicales, a nosotros se nos presenta con
unos retos nuevos que tenemos que ser capaces de afrontar, porque entre otras cosas nos
estamos jugando el propio futuro. Otra cuestién es como aplicamos después esto en la pro-
pia empresa en el dia a dia, en donde cada cual como pretende resolver ese conflicto que
digo de capital-trabajo. Yo creo que tenemos muy claro que efectivamente tenemos que ir a
un modelo de relaciones laborales distinto, pero distinto siempre y cuando se haga sobre la
base de hablar sobre la regulacién frente a los que hablan mas desde la desregulacion de la
norma. Para nosotros es un elemento basico, y por eso lo que proponemos es que frente a
los que estan planteando flexibilidades externas, que estan conduciendo a la contratacion
precaria, con el tema de las subcontrataciones en cadena o con el tema de las empresas de
trabajo temporal, nosotros lo que planteamos es la necesidad de una flexibilidad interna ne-
gociada y participada. Es decir, en la que el papel del sindicato también es distinto frente a
la corresponsabilidad que tenemos frente a los resultados empresariales finales. En este
caso, por lo tanto, participando de una manera activa en la propia organizacion de la em-
presa, en la produccién y en la productividad, en definitiva, en las relaciones laborales y en
el empleo en su conjunto. Yo como reflexion inicial lo situaria ahi.

José Antonio Pérez: Como vemos, temas que van saliendo y que nos van enlazando con
diferentes bloques. Ha salido el tema de la flexibilidad interna, la flexibilidad externa, cdmo
se conjuga cada término, que yo creo que son aspectos a tener en cuenta.

Alberto Esteban: Vaya por mi parte un agradecimiento a la organizacion de estas Jorna-
das por invitarme a participar en ellas. La verdad es que yo creo que hay un consenso sobre
la exigencia de favorecer modelos de organizacion empresarial que faciliten la adaptacion de
la empresa a los cambios que se estan produciendo en su entorno en el mercado. Desde este
punto de vista nadie lo duda, porque dificiimente se puede poner en cuestion, ya que la em-
presa es una realidad dindmica que tiene que estar construyéndose, diriamos, permanente-
mente. Evidentemente los cambios que operan en su entorno estan determinando unas exi-
gencias de adaptacion en unas claves completamente distintas a las que quizas en el pasa-
do se hayan podido identificar. La profundidad en los cambios, el ritmo y amplitud en que se
estan produciendo, estan poniendo en evidencia que la eficacia del hecho empresarial pasa
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hoy en dia por el desarrollo al maximo de su capacidad de adaptacion. Las pymes vienen a
ser una forma de organizacion empresarial, una forma de adaptacion del tejido empresarial
a este tipo de exigencias. Bien, lo que ocurre es que para que se dé esta adaptacion en tér-
minos de eficacia no hace falta solamente concebir la empresa en forma de pequefia y me-
diana empresa, sino que hace falta gestionarla en base a unos determinados criterios. Yo ahi
es donde creo que las pymes ofrecen una oportunidad extraordinaria para poder dar salida
a un tipo de gestion empresarial en base a los principios de pertenencia y de identificacion
de la persona con el hecho empresarial. Criterios que, sin duda alguna, pueden resultar mu-
cho mas determinantes de los modelos de gestién empresarial en unidades pequefias que
en grandes unidades de trabajo. Lo que pasa es que en el desarrollo de modelos de gestion
empresarial en base a criterios de pertenencia e identificacion para el favorecimiento de la
capacidad de adaptacion de la empresa, yo me sitlo a partir de lo que esta ocurriendo. Qué
es lo que debiera, por dénde debiera conducirse esto para el futuro exige evidentemente
plantearse una serie de cuestiones claves de lo que tiene que ser el desarrollo de modelos
de gestion empresarial. Un modelo de gestion empresarial desarrollado en base a criterios
de adaptacion y para favorecer la empresa ante las exigencias del mercado pasa por el de-
sarrollo de una cultura, centrada, por supuesto, en el mercado, proyectada hacia el interior
de la empresa, pasando por la consideracion de la personay por sus legitimas necesidades
y aspiraciones de desarrollo.

Por eso para mi hay cinco criterios o cinco cuestiones que tendrian que estar necesa-
riamente sometidas a revision y sobre las cuales habria que adoptar decisiones clave para el
desarrollo de este tipo de gestion. El tema de la formacidn y la capacitacion de las personas
para la mejora de sus condiciones de empleabilidad, que es un aspecto clave, ya que difi-
cilmente se puede pensar en desarrollar modelos de gestion empresarial en clave a las exi-
gencias del mercado si en paralelo no se desarrollan procesos de formacion y capacitacion
al maximo para sus condiciones de empleabilidad. Segundo, por el desarrollo de sistemas
de organizacion del trabajo en los que la persona deje de ser sujeto pasivo y se configure
como sujeto reconocido por su capacidad de aportacion en el proceso de elaboracion de las
decisiones de cdmo trabajar. Tercero, por el disefio también de modelos de contratacion la-
boral que permitan un ajuste cuantitativo de las plantillas a las necesidades que vengan de-
terminadas por el proceso de evolucion de modos y sistemas de produccién vigentes en
cada momento. Cuarto, también tienen que revisarse los sistemas de cobertura social, de tal
manera que éstos ofrezcan unos niveles suficientes que permitan atender dignamente las si-
tuaciones de necesidad que se produzcan en aquellos casos en que se vean desplazados
de la actividad productiva. Por ultimo y quinto, unos sistemas de compensacion interempre-
sarial, intersectorial e interterritorial para atender suficientemente los flujos de movilidad que
convenga procurar con el fin de salvaguardar la armonia y el equilibrio del conjunto. Yo creo
que hablar de las pymes como modelo empresarial favorecedor de estas exigencias de la
adaptacion de la empresa esta bien, hay que hacerlo. Evidentemente, es una exigencia en el
momento actual; pero desarrollar modelos de gestion para el favorecimiento de la adaptabi-
lidad del hecho empresarial pasa por una serie de consideraciones que mas o0 menos yo he
sefialado. Este es mi proceso de reflexién sobre este primer aspecto.

José Antonio Pérez: ;Comparte nuestro representante del mundo cooperativo esa idea
de la identificacién con la empresa, que creo yo es uno de los modelos de gestion aludido
directa o indirectamente, y comparte también ese diagndstico de la situacion?

Jesus Maria Goienetxe: Eskerrik asko. Bueno, como soy el Gltimo me lo han puesto facil,
porque han dicho muchas cosas y realmente todas ellas interesantes y no voy a incidir en los
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aspectos que han destacado mis antecesores. Yo estoy totalmente de acuerdo con los plan-
teamientos que se han hecho aqui; quizas, insistir en un par de aspectos. En el titulo que po-
nia: “De la gran empresa al impulso de las pymes" yo creo, como se ha comentado anterior-
mente, que las dos son necesarias y creo que en este pais no es menos importante que ten-
gamos incluso una necesidad de impulsar alguna gran empresa. Creo que, en gran medida,
la gran empresa es también impulsora de las pymes o de pequefias empresas alrededor de
ese desarrollo que generalmente crea o impulsa la gran empresa. Entonces, yo creo que 16-
gicamente no se puede contraponer una contra la otra, ni una enfrente de la otra, sino que
las dos son necesarias y, desde luego, en este pais la pequefia empresa por lo menos ya ha
demostrado que es capaz de desarrollar. También la gran empresa, que se ha derrumbado
en gran medida, aunque la crisis ha afectado a las dos; pero creo que también necesitamos
impulsar la gran empresa para que se mantenga el tejido industrial de la pequefia empresa.
Creo que en si misma la pequefia empresa, en este momento con la globalizacién, la inter-
nacionalizacion, etc, en si misma puede tener mas problemas de subsistencia que los que
hemos podido tener hasta este momento. Del cambio de contexto que se esta produciendo
en la empresa por supuesto, yo diria que la empresa no es algo diferente al resto de la so-
ciedad. En la empresa podemos ir un poco por delante o un poco por detrds en muchos de
los cambios que se estan produciendo en la sociedad. Creo que ésta se esta transformando
en muchos de los elementos, vamos a decir desde la propia formacion, desde el punto de
vista de los propios valores de las personas y légicamente en aquellos elementos que se es-
tan desarrollando alrededor de la persona, en que también tiene que sentirse ese cambio
profundo que también se esta dando en la propia sociedad. Yo si algo creo que hay que tra-
bajar, ademas de lo que ha comentado Esteban y podriamos estar recalcando mas en algu-
nos que en otros, ademas de la formacion que es un elemento importante, es el elemento ac-
titudinal, tanto del empresario como del propio trabajador, en el futuro desarrollo de la em-
presa. Esto va a ser uno de los aspectos fundamentales en el préximo futuro, por lo menos
en nuestro &mbito, aunque ya lo esta siendo en este momento.

José Antonio Pérez: Uno de los temas que estan surgiendo en estas primeras interven-
ciones ha sido la alusion directa o indirecta a la flexibilidad, interna o externa. Hace pocos
dias en la prensa, desde Confebask precisamente o por lo menos asi lo recogian los medios
de comunicacion, se hacia referencia a la relacion entre creacion y mantenimiento de empleo
y la flexibilidad. Tal como lo entendemos la mayor parte de la sociedad, cuando se habla de
flexibilidad se habla de precariedad en el empleo. Querria saber si comparten, supongo que
s6lo en parte, la necesidad de esa flexibilidad, y qué se entiende por flexibilidad.

Jon Bilbao: Yo querria insistir, al hilo de la pregunta, en que un elemento esencial de
todo el proceso que viene, no es sélo la empresa; que estamos en un cambio de modelo, y
en un cambio histérico extraordinario. De hecho, es un modelo ademés que no ha hecho mas
que empezar y que no sabemos ni ponerle nombre. Hablamos de la sociedad postindustrial,
porque en realidad no conocemos sus elementos ni a dénde va, ni por dénde se puede di-
sefiar. Tenemos solamente un dato claro, que es que el entorno en el que nos movemos es
extraordinariamente cambiante, y eso es lo Unico fijo que tenemos. Todas las empresas de
aqui y de todo el mundo lo Unico que saben es que su realidad de competencia, de
proveedores, de clientes, de consumidores, de pautas de consumo y de pautas tecnoldgi-
cas, todo lo que hace es cambiar, y ese es el tnico dato fijo. Entonces, como he dicho antes,
si todo cambia, ¢quién sobrevive en un entorno de cambio? Pues el que sepa adaptarse al
cambio. Por tanto, no sabemos a dénde va a ir esta sociedad; donde no sabemos como se
llama, lo llamamos sociedad postindustrial; pero una cosa es clara: en la meta a donde vaya
hay un principio que lo va a tener que regular siempre. Este es el principio de adaptabilidad
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al cambio, que es lo contrario a la rigidez o es otra forma de llamar a la flexibilidad, de ca-
pacidad de adaptacion. En la diferencia entre la capacidad interna y la capacidad externa,
desde el punto de vista juridico, hay quien dice que la capacidad externa es la capacidad
de adaptarse a las cosas que pasan fueray, desde un punto de vista méas juridico-laboral, es
la capacidad de adaptarse a las cosas que pasan fuera contratando o descontratando. Mien-
tras, la adaptabilidad interna es la posibilidad de modificar el funcionamiento de la empresa
dentro de ella misma sin prescindir de la personas que se tienen, con el mismo nicleo de
personas que se tienen. Es cierto que la una y la otra tienen su propia dinamica y su propia
razdn de ser, pero lo que esté claro es que estan interconectadas. Es decir, no es posible una
flexibilidad fuerte a la hora de adaptarse al mercado exterior si no se tiene una flexibilidad in-
terna, y ésta tiene que ser lo mas amplia posible. Lo que sucede es que nos obliga a rein-
ventar todas las categorias que tenemos, porque las categorias nos las dan las normas y és-
tas son el producto del sistema organizativo, que ha cambiado de arriba a abajo. Lo que no-
sotros considerabamos estabilidad y precariedad hace unos afios, hoy ya no sirven esas
categorfas y las tenemos que reinventar. ;Como? Pues con una serie de pautas que veremos
luego. Algin cambio en el concepto mismo tiene que tener, y antes Alberto ya apuntaba al-
gunos. Antes, por estabilidad entendiamos fijeza en el puesto de trabajo; pero hoy en dia, a
la vista de que esa fijeza es incompatible con la necesidad de adaptacion a un mundo cam-
biante, el concepto de estabilidad se estd cambiando por el de no fijeza en el empleo sino fi-
jezay estabilidad en la empleabilidad. La capacidad que uno tiene no de estar empleado alli
donde est4, sino de ser empleado por el sistema productivo; es decir, que hoy tengamos un
trabajo aqui y mafiana tengamos un trabajo alli, que podamos cambiar. Ese es el elemento
esencial: la capacidad de adaptacion a un mundo cambiante. Eso es la adaptabilidad, y me
temo que nos guste 0 nos guste es un imperativo que se nos va a imponer. Precisamente,
aquellas grandes empresas a las que antes hacia alusion, si cayeron al igual que otras pe-
quefias, porque el tamafio es circunstancial, es por su incapacidad de adaptarse al cambio:
no pudieron hacerlo. Hoy en dia la adaptabilidad es requisito de supervivencia y por eso las
empresas lo buscan all& donde esté, de mil maneras, cambiando de tamafio, cambiando de
actividad, cambiando de organizacion, como sea, porque el que no encuentre la forma sen-
cillamente desaparece.

Eduardo Garcia: Aunque parezca seguir un orden que nos habiamos comprometido a no
hacer..., yo creo que efectivamente hablar de competitividad es hablar de adaptabilidad, de
flexibilidad, de innovacion, de racionalizacion y optimizacion del trabajo, de cualificaciones
profesionales y de un montén de cosas, cierto. También a nadie se nos oculta que cuando
hablamos de flexibilidad las partes que se ubican en funcion de ese conflicto, que yo he se-
fialado al principio, partimos todos, € incluidos los que yo pueda representar, de criterios pre-
fijados que no ayudan nada al debate. Desde mi punto de vista, flexibilidad es capacidad de
adaptacion, ciertamente, pero no debe ser entendida s6lo como una flexibilidad de la mano
de obra, ya que flexibilidad es un concepto mucho mas amplio y es la flexibilidad de todo el
proceso productivo. Por lo tanto, nos debe obligar a la adaptacion a empresas y trabajado-
res. Cuando digo esto me refiero a que yo ya he sefialado al principio que estdbamos con-
vencidos de que habia que cambiar el actual sistema de relaciones laborales por otro distin-
to; pero también digo que hay que recuperar el espiritu empresarial, aunque creo que esta-
mos bastante avanzados en esa fase, aun con detalles en sentido contrario durante la crisis
econémica. Si no se recupera el sentido empresarial, dificiimente se puede adaptar la flexi-
bilidad desde los puntos de vista que yo sefialo o pretendo sefialar. Nosotros también enten-
demos la competitividad no solamente como la posibilidad de una flexibilidad de mano de
obra como he dicho antes, pero eso no significa que nosotros estemos optando por la rigi-

Vasconia. 30, 2000, 545-564 551



Trabajo y relaciones laborales en Vasconia: presente y futuro

dez. Cuando nosotros hemos firmado los acuerdos por la estabilidad en el empleo en ningln
caso hemos pretendido eliminar la contratacion temporal. Lo que hemos querido recuperar
es el principio de causalidad a esa contratacion temporal. Cuando decimos que no a su uti-
lizacién, porque dan un tipo de trabajo en precario por las ETTs (Empresas de Trabajo Tem -
poral) y las subcontrataciones en cadena, no hemos manifestado que éstas no se hagan
cuando obedecen a las necesidades organizativas. Hemos dicho que no se hagan cuando
son una utilidad instrumental para la reduccién de costes exclusivamente. Quiero decir con
esto que efectivamente no va a haber una férmula magica de un tipo de organizacion, aun-
que esta claro que pasamos de uno proteccionista a uno abierto y que ahi nos situamos. Tam-
bién, que cambia el contenido del puesto del trabajo y la relacion entre el trabajador y el em-
presario; pero insisto en que seguira existiendo ese conflicto capital-trabajo, que a cada cual
nos tiene que dar un poco la idea de dénde colocamos nuestras posiciones. Es posible que
los conceptos de precariedad, etc., no sean igual que los de antes, pero lo que si tenemos
claro nosotros es que para que haya una posibilidad de adaptacién, en la que los intereses
de alguna manera converjan, sera alla donde se produzca seguridad y certidumbre. Esta se
produce entre los trabajadores no solamente porque tengan derecho a la formacién para la
adaptabilidad a los nuevos cambios que se den en la empresa y en las formas del trabajo.
También porque la flexibilidad se haga de forma pactada.

Alberto Esteban: Vamos a ver mi reflexion sobre esta cuestion. Yo nunca me he mostra-
do partidario de utilizar el término flexibilidad, porque hay términos que verdaderamente ac-
tan como tabues, como en su dia cuando se habld del término de despido libre. Flexibilidad
parece que es un término que se emplea y que se identifica con precariedad y por eso no
me gusta. Entonces, en un término, ;qué es lo que detras del concepto de flexibilidad que-
remos poner en evidencia? Pues las exigencias de la adaptacion. ¢Por qué no hablamos de
adaptabilidad en vez de flexibilidad, si estamos hablando de lo mismo e igual crispamos me-
nos los debates si cambian los términos? Para mi flexibilidad es adaptabilidad. Bien, estamos
en un momento historico en el que efectivamente la eficacia de cualquier organizacion pasa
por el desarrollo al maximo de su capacidad de adaptacion. Antes lo he dicho y lo repito: hoy
en dia, la vertiginosa rapidez con que se producen los cambios esta determinando al maxi-
mo la capacidad de adaptacion de las organizaciones empresariales y ese es el criterio de
eficacia del hecho empresarial. Una empresa que no sea capaz de adaptarse con prontitud
a los cambios que se operan en su entorno va al desastre. ;Esto implica riesgos? Por su-
puesto que implica riesgos y ahi es donde tendriamos que profundizar en qué hay qué ha-
cer, qué tenemos que hacer y qué compromisos tenemos que asumir para minimizar los ries-
gos implicitos e inherentes a procesos de adaptacion relacionados con una adaptabilidad lle-
vada a cabo sin limites, a lo bestia. Para mi, ya hace muchos afios, cuando se publicé el
primer informe sobre la flexibilidad en el trabajo en Europa, dirigido por el profesor Dahren-
dorf para la OCDE (Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo), ahi se ponia en evi-
dencia. Entonces, todo proceso de adaptabilidad tiene que compensarse con procesos de
proteccion social. Evidentemente hay que ver cuales son los riesgos y consecuentemente los
procesos de adaptabilidad hay que llevarlos a cabo mediante mecanismos de control y de
proteccidn social. Asi, para que se equilibren en Gltimo término las exigencias econémicas
determinantes de los procesos de adaptabilidad con las legitimas necesidades de las per-
sonas, disefiemos esos sistemas de control y disefiemos esos sistemas de proteccion social
para minimizar los riesgos inherentes a un proceso de adaptabilidad desarrollado sin ningn
tipo de limites.

Esta es una primera observacion, puesto que la segunda tiene que ver, quiza, con una
clarificacion de conceptos. Adaptabilidad: ;Qué es lo hay que adaptar? Pues hay que adap-

552 Vasconia. 30, 2000, 545-564



Mesa redonda

tar cuantitativamente las plantillas a los procesos de evolucion del mercado. Eso es lo que yo
he venido identificando como flexibilidad externa, en cuanto a la adaptacién de las plantillas
de las empresas a las exigencias determinadas por los sistemas y modos de produccién y
sus necesidades reales. Segundo, también hay una adaptabilidad econdmica, en donde hay
que adaptar todos los sistemas de retribucion, que expresen realmente el valor de las apor-
taciones de las personas y su criterio en base a la aportacion de la persona, tanto desde el
punto de vista global como individual. Hay que adaptar los sistemas de organizacion del tra-
bajo, poniendo al servicio de esta adaptabilidad los sistemas de clasificacion profesional con
el fin de que se favorezcan los procesos de movilidad funcional. Légicamente habra que re-
visar los sistemas de mando con el fin que comporte no al modo tradicional, sino mas preo-
cupado del resultado y no tanto del qué hacer y cémo hacer, como un control realizado des-
de arriba sin bajar al control de los detalles. También en esta dimension de adaptabilidad or-
ganizativa habra que revisar el contenido de los puestos de trabajo, con el fin que se conciba
lo que suelo decir el modo de rosquillas inversas, mediante un centro de funciones basicas
y luego un aro externo amplio que habra de ser llenado en base a la aportacién de las per-
sonas. Asi, para que a éstas se les permita aportar todo ese potencial de imaginacion y cre-
atividad que toda persona incorpora. Ademas, habra que revisar los disefios de los puestos
de trabajo y también los sistemas de formacion, porque la adaptacion de las empresas a las
ensefianzas del mercado va a venir determinada por los impulsos de las personas que for-
man parte de las plantillas, en tanto que capaces de generar. Por tanto, sélo a través de la
movilizacion de los recursos humanos, por medio de ese potencial de imaginacion y creati-
vidad, las personas se podran adaptar eficazmente. Habra que hablar de adaptabilidad en
términos de formacidn y habra que revisar en esta dimension de adaptabilidad organizativa
los propios sistemas de organizacion y adaptacion de la empresa. Todo esto tendra que ser
sometido a revision en base a esta exigencia de adaptabilidad. Por tanto, la adaptabilidad
tendra que desarrollarse con unos determinados limites, que tendran que ver con la necesa-
ria cobertura de los riesgos de desproteccion social que se puedan generar, por medio de
sistemas de control y proteccidn social. Por Gltimo, habra que meter en el paquete de la exi-
gencia de prioridad muchas cuestiones que tienen que ver con el desarrollo del hecho em-
presarial, y no sélo la adaptabilidad de plantillas sin mas.

Jesls Maria Goienetxe: Yo, simplemente afiadir también a lo que se est4 comentando,
sobre todo en cuanto a la flexibilidad o la adaptabilidad, que creo que podemos estar de
acuerdo en los conceptos. El tema aqui es muchas veces el proceso: quién define qué adap-
tabilidad hay que hacer y quién se tiene que adaptar y cdmo nos tenemos que adaptar y a
quién repercute esa adaptacion o ese cambio. Podemos estar de acuerdo en el concepto del
cambio que tenemos que hacer, pero el tema es quiénes participan y quizas, simplemente
quiero afiadir, que en este aspecto, por lo menos desde el campo que yo trabajo, creo que
tenemos algin elemento méas positivo. Quizas a la hora de debatir un tema de cambio éste
es tan dificil en una cooperativa, en una sociedad anénima o en cualquier persona, porque
el cambio a todos nos cuesta. Todo el mundo acepta el cambio; ahora bien, cuando empie-
zas a decir qué elementos son los del cambio y como te repercuten esos elementos que tie-
nes que cambiar es cuando realmente se te rompe el consenso. Entonces, yo creo que no-
sotros por lo menos tenemos la plataforma en la que directa o indirectamente el cambio no
repercute en el capital o en el trabajo, ya que realmente si no va directamente a la retribucién
quedara luego el beneficio que reporta también en todos los trabajadores. En ese marco, por
lo menos la experiencia que tenemos es que, desde luego, el cambio cuesta por mucho que
digamos que lo aceptamos. Cuando ti tomas una decision y ésta repercute a uno, veinte o
cincuenta, desde luego aquellos a los que afecta no va a ser facil que se convenzan por mu-
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cho que estemos de acuerdo en el concepto del cambio. Entonces, por lo menos nosotros en
la adaptacion de las plantillas se esta de acuerdo, pero, ;qué pasa con los que realmente te-
nemos que dejar sin trabajo? Yo creo que si somos capaces de dar una soluciéon o montamos
una sociedad en la que tenemos unas alternativas de solucion posiblemente esa adaptabili-
dad o cambio sea mas facil. En el tema de la retribucién, nosotros hasta en un afio podemos
bajar retribuciones, los propios trabajadores adoptan la decision de bajarla hasta un 15 6 20
% dentro del propio ejercicio. Ahora bien, si realmente luego el ejercicio o los cambios que
se han producido en la empresa quedan en una mejora de funcionamiento de la empresa o
de mayor rentabilidad, pues ldgicamente ésta repercute a todos los socios y, en general, a
toda la empresa, y asi podriamos ir hablando de formacién y de los cambios internos que la
propia empresa puede producir. Entonces, desde mi ambito, diria que conceptualmente con
el cambio y la adaptabilidad todos estamos de acuerdo, tanto los trabajadores como los em-
presarios entiendo que estaremos de acuerdo, que es necesario ese cambio. El tema es
cuando produces el proceso del cambio y como repercuten las decisiones adoptadas; y
desde el &mbito de una organizacién cooperativa, lo que si creo, como he comentado antes,
es que se tiene mas posibilidades de convencer a la gente para que asuma el cambio, por-
que repercuten en ellos en definitiva los pros y los contras que pueda tener ese cambio.

Joseé Antonio Pérez: No era desde luego un tema al que hubiéramos renunciado, pero no
estaba entre los directamente aludidos, pero que nos puede ayudar a enlazar un bloque con
otro: hasta qué punto en esta adaptabilidad como la ha llamado Alberto o flexibilidad, qui-
z4s escogemos el primer término menos traumatico, en esa adecuacion estan jugando un
papel las empresas de empleo temporal. Creo que el diagndstico que habéis tenido, mas o
menos coincidente hasta este momento, podéis ir manteniéndolo sobre el papel de las em-
presas temporales, en tanto si son realmente una solucién a corto plazo, si son necesarias 0
si no lo son y si hay que adecuar la legislacion...

Jon Bilbao: Si me lo permites no te voy a hacer caso. Podemos llevar el tema de las em-
presas temporales si quieres al final de todo y entramos a saco, porque creo gue nos puede
despistar. Las empresas de trabajo temporal en este contexto de cambio de modelo econé-
mico son anecdoéticas. Yo si quiero insistir en lo que tu decias de unir los dos bloques, por-
gue hay una idea y yo no he querido entrar por mantenerme en la disciplina de los dos blo-
ques; pero por lo que me dicen mis interlocutores y les oigo yo he hecho un énfasis impor-
tante en el principio de la adaptabilidad, que no es el Unico ni muchisimo menos. Vamos a
ver, yo a lo que voy es a lo siguiente: de lo que se trata no es de flexibilizar tan solo; béasica-
mente el reto que tenemos es el de reinventar conceptos, porque todos los conceptos que
tenemos, el concepto mismo de trabajo, de la empresa, de empresario, de trabajador, de
contrato, de convenio colectivo, todos los conceptos que tenemos han salido en un contexto
y han salido absolutamente mediatizados por ese contexto, y éste se ha derrumbado. Enton-
ces, lo que nos encontramos es que tenemos que reinventar los conceptos: las mismas ide-
as, las mismas herramientas intelectuales que nos servian para movernos en el mundo de las
empresas tradicionales, las que hemos conocido, ahora no nos sirven. Por tanto, ;hacia don-
de vamos y qué es lo que tenemos que reinventar? Tenemos que reinventar todo. Desde lue-
go el principio de adaptabilidad o flexibilidad, llamémoslo como queramos, es un elemento
basico; pero entendedme bien: yo no he dicho que sea limitado a las plantillas, en absoluto.
Afecta a todos y a cada uno de los elementos de una empresay a las plantillas también, pero
por supuesto no sélo a las plantillas. A dénde vamos, qué elemento es el basico...

Ahora bien, ¢por qué no hacemos un planteamiento de la relacion laboral en un contex-
to distinto? Hasta ahora la relacion laboral ha tenido, o hemos tenido, un concepto juridicis-
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ta. Hemos considerado que la empresa es un foro donde se contraponen derechos y obliga-
ciones, entendiéndolos en términos juridicos, tanto del empresario como del trabajador en
pugna. La empresa es el foro, el lugar donde los derechos y obligaciones de unos y de otros
se contraponen, lo que es una vision juridica. Desde el punto de vista de una empresa, a ni-
vel sociolégico, una empresa es fundamentalmente un ente organizativo, €s una organizacion
gue compite en el mercado, y eso es lo mas importante. Luego, las relaciones laborales que
haya dentro de un ente organizativo no tienen por qué estructurarse en foro de derechos y
obligaciones entre el trabajador y empresario. Es una misién que haran los juristas o el De-
recho, pero se tienen que estructurar de otra manera si es una organizacion. Si es una orga-
nizacion las relaciones de las personas que estan dentro se tienen que estructurar en torno
a la bisqueda de la calidad de la organizacién, y ahi entramos en el segundo tema: no tan-
to equilibrar derechos y obligaciones, sino buscar la eficacia de la organizacion, que ésta sea
cada vez mejor. Pregunta... mejor si, pero ;para quién? Desde luego le diré: mejor para el em-
presario en términos de mayor competitividad. La empresa tiene que ser competitiva, porque
si hago rotuladores y éste que es francés se hace mejor no me los compraran; es decir,
mejor organizacion en términos de competitividad para el empresario y para el trabajador en
mejores condiciones de trabajo. Si una empresa tiene mas calidad organizativa tiene que ser
esta calidad mensurable para los dos, para el empresario y para el trabajador, en mejores
condiciones de trabajo.

Otro elemento: si lo que estamos buscando es la eficacia organizativa, quiza debiéramos
ir pensando en sustituir el sistema empresarial por otro cooperativo. Eduardo hablaba antes
de una contraposicion intrinseca de las posiciones empresariales y de los trabajadores. ¢Y
por qué no podemos convertir la cooperacién en un valor organizacional? En vez de con-
ceptualizar la organizacion de la empresa como un foro de derechos y obligaciones donde
unos pugnan con otros, ¢por qué no cooperamos, si estos sefiores de aqui saben mucho?
Una sociedad y una empresa que coopera no quiere decir que sea una empresa que no tie-
ne conflictos, ya que el conflicto no desaparece en la organizacion y, es mas, cuanto mas co-
opera la organizacion mas conflictos hay en ésta. Ahora bien, ;,qué sucede si conceptualiza-
mos el conflicto en derechos y obligaciones, en donde tiene que venir un juez que diga tie-
nes razon td o td, ya que adjudica la razén a unos o a otros? Sin embargo, si concebimos el
conflicto en términos organizacionales lo que tenemos, cada vez que haya un conflicto en
una organizacion, es una disfuncion organizativa. Las disfunciones organizativas lo que inte-
resa es resolverlas... ¢Fuera, donde el juez? No... dentro. ;CAmo?... Lento no, sino rapido y
con un procedimiento que sea consensuado y simple. Hay que reinventar todo esto, incluso
yendo mas alla, ya que hay una serie de conceptos o estereotipos en donde vamos a una so-
ciedad en la que flexibilidad versus proteccion social..., es que no podemos ir donde no haya
proteccidn social... Pero, ¢quién dice que no tiene que haber proteccion social? Lo que pasa
es que no podemos concebir la proteccion social como la hemos concebido siempre, tene-
mos que hacer un ejercicio de imaginacion hacia férmulas de proteccion social. Una em-
presa no puede garantizar a un trabajador suyo niveles de estabilidad o de fijeza que no le
pueda garantizar a un cliente o a un proveedor. No puede, porque la flexibilidad le exige ca-
pacidad de adaptarse y dar todo lo que pueda, y si lo tiene que hacer lo tendra que hacer y
€so es asl.

Ahora bien, vamos a darle la vuelta: visto desde otro punto de vista, lo que no puede ser
es que una persona gue pierda su empleo quede excluida del mercado de trabajo, o sea que
no sdlo pierde ese empleo sino que ademas es que no encuentra otro trabajo, es decir, te
quedas al margen del mercado de trabajo. Seria mucho més operativo el que si uno pierde
su empleo hubiera una red en la que el mercado de trabajo recogiera a esa persona que ha
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perdido ese empleo y la ubicara en otro, con lo cual, fijaros, el concepto de seguridad se
desplaza. Se desplaza de donde yo me quedo aqui quieto porque como pierda esta silla no
puedo trabajar, a un concepto de seguridad por el que yo hoy estoy en esta silla, pero paso
y cambio. El concepto de estabilidad puede cambiar y desplazarse de un sitio a otro y por
eso es importante, como ya ha salido aqui, el factor de formacién, en donde ésta no es s6lo
una exigencia del proceso competitivo de la empresa para que mis trabajadores puedan ha-
cer esto bien y venderlo méas barato que en Alemania. No sélo es eso; la formacion también
es una forma de retribucién, porque cuanto mas fuerte sea la formacion que una empresa es
capaz de dar a una persona, en mejores condiciones estara de encontrar otra silla, que si se
pierde ésta no te preocupes..., ya que hay otros muchos puestos si estoy bien formado y si
tengo la preparacion que se necesita. Incluso yo creo que las organizaciones empresariales
y las empresas en general no se dieron cuenta de ayudar a las instituciones o involucrarse
con las instituciones para mejorar los mecanismos del mercado de trabajo. Eso entiendo yo
que es perjudicial para las empresas, porque, aparte de su complemento humano: es que es
ademas hasta mas caro. Un ejemplo: si una empresa despide a un trabajador porque no ne-
cesita de sus servicios, éste va a donde el juez y reclama, el cual le aplica el Derecho y, den-
tro de este Derecho, le aplicara la méaxima indemnizacion que pueda darle. Es asi porque
este juez es buenamente sensible a la situacion personal de ese hombre o esa mujer que tie-
ne delante y sabe que al perder su puesto de trabajo le va a costar horrores encontrar otro,
con lo que esta indemnizando no por la pérdida del puesto de trabajo, lo esta indemnizando
por la pérdida del puesto de trabajo y por tener que encontrar otro. Si hoy uno pierde un
puesto de trabajo y en quince dias, un mes o dos meses como mucho encuentra otro, las in-
demnizaciones que pone el juez serfan distintas porque no tendria que indemnizarlo, con lo
que el sistema serfa hasta mas barato y operativo. Pero yo a lo que voy es que nos han cam-
biado las categorias. Todo nuestro esquema de pensamiento y todo el conjunto de normas
morales estan derivadas de un sistema, el sistema acolchado. No sabemos a dénde vamos,
pero lo que tenemos que hacer es un ejercicio de imaginacion y de integracion y en este ejer-
cicio si que el riesgo es importante riesgo de exclusiones. Hay riesgos para los trabajadores
lo mismo que los hay para las empresas.

Eduardo Garcia: Yo también voy a cambiar el guion y voy a estar un poco méas a la in-
tervencion de Jon. Yo creo que en la primera intervencion que he hecho he sefialado, he pre-
tendido sefialar o me he explicado mal, el hecho de la corresponsabilidad de los trabajado-
res en la empresa y, por consiguiente, en lo que él ha dado en llamar cooperacion; y segu-
ramente si nos ponemos a leer aqui el libro blanco de la cooperacién y de la organizacion
empresarial nos ponemos de acuerdo, seguro, casi sin ningin problema. La cooperacion tie-
ne sus problemas también a la hora de esa adaptacion al mercado y lo mismo puedo decir
de las cooperativas, con un problema serio en cuanto tema de empleo, ya que tienen un tope
altisimo de trabajadores temporales. ;Por qué digo esto? Porque cuando hablaba de seguri-
dad lo estaba relacionando con la certidumbre y para mi seguridad es lo mismo, puesto que
si estoy trabajando aqui mafiana puedo estar trabajando ahi, claro, pero eso significa certi-
dumbre. Yo lo que creo es que hoy en dia no tenemos certidumbre suficiente para decir que
estamos en un elemento de seguridad. Yo recuerdo que en unas jornadas muy interesantes
que convoct Confebask alld por febrero de 1987 sobre flexibilidad, a las que fue nuestro se-
cretario general, en las que todos estos elementos o gran parte de ellos salieron también en
la discusién, habia quien defendia la no existencia de rigidez en el mercado de trabajo, in-
cluidas las indemnizaciones por despido. También habia quien defendia, l6gicamente, inte-
reses contrapuestos. Yo, cuando hablo de que puedan existir intereses diferentes, digo si a
la cooperacion en la organizacion de la empresa, pero al final a esos beneficios los empre-
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sarios acceden de una manera y los trabajadores accedemos de otra. Por ejemplo, comen-
taba el compafiero que por las cooperativas los trabajadores en asamblea pueden decidir la
posibilidad de reducir el salario un 15% o asi durante el primer afio; pero no olvidemos que
lo que esta planteando es que ese salario tiene también un concepto de anticipo de consu-
mo y, por lo tanto, corresponde a los beneficios que luego tendran los trabajadores, cosa que
en una sociedad no cooperativa no ocurre. También estariamos haciendo una eliminacion de
puestos como elemento de competitividad, cosa que a nosotros nos pareceria de logica in-
justicia.

Alberto Esteban: Bueno, todos dispuestos a romper el guion. Yo, cuando he pensado mi
primera intervencion, decia que las pymes ofrecian una forma de organizacion empresarial,
unas oportunidades inmejorables. Asi, desde mi punto de vista, para desarrollar modelos de
gestion del personal en base al desarrollo de los principios de pertenencia y de identifica-
cion, una gestién empresarial, una gestion en relacion a las personas que forman parte de la
empresa, en base a los principios de pertenencia y de identificacion, sélo se entiende en un
proceso de evolucién de los conceptos. Hasta ahora, ¢cual ha sido el vinculo determinante
de esa relacion de las personas con una determinada empresa? El contrato de trabajo, que
ciertamente en su formulacion técnico-juridica y fijadas las condiciones... punto, hay que
cumplirlas y se acabd. Evidentemente, esto no es suficiente y la verdad es que se esta con-
firmando que la dindmica propia del hecho laboral va haciendo evolucionar progresivamen-
te esa vision tradicional del contrato de trabajo como un contrato juridico formal a un contra-
to que va mas alla, que trata de buscar espacios de colaboracion, que trata de comprome-
ter el que se busque una colaboracién. Ahi hay un proceso que ciertamente se esta dando
en el orden laboral, es decir, la progresiva evoluciéon del contrato de trabajo en su explicacion
juridico formal hacia un contrato mas o menos de colaboracién. Este se proyecta para in-
tentar identificar espacios de interés comun a partir de los cuales poder desarrollar compro-
misos de accion compartida, pero también para establecer criterios de distribucion. Un con-
trato de colaboracién no vale s6lo para proyectar espacios de interés comdn, sino también
criterios de distribucién de esos resultados y de esas mejoras que se logren, ciertamente
para las mejoras de las condiciones de trabajo. Esto sdlo se puede lograr a través de la me-
todologia del didlogo, de la negociacion y de la busqueda de consenso. Ya estamos en el ter-
cer bloque de temas, y es que aqui no nos valen las decisiones judiciales suficientemente.
Las decisiones judiciales valen para un contrato de trabajo en su acepcidn tradicional, en su
version tipica del pasado, y no para un contrato de trabajo que pretende ser algo mas que
un contrato juridico formal, sino un contrato que es una especie de colaboracién reciproca.
Por tanto, hay que buscar espacios de consenso y éstos sélo se van a buscar a través de
una profundizacién del didlogo y la negociacion.

Jesus Marfa Goienetxe: Bien, simplemente afiadir un par de elementos. Quizas en nues-
tra realidad no esté tan clara esta dicotonomia. Quizas es que no todas las cosas estan tan
resueltas como en ese debate en el que siempre hay dos posiciones, del que tiene que ha-
cer el esfuerzo y de los otros que consideran que de alguna forma hay que hacerlo, pero que
puede ser diferente y siempre tienes por lo menos cierta contraposicion. Yo antes he hecho
una referencia y quiero volver a ella. Es un elemento importante, por lo menos en nuestro am-
bito, que es la actitud de la gente. Entonces, para reactivar la actitud de la gente ante la em-
presa lo que nosotros estamos desarrollando, en ese cambio de concepcion de enfoque de
empresa, es que necesitamos tener un proyecto en el que todo el mundo tenga claro a don-
de queremos ir y, en definitiva, lo que estamos haciendo. De alguna manera tenemos que
buscar la identificacion del trabajador y, en este momento, no la tenemos, sino que él mismo
estéa siendo trabajador y empresario. Entonces, en esa concepcion, nosotros estamos abo-
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gando por la actitud de esa persona hacia ese proyecto de empresa, que tiene que estar de-
finido por todos. Dentro de ese proyecto de empresa, un elemento clave estan siendo los va-
lores con los que vamos a llevar esa empresa adelante, es decir, los valores para el cliente,
los valores para el propio trabajador, los valores para la propia empresa; en definitiva, no es
suficiente con que estemos trabajando para el trabajador, sino que estamos desarrollando
algo para la sociedad. No es algo también que tenemos que cerrar en el entorno del traba-
jador, sino que estamos teniendo para la sociedad una serie de obligaciones. En definitiva,
todo eso tiene que responder a una satisfaccion que tiene que dar esa persona al cliente,
como al propio trabajador. También la de dar una riqueza a través de un puesto de trabajo,
a través del medio que sea a la propia sociedad, en el entorno en el que nos estamos de-
senvolviendo. Entonces, para nosotros, en este cambio que se estd produciendo en la em-
presa estamos viendo que el trabajador tiene que estar totalmente identificado con el pro-
yecto de empresa que tenemos que desarrollar. De lo contrario vamos a estar discutiendo
siempre en una dicotomia, si éste es mi proyecto o es el de otro o es el de aquél. En ese mar-
co, éste es el desafio de este cambio que estamos viendo en la empresa de cara a la proxi-
ma época 0 ya en este mismo momento.

José Antonio Pérez: Yo retomaria un apunte que antes hacia Jon Bilbao sobre esa rein-
vencion de los conceptos, que respondia a un nuevo modelo y a nuevos conceptos, cuando
decia que debiamos dejar ese esquema rigido de deberes y de beneficios. Sino lo dotamos
de unas formas en las que realmente pueden aplicarse, ¢no quedaria entonces de un modo
un tanto evanescente? ¢No estariamos hablando acaso de algo nebuloso que no se llega a
aplicar y que le falta adaptacion, asi como de un cierto grado de realismo? ;De qué modo
hay que buscar esa identificacion y esa colaboracion, que no sea la negociacion de las con-
diciones de trabajo? ;Qué marco puede ser el mas adecuado y sobre qué concepto debe
de girar o qué argumentacion debe tener, y cudles deben ser los limites?...

Jon Bilbao: No se trata de imponer nada. Evidentemente todos los cambios, todo este
proceso de reinvencién de conceptos tiene que ser un proceso en el que estemos de acuer-
do o basicamente de acuerdo. Tenemos que ir avanzando en ese sentido, pero yo creo que
cualquier observador atento no vera en esta mesa, en lo que estamos diciendo, elementos
particularmente divergentes, sino distintas aproximaciones a un mismo problema, pero no
contraposiciones de raiz. Lo que sucede es que aquellos instrumentos que tenemos ahora
los tendremos que seguir utilizando, pero de otra manera distinta. Por ejemplo, por entrar en
el tercer punto, el tema de la negociacién colectiva. En la negociacion colectiva, dos apun-
tes: ésta historicamente ha sido un instrumento de los trabajadores. Ha sido la manera en
que un trabajador poco cualificado, con un nivel cultural muy bajo, con unas posibilidades de
contraposicion al empresario practicamente nulas, lo que hacia era aunar esfuerzos entre sus
iguales para poder oponer a la potente figura del empresario un modelo mas o menos con-
trapuesto. Por lo tanto, basicamente la negociacion colectiva ha sido tradicionalmente un ins-
trumento de reivindicacion de mejores condiciones de vida y trabajo por parte de los traba-
jadores. Posteriormente, en un proceso en que la ley considera que el trabajador esta en una
situacion peor que el empresario y necesita ser protegido, se regula un montén de cuestio-
nes por via legal. Aqui a la negociacion colectiva se le da la posibilidad de mejorar aquello
que aparece en la ley, pero no tocar lo que esta en la ley. La ley establece un minimo, de ma-
nera que ese minimo de las condiciones de trabajo es la garantia del Estado y, sobre esa
base, la negociacion colectiva puede mejorarla.

También es cierto que desde el punto de vista tecnolégico, que a veces se olvida, la ne-
gociacion colectiva también tenia tradicionalmente un aspecto organizativo importante. Gran-
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des empresas con montones de trabajadores, todos con las mismas condiciones laborales y
ganando lo mismo, con tareas minimas sencillisimas..., gestionar eso a base de contratos in-
dividuales también era complicado. Entonces, el convenio colectivo también tiene un compo-
nente organizativo y técnico en las empresas; y esto, que es el planteamiento tradicional en la
negociacion colectiva, colapsa también. Por ejemplo, en el primer plan integral en Espafia,
existen en 1994 unas modificaciones en la relacion entre la ley y el convenio colectivo, donde
la ley dice: “voy a dejar de constituirme el minimo garantizado, de manera que la negociacion
colectiva pueda mejorar solamente aquello que yo produzco“. Hombre, dices: “voy a echar un
paso atras”, y hay un montén de materias que no voy a regular y otro montén de materias que
voy a regular subsidiariamente, y si el convenio colectivo lo regula de otra manera me da igual
gue sea peor, mejor o lo mismo, en donde prima el convenio sobre la ley. Imaginaros que des-
de el punto de vista de una empresa el convenio tradicional que es sélo para mejorar la ley,
¢qué es, ganar o perder? O me quedo como estoy o a través del convenio, peor. De una ma-
nera eso explica que muchos empresarios digan “no quiero convenio”, que es a fin de cuen-
tas un conflicto. Si el convenio en vez de negociarlo yo me lo negocian por ahi arriba, mejor,
porque me quito de encima el conflicto y, ademas, la averia que se vaya a hacer es la misma
para todo el sector y la misma que para mi. Si cambia la relacion entre la ley y el convenio y
si el convenio se puede cambiar para arriba o para abajo, como dice el empresario, yo so6lo
tengo que esperar a que me presenten la plataforma puesto que puedo también presentar la
mia, porque hay cosas que yo quiero introducir y que quiero negociar con mis trabajadores y
¢donde mejor que en el convenio colectivo? Entonces, el convenio colectivo se transforma
desde un instrumento de reivindicacion, sin perder ese caracter para los trabajadores, a un
caracter nuevo para el empresario, en cuanto que es un instrumento de competitividad para
plantear lo mio y vamos a poder negociar. Entonces el convenio cambia rio abajo, pero cam-
bia mas si el convenio es un factor de competitividad, ya que no me interesa dejarlo sino que
me interesa tenerlo. ¢Para qué me interesa un convenio de sector? Pues porque son mis con-
diciones, son las de mi empresay el de sector pierde importancia, pierde atractivo porque una
empresa quiere esa oportunidad. Es mas, surge otra cuestion: si el convenio deja de ser una
amenaza como buenamente es, ahora es una oportunidad y cuanto mas dure, mejor para ha-
cer una negociacion permanente y, entonces, ¢por qué circunscribirla sélo a un mes o dos al
afio? Fijaos como cambian las cosas, donde un solo instrumento es de arriba a abajo com-
pletamente distinto. Por eso insisto en que cuando hablaba antes de flexibilidad y de adapta-
cion no era la ley de la selva, sino la ley de la imaginacion; es decir, hay que cambiar los con-
ceptos. No hay que hacer tabla rasa, sino coger lo que se tiene y cambiarlo y adaptarlo a las
necesidades de hoy, y hay ejemplos de cambios realmente espectaculares.

José Antonio Pérez: Sin embargo, el caso de los convenios colectivos, que nos confir-
mas como un instrumento de los trabajadores, parte de una realidad: de una herencia, don-
de a través de la practica de la negociacion lleg6 a consolidarse como un instrumento de pre-
sion. Ya hablando desde el punto de vista del historiador, en el primer convenio colectivo de
Altos Hornos de Vizcaya la iniciativa surgio, por asi decirlo, de la parte empresarial, debido
a que ésta necesitaba un aumento de la productividad como consecuencia de las nuevas for-
mas de trabajo, algo que es un discurso que también se produce hoy en dia. Entonces, cla-
ro, la herencia de la Ley de Convenios Colectivos de 1958, aunque el contexto democratico
cambid el contenido y su desarrollo con la legalizacion de las organizaciones sindicales, si
que sigue pesando en ese sentido, y mucho, creo yo. No sé si el representante sindical ten-
dra ahi algo que decir.

Eduardo Garcia: Yo voy a leer un parrafo de uno de los planteamientos de la negociacion
colectiva que tenemos en el sindicato, para que quede claro el concepto de cdmo nosotros
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entendemos la negociacion colectiva. En ésta, sobre todo lo que debe primar es la autono-
mia de las partes y perder el carcter impositivo, asi como un caracter mas obligacional y
contractual. Nosotros lo que decimos es que la negociacién colectiva debera ser entendida
como un proceso continuo, en un modelo de relaciones flexibles donde las situaciones son
cambiantes y a veces imprevisibles. La manera de gobernar los cambios seria el establecer
sistemas que permitan, en su periodo de vigencia, la continuidad de la negociacion. Parece
un discurso similar al ya planteado, fundamentalmente porque negociamos dos partes y que-
remos que sea con autonomia. Ademas, la razén de ser de un sindicato es la negociacion co-
lectiva. Dicho eso yo tengo que afiadir inmediatamente que nosotros, -con esto también quie-
ro poner encima de la mesa que es una opinién de este sindicato y que no es la del movi-
miento sindical vasco- tenemos un modelo de negociacion en la que pretendemos primero
sectorializar la negociacion colectiva y llevarla al &mbito donde mejor se protegen los dere-
chos de los trabajadores, negociandose en el marco de la empresa. Pero, a pesar de los con-
venios de sector, nosotros también hemos negociado situaciones diferentes, no voy a decir
ni peores ni mejores, en el marco de la empresa. En este caso, a veces incluso ha habido
descuelgues salariales por razones de mantenimiento de empleo; insisto: desde la autono-
mia de las partes. Por lo tanto, nosotros queremos articular la negociacion colectiva de tal
manera que el mayor nimero de trabajadores sea protegido. En un debate que hubo en la
UPV, aqui en la Facultad de Derecho hace cosa de seis o siete meses, algun sindicato des-
tacaba la posibilidad de hacer contratos de eficacia limitada. No el concepto actual de efi-
cacia limitada que firmen menos del 50%, sino un convenio de eficacia limitada restringida a
sus afiliados para aumentar la afiliacion. A mi me parece que eso romperia el hecho del ele-
mento protector que existe para veinte millones de trabajadores en el conjunto del Estado.
Ademas, con el tema Gltimamente negociado en el acuerdo interconfederal sobre el empleo,
creo que ha quedado absolutamente claro que como sustitucion a las normativas laborales
mantuvimos el acuerdo de la cobertura para que hubiera derechos de los trabajadores que
se encontraban sin papel. Ha sido desde la negociacién desde las partes, desde la autono-
mia de las partes pero lo que no puede referirse es a que se pierdan (entre comillas digo lo
de perder) determinados derechos de los trabajadores, en donde la negociacion colectiva es
un instrumento para garantizar sus salarios, sus condiciones de trabajo, etc.

Alberto Esteban: En el tema de la negociacion colectiva el convenio colectivo cada vez
mas debe ser la expresion de un consenso que actle como garante del equilibrio econémi-
co y social entre los intereses econémicos y sociales que se ponen en juego en la nego-
ciacion colectiva. Yo estoy de acuerdo con algunas de las manifestaciones, con todas las ma-
nifestaciones en general que se han hecho aqui, pero tengo la impresion de que el convenio
colectivo se ha venido interpretando como un mecanismo puesto al servicio casi exclusiva-
mente de la mejora de las condiciones de trabajo y no tanto de la mejora de los objetivos y
del desarrollo empresarial. Eso se puede constatar y éste es un analisis que se puede hacer.
Ayer lei un articulo en donde se apuntaba que precisamente por esto la iniciativa para la ne-
gociacion de los convenios colectivos venia correspondiendo en gran parte a las organiza-
ciones sindicales. Esto no me gusta. Acabas de apuntar antes una excepcion en el tema que
ademés data de los origenes; es decir, yo no sé por qué la iniciativa para la negociacion de
los convenios colectivos tiene que partir de iniciativas sindicales, porque puede partir per-
fectamente de iniciativas empresariales. Debiera partir en muchos casos de iniciativas em-
presariales, porque en Ultimo término, a través del convenio colectivo de lo que se trata es de
llegar quiza a un equilibrio entre los objetivos de desarrollo empresarial y econémico con los
objetivos de desarrollo social de los trabajadores. No sélo el convenio colectivo, sino tam-
bién todo el Derecho del Trabajo. Incluso en este proceso de evolucion de los conceptos nos
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tendriamos que plantear qué es el Derecho del Trabajo, para qué sirve. El Derecho del Tra-
bajo ¢debe servir como elemento para garantizar que los derechos y las obligaciones con-
certadas en el contrato se cumplan en los términos concertados? Una concepcién del Dere-
cho del Trabajo puramente técnico-juricista, con el contrato en su expresién formal juridica.
¢ O el Derecho del Trabajo debe estar al servicio del logro de ese equilibrio econémico y so-
cial? Realmente quizé esta segunda version es la que a mi mas me satisface. Si el convenio
colectivo tiene que estar al servicio del eficaz equilibrio de intereses econémicos y sociales,
ciertamente se tiene que desarrollar y dar formulas de consenso. Debe ser la garantia del lo-
gro de ese equilibrio econémico y social entre intereses empresariales e intereses de desa-
rrollo social. Pero no sélo el convenio colectivo: ciertamente también para esto hay que traer
la negociacion lo mas posible a la empresa, como ha dicho Jon Bilbao. Yo siempre he inter-
pretado -lo cual no excluye que también la haya a nivel supraempresarial- que cuanto méas
se aleje la negociacion del ambito de la empresa también tiene que incorporar elementos y
factores que la impulsen, proyecten y faciliten a nivel de empresa. No niego las ventajas de
una negociacion de ambito supraempresarial, pero es necesaria la referencia de pautas de
orientacion, marcos y proyecciones que la ayuden. Es decir, ya lo he dicho alguna vez, la ne-
gociacion cuanto mas se aleje del ambito de la empresa méas elementos didacticos tienen
que incorporar, elementos para ayudar a negociar dentro de la empresa. Tiene que tener con-
tenidos para ayudar, para ensefiar, para proyectar la negociacion. En esta misma linea de re-
flexion, en esta evolucion de conceptos, también nos debemos plantear como debe ser con-
cebida la intervencién judicial, porque el mecanismo tradicional de que el sistema se ha do-
tado para resolver los conflictos es el de la accion judicial. A mi no me sirve en este proceso
de evolucion de conceptos, porque la intervencion judicial esta para reconocer derechos y
quitar derechos. Reconoce un derecho frente al derecho de la otra parte; es decir, la inter-
vencion judicial resuelve el conflicto en términos adversariales, dando la razén a uno y qui-
tandosela al otro. No busca el consenso, no estamos en la linea de la consecucién de esa ar-
monia y ese equilibrio econémico y social que debe regir todo el desarrollo de las institucio-
nes propias del orden laboral y, consecuentemente, no me vale entonces. Por eso los
mecanismos para resolver los conflictos, en este marco de referencia, tienen que ser cada
vez mas la profundizacion del didlogo y la negociacion.

Jesus Maria Goienetxe: No tenemos esta realidad de convenios, etc., aunque yo si diria
gue negociacion si tenemos y negociacion colectiva, porque realmente tenemos que nego-
ciar con toda la gente y negocian unos con otros en toda la empresa. Sin embargo, por lo me-
nos visto desde la referencia nuestra y por eso en un marco diferente, lo que si nos ha dado
una experiencia positiva es que es bueno un marco general. De hecho, solemos propulsar
(asf se demanda por parte de las mismas empresas y de los propios trabajadores) unas re-
ferencias generales que suponen una exigencia a las propias empresas o a los propios tra-
bajadores. Suponen una referencia de por dénde tienen que andar como maximos y como
minimos. Luego, partiendo de ese marco referencial claro, tampoco conviene que muchas
empresas por estar bien reporten al propio colectivo unos beneficios que en un momento
dado no conviene, porque posteriormente puede venir otro tipo de situaciones. Entonces
también conviene que haya unas referencias limitativas a las propias empresas que anden
bien, o al revés. También, que se sepa la necesidad de un minimo de condiciones por las
que las empresas que estén en una situacion mala tengan que salir, ya que no pueden per-
manecer indefinidamente en dicha situacion. Entonces, por lo menos la experiencia que no-
sotros tenemos, es de manejar referencias globales. Hablamos del sector, pero luego en la
aplicacion concreta de esas referencias de sector cada empresa tiene que decidir concreta-
mente hasta doénde puede llegar. Ahi es donde se tienen que establecer los parametros con-
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cretos del desenvolvimiento de las condiciones concretas de la empresa. Yo diria que el mo-
delo a nosotros, por lo menos en general, creo que nos ha funcionado en ese tipo de relacion
de resolucién de conflictos. No porque no los haya, pero si podemos decir que por lo menos
histéricamente se han resuelto los temas dentro de ese debate interno, sin que practicamen-
te hayamos tenido un conflicto en la experiencia de las cooperativas del Grupo Mondragon.
Admito que no hay muchas veces un consenso y visto desde fuera podemos tener algunas
criticas en la forma de resolver los temas. Sin embargo, desde dentro podemos decir que
existe esa posibilidad de debate, entendido en cuanto a una referencia global de la Corpo-
racion o del Grupo, asi como una referencia concreta que se tiene que aplicar en la propia
situacion de la empresa.

José Antonio Pérez: Dentro de este contexto, muy bien: si desde luego la judicializacion
no es el camino, si no se llega a un acuerdo, ¢cudl es la salida? Al hilo de esta misma afir-
macion, qué papel tienen los organismos de arbitraje, si son necesarios, en qué medida y
qué limites, son algunas cuestiones....

Jon Bilbao: Vamos a ver: el cambio en el sistema no son los cambios absolutos, en la
misma forma que cuando antes defendia una cuestion de preponderancia de la negociacion
colectiva en la empresa respecto al sector, eso no quiere decir que sélo en la empresa; pero
la tendencia clara va por ahi. En el sistema industrial tradicional, donde hay una organizacion
jerarquica en la que cada uno estd donde tiene que estar y en una situacion definida, me-
diante una carta de derechos y obligaciones, si alguien no esta de acuerdo con su derecho
y con su obligacion, lo que hace el sistema tradicional es externalizar la solucién de los pro-
blemas: que venga otro de fuera y nos lo resuelva. Como decia Alberto, ¢qué es lo que hace
un juez? Examina y dice tal. Si se conceptualiza la organizacion, si se conceptualiza la em-
presa, no como una pirdmide, sino como una organizacion mas clara en donde interesa la
propia calidad organizativa, cada vez que hay un conflicto es un problema organizacional
que hay que resolver cuanto antes, de una manera rapida y consensuada. En ese sentido,
las partes que estan ahi deben tener instrumentos sencillos, cdmodos, consensuados, diver-
sos y adaptables que les puedan servir para resolver su problema, y cuanto antes y mejor lo
resuelvan mejor funcionaran. Ahora bien, llegard un momento en que ese problema organi-
zativo, ese conflicto, no es que no suponga llevar esa intervencion de la judicatura, pero si
de una manera menos preponderante y mas equilibrada. De una manera que permita resol-
ver los conflictos, en que si las partes no son capaces de resolverlo lo resolveran de la uni-
ca manera que sabe, que es preparando negociaciones. Si se le dice al juez que un despi-
do esta justificado por causas organizativas o tecnologicas y no esta preparado para enten-
der eso, se hace necesario en éste una funcion redefinida, secundaria y como garantia final
a la postre. Insisto: el hecho de que intentemos sustituir la relacion entre empresario y traba-
jador basada en los derechos y obligaciones por un modelo organizativo no quiere decir que
desaparezcan ni los derechos ni las obligaciones. Simplemente quiere la preponderancia en
gue se transformen en elementos organizativos los conflictos; ya no son conflictos de dere-
chos y obligaciones sino de cooperacion.

Eduardo Garcia: Si, nosotros también somos partidarios, por eso de la autonomia co-
lectiva, de que judicializar las relaciones laborales no es bueno, en ningin caso. A veces,
como estan las cosas, es lo que queda Yy eso es lo que creo que hay que corregir; y para
eso hay que dotarse de instrumentos que nos lo permitan resolver. A mi me gusta mas el fun-
cionamiento de los sistemas extrajudiciales, el tipo del tribunal de Navarra donde se aboga
mas por la conciliacién y por el compromiso de las partes de llegar a acuerdos, que por el
sistema de arbitrar un juez cuando no hay acuerdo. Es decir, en cuanto a tratar de conseguir
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avanzar en los tiempos de resolucion de los conflictos. Yo entiendo que hay aqui un instru-
mento como es el Preco, que también va a estar a nivel del estado. Yo creo que debe par-
tirse de un principio y éste es el de consensuar su reglamentacion, lo que hasta esta fecha
estaba hecho en el Preco. La mayoria sindical junto con la patronal Confebask va a aceptar
el modificar un elemento que para nosotros es fundamental, en cuanto que sea la decision
mayoritaria en lugar del procedimiento por unanimidad de la comisién paritaria de dicho con-
venio. Entonces eso puede producir que un sector mas 0 menos importante y con mas o me-
nos representacion no se sienta a gusto en el proyecto y que eso no beneficie al futuro de-
sarrollo de los sistemas extrajudiciales aqui. Quiero sefialarlo porque es un tema de actuali-
dad; porque es en este momento en el que se va a terminar la vigencia del Preco actual y,
por tanto, se esta negociando el contenido del siguiente. Seguramente aqui también en los
conceptos estamos de acuerdo en cuanto a la autonomia de las partes, resolucion extraju-
dicial, mejor mediacién y conciliacién que arbitraje; pero en un momento determinado en lo
que es el consenso de su regulacién no nos ponemos de acuerdo y no creo que eso sea
bueno.

Alberto Esteban: Yo quiero insistir en la linea apuntada por Jon Bilbao. Has preguntado
que sino hay acuerdo, qué pasa en el arbitraje. Bueno, vamos a ver: primero el sistema debe
ofrecer unos procedimientos que hayan demostrado una eficacia suficiente, es decir, una ca-
pacidad suficiente para resolver los conflictos. Por lo tanto, hay un reto aqui de que el siste-
ma defina unos procedimientos con eficacia suficientemente contrastada para resolver los
conflictos. Segundo, en la medida en que esto sea asi los sujetos que estén implicados en
una situacion conflictiva cada vez mas irdn constatando esa eficacia y tendran menos resis-
tencia a someter sus conflictos o su solucion a través de alguno de estos procedimientos.
Todos estos procedimientos tienen un denominador comun, que es que resuelven el conflic-
to en base al dialogo y a la negociacién. Tal vez cabria la posibilidad de que no hubiera
acuerdo. Entonces ¢qué? ;Acudimos al juez? Tengo la impresion que de alguna forma inclu-
so la judicatura laboral tendria que cambiar de sentido. Claro, el juez se limita exclusivamen-
te, como ha dicho Jon Bilbao, a aplicar el Derecho, es decir, a juzgar derechos y obligacio-
nes; mira como esta configurado y cual es el contenido del contrato. Entonces interpreta el
Derecho y adjudica o reconoce la razén a uno frente al otro; es decir, en toda decision judi-
cial sale un ganador y sale un perdedor. El juez, por otro lado, se limita exclusivamente a exa-
minar y a evaluar el conflicto que se le presenta para su solucion en la dimension de los su-
jetos en conflicto, es decir, se limita a examinar quiénes son los sujetos en conflicto. No va-
lora todo el &mbito de repercusiones que a partir de esa solucion pueden llegar a derivarse
directa o indirectamente. Esta la abstraccién de todo el espacio que puede resultar directa
o indirectamente comprometido por razén de la solucién que él adopte por causa de ese con-
flicto, pero se limita exclusivamente a evaluar el resultado en relacion a las partes en conflic-
to. Tercera dificultad con la que se encuentra el juez: hoy cada vez més los conflictos en el
orden laboral tienen un componente organizativo que es imposible encajar en las normas de
Derecho. ¢Cémo encajar en las normas de derecho conflictos como el de clasificacion pro-
fesional, sobre distribucion de funciones, sobre evaluaciones de ruidos o decisiones en ma-
teria de evaluacion de puestos de trabajo? ;Qué tiene que decir el juez en un conflicto que
surja como consecuencia de discrepancias en los procesos de evaluacion de puestos de tra-
bajo o de evaluacion de niveles de rendimiento? ;Donde encontramos la norma del Derecho
que nos resuelva este tema? Pero a pesar de todo estos conflictos se siguen mandando al
juez. Este contenido organizativo de los conflictos hace cada vez mucho mas dificil que se
tengan que resolver en base a las decisiones judiciales. Por tanto, éstas tendrian que cam-
biar de signo; es decir, el juez tendria que estar en condiciones de poder evaluar todas es-
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tas variables que estan presentes en las situaciones conflictivas. Bueno, también existe el
procedimiento de los sistemas extrajudiciales de resolucién de conflictos, que también tienen
previsto que ante la incapacidad o las dificultades fuertes que puedan encontrar las partes
en conflicto se pueda resolver en base al didlogo y la negociacion, en donde también estos
sistemas ofrecen formulas de arbitraje. Formulas de arbitraje que permiten a los propios su-
jetos en conflicto someter sus diferencias a una decision arbitral, en la medida en que esas
férmulas arbitrales hayan constatado y puesto de manifiesto su probada eficacia y su capa-
cidad para resolver el conflicto. Cuando las partes tienen dificultad para superar el conflicto
en base a sus propios procesos de dialogo y negociacion en busca del consenso, pueden
estar dispuestas a que alguien vengay les resuelva el conflicto y les dicte la solucién que les
debe corresponder, pero considerando toda esta serie de variables. También esa decision de
sometimiento a la decisién arbitral tiene el enorme valor positivo de que se hace asi porque
previamente las partes en conflicto se han puesto de acuerdo en que se haga asi. Por tanto,
también ahi existe un elemento de consenso presente.

José Antonio Pérez: Lamento de ejercer de juez, pero nos tenemos que atener al hora-
rio. Un horario sobre el que podriamos haber debatido como tema candente, o sobre los sis-
temas de trabajo. Yo creo que ha sido una conversacion muy interesante que nos servira a
nosotros, como investigadores sociales, para ver cudl era el proyecto que tiene cada parte
de la relacion de trabajo, de la relacion laboral, sobre las perspectivas de adecuacion a la
nueva situacion. Desde luego ha sido un placer asistir a este debate, que ha tenido su flui-
dez y que ha dejado unos conceptos y unas tendencias bastante claras en favor del acerca-
miento de posturas, que pueden ser divergentes en algunos casos, pero que son coinciden-
tes en la adecuacion a una nueva situacion. No sé si Lola Valverde querria decir algunas pa-
labras de clausura.

Lola Valverde (vicepresidenta por Gipuzkoa de Eusko Ikaskuntza): Me ha parecido inte-
resantisima la mesa y me hubiera gustado seguir mas. De todas formas, yo, que estoy mas
en el estudio del pasado, me he quedado bastante sorprendida de haberos oido, y nos es
muy conveniente. Me ha impresionado mucho cémo es posible que habiendo tenido hasta
hace tan poco movimientos huelguisticos tan fuertes ahora parece como si estuviéramos ante
un mundo nuevo..., qué es esto. La vision sindical me ha impresionado muchisimo, con po-
cas discrepancias. De repente piensas que ha desaparecido la lucha de clases, o0 que esta
en otro sitio 0 ya no esta aqui. A mi me ha parecido lo que se ha dicho aqui muy sugerente
y, mas que en desacuerdo en algunas cosas, tendria unas ganas de hablar muchisimo més.
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