UNA NUEVA VISION DEL MUNDO LABORAL

Pierre Vanlerenberghe

Nuestras sociedades pierden referencias. Como
senala Alain Touraine, contribuyendo a un ejercicio
de prospectiva social (1), <hemos entrado en una
sociedad nueva y no lo sabemos, hacemos como si
no lo supiéramos». Lo cual explica las reacciones y
las peticiones desfasadas, la reflexion demasiado a
menudo centrada mas en los instrumentos que en
los objetivos y finalidades, las respuestas a menudo
inadecuadas porque carecen de referencias para la
accion, la fuerte demanda del Estado, al que se vili-
pendia o rechaza porque no sabe responder. COmo
volver a dar referencias para la accion colectiva y la
accion individual para el proyecto individual inscrito
en un nuevo obrar colectivo, he ahi uno de los de-
safios principales que se plantean a nuestras socie-
dades.

Singularmente, si no conseguimos en los anos
venideros pensar en el futuro del trabajo, nuestras
sociedades quedaran marcadas si no por la angus-
tia, al menos por la melancolia. No se daran cita ni
la confianza ni el dinamismo; el consumo y la inver-
sion no llevaran el crecimiento hacia los niveles que
deberian permitir reducir el paro y dar a cada uno un
lugar en el proceso de intercambio social.

Esta aportacion se considerara muy social y muy
franco-francesa. Muy social, asi era el encargo, pe-
ro al tratar del futuro del trabajo nos encontramos en
el corazon de la economia; muy franco-francesa sin
duda, pero nos parece que los recientes ejercicios
de prospectiva que hemos emprendido en la Comi-
sién del Plan reflejan Utilmente lo que se juega —en
grados diversos— en los diferentes paises desarro-
llados de la Unién Europea.

Pensar el trabajo, pues, como muy bien dice
Jean Boissonnat (2) en el prefacio del informe de
prospectiva sobre el trabajo emprendido en 1994-
1995 por la Comision del Plan: «No falta el trabajo,
nos falta a nosotros clarividencia para comprender
que esta cambiando radicalmente y no tenemos
imaginacion suficiente para organizarlo de otra ma-
nera. Segun lo que hayamos hecho o dejado de
hacer, en veinte afios Francia contara con varios
millones de parados, o los franceses trabajaran de
otra manera.»

No se dara cuenta aqui de todo lo que aportan al
debate estos trabajos. Sélo pondremos el acento
sobre algunos ejes principales de nuestras reflexio-
nes.

1) Desde hace cuarenta afnos, asistimos a una
personalizacion objetiva de las condiciones de vida,
a la vez material, social y cultural. Hemos entrado
en una «sociedad de personas»; no necesariamen-
te «individualista» o «egoista» —connotacion de-
masiado moral—, sino marcada por un proceso de
«individuacion». Esto Ultimo ha sido posible por lo
que se ha denominado el Estado de bienestar. Pa-
ra Francia, es el resultado, quiza el limite, del pro-
yecto republicano, de la sociedad de ciudadanos
libres de los revolucionarios de 1789. Se han des-
moronado las solidaridades antiguas y aparecen
otras nuevas, con frecuencia mas efimeras; cada
vez mas las peticiones dirigidas al servicio publico
se refieren a prestaciones individuales. Sin referen-
cias, se acentua el riesgo de anomia o de conflictos
multiformes, no estructurales. «El esfuerzo colectivo
debe adaptarse, al mismo tiempo, a peticiones y si-
tuaciones personalizadas y favorecer solidaridades
vividas, digamos incluso favorecer una nueva vida
colectiva» (3). Me parece que esto es aplicable al
tema que nos ocupa.

2) Nuestra economia —nuestra sociedad— ha
entrado en un proceso de recomposicion perma-
nente. No es algo nuevo desde que Schumpeter
nos hablé del proceso de «destruccion creadora».
Pero se ha acelerado con el Tratado de Roma en
1956 y la mundializacién de los intercambios. En el
caso de Francia, el crecimiento de los «felices trein-
ta» permitio, mediante la extension del empleo asa-
lariado, absorber la explosion demografica y la
feminizacion de la poblacion activa, con un desliza-
miento de empleos del sector primario hacia el se-
cundario y después hacia el terciario (dos tercios de
los empleos se encuentran hoy en este ultimo sec-
tor). Dado que los efectivos de la gran industria dis-
minuiran por el efecto de la busqueda de las ga-
nancias optimas de productividad para afrontar el
reto de la mundializacion, el empleo se creara en el
sector terciario. Este «derrame» mal hecho por
nuestro pais es una de las razones del paro. Exigi-
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ra sobre todo importantes esfuerzos de reconver-
sion y formacién, porque el terciario puede ser tan-
to el lugar de concentracion de altas cualificaciones
—incluidas las basadas en la calidad de la puesta
en relacion, lo que se llama hoy dia servicios de pro-
ximidad o servicios a la persona— como el de cua-
lificaciones estandarizadas.

De esta tendencia se deducen dos consecuen-
cias:

— no se pueden prever con exactitud los em-
pleos de manana; de ahi que el acento se ponga ac-
tualmente en la adquisicion y actualizacion perma-
nente de competencias, en lugar de en la formacién
inicial con cualificaciones precisas;

— sera a lo largo de la vida activa cuando todos
deberan profundizar sus cualificaciones, lo que exi-
ge politicas que permitan a todos definirse uno o va-
rios proyectos y replantearlos en diferentes momen-
tos de la vida.

3) Se ampliara la movilidad profesional, muy
importante en los «felices treinta», incrementada al
comienzo de los ochenta (en los setenta, uno de ca-
da cinco trabajadores cambiaba de empresa cada
cinco afos; entre 1988 y 1992, lo hacen mas de uno
de cada cuatro). Se vera acompanada por una mo-
vilidad geografica mas intensa y —lo que es nue-
vo— por una movilidad estatutaria mas importante.
Hemos vivido hasta ahora con la idea de una ex-
tension infinita del trabajo asalariado, hasta el pun-
to de que las profesiones independientes copiaron
los atributos de la sociedad salarial. Asistiremos a
una vuelta del trabajo independiente y la micro-
empresa, en la que se conjugan dos dinamicas: la
de la externalizacion de algunas funciones fuera de
la empresa, concentradas en sus especialidades
—movimiento que es general en Europa (4)—, y la
de la peticion de autonomia y responsabilidad, que
tiene dificultades para expresarse en la empresa
clasica.

Hoy, esto se traduce en trayectorias forzadas a
través de una gran selectividad del mercado de tra-
bajo. Para que se viva de manera mas positiva, por
supuesto que sera necesario volver a encontrar los
caminos de un crecimiento rico en empleos.

4) Las empresas se vuelven mas reactivas, fle-
xibles, integrantes —se trata aqui de la mayor inte-
raccion de las funciones de produccién y comercia-
lizacion—, comunicantes, porque para permitir la
adaptacion permanente y rapida a los mercados, el
intercambio de informaciones debe ser continuo en-
tre todos los miembros de la empresa. La moviliza-
cion del personal, tal como sefala la realidad actual,
estara en el corazén de la empresa. La «implica-
cién» sera la palabra clave de mafana, el centro de
la relacion laboral. Habra que medir bien sus con-
secuencias: la implicacion sera «excluyente» —la
prueba es el empleo de todo el ser en el trabajo— si
esto no se traduce en la vuelta a una relaciéon mas

equilibrada entre el capital y el trabajo. «Estoy dis-
puesto a emplearme profundamente en el trabajo si
en compensacion recibo una retribucion y una cier-
ta garantia de permanencia, si no en el empleo al
menos en mis competencias, mis cualificaciones,
mis ingresos.»

5) Por ultimo, entre las tendencias diagnostica-
das, sefialamos la «permeabilidad» entre el trabajo
y el «fuera del trabajo». Se han vuelto «porosas»
las fronteras entre el horario de trabajo y el horario
«fuera del trabajo».

Al exigir de todos mas que la movilizacion de una
determinada cualificacion la continua elaboracion
de sus competencias, el horario de trabajo incluye
cada vez mas un largo periodo de formacion y, da-
do que el trabajo moviliza otras partes de la perso-
nalidad, la actividad fuera del trabajo forma también
parte de la actividad productiva.

Hasta ahora, el trabajo asalariado se caracteriza-
ba por una cuadruple oposicion: entre trabajo y for-
macion, trabajo retribuido y trabajo gratuito, trabajo
asalariado y funcién publica, trabajo dependiente y
subordinado y trabajo independiente. Se deshacen
las fronteras entre estos polos. Por un lado, los li-
mites de la duracion del trabajo se vuelven fluctuan-
tes (anualizacién, intermitencia, a tiempo parcial...)
o evanescente (régimen de indemnizaciones).

Por otro lado, el «horario libre» se instala en el
horario de trabajo asalariado, el contrato de trabajo
asimila valores que hasta ahora le eran extranos (5),
y el mismo horario de ejecucion del contrato de tra-
bajo no se identifica con el del horario de trabajo
subordinado (cfr. el derecho a la formacion profe-
sional). La autonomia concedida por el empresario
en el empleo del horario —en contrapartida a la obli-
gacion de resultados— le asemeja con mucho al
trabajo independiente.

Por ultimo, el modelo de trabajo asalariado pe-
netra en esferas que hasta ahora le eran ajenas: de-
sarrollo de formacion en el trabajo (practicas, forma-
cién alterna), nuevas formas de trabajo a domicilio
(tele-trabajo), integracion juridica de trabajadores in-
dependientes en estructuras de las que dependen
econdmicamente; por ejemplo, la medicina de grupo.

Asistimos asi a la fragmentacion del estatuto
salarial, resultado de la diversificacion de las mis-
mas situaciones de trabajo unidas a las transforma-
ciones técnicas, econdmicas y culturales. Debe
considerarse este periodo como una oportunidad, a
todos abierta, para experimentar situaciones de tra-
bajo diferentes, sin encerrarse en una sola ni excluir
a las demas; habra que concebir, por consiguiente,
un nuevo marco juridico para la relacion laboral. Es-
ta es una de las ideas originales del informe Bois-
sonnat, sobre la que volveremos.

¢ Qué ensenanzas podemos extraer de estas po-
cas graves tendencias, algunas de las cuales pue-
den modificarse mediante la accion humana?
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1. Habra que vivir con la incertidumbre: se ha
vuelto inherente a nuestra condicion humana. Sin
abandonar la busqueda de «largas guias» reducto-
ras de la incertidumbre, la accidn colectiva, es decir,
la accion publica:

* Debe responder a la fuerte y legitima peticion
de seguridad que se encuentra en la base misma de
nuestra concepcion europea del Estado de bienes-
tar y de nuestras politicas sociales. Pero habra que
conciliar esta busqueda con la necesaria agilidad y
flexibilidad que requieren nuestras sociedades, so
pena de tener que aceptar el dominio del modelo
americano en nuestras relaciones de trabajo.

¢ Debe estimular a las personas a no dejarse pa-
ralizar por lo desconocido, ser capaces de decidir por
si mismas, asumir riesgos, pero debe hacerse todo
para ofrecerles apoyos, especialmente a los mas dé-
biles, a los que cuentan con menos bazas en la vida.

2. La perspectiva de aprendizaje a lo largo de
toda la vida debe permitir volver a centrar la forma-
cion inicial en sus misiones de cultura general y so-
cializacion. Descargada de su misién imposible de
adecuacion estricta de la formacion al empleo, po-
dra volver a centrarse en el desarrollo de todas las
dimensiones del saber, la valoracion de las bazas
individuales mediante la diversificacion de los reco-
rridos, y permitir que el joven tenga, al finalizar la
ensefanza obligatoria, clarificado en parte su «re-
pertorio personal de competencias».

En cuanto a la formacion profesional y perma-
nente, debera integrarse, en parte, en el horario de
trabajo, y ser el resultado de una co-decision entre
el empresario y el trabajador asalariado. Se puede
pensar incluso que cualquier actividad de formacion
profesional continua debera participar de la natura-
leza juridica del trabajo. En el horizonte de los vein-
te anos, el horario de formacion tomado del horario
de trabajo podria situarse en el 10 por 100.

3. Se precisa una nueva politica del horario.
Como ha sefalado Jean Boisonnat en el informe se-
nalado, «nunca se ha conocido una revolucion tec-
nolégica mayor sin ajuste del horario de trabajo.
Perseguimos el movimiento secular de reduccion
del horario de trabajo acelerandolo eventualmente
con determinadas condiciones. Lo cual no es mas,
en definitiva, que un reparto particular de las ga-
nancias de productividad. Una parte va a la eleva-
cion del nivel de vida, mediante la subida de los
ingresos, y otra a la mejora del estilo de vida, me-
diante la reduccion del horario de trabajo». Pero,
anade, «la reduccién del horario de trabajo no se
produce siempre de la misma manera. En la organi-
zacion tayloriana del trabajo, deberia ser mediante
una disminucién de la duracion diaria o semanal ge-
neralizada. Actualmente, este método no se compa-
deceria con la diversidad del sistema productivo, ni
con la de las necesidades personales. Hay que evi-
tar a cualquier precio las concepciones demasiado
rigidas, como la semana de cuatro dias».

Pero cualquier futura reduccion de los horarios de
trabajo, colectivo o individual, plantea un doble de-
safio. El primero, es el de una mejor coordinacion
para la persona de los diferentes horarios sociales
en cualquier momento de su vida, y la organizacion
de la alternancia a lo largo de su existencia entre
periodos trabajados y no trabajados. El segundo, es
el de la coordinacion entre horarios de trabajo y los
demas horarios sociales desde el punto de vista de
la organizacion de la vida social y la actividad eco-
nomica.

Habra, pues, que promover una nueva organi-
zacion social del horario, conservar una norma
colectiva de referencia valida para todos, reducir el
horario laboral de manera diversificada, ir hacia el
horario co-decidido; ésas son las orientaciones ex-
ploradas por el Grupo Boissonnat.

a) Promover una nueva organizacion
social del horario

Ninguna sociedad puede abandonar totalmente
alguna forma de regulacion institucional del horario.
Se correria el grave riesgo de perturbar toda la vida
civica y social, y perjudicar el equilibrio de personas
y familias. También seria, sin duda, una fuente de
crecimiento de desigualdades entre las personas
segun su edad y sexo, nivel de cualificacion, sector
de actividad, naturaleza misma de su trabajo y ca-
racter mas o menos prescrito de éste. Cualesquiera
practicas ligadas a la personalizacion de los hora-
rios de trabajo y a la adaptacion de éstos a las nue-
vas organizaciones colectivas deberan respetar al
mismo tiempo el bienestar y la salud de las perso-
nas. Asi, como ya sefalé desde 1989 la Comision
Europea en la carta comunitaria de derechos socia-
les, es, por ejemplo, importante establecer prescrip-
ciones en materia de descanso minimo por dia y por
semana, limitacion del trabajo nocturno o de fin de
semana y horas extraordinarias...

Asimismo, la diversidad de los ritmos de trabajo
no debe ir en contra de la sincronizacién de horarios
de los productores o prestatarios de servicios, por
una parte, y los consumidores, por otra. A falta de
articulacion, sélo se conseguira aumentar los senti-
mientos de enrarecimiento de horarios, el «estrés
de la urgencia», los costes de la aglomeracion. Pe-
ro conviene igualmente tener en cuenta el necesa-
rio alargamiento de la utilizacion de medidas que se
sabe son potenciales creadoras de empleo.

Una mejor coordinacion entre los diversos hora-
rios sociales debe descansar también en el hecho de
que una parte de las tareas domésticas puede ser
desempenada de manera colectiva e institucional
(acogida de nifos pequefos, cuidados a la tercera
edad), o bien en una mejor conciliacion entre la acti-
vidad familiar y profesional, a fin de sobrellevar me-
jor la carga de los ninos escolarizados o pre-escola-
rizados, los adolescentes o los familiares mayores.
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b) Conservar una norma colectiva de referencia

Las nuevas realidades laborales no ponen en
cuestion la utilidad de una referencia a un horario
colectivo, semanal o anual, sino todo lo contrario.
En efecto, si bien es cierto que el horario laboral se
difumina en algunas categorias, es poco proclive a
repartirse en unidades precisas de medida y se di-
versifica en extremo teniendo en cuenta las nuevas
organizaciones de la produccion; el peligro de alie-
nacién en el trabajo y las nuevas formas de agota-
miento fisico y mental por el trabajo no hacen sino
acrecentarse subrepticiamente con el pretexto de
implicacion y creciente autonomia de los trabaja-
dores.

Por consiguiente, en el futuro no se puede dejar
de regular el horario laboral. Sin embargo, es in-
negable que la flexibilidad, la adecuacion y la di-
versificacion de dicho horario se convierten en im-
perativos econémicos. Se podrian senalar algunos
principios de accion juridica.

Se podria proceder a la transferencia progresiva
de la normativa estatal al derecho convencional, pe-
ro dotandolo de una legislacién firme y clara sobre
el marco general de organizacion del horario laboral
y de descanso, en el sentido de preservar unos ho-
rarios colectivos favorables para la cohesion social.
Ello supondria un control social que ya no corres-
ponderia exclusivamente a la Inspeccion de Traba-
jo, sino que se compartiria con los sindicatos y los
representantes del personal.

c) Reducir el horario colectivo laboral

Mientras que en el transcurso del periodo que
abarca desde mediados de los sesenta hasta el co-
mienzo de los ochenta el descenso de la duracion
anual del trabajo asalariado se realizé en Francia al
ritmo del 1 por 100 de media por ano, esta tenden-
cia se interrumpié en 1982. En el mismo periodo,
Alemania se comprometié con un firme movimiento
de reduccién y adecuacion del horario laboral; esto
parece haber tenido un efecto positivo a la vez so-
bre el esfuerzo de reorganizacion de empresas, so-
bre el vigor del didlogo social y sobre el empleo. Las
politicas actualmente iniciadas consisten en desa-
rrollar el horario parcial, aunque bien a menudo es
algo obligado.

Sefalaremos cuatro orientaciones:

 La reduccion de la duracion del trabajo consti-
tuye un modo de ajuste complejo, pero eficaz, para
el crecimiento del empleo, siempre que se vea
acompanada de un cambio organizativo verdadero
y socialmente deseado.

» Debe excluirse el recurso a medidas publicas
obligatorias y uniformes de disminucién inmediata de
la duracion legal semanal del trabajo; hay que adap-
tarse a la diversidad de los sectores econémicos.

 Las actuaciones «espontaneas» y descentrali-
zadas de adecuacion multiforme de los horarios la-
borales no permiten responder de manera satisfac-
toria a la amplitud del problema y no son una fuente
estable de crecimiento mas rico en empleos.

e El horario parcial, que sin duda debe desarro-
llarse, debe convertirse en un tiempo elegido y, por
consiguiente, co-decidido entre el empresario y el
trabajador.

En consecuencia, la propuesta del informe ha si-
do la siguiente: combinar un descenso fuerte y ge-
neral de la duracién legal del trabajo, anunciandolo
con el tiempo necesario para que se consigan apli-
caciones concretas extremadamente diversificadas
como consecuencia de negociaciones y acuerdos.

El objetivo avanzado por el grupo es razonar en-
tonces en duracién anual, y ya no en duracion se-
manal. Podria fijarse en mil quinientas horas anua-
les en el 2015, de las que por lo menos el 10 por
100 se consagraran a la formacion permanente.
Asi, el cimulo del aumento del tiempo de formacion
y del descenso de la duracion contractual del traba-
jo conduciria en veinte afios a una reduccion del 20
al 25 por 100 de horario laboral.

Asignarse un objetivo semejante no significaria
que se eligiera un modo de reduccién muy progresi-
vo, casi imperceptible; puede imaginarse, por el
contrario, una disminuciéon por avances sucesivos,
apreciandose después de cada salto los ajustes ne-
cesarios a la baja o al alza. Entre nuestras tradicio-
nes, no es habitual la reversibilidad de los acuerdos.
Se puede hacer posible mediante la elaboracion de
nuevas reglas de negociacion.

d) Hacia el horario co-decidido

La reduccion del trabajo es, sin embargo, insufi-
ciente para responder de la mejor manera posible a
la diversidad de las expectativas. Las experiencias
de los ultimos afios muestran otras vias posibles pa-
ra una nueva organizacion: formas diversificadas in-
dividuales o colectivas, extension del horario parcial
elegido a nuevas categorias de asalariados, nuevas
practicas de gestion de carreras, contribucion a la
creacion de empleos a partir de gestiones solidarias
locales o de proyectos de territorios.

Hace falta, pues, avanzar hacia un nuevo tipo de
horario de trabajo basado en la co-decision entre
empresarios y trabajadores, pero inscrito en un mar-
co colectivo negociado con los representantes de
estos ultimos, de manera que todos tengan alli una
representacion positiva, la de un horario verdadera-
mente elegido; por consiguiente, reversible. Pero
debe poderse organizar en un periodo que permita
a cada parte encontrar en él seguridad y posibilidad
de conducir un proyecto; este «espacio temporal»
podria ser anual, plurianual o englobar incluso el
conjunto del ciclo de vida profesional.
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4. Hace falta, por ultimo, volver a colocar estas
propuestas en un nuevo marco juridico de la rela-
cion de empleo.

Movilidades mas intensas, permanente evolucion
de competencias, periodos alternos de trabajo asa-
lariado, trabajo independiente, tiempo libre y activi-
dades voluntarias; ése es nuestro futuro, nuestra
aventura. La movilidad debe convertirse en una ba-
za, y no considerarse nunca mas una molestia.

Si se recusan los modos de ajuste america-
nos, hay que adaptar nuestro sistema del Estado
del bienestar, a fin de conciliar la flexibilidad exigida
por las empresas, la agilidad de las trayectorias per-
sonales y la necesaria proteccion de los trabajado-
res, lo que constituye la riqueza de nuestro modelo
social europeo.

Garantizar una determinada continuidad de los
ingresos y mantener la cobertura social con inde-
pendencia de las situaciones de trabajo y paro, ése
deberia ser el proyecto perseguido. Aparentemente,
no hay ruptura con nuestros actuales sistemas de
proteccion: la proteccion social de los trabajadores
independientes se ha aproximado a la de los asala-
riados. Quedan, sin embargo, fuentes de disconti-
nuidad que hay que suprimir.

También propone el informe Boissonnat que se
adapte el derecho del trabajo a la diversidad de si-
tuaciones economicas y laborales, suprimiendo las
barreras entre los diferentes estatutos actuales, al
mismo tiempo que se garantiza un minimo de segu-
ridad a las personas. Detras de la propuesta central
del informe, la aparicion de un contrato de actividad
que englobaria en el futuro el contrato de trabajo se
encuentra la siguiente idea: un conjunto de empre-
sas reunidas en una especie de agrupacion local de
interés econémico podria ofrecer a una persona un
contrato de actividad durante varios afios. En el
transcurso de este contrato, la agrupacion garanti-
zaria el salario y los derechos sociales. La persona
en cuestion podria beneficiarse entonces de perio-
dos de formacion y tiempo libre intercalados entre
fases de empleo considerado en el sentido habitual
del término. Esta solucién permitiria conciliar una
garantia de ingresos y de actividad en un periodo
bastante dilatado, sin obligar por ello a todas las em-

presas del grupo a cargar sobre sus espaldas la to-
talidad de las obligaciones ligadas al empleo.

Al mutualizar asi el derecho al trabajo, la agrupa-
cion de empresas haria compatible un minimo de
garantias para cada persona y un minimo de flexibi-
lidad para cada empresa. «Se trata de inscribir en el
contrato de actividad no unicamente el derecho de
acceso al empleo normal y a la formacién durante
una duracion minima del compromiso, sino también
el de poder permitir a todos la construccion de un iti-
nerario profesional que, alternando diferentes for-
mas de trabajo, incluidas la formacion y la actividad
independiente o asociativa de conformidad con los
intereses del colectivo de empresas en cuestion,
garantizara el ingreso convenido y la proteccion so-
cial, y confiriera a los trabajadores un estatuto y una
identidad profesional estimulante.»

Esta nueva categoria juridica de la relacion labo-
ral no sustituiria al contrato de trabajo del derecho
comun, sino que lo englobaria en una relacion labo-
ral mas amplia que superara la actividad productiva
en el sentido estricto del pasado. Al tener en cuen-
ta la evolucion hacia el «trabajo global» (6), tendria
como principal interés ampliar el objeto, el espacio
temporal, el campo personal de la relacion laboral.
Esta idea es objeto hoy dia de numerosos debates
y de una atencion sostenida de los actores publicos.
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