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El mundo del trabajo se ha visto profundamente afectado por la crisis eco-
nómica mundial que se manifestó rápidamente en los últimos meses de 

2008, sumiendo a las economías de la mayoría de los países en la mayor rece-
sión mundial desde la Gran Depresión. Sin embargo, muchos de los grandes 
desafíos a los que se enfrentan los trabajadores y los sindicatos ya habían sido 
evidentes. En el pasado decenio se produjeron cambios radicales en el mundo 
del trabajo al incrementarse las formas atípicas de empleo, y los empleos pre-
carios y no protegidos, lo que tuvo consecuencias de gran envergadura para la 
negociación colectiva. En todo el mundo la fuerza de trabajo se ha diversifi -
cado más y el tamaño promedio de las empresas se ha reducido mediante la 
reestructuración. Esto ha ejercido una mayor presión en la negociación colec-
tiva tradicional al socavar el poder y la base de las organizaciones sindicales. 
En algunos países el efecto de dicha presión tal vez sea que, en los casos en que 
solía tener lugar, la negociación colectiva como tal se hace más difícil y más 
descentralizada y, en algunos casos, se transforma en la negociación de con-
cesiones. El deterioro del vínculo entre la productividad, los benefi cios y los 
salarios forma parte de esta evolución. En otros países la negociación colectiva 
aún no se ha aplicado efectivamente.

La liberalización del comercio, la supresión de reglamentaciones y la pri-
vatización, que a menudo se asocian a la globalización económica, han limi-
tado considerablemente el margen de maniobra de los gobiernos, al tiempo 
que han concedido mucha más autonomía a las empresas. Del mismo modo, 
la creciente movilidad del capital ha estimulado la competencia entre los 
países para aumentar sus niveles de empleo y fomentar las inversiones, lo que 
ha tenido determinados efectos indirectos en la negociación colectiva tra-
dicional. Todos estos cambios han contribuido a una nueva orientación del 
equilibrio de fuerzas entre empleadores y trabajadores, lo que se está tradu-
ciendo en la pérdida de poder de los sindicatos, al tiempo que los directivos 

Editorial
Dan Cunniah
Director
Ofi cina de Actividades para los Trabajadores
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de las empresas refuerzan y fortalecen su posición. La fi nanciarización, las 
fusiones y adquisiciones, la deslocalización y la gestión de la cadena de sumi-
nistro han ejercido presión sobre la negociación colectiva. 

Así, en los últimos años, el derecho de sindicación y de negociación 
colectiva se ha enfrentado a los desafíos derivados de la disminución de la afi -
liación sindical, la creciente individualización de las relaciones laborales y la 
difícil búsqueda de una mayor competitividad y fl exibilidad en el contexto de 
la globalización. En estas circunstancias, es preciso fortalecer las capacidades 
de los sindicatos para poder encarar estos desafíos y aumentar el derecho de 
sindicación y de negociación colectiva, y otros derechos y principios funda-
mentales, como marco global de normas que rigen la creciente globalización 
de la economía y la promoción del trabajo decente para todos. 

La libertad sindical y de asociación, 
y el derecho de negociación colectiva

El año 2008 marcó el 60.° aniversario de la adopción del Convenio interna-
cional del trabajo núm. 87 sobre la libertad sindical y la protección del derecho 
de sindicación. Por supuesto, la libertad sindical y de asociación son condi-
ciones indispensables de toda forma de negociación colectiva. Asimismo, el 
año 2009 marcó el 60.° aniversario de la adopción del Convenio internacional 
del trabajo núm. 98 sobre el derecho de sindicación y de negociación colec-
tiva. Desde su adopción por la Conferencia Internacional del Trabajo, en 
1948 y 1949, respectivamente, los Convenios núms. 87 y 98 se han convertido 
en los principales instrumentos internacionales sobre la libertad sindical y de 
asociación y la negociación colectiva.

A 17 de enero de 2008, el número total de ratifi caciones de los Convenios 
núms. 87 y 98 asciende, respectivamente, a 148 y 158 de los 181 Estados 
Miembros de la OIT.

Estas cifras nos muestran que el número de ratifi caciones de ambos con-
venios es elevado y ha ido en aumento. Sin embargo, a pesar de los grandes 
progresos realizados con respecto a su ratifi cación, ambos convenios aún no 
se han ratifi cado tan ampliamente como los convenios fundamentales sobre 
la abolición del trabajo forzoso u obligatorio (Convenios núms. 29 y 105), los 
convenios sobre la eliminación de la discriminación en materia de empleo y 
ocupación (Convenios núms. 100 y 111) y los convenios sobre la abolición del 
trabajo infantil (Convenios núms. 138 y 182). 

En 2008 la Ofi cina de Actividades para los Trabajadores, la Red Sindical 
Mundial de Investigación y el Instituto Sindical Europeo (ISE) organizaron 
un taller sobre «Los desafíos y respuestas de la negociación colectiva y las 
estrategias empresariales» que fue patrocinado por el ISE en Bruselas. Este 
número del Boletín Internacional de Investigación Sindical contiene las contri-
buciones más importantes del taller.
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Todos los autores que contribuyen a esta publicación subrayan la impor-
tancia permanente de la negociación colectiva, ya que es un sistema demo-
crático e inclusivo para hacer realidad el trabajo decente. La negociación 
colectiva mejora la distribución de la riqueza entre el capital y la fuerza de 
trabajo, al ayudar a reducir la desigualdad de ingresos (incluida la brecha de 
género) y luchar contra la pobreza. Los efectos de la negociación colectiva son 
mayores cuando existe una amplia cobertura sindical. La negociación colec-
tiva protege a los trabajadores contra el abuso del poder económico y limita al 
mismo tiempo el poder de los empleadores. En algunos países la negociación 
colectiva es importante para modelar la seguridad social y mejorar además las 
condiciones de trabajo. La negociación colectiva desempeña un papel positivo 
a la hora de fomentar la inversión en recursos humanos, la mejora de la pro-
ductividad y la innovación. 

Desafíos

La internacionalización permanente de los mercados crea zonas económicas 
transnacionales en las que el capital, los productos y los servicios adquieren 
una mayor movilidad internacional. En 2008, la falta de regulación de los 
mercados fi nancieros que permitió una codicia sin límites y dio lugar a que 
las fi nanzas dejaran de ser un recurso vital para la economía para convertirse 
en un parásito de la economía condujo a la peor crisis fi nanciera y económica 
desde el decenio de 1930. Partes del capital tratarán de utilizar esta crisis para 
diluir las normas sociales.

Las empresas multinacionales son fuerzas importantes de la internacio-
nalización de la economía. Determinan los lugares de producción, las inver-
siones y los lugares de trabajo. En aras de la maximización de los benefi cios, 
su actividad de producción se desarrolla con frecuencia en lugares en los que 
los salarios y los impuestos son bajos, y en los que la fuerza de trabajo suele ser 
débil. Dado que el capital es un factor de producción mucho más móvil que 
la fuerza de trabajo, resulta posible una especie de «capitalismo itinerante». 
Esto incluye un desequilibrio de fuerzas cada vez mayor en las cadenas de 
suministro. Los gobiernos compiten parcialmente en una espiral descendente 
para ofrecer entornos ostensiblemente orientados a la inversión, lo que incluye 
desmantelar (parcialmente) la legislación laboral. 

La negociación colectiva se ve desafi ada por el espectacular incremento 
del empleo precario, incluidas las relaciones de trabajo ocultas, ambiguas y 
triangulares, en las que algunas veces se utilizan lagunas legales para evitar 
unas relaciones de trabajo reconocidas (véase la Recomendación sobre la 
relación de trabajo, 2006 (núm. 198), de la OIT: http://www.ilo.org/ilolex/ 
cgi-lex/singles.pl?query=022006198@ref&chspec=02).

En el sur global, el desafío de la negociación colectiva consiste funda-
mentalmente en formalizar la economía para que el creciente número de 
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trabajadores de la economía informal estén amparados por los convenios 
colectivos. En Europa, el principal reto al que se enfrenta la negociación 
colectiva es la disminución de la cobertura de la negociación y el debili-
tamiento del carácter vinculante de los convenios colectivos mediante la 
utilización de cláusulas iniciales y de acuerdos individuales. Asimismo, la 
negociación colectiva tiene poca infl uencia en la potencia del capitalismo 
fi nanciero. Ante la amenaza de las deslocalizaciones y los despidos, resulta 
difícil equilibrar los intereses de los lugares de producción que compiten 
entre sí.

Respuestas

Una de las respuestas más importantes por parte de los sindicatos es fomentar 
la coordinación transnacional entre los sindicatos, con miras a coordinar la 
negociación colectiva a nivel regional, en particular en organizaciones regio-
nales intergubernamentales como la Unión Europea. Los comités de empresa 
europeos pueden utilizar la información que obtienen a través de los derechos 
de divulgación. Los sindicatos pueden utilizar su infl uencia en la cadena de 
suministro mediante la sindicación y las campañas a nivel transnacional. Para 
aumentar la representación y la fuerza de los sindicatos es importante sindicar 
a los trabajadores que están infrarrepresentados en la actualidad, como los 
trabajadores de la economía informal, los trabajadores migrantes y las mujeres 
trabajadoras. Reforzar la cooperación y las campañas con otros movimientos 
sociales también puede considerarse una posible vía para mejorar la efecti-
vidad de los sindicatos. 

Asimismo, los sindicatos deberían tratar de infl uir en los gobiernos para 
que volver a regular los mercados fi nancieros, incluso a través de una impo-
sición fi scal más alta de los fondos de capital privado. Los convenios colec-
tivos pueden contener disposiciones que exijan a los compradores potenciales 
de una empresa concluir un nuevo convenio colectivo con el sindicato reco-
nocido por la empresa antes de ultimar una compra. Podría obligarse a las 
empresas compradas por fondos de capital privado a establecer un comité de 
empresa europeo.

Por último, en junio de 2009, la Conferencia Internacional del Trabajo 
de la OIT reaccionó ante la crisis económica mundial que se inició en 2008 
mediante la aprobación del Pacto Mundial para el Empleo. Este acuerdo 
establece un marco de política multidimensional para la preservación y la 
creación de empleo, la regulación apropiada de los mercados fi nancieros, la 
protección de los niveles salariales (incluido un salario mínimo), la extensión 
de la protección social a todas las personas y la aplicación de las normas inter-
nacionales del trabajo. El Pacto Mundial para el Empleo establece un tipo de 
protocolo de política que permite a los sindicalistas evaluar las respuestas 
de sus propios gobiernos nacionales y expresar mejor sus reivindicaciones. 

LabourResearch_2009_01_02_ES.indd   8LabourResearch_2009_01_02_ES.indd   8 30.01.10   12:2330.01.10   12:23
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En la medida en que esto demuestre ser efi caz, los sindicatos estarán mejor 
situados para utilizar la negociación colectiva (y otros instrumentos) en 
apoyo de una recuperación impulsada por el aumento de los salarios que pro-
duzca una prosperidad medioambiental sostenible, justicia social e igualdad 
de género. 
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Introducción

Más que nunca, la crisis económica y fi nanciera mundial actual pone de 
relieve el tipo de globalización que el mundo ha experimentado desde el 
decenio de 1980 y sus consecuencias sociales. Los efectos de la globaliza-
ción en el crecimiento y la creación de empleo suscitan polémica: los pesi-
mistas señalan el crecimiento de la pobreza en muchas partes del mundo, 
o la pérdida de empleos en el sector de la manufactura en los países indus-
trializados, mientras que los optimistas ponen énfasis en la expansión de la 
producción mundial, la riqueza, los ingresos y el empleo que pueden com-
partirse, por lo que estiman que el desafío de la globalización se limita a 
un problema de distribución (véase Løken y otros, 2008 para un resumen 
de los argumentos y los datos concluyentes). Sin embargo, es menos polé-
mico el hecho de que la globalización actual, y en particular la promoción 
de la libertad del capital y la institucionalización de un mercado mundial 
«libre», tenga una serie de consecuencias sociales negativas. Entre éstas se 
cuentan las crecientes desigualdades e inseguridades, la pérdida del control 
democrático de la economía y el creciente poder del capital a expensas de la 
fuerza de trabajo.

Con frecuencia, la fuerza de trabajo es la primera que sufre las conse-
cuencias de la globalización y de las estrategias que despliega el capital en la 
economía mundial. La fuerza de trabajo se ve afectada por la inseguridad del 
empleo y la inestabilidad del mercado de trabajo, cada vez mayores, por la pre-
sión sobre los salarios y las condiciones de trabajo, y por la creciente preca-
riedad, la informalización de las relaciones laborales o los límites impuestos 
a la representación colectiva. Todos estos cambios se ven exacerbados por 
la crisis económica y financiera actual. Los sindicatos han tenido dificul-
tades para abordar estas cuestiones a nivel transnacional y, con frecuencia, se 
ven obligados a defenderse. Al mismo tiempo, los sindicatos han adoptado 
diversas estrategias para reforzar su posición respecto del capital y atenuar los 
efectos de la globalización. En particular, se han desplegado esfuerzos para 
desarrollar formas innovadoras de cooperación y negociación colectiva trans-
nacionales con miras a contrarrestar las estrategias mundiales del capital y 
retomar la iniciativa. 

La presente entrega del Boletín contiene una recopilación de docu-
mentos en los que se analiza detenidamente la naturaleza de las estrategias 
mundiales del capital y sus efectos, así como las respuestas sindicales a estas 
estrategias, en particular las respuestas relacionadas con el establecimiento 
de formas transnacionales de negociación colectiva. En este artículo propor-
cionamos una reseña de estas cuestiones. La estructura es la siguiente. En una 
primera parte examinamos las estrategias mundiales del capital relacionadas 
con la producción de bienes y servicios y la fi nanciarización de la economía. 
Después nos centramos en los efectos de dichas estrategias en la democracia 
y en las relaciones entre la fuerza de trabajo y el capital. A continuación se 
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analizan una serie de respuestas sindicales a las estrategias mundiales del 
capital, y se examinan en particular las iniciativas emprendidas por los sin-
dicatos para desarrollar la negociación colectiva transnacional, así como los 
obstáculos a los que se enfrentan en este empeño. Finalmente se presentan 
las conclusiones.

Globalización y estrategias mundiales del capital

En este artículo la globalización se entiende como la «integración de con-
ceptos intelectuales, las fi nanzas, el comercio, la propiedad y la fuerza de 
trabajo a lo largo de las fronteras estatales y continentes» (Løken y otros, 
2008). Se manifi esta, inter alia, en la hegemonía mundial de las ideas neoli-
berales y monetaristas; la institucionalización del libre comercio y del libre 
movimiento de capitales a través de acuerdos mundiales y regionales (OMC, 
MERCOSUR, ASEAN, TLCAN, Mercado Único de la Unión Europea); el 
incremento del comercio mundial y de la inversión extranjera directa (IED), 
y la importancia cada vez mayor de las empresas multinacionales (EMN); 
la creciente importancia de los mercados de valores y los fondos de inver-
sión operativos a nivel mundial, y el incremento de los movimientos migra-
torios. El avance de la globalización en los últimos años puede ilustrarse 
con algunas cifras: el comercio como porcentaje del PIB mundial aumentó 
del 36 por ciento a mediados del decenio de 1980 al 45 por ciento en 2005, 
mientras que los fl ujos entrantes de IED como porcentaje del PIB mundial 
crecieron del 0,5 por ciento en 1985 al 2,8 por ciento en 2006 (OIT, 2008a, 
gráfi cos 3 y 4). 

La globalización como proyecto político tiene un carácter claramente 
económico. Está compuesta en gran parte de actores políticos y económicos 
nacionales e internacionales que pretenden reducir los obstáculos para el 
comercio, el movimiento de capitales y los mercados fi nancieros mediante 
la reforma de la legislación y la conclusión de acuerdos internacionales. La 
dimensión social se excluye en gran medida: de conformidad con sus princi-
pales defensores, la globalización a través del libre comercio y del movimiento 
de capitales es el mejor modo de lograr el progreso social1. Los intentos 
encaminados a incluir las cuestiones sociales y laborales en los acuerdos de 
comercio internacionales y en los procesos regionales de integración econó-
mica han fracasado considerablemente. 

En esta economía en vías de globalización, el capital ha seguido una 
serie de estrategias para aprovechar al máximo las oportunidades que brinda, 
que pueden dividirse en líneas generales en estrategias relacionadas con la 

1. Esto incluye la Unión Europea, que con frecuencia se supone que representa una versión 
más social de la integración, en la que la integración económica regional está muy avanzada, 
mientras que la integración social es mínima en comparación (Scharpf, 2002).
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producción de bienes y servicios, y en estrategias relacionadas con la fi nancia-
rización2 de la economía.

Producción de bienes y servicios

En lo que respecta a la producción de bienes y servicios, las cadenas de pro-
ducción son constantemente objeto de reestructuración y están cada vez más 
organizadas a través de las fronteras. Wolfgang Rhode (véase la pág. 115 de 
este número del Boletín) sostiene que han surgido tres tipos fundamentales de 
organización transfronteriza, en particular la subcontratación, la deslocaliza-
ción y la producción paralela. 

La subcontratación hace referencia a la reducción de la profundidad 
de procesamiento mediante la subcontratación a proveedores y subcontra-
tistas. Las diferentes fases del proceso son gestionadas cada vez más por sub-
contratistas, tanto a nivel nacional como internacional, y la producción se 
basa cada vez más en redes de empresas. Por ejemplo, Jan Cremers (en este 
mismo número véase la pág. 225) analiza detenidamente esta tendencia para 
la industria de la construcción, mostrando que el sector está crecientemente 
dominado por cadenas de producción fragmentadas dirigidas por grandes 
empresas multinacionales de construcción que contratan a un gran número 
de empresas más pequeñas y de personas para que realicen tareas particulares 
en las cadenas. Asimismo, Doug Miller (véase el artículo de la pág. 205) tam-
bién muestra que en el sector del textil la producción está organizada en su 
mayor parte a lo largo de cadenas de suministro fragmentadas e impulsadas 
por los compradores, que conllevan numerosas y complejas relaciones de con-
tratación y subcontratación de múltiples niveles. En ambas industrias las 
empresas que participan en estas cadenas de producción abarcan desde multi-
nacionales a empresas pequeñas y particulares que despliegan su actividad en 
el sector informal. 

La deslocalización hace referencia al aumento de la capacidad de pro-
ducción, por las empresas, en el extranjero. Puede tener diversas metas, que 
abarcan desde el acceso a nuevos mercados o recursos (humanos), hasta la 
reducción de los costos (salariales) y la creciente fl exibilidad a través de la 
explotación de las diferencias existentes en las estructuras de los costos, la nor-
mativa y las prácticas de las relaciones laborales a nivel local. 

Asimismo, existe una tendencia hacia un modelo de producción paralela, 
que hace referencia a una situación en la que el mismo producto de una multi-
nacional se produce en diferentes países, pero para el mismo mercado. Esto se 
observa cada vez más, por ejemplo, en la industria del automóvil. 

2. La fi nanciarización hace referencia a la liberalización de los mercados fi nancieros y a la ex-
pansión del mercado fi nanciero, y se examinará con más detenimiento en una sección poste-
rior del presente artículo. 
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La subcontratación, la deslocalización y la producción paralela tienen 
una serie de efectos comunes. Uno de ellos es que las cadenas de producción 
se están haciendo más complejas, fragmentadas y geográfi camente dispersas, 
y cuentan con la participación de muy diversos actores que realizan su acti-
vidad en diferentes países, continentes o sistemas normativos. En segundo 
lugar, las estrategias de las empresas se han internacionalizado, y la confi anza 
de los lugares de producción y de los trabajadores depende cada vez más de las 
decisiones adoptadas en las sedes lejanas. En tercer lugar, los países, los traba-
jadores y los lugares de producción de las multinacionales participan cada vez 
más en ejercicios de comparación de los costos y la productividad, y compiten 
cada vez más entre sí por las inversiones. 

Financiarización

La crisis mundial actual ha puesto de relieve, en particular, las estrategias del 
capital relacionadas con la fi nanciarización de la economía mundial. La fi nan-
ciarización es un término general que abarca una serie de tendencias dife-
rentes (véase Watt, 2008; Hoff mann, 2006, y el artículo de Blum y Rossman 
en el presente número del Boletín, pág. 179) Éstas incluyen la liberalización de 
los mercados fi nancieros; el crecimiento del sector fi nanciero y el espectacular 
incremento de los fl ujos fi nancieros (que crecen con bastante más rapidez que 
el comercio o la IED); el aumento de los préstamos interbancarios; el creciente 
papel que desempeñan los inversores institucionales, el capital propio y los 
fondos de cobertura; la mayor comerciabilidad de las hipotecas y otros prés-
tamos; la utilización generalizada de opciones sobre acciones y otros pagos de 
incentivo al equipo de alta dirección, etc. La crisis actual se vio impulsada por 
la defl ación de la burbuja inmobiliaria estadounidense y, más tarde, la burbuja 
de capital que se había fortalecido como parte de la tendencia de fi nanciari-
zación (Watt, 2008). Esto fue seguido de la quiebra de bancos importantes, 
la caída de los precios de las acciones y, cada vez más también, de bancarrotas 
empresariales y del desempleo. Sin embargo, las causas fundamentales de esta 
crisis no se limitan a la fi nanciarización de la economía, e incluyen asimismo 
factores como el aumento del enorme défi cit por cuenta corriente en muchos 
países, en particular en los Estados Unidos, la errónea gestión económica por 
parte de los gobiernos y los bancos centrales, y la falta de control público de 
los procesos económicos (ibíd.). 

El proceso de fi nanciarización ha conducido a que las empresas dependan 
cada vez más del capital accionario, y a que se invierta la relación tradicional 
entre el capital fi nanciero y productivo (Hoff mann, 2006; Rhode, pág. 115). El 
valor accionario y el rendimiento del capital invertido a corto plazo, en lugar 
de fomentar la rentabilidad a más largo plazo y el crecimiento de las empresas, 
se han convertido en el centro de las estrategias de inversión. Asimismo, 
en lugar de defi nir el rendimiento como una función de los benefi cios, los 
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accionistas actuales interponen demandas ex ante por la tasa mínima de ren-
dimiento generada por las empresas. Como consecuencia, las empresas se 
sienten cada vez más obligadas a centrarse en metas a corto plazo, y a reducir 
los costos y llevar a cabo una reestructuración continua, con objeto de satis-
facer las expectativas de los accionistas en lo que respecta a los benefi cios, o de 
hacer frente al aumento previsto del valor empresarial de reventa en el caso de 
los fondos de capital privado (Hoff mann, 2006; Blum y Rossman, pág. 179). 

Es evidente que la fi nanciarización ejerce una fuerte presión sobre los 
salarios y las condiciones de trabajo. Asimismo, reduce la estabilidad en los 
lugares de trabajo, en las empresas y, por supuesto, en la economía mundial. 
Una vez más, la crisis actual es una clara manifestación de esta inestabilidad. 

Consecuencias para la democracia y las relaciones 
entre la fuerza de trabajo y el capital

Las estrategias mundiales del capital reseñadas más arriba han tenido impor-
tantes consecuencias para las sociedades, los trabajadores y los sindicatos. En 
esta sección examinaremos brevemente dos de estas consecuencias: los pro-
blemas que causa este fenómeno desde la perspectiva del control democrá-
tico, y los cambios que provoca en las relaciones entre la fuerza de trabajo y el 
capital. 

Democracia

Al nivel de la sociedad, en el que los trabajadores son ciudadanos y actores 
colectivos sociales de los sindicatos, la globalización de las estrategias del 
capital suponen un problema de control democrático. Las sociedades de 
hoy en día dependen cada vez más de que el capital privado les proporcione 
empleos e ingresos, y esta dependencia es mayor en los países más pobres. 
Al mismo tiempo, si bien las sociedades están organizadas sobre una base 
nacional, el capital tiene una perspectiva mundial y atraviesa cada vez más 
fácilmente las fronteras para situarse en el lugar más favorable para sus estra-
tegias mundiales3. En cierta medida, los gobiernos se ocultan tras el mantra 
de las manos invisibles del capital mundial y pretenden ser impotentes ante 

3. Por supuesto, la movilidad no es absoluta. Trasladar operaciones existentes al extranjero 
no es necesariamente fácil, ya que las empresas han reducido drásticamente los costos en sus 
emplazamientos existentes (es decir, las inversiones en instalaciones, la distribución, las redes 
de proveedores, las relaciones sociales, etc.). (Véase el artículo de Colin Crouch en la pág. 49.) 
Asimismo, el emplazamiento más ventajoso no es necesariamente aquél con los costos más 
bajos o aquél que tiene una normativa y unos sistemas de relaciones laborales menos riguro-
sos, como muestra el gran atractivo que tienen los países nórdicos para el capital, no obstante 
los altos salarios, los elevados impuestos y la elevada densidad sindical.

LabourResearch_2009_01_02_ES.indd   16LabourResearch_2009_01_02_ES.indd   16 30.01.10   12:2330.01.10   12:23



17

Estrategias
mundiales
del capital
y respuestas
sindicales
 
 

el capital. Esto tiene repercusiones relacionadas con la democracia, algunas 
de las cuales explicaremos brevemente en este artículo (para un examen más 
detallado, véase el artículo de Colin Crouch en la pág. 49). 

Otra consecuencia es que la «confi anza» de los Estados-nación está, en 
gran medida, en manos del capital, y sus estrategias de inversión funcionan 
para condicionar, directa o indirectamente, la soberanía del Estado y la con-
cepción de la política pública. En efecto, cada vez es más frecuente que los 
gobiernos formulen y justifi quen la política pública basada en la necesidad 
«ineludible» de recurrir a inversores externos potenciales, y también es más 
común que los inversores extranjeros condicionen las inversiones a los incen-
tivos públicos. Una de las consecuencias de esto ha sido la competencia entre 
los sistemas, es decir, una competencia en la que los países y regiones compiten 
por ser los que mejor atienden las necesidades y requisitos de los inversores en 
general, y por proyectos de inversión específi cos en particular.

Es más, Crouch sostiene que las grandes empresas, en lugar de estar 
sujetas a la autoridad de los sistemas de gobierno nacionales, forman parte del 
sistema de gobierno moderno como lugares de poder político y de autoridad 
ellas mismas; sin embargo, constituyen una parte no democrática del sistema 
de gobierno moderno en la medida en que no deben rendir cuentas formal-
mente a un público.

Asimismo, los procesos de democratización establecidos en muchos 
países meridionales en los últimos decenios, instigados por organizaciones 
internacionales como el FMI o el Banco Mundial, han tenido lugar parale-
lamente a la liberalización de la economía y a la adquisición de propiedad y 
extracción de recursos a gran escala por el capital internacional. Sin embargo, 
como señala Makoa (2001) en un estudio sobre la globalización en África 
oriental y meridional, cabe preguntarse cuál es el valor de este tipo de demo-
cracia si no permite que la población pobre controle los recursos de su país y 
los procesos que sostienen o amenazan sus medios de subsistencia.

Relaciones entre la fuerza de trabajo y el capital

La globalización ha afectado de distintas formas a las relaciones existentes 
entre la fuerza de trabajo y el capital, y en particular a la naturaleza y sosteni-
bilidad de la negociación colectiva. En primer lugar, si bien el capital, y en par-
ticular la empresa multinacional, es un actor mundial que sigue una estrategia 
mundial, la fuerza de trabajo, si acaso, está en su mayor parte organizada sobre 
una base nacional. Esta discrepancia también se refl eja en la brecha existente 
entre la organización de la producción (cada vez más fragmentada y orga-
nizada a través de las fronteras) y los procesos de negociación colectiva que 
tienen lugar, en su caso, dentro de las fronteras nacionales a nivel de sector o 
de empresa. Aunque existen una serie de organizaciones sindicales internacio-
nales en las que las confederaciones nacionales o sindicatos sectoriales unen 
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sus fuerzas, éstas cuentan con pocos recursos en comparación con el capital y 
sólo son actores en la negociación colectiva en un número limitado de casos. 
Por consiguiente, los sindicatos u otros representantes de los trabajadores 
tienen un control escaso o inexistente de las cuestiones abordadas a nivel 
internacional, y ninguna infl uencia en las mismas, y la toma de decisiones a 
nivel internacional está monopolizada en gran parte por el personal directivo 
de la empresa (Van der Meer y otros, 2004). 

La fragmentación de la producción también signifi ca que la negociación 
a nivel de empresa puede perder pertinencia. Los salarios y las condiciones de 
trabajo de los trabajadores en una empresa subcontratada pueden depender 
más de las decisiones y exigencias de la empresa que domina una cadena de 
suministro particular que del propio personal directivo. Asimismo, el hecho 
de que la propiedad sea poco precisa puede crear confusión a los sindicatos a 
la hora de identifi car los agentes apropiados de la negociación. 

En segundo lugar, el panorama cada vez más a corto plazo del capital, su 
concentración en el valor accionario y su demanda de unos elevados benefi cios 
mínimos socavan la estabilidad, el crecimiento a largo plazo de las empresas y 
el empleo seguro, que siguen siendo intereses clave para los trabajadores y los 
sindicatos. Sin embargo, estos últimos se ven muy afectados por la tendencia 
del capital fi nanciero a fl uir en busca de oportunidades de benefi cios a corto 
plazo. Por este motivo, la contradicción de los intereses entre la fuerza de tra-
bajo y el capital es aún mayor, pero la fuerza de trabajo puede ejercer muy poca 
infl uencia en los movimientos internacionales de capital fi nanciero. 

En tercer lugar, el capital siempre ha tenido más posibilidades que la 
fuerza de trabajo de satisfacer sus intereses eligiendo opciones de salida, y este 
«diferencial de movilidad» ha aumentado enormemente en los dos últimos 
decenios (Hoff mann, 2006). Este incremento de las opciones de salida del 
capital signifi ca que puede ejercer constantemente presión sobre la fuerza de 
trabajo utilizando la amenaza de la deslocalización (Keune, 2008).

Estos tres factores refuerzan la posición de poder del capital hacia la 
fuerza de trabajo y hacen más difícil que los sindicatos representen efi cazmente 
los intereses de sus miembros a través de procesos y estructuras tradicionales 
de negociación colectiva. Es más, al utilizar la amenaza de la deslocalización, 
la reestructuración o la desinversión, el capital da lugar a que los sindicatos 
se vean obligados a recurrir a la defensa y a la negociación de concesiones, es 
decir, a aceptar unos salarios más bajos y unas peores condiciones de trabajo 
a cambio de promesas de seguridad del empleo (Hoff mann, 2006). Entonces, 
en el análisis fi nal, la globalización conduce al incremento de la competencia 
de los salarios entre los trabajadores en diferentes países y lugares, compe-
tencia que el capital puede explotar para reducir sus costos salariales. 

Una de las expresiones más claras de este creciente poder de negociación 
del capital es la laguna estructural entre el aumento de los salarios y el cre-
cimiento económico en muchos países del mundo, lo que conduce a la con-
tinua caída de la cuota de los salarios, es decir, la cuota del PIB destinada a 
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los salarios. Esto representa un cambio de orientación de los ingresos, que 
atribuyen menos importancia a la fuerza de trabajo para concentrarse en el 
capital, o cuyo centro de interés pasa de los salarios a los benefi cios. La falta 
de datos difi culta el análisis de la cuota de los salarios en todo el mundo. En 
la Unión Europea la cuota de los salarios cayó del 59,5 por ciento al 56,9 por 
ciento entre 1995 y 2007 (Keune, 2008; véase asimismo el artículo de Ronald 
Janssen en la pág. 149). Sin embargo, según las estimaciones de la OIT, en tres 
cuartas partes de los países en desarrollo, la cuota de los salarios también está 
cayendo (OIT, 2008a). 

Respuestas sindicales
y negociación colectiva transnacional

Un movimiento sindical 
cada vez más transnacional

El capital ha elaborado una serie de estrategias mundiales que ha fortalecido 
su posición con respecto a los trabajadores, los sindicatos y los Estados-nación. 
Sin embargo, en principio, la globalización también brinda nuevas oportu-
nidades a los trabajadores y sindicatos para organizarse, actuar a nivel trans-
nacional y crear un orden mundial más equitativo (Hardt y Negri, 2001). Es 
más, desde sus comienzos, el movimiento obrero se ha apoyado en un vehe-
mente discurso de solidaridad internacional y cooperación internacional. En 
efecto, se ha intentado con frecuencia alcanzar estos objetivos, y los sindicatos 
han establecido una serie de métodos de cooperación transnacional. 

Hacemos referencia en primer lugar a todos los sindicatos internacio-
nales que actúan a escala mundial o regional. A nivel mundial, existe en 
primer lugar la Confederación Sindical Internacional (CSI), así como una 
serie de sindicatos sectoriales internacionales o de federaciones sindicales 
internacionales (FSI) como UNI Global Union, la Federación Internacional 
de Trabajadores de las Industrias Metalúrgicas (FITIM) y la Unión 
Internacional de los Trabajadores de la Alimentación, Agrícolas, Hoteles, 
Restaurantes, Tabaco y Afi nes (UITA). Asimismo, el grupo de los trabaja-
dores de la OIT puede considerarse un foro sindical mundial. En el ámbito 
regional, las confederaciones nacionales cooperan en organizaciones como 
la Organización de la Unidad Sindical Africana (OUSA), la Coordinadora 
de Centrales Sindicales del Cono Sur (CCSCC) a nivel de MERCOSUR 
y la Confederación Europea de Sindicatos (CES). También a nivel regional 
abundan las federaciones de industrias europeas organizadas sectorialmente. 

Más allá de estas estructuras que unen a los sindicatos nacionales (con-
federales o sectoriales), dos sindicatos en gran parte nacionales acordaron, 
en julio de 2008, crear el primer sindicato transnacional. UNITE, el sindi-
cato más importante del Reino Unido, y United Steelworkers, el sindicato 

LabourResearch_2009_01_02_ES.indd   19LabourResearch_2009_01_02_ES.indd   19 30.01.10   12:2330.01.10   12:23



Boletín 
Internacional 

de Investigación 
Sindical

2009
vol. 1

núm. 2

20

más importante del sector privado en los Estados Unidos y el Canadá, fi r-
maron un acuerdo con objeto de crear el primer sindicato transnacional que 
se denominaría Workers Uniting. El sindicato se creó específi camente para 
encarar los desafíos de la globalización y abordar la precarización del empleo, 
la reducción de los salarios y las condiciones de los trabajadores. La intención 
de las partes fi rmantes es lograr que Workers Uniting sea un sindicato ple-
namente funcional y registrado en el Reino Unido, Estados Unidos, Irlanda 
y Canadá4.

Asimismo, la cooperación cada vez más transnacional entre los sindicatos 
tiene lugar en el ámbito de las multinacionales y las cadenas de suministro, a 
medida que los trabajadores procedentes de diferentes establecimientos se con-
vencen cada vez más de que sus destinos están entrelazados y de que, con fre-
cuencia, sus empleadores les enfrentan entre sí (véanse los artículos de Miller y 
Marginson en este mismo número del Boletín). Dicha cooperación tiene lugar 
a través de diversos tipos de redes de empresas, algunas más institucionali-
zadas formalmente y otras más informales, integradas por sindicatos, repre-
sentantes sindicales y comités de empresa en diferentes lugares de producción 
de una empresa multinacional, es decir, la sede y sus empresas fi liales, y posi-
blemente también incluyan algunos de sus proveedores (Croucher y Cotton, 
2008). Un elemento importante de esta cooperación es crear solidaridad, con 
objeto de evitar la presión descendente sobre los salarios y las condiciones 
de trabajo, y de impedir la competencia entre los lugares de producción. Las 
redes de empresas adoptan formas bastante diversas, con diferentes grados de 
participación de los comités de empresa, sindicatos de las sedes y sindicatos 
no establecidos en las sedes, y sindicatos internacionales (mundiales o regio-
nales). Ejemplos de estas redes son el Proyecto de Energía en el Mar Caspio 
(Caspian Energy Project), que fue establecido por la Federación Internacional 
de Sindicatos de la Química, Energía, Minas e Industrias Diversas (ICEM); 
la red de la empresa Nestlé establecida por la UITA, y la Red Daimler creada 
por IG Metall y consejos de empresa alemanes. 

En la Unión Europea estas redes de empresas están institucionalizadas 
a través de comités de empresa europeos (CEE), los cuales, de conformidad 
con la Directiva de los Comités de Empresa Europeos (1994), se han estable-
cido en todas las empresas que cuentan con al menos 1.000 trabajadores en la 
Unión Europea en al menos dos Estados miembros y que están fi nanciados en 
gran parte por el empleador. Los CEE tienen importantes derechos de infor-
mación y consulta y, en los últimos años, han participado cada vez más en la 
negociación de textos conjuntos y de acuerdos marco (véase más adelante). 

Los comités de empresa mundiales (CEM) se han establecido en algunas 
empresas multinacionales, incluidas Volkswagen, Daimler y Caterpillar. Se 
centran en cuestiones como las condiciones de trabajo mínimas, en particular 
con respecto a la seguridad y salud, y en programas de inversión mundial de 

4. Información obtenida del sitio: http//www.workersuniting.org (30 de enero de 2009).
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las empresas que son pertinentes para la seguridad del empleo en diversos 
lugares de producción. A diferencia de los CEE, los CEM requieren conside-
rables contribuciones fi nancieras de los sindicatos, por lo que son difíciles de 
mantener y a menudo se reúnen con poca frecuencia. 

Por último, los sindicatos establecen crecientemente nuevas alianzas 
mundiales con actores no sindicales, en particular con el movimiento por la 
justicia mundial, con el que a menudo comparten objetivos y posiciones polí-
ticas en lo que respecta a la globalización y sus efectos (Della Porta, 2007). 
Para los sindicatos, las alianzas con este movimiento representan oportuni-
dades para llegar a un nuevo público, actuar de formas innovadoras y forta-
lecer su capacidad de movilización, en particular a escala transnacional. 

La cooperación sindical transnacional conlleva una amplia gama de acti-
vidades. No se pretende proporcionar aquí una visión general exhaustiva de 
estas actividades, pero conviene mencionar algunos ejemplos destacados. Una 
cuestión principal ha sido la lucha sindical por incluir las normas fundamen-
tales del trabajo en los acuerdos de comercio internacionales5. Como conse-
cuencia, aunque sólo en términos vagos, la OMC se ha comprometido con 
«la observancia de las normas fundamentales del trabajo reconocidas inter-
nacionalmente» (OMC, 1996). En los acuerdos bilaterales y regionales, se 
hace más alusión a las normas fundamentales del trabajo, y la mayoría de los 
acuerdos de libre comercio norteamericanos y de la Unión Europea hacen 
referencia o requieren normas fundamentales del trabajo. Por ejemplo, en el 
acuerdo de comercio concluido entre los Estados Unidos y Camboya en 1999 
las mejoras introducidas en la aplicación de las normas fundamentales del 
trabajo fueron recompensadas con el mayor acceso al mercado de los Estados 
Unidos para las exportaciones textiles de Camboya. La presión ejercida por 
Global Unions condujo asimismo a la inclusión de las normas fundamentales 
del trabajo en la Política y Normas de Desempeño sobre Sostenibilidad Social 
y Ambiental de la Corporación Financiera Internacional (IFC, por sus siglas 

5. Las normas fundamentals del trabajo revisten una importancia particular para la fuerza 
de trabajo en la medida en que forman parte de normas ius cogens de derecho internacio-
nal, es decir, de normas absolutas no negociables que deben aplicarse como obligaciones 
vinculantes a las que se han comprometido todos los Estados (Paech, 2003). Se defi nen en 
la Declaración de la OIT relativa a los principios y derechos fundamentales en el trabajo, 
de 1998, para abarcar cuatro principios: la libertad de asociación y la libertad sindical y el 
derecho de negociación colectiva; la eliminación de todas las formas de trabajo forzoso u 
obligatorio; la abolición efectiva del trabajo infantil, y la eliminación de la discriminación 
en materia de empleo y ocupación. Estos cuatro principios están contemplados en ocho 
convenios de la OIT (Convenios núms. 29, 87, 98, 100, 111, 105, 138 y 182) que se apli-
can a los 183 Estados Miembros de la OIT con independencia de que los hayan ratifi cado. 
No obstante su obligación legal de hacerlo, algunos Estados Miembros de la OIT no han 
aplicado efectivamente las normas fundamentales del trabajo, por lo que los sindicatos 
tratan de asegurar la aplicación mucho más allá de los órganos de control de la OIT. Uno 
de estos medios es a través de su inclusión en acuerdos de comercio bilaterales, regionales 
o internacionales. 
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en inglés), y en el Documento Estándar de Licitación para Adquisición de 
Bienes del Banco Mundial, en 2006. En la Unión Europea, la CES ha estado 
abogando por una mayor regulación social y laboral para atenuar los efectos 
sociales de la creación del Mercado Único. 

La cooperación transnacional entre los sindicatos y el movimiento por 
la justicia mundial también se ha traducido en una serie de campañas sobre 
cuestiones no tradicionales, relacionadas, por ejemplo, con el medio ambiente, 
el comercio justo o las normas sociales. Otro ejemplo de cooperación sindical 
transnacional se observa en el ámbito de la acción laboral directa y las mani-
festaciones de protesta laborales, como huelgas de solidaridad, demostra-
ciones conjuntas de sindicatos procedentes de diferentes plantas de una sola 
multinacional, las euromanifestaciones organizadas en 2009 por la CES, etc. 
(Erne, 2008).

Sin embargo, a diferencia de la creciente transnacionalización de la orga-
nización y la cooperación sindicales, la negociación colectiva transnacional 
sigue siendo incipiente. En efecto, a pesar del interés cada vez mayor de los 
sindicatos por elaborar estructuras y procesos de negociación colectiva trans-
nacional, éstos se enfrentan a una serie de obstáculos que difi cultan estos 
progresos. En primer lugar, reseñaremos estos obstáculos, y a continuación 
examinaremos algunos ejemplos de estrategias sindicales encaminadas a 
fomentar la negociación transnacional. 

Obstáculos para la negociación colectiva transnacional

Los sindicatos se enfrentan a muchos obstáculos que ponen trabas a su capa-
cidad para participar en la negociación colectiva transnacional. En primer 
lugar y ante todo, como ilustran las contribuciones de Upadhyaya y Ndungu 
en este número del Boletín (véanse las páginas 89 y 95, respectivamente), en 
muchos países los sindicatos siguen enfrentándose a importantes barreras 
políticas, económicas o legales que restringen las libertades sindicales, el 
derecho de sindicación y su capacidad para participar en la negociación colec-
tiva. Por ejemplo, como muestra Upadhyaya, a pesar de la reciente democra-
tización del Nepal, los sindicatos siguen viéndose obligados a luchar contra 
los sistemas de propiedad feudal que prevalecen en el país. Ndungu analiza 
el modo en que los sindicatos en Sudáfrica luchan contra las leyes, algunas 
de ellas anteriores a la época del apartheid, que les relegan a una posición de 
desventaja en relación con los empleadores, y limitan su capacidad para orga-
nizar huelgas y piquetes. Asimismo, como se muestra en otros artículos con-
tenidos en este número, el aumento del trabajo informal, ocasional y precario, 
así como la disminución de la sindicación en muchos países, reducen la fuerza 
de negociación de los sindicatos. Es evidente que dichos obstáculos no sólo 
obstruyen la negociación colectiva en el contexto nacional, sino que también 
limitan considerablemente la participación potencial de estos sindicatos en las 
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actividades transnacionales. El mismo argumento es aplicable a las empresas 
en las que los trabajadores se enfrentan a grandes limitaciones que difi cultan 
su participación en la negociación (véase el artículo de Miller en la pág. 205), 
así como a los países con tasas muy bajas de sindicación o de cobertura de la 
negociación colectiva. 

En segundo lugar, no obstante la existencia de numerosas organizaciones 
sindicales internacionales, los trabajadores y los sindicatos no defi nen simple-
mente sus intereses fundamentales y estrategias de negociación en términos 
transnacionales. Predominan claramente las estrategias de negociación y los 
intereses defi nidos a escala nacional y local, y la negociación transnacional es 
para la mayoría de los sindicatos (nacionales) una opción secundaria (aunque 
no por ello poco importante). Como consecuencia, las ventajas potenciales de 
la negociación colectiva transnacional se evalúan a menudo en su mayor parte 
en términos de la medida en la que pueden contribuir al logro de los objetivos 
nacionales o locales. Los trabajadores y los sindicatos no son inmunes a esta 
competencia entre los sistemas. Con frecuencia, se sienten obligados a tomar 
parte en la competencia entre los sistemas para preservar empleos o atraer 
nuevas inversiones para su empresa, sector o país. Por ejemplo, en muchos 
países y en muchas multinacionales, los sindicatos se han visto obligados a 
participar en la negociación competitiva de los salarios o han realizado con-
cesiones en términos de condiciones de trabajo para evitar la deslocalización 
a otros países o para atraer inversiones procedentes del exterior (véase el ar-
tículo de Ronald Janssen más adelante). 

Una consecuencia de este enfoque predominantemente nacional es que 
los sindicatos destinan únicamente recursos limitados a las actividades trans-
nacionales, y delegan sólo responsabilidades y recursos limitados a las organi-
zaciones sindicales internacionales. Esto merma considerablemente el papel 
potencial que estas últimas podrían desempeñar en la promoción y el refuerzo 
de la negociación colectiva transnacional. Además, el enfoque nacional está 
impulsado asimismo por la gran variedad de sistemas de relaciones laborales 
y de estructuras de negociación y tradiciones de ámbito nacional, que no 
pueden hacerse fácilmente compatibles entre sí. 

En tercer lugar, la negociación colectiva transnacional se ve debilitada 
por la inexistencia de marcos jurídicos internacionales que regulen esta nego-
ciación y que obliguen a las partes fi rmantes a cumplir los acuerdos. 

Por último, los empleadores son el principal obstáculo. En general, son 
reticentes a participar en la negociación colectiva transnacional y no fomentan 
las iniciativas sindicales en esta dirección. Asimismo, tienen incluso menos 
interés que los sindicatos en delegar responsabilidades o recursos a organiza-
ciones internacionales de empleadores y, en particular a escala sectorial mun-
dial, sólo existen algunos sindicatos equivalentes a los sindicatos sectoriales 
mundiales. Asimismo, en lo que respecta a las multinacionales, a menos que se 
vean obligadas por legislación, rara vez están dispuestas a revelar información 
sobre sus estrategias mundiales de inversión, o a proporcionar información 
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detallada sobre los salarios y las condiciones de trabajo en sus diversas plantas 
y en las empresas de los proveedores. Una vez más, esto socava la capacidad de 
los sindicatos para organizar la negociación a través de las fronteras. 

¿Hacia la negociación colectiva transnacional?

Sin embargo, a pesar de los obstáculos mencionados anteriormente, se ha con-
cedido cada vez más prioridad a la negociación colectiva transnacional en el 
programa sindical. Se cree que dicha negociación puede reducir la competencia 
de los salarios a través de las fronteras y contribuir a la mejora de los salarios 
y a una mayor igualdad salarial (véase la colaboración de Susan Hayter en la 
pág. 31). Los sindicatos participan en una serie de actividades en gran parte 
experimentales que pueden interpretarse como un movimiento hacia estruc-
turas y procesos de negociación transnacional. Dichas actividades rara vez 
hacen referencia a la negociación colectiva en el sentido tradicional y pocas 
veces se traducen en convenios colectivos transnacionales vinculantes y con 
fuerza ejecutoria que regulan las cuestiones fundamentales de la negociación, 
en particular los salarios. En su lugar, se refi eren a nuevos tipos de acuerdos y 
a nuevas formas de coordinación, y también pueden contar con la participa-
ción de actores no sindicales. En algunos artículos de este número se presentan 
ejemplos de dichos progresos.

Un progreso importante a este respecto es el rápido incremento de los 
acuerdos transnacionales firmados entre los sindicatos a diversos niveles, 
otros tipos de representantes de los trabajadores (fundamentalmente comités 
de empresa) y empresas multinacionales. A nivel mundial, se trata en primer 
lugar de la conclusión de acuerdos marco internacionales (AMI), que son 
negociados entre federaciones sindicales internacionales (en casos excep-
cionales junto con CEE) y empresas multinacionales (véase el artículo de 
Marginson en la pág. 71 y Schoemann y otros, 2008). Hasta febrero de 2008 
se habían fi rmado 83 AMI, fundamentalmente después de 2000  6. La mayoría 
de los AMI se concluyen con empresas establecidas en Europa pero de alcance 
mundial. En ellos se abordan las normas fundamentales del trabajo en estas 
multinacionales y, con frecuencia, también en sus cadenas de suministro. 
Muchos AMI hacen referencia a otros instrumentos de la OIT y tratan temas 
como la seguridad y la salud, los salarios, la formación, el medio ambiente y la 
reestructuración de las empresas. Los AMI se observan principalmente entre 
las empresas multinacionales que forman parte de cadenas de suministro 
impulsadas por los productores (en particular, en los sectores de la construc-
ción, la energía, la manufactura y la metalurgia) y en mucho menor grado 

6. Para consultar una lista exhaustiva de AMI, véase el sitio: http://www.global-unions.org/
spip.php?rubrique70 (consultado el 31 de enero de 2009).
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entre las empresas multinacionales que controlan las cadenas de suministro 
impulsadas por los compradores. 

El creciente número de AMI pone claramente de relieve el interés de los 
sindicatos por concluir acuerdos con miras a regular los derechos de los tra-
bajadores, las condiciones de trabajo y otras cuestiones en el ámbito de las 
multinacionales y de las cadenas de suministro. Sin embargo, surgen contro-
versias en torno a la utilidad de los AMI en los lugares de producción de las 
empresas multinacionales establecidas en los países en los que no existen la 
libertad de asociación y la libertad sindical, o en los que sólo existen estruc-
turas sindicales débiles. También surgen dudas en relación con la efi cacia, la 
supervisión y la aplicabilidad de los AMI. Asimismo, las empresas han utili-
zado AMI en algunas ocasiones para campañas de relaciones públicas, y cabe 
el riesgo de que los AMI se mantengan a un nivel simbólico. Como conse-
cuencia, los sindicatos se han mostrado más cautelosos a la hora de concluir 
AMI. Por ejemplo, la UITA, tras fi rmar su último acuerdo con el Club Med 
en 2004, decidió evaluar en primer lugar los efectos de los AMI en la aplica-
ción actual de las normas fundamentales del trabajo y en la organización de 
nuevos miembros antes de comprometerse con nuevos acuerdos. 

En la Unión Europea se han firmado cada vez más acuerdos de este 
tipo de los más de 800 CEE que existen en la actualidad. Los CEE se esta-
blecieron inicialmente con objeto de servir de consulta e información. Sin 
embargo, cada vez más, están siendo movilizados por el personal directivo, 
o por los representantes sindicales y de los trabajadores, o por ambos, para 
entablar negociaciones transnacionales que se traduzcan en la conclusión de 
textos conjuntos y de acuerdos marco. De este modo, amplían la utilización 
de los CEE más allá de sus intenciones iniciales. A fi nales de 2007, se conclu-
yeron más de 70 acuerdos con 40 empresas multinacionales, y esta cifra sigue 
aumentando. En algunos casos, están fi rmados conjuntamente por sindicatos 
nacionales o federaciones de industria europeas.

En términos de contenido, los acuerdos de los CEE van con frecuencia 
más allá de los AMI y, en este sentido, se aproximan a los convenios colec-
tivos. Destacan cuatro temas: i) los derechos laborales fundamentales y las 
normas fundamentales del trabajo (comparables con los acuerdos marco 
internacionales); ii) los principios clave para las políticas de empleo y de per-
sonal de las empresas; iii) la reestructuración de las empresas y sus efectos, 
o iv) aspectos específi cos para la política de empresa, entre los cuales suelen 
fi gurar la seguridad y la salud y la protección de los datos, la privacidad y la 
comunicación electrónica.

Otro modo de acercarse a las cuestiones fundamentales de la nego-
ciación colectiva tradicional pero a nivel transnacional es a través de cam-
pañas transnacionales. Teniendo en cuenta que, en la actualidad, apenas hay 
posibilidades de concluir AMI u otros tipos de acuerdos transnacionales, 
en particular sobre los salarios, los sindicatos han estado utilizando cam-
pañas transnacionales para promover la negociación salarial y la mejora de 
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los salarios en grupos particulares de países, sectores o empresas multinacio-
nales. El artículo de Miller proporciona una serie de ejemplos de campañas 
de este tipo llevadas a cabo por la Federación Internacional de Trabajadores 
del Textil, Vestuario y Cuero (FITTVC), sindicatos nacionales y ONG rela-
tivas en particular a la industria del textil. Estas campañas tienen diversos 
objetivos. Uno de ellos es facilitar la negociación a través del mejor acceso a 
información clave sobre la negociación, como los costos de la fuerza de tra-
bajo, la cuota de la fuerza de trabajo en los costos totales y la rentabilidad de la 
empresa. Otro es alentar a los sindicatos a participar en el ejercicio tripartito 
nacional, con objeto de determinar un salario mínimo vital que pueda utili-
zarse entonces en los procesos de negociación para demostrar el grado en que 
los salarios pagados en la actualidad permiten llevar una vida decente; este 
enfoque ha sido adoptado por una serie de sindicatos en Asia. 

A este respecto, se ejerce presión sobre las empresas multinacionales, 
cadenas de suministro, marcas y comerciantes minoristas, para que se com-
prometan con el concepto de salario mínimo vital y lo incluyan en sus polí-
ticas de empresa. Sin embargo, dadas las difi cultades que conlleva supervisar 
las políticas de empresa y el cumplimiento a lo largo de la cadena de sumi-
nistro, parece que las marcas y los comerciantes minoristas están empezando 
a centrarse en el reconocimiento de la importancia que revisten la libertad de 
asociación y la libertad sindical y la negociación colectiva como un modo de 
establecer un sistema más sólido de gobernanza local en la cadena de sumi-
nistro, y de proporcionar los medios para facilitar unos mejores salarios y 
condiciones de trabajo en la industria. No obstante, si bien esto está en con-
sonancia con las reivindicaciones de la FITTVC, sus sindicatos afi liados y 
algunas ONG, sigue planteándose la siguiente pregunta: ¿tienen los trabaja-
dores sindicados en la industria del textil en todo el mundo la capacidad para 
actuar ante estas oportunidades renovadas? 

En Europa, la CES y otras federaciones de industrias europeas se han 
centrado en proporcionar una dimensión transnacional a la negociación 
colectiva de diferentes modos. En primer lugar, han venido estableciendo 
directrices para la negociación colectiva en toda Europa. En 2000, la CES 
aprobó una resolución sobre la coordinación de la negociación colectiva que 
adoptó una pauta salarial europea orientada específi camente a unos incre-
mentos de los ingresos salariales nominales que estén, como mínimo, en 
consonancia con la inflación. Además, los incrementos salariales también 
deberían reflejar la mayor parte del crecimiento de la productividad, y el 
margen remanente debería utilizarse para introducir mejoras cualitativas en 
las condiciones de trabajo (Keune, 2006). Esta pauta es, ante todo, una decla-
ración política encaminada a defender el poder adquisitivo de los salarios y 
a lograr una distribución equitativa de los benefi cios en los que se traduce la 
mejora de la productividad. Sin embargo, también tiene por objeto sincro-
nizar las posiciones de los sindicatos que participan en la negociación salarial 
en los diferentes países europeos, y evitar la competencia descendente de los 
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salarios. Una serie de federaciones de industria europeas han adoptado direc-
trices similares; la más antigua es la Norma Europea de Coordinación adop-
tada por la Federación Europea de Metalúrgicos (FEM) en 1998. 

En particular en el sector metalúrgico europeo, en el último decenio 
aproximadamente, ha surgido un complejo sistema de coordinación de la 
negociación colectiva, compuesto de elementos descendentes y ascendentes 
(véase el artículo de Glassner en la pág. 129). Los elementos centralizados 
descendentes componen la estrategia de coordinación colectiva de las federa-
ciones metalúrgicas. Incluyen, además de la norma de coordinación, comités 
internos y grupos de trabajo que tratan la cuestión de la negociación colectiva; 
un sistema de intercambio de información sobre los procesos y los resultados 
de la negociación en el sector en toda Europa; reivindicaciones comunes sobre 
temas de negociación colectiva cualitativa7 y la cooperación con otros sectores 
por lo que se refi ere a la coordinación de la negociación colectiva. 

Los elementos descentralizados ascendentes hacen referencia a las redes de 
negociación colectiva transfronteriza integradas por grupos más pequeños de 
países. En la mayoría de estas redes participan el sindicato alemán IG Metall 
de una región fronteriza particular y los sindicatos metalúrgicos de los países 
vecinos (por ejemplo, IG Metall Baviera con sindicatos metalúrgicos proce-
dentes de Austria, Hungría, República Checa, Eslovaquia y Eslovenia). Sin 
embargo, también existen ejemplos en los que Alemania no participa, como 
la red de los países nórdicos. Todas estas redes tienen sus propias prioridades 
y modos de funcionamiento, pero participan fundamentalmente en la organi-
zación de seminarios y conferencias comunes, el intercambio de información 
sobre los procesos y resultados de la negociación, y el intercambio de dirigentes 
sindicales, los cuales, por ejemplo, pueden participar en calidad de observa-
dores en las rondas de negociación que tienen lugar en países asociados.

Esta coordinación de las actividades de negociación colectiva sigue 
siendo bastante experimental y debería considerarse como procesos de apren-
dizaje. No obstante, los sindicatos la consideran muy importante. Es reve-
lador a este respecto que las experiencias del sector metalúrgico son tomadas 
como punto de referencia por otros muchos sectores que han empezado a ela-
borar sus propias actividades de coordinación adaptadas a los requisitos de sus 
condiciones específi cas. El método de coordinación que es fundamental para 
la mayoría de estos experimentos parece ser el intercambio de información. 
Ésta es una forma «ligera» de coordinación, pero su importancia no debería 
subestimarse. En primer lugar, a través de la información sobre los procesos 
y resultados de la negociación en otros países, los sindicatos pueden aprender 

7. Lo que es más importante, esto hace referencia a la Reivindicación Común de las federa-
ciones europeas de metalúrgicos sobre el Derecho de las Personas a la Formación, adoptada 
en la Quinta Conferencia sobre la política de negociación colectiva, celebrada en Roma, en 
octubre de 2004. Esta primera reivindicación se planteó en la mesa de negociaciones en el 
sector metalúrgico en toda Europa. 
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unos de otros, e identifi car prácticas y estrategias efi caces. En segundo lugar, 
obtienen una mejor visión de la situación real de los sectores en el continente, 
lo que puede ser un instrumento útil en las negociaciones con los empleadores 
y ayudar a evitar que los trabajadores de diferentes países se enfrenten entre sí. 

Las actividades presentadas anteriormente son sólo una muestra de 
muchas iniciativas innovadoras que pueden observarse en todo el mundo. 
Con frecuencia, son experimentales, y algunas siguen siendo incipientes. 
Asimismo, los efectos inmediatos de algunos de estos experimentos son más 
visibles y tangibles que los efectos de otros. Sin embargo, lo que cuenta para 
todos ellos es que proporcionan a los sindicatos experiencias de aprendizaje 
importantes, aumentan sus conocimientos sobre el funcionamiento de la eco-
nomía mundial en general y las estrategias del capital en particular, ayudan 
a establecer relaciones más íntimas y fomentan la confi anza entre los sindi-
catos establecidos en diferentes países. Ambas son condiciones esenciales para 
avanzar hacia formas más sólidas de cooperación y coordinación que pueden 
acabar siendo equivalentes funcionales para la negociación colectiva transna-
cional en el sentido tradicional. 

Conclusiones

La globalización actual ha tenido una serie de consecuencias sociales nega-
tivas, inclusive las crecientes desigualdades e inseguridades, la pérdida del 
control democrático de la economía y el creciente poder del capital a expensas 
de la fuerza de trabajo. Estas consecuencias se han hecho más visibles y se han 
agravado más con la crisis económica y fi nanciera actual. Como parte de este 
proceso, los trabajadores se enfrentan a cadenas de producción que son cons-
tantemente objeto de reestructuración y que cada vez están más organizadas a 
través de las fronteras, y al incremento de la fi nanciarización de la economía. 
Los sindicatos consideran necesaria una mayor transnacionalización de sus 
propias estructuras y actividades para poder hacer frente a la globalización y a 
las estrategias mundiales del capital, y reforzar la solidaridad transfronteriza. 
Pueden observarse numerosos ejemplos de esta transnacionalización, incluido 
el establecimiento de estructuras sindicales transnacionales formales e infor-
males; la lucha sindical por incluir las normas fundamentales del trabajo en 
los acuerdos internacionales de comercio; la acción laboral directa y las mani-
festaciones de protesta transnacional, y las campañas internacionales. 

Si bien la negociación colectiva transnacional es un tema prioritario en el 
programa de los sindicatos, éstos se enfrentan, no obstante, a una serie de obs-
táculos para hacer realidad su potencial. Entre estos obstáculos se cuentan, en 
muchos países, barreras políticas, económicas y legales de ámbito nacional que 
restringen las libertades sindicales, su derecho de sindicación y su capacidad 
para participar en la negociación colectiva. También sigue siendo difícil para los 
sindicatos defi nir sus intereses fundamentales y sus estrategias de negociación 
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en términos transnacionales en lugar de en términos nacionales y locales. Por 
último, la inexistencia de marcos jurídicos internacionales que regulen esta ne-
gociación y que obliguen a las partes fi rmantes a cumplir los acuerdos se ve 
exacerbada por una oposición generalizada a este concepto por parte de los 
empleadores, que se muestran reacios a proporcionar la información necesaria 
sobre la empresa a los interlocutores reales o potenciales de la negociación.

Como consecuencia de estos obstáculos, la negociación colectiva trans-
nacional en el sentido tradicional apenas tiene lugar. Al mismo tiempo, los 
sindicatos participan en una serie de actividades transnacionales en gran 
parte experimentales que están estrechamente relacionadas con la nego-
ciación colectiva, algunas de las cuales se resumen en este artículo. Éstas 
abarcan desde la conclusión de acuerdos marco internacionales sobre las 
normas fundamentales del trabajo y acuerdos de comités de empresa euro-
peos en los que se abordan una mayor variedad de temas, hasta campañas 
sindicales transnacionales encaminadas a promover la negociación salarial y 
la mejora de los salarios en grupos particulares de países, sectores o empresas 
multinacionales, y hasta diversos tipos de coordinación de la negociación 
colectiva global o sectorial. Aunque no representan la negociación colectiva 
en el sentido tradicional del término, cuando más se expanden y refuerzan, 
más cerca están de convertirse en equivalentes funcionales para la negociación 
colectiva transnacional.

Esto no signifi ca que la negociación colectiva transnacional en el sen-
tido tradicional debería abandonarse como objetivo. En efecto, podría ser una 
opción efi caz para abordar algunos de los efectos negativos de la globalización 
y contrarrestar las estrategias mundiales del capital. Sin embargo, para ello es 
necesario superar los obstáculos reseñados anteriormente, incluida la verda-
dera internacionalización de las estrategias sindicales y la elaboración de una 
serie de nuevos instrumentos jurídicos internacionales. Ambas constituyen 
importantes desafíos para el movimiento sindical.
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Introducción 

Preocupa cada vez más la relación que hay entre la globalización y la desi-
gualdad, especialmente cómo aumenta la desigualdad entre los salarios y la 
brecha cada vez más profunda entre los distintos grupos de la sociedad en lo 
concerniente a la distribución de los ingresos1. La parte de los ingresos nacio-
nales que se destina a la mano de obra en forma de salario ha ido disminu-
yendo, pero, en cambio, subió rápidamente la remuneración de los ejecutivos 
(incluyendo salarios básicos, sobresueldos, opciones de compra de acciones y 
otras prestaciones).

Al examinar los motivos de estas fallas en materia de distribución se le 
prestó muy poca atención al efecto que ha venido teniendo la globalización 
en el poder de negociación de los trabajadores. Tampoco se le dio la debida 
importancia a la repercusión en la distribución de los salarios que en algunos 
países tuvieron la desreglamentación y la descentralización del proceso de ne-
gociación colectiva de los salarios. 

En este artículo se pasa primero revista a las distintas razones que dieron 
los círculos académicos para explicar la creciente desigualdad. Al respecto, se 
hace hincapié en la repercusión que tuvo la globalización en las instituciones 
de las relaciones laborales. Se enuncian luego las evidencias sobre el papel que 
desempeñan las instituciones de negociación colectiva en lo concerniente a 
promover sistemas más equitativos de distribución, en especial entre los asa-
lariados. Dado que la mayor parte de lo que se ha escrito al respecto gira en 
torno a los países más desarrollados, en la sección fi nal de este artículo tam-
bién se examinan las implicaciones en materia de políticas para los países en 
desarrollo. Se argumenta que quienes desean que la globalización sea justa 
deben poner en el centro del orden del día del mercado laboral el respaldo al 
desarrollo de buenas instituciones de negociación colectiva. 

La globalización y la desigualdad 

Durante las dos o tres últimas décadas, la integración económica mundial 
fue acompañada de tres cuestiones relativas a la distribución que están rela-
cionadas entre sí. En primer lugar, en la mayoría de las regiones del mundo 
declinó la parte del ingreso nacional que se destina a la mano de obra (en 
forma de salarios y jornales) (Guscina, 2006)2. En segundo lugar, a pesar de 
que aumentaron los ingresos reales promedio de los sectores más pobres de 
la población, en la mayoría de los países y regiones del mundo aumentó la 

1. Véanse ejemplos en Banco Mundial, 2006, y FMI, 2007. 
2. Véase un breve panorama general en Technical Brief No. 1: Labour Shares, por Lübker M., 
2005, disponible en http://www.ilo.org/integration/resources/briefs/lang--en/docName--
WCMS_086237/index.htm. 
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desigualdad en el consumo o en los ingresos (mensurados con el coefi ciente 
Gini) (Banco Mundial, 2006; FMI, 2007). En tercer lugar, en muchos países 
de la OCDE ha aumentado la desigualdad salarial total, defi nida como la 
diferencia de ingresos entre las personas situadas entre el 90.º y en el 10.º lugar 
del percentil de la distribución salarial total (Machin y van Reenen, 2007; 
OCDE, 2004)3.

En los textos académicos se debatieron bastante los motivos de que estas 
falencias en la distribución de los ingresos vayan en aumento. Una de las 
explicaciones tiene que ver con el proceso de cambio tecnológico del que va 
acompañada la globalización. Se sostiene que debido a los adelantos tecno-
lógicos se fue reemplazando la mano de obra por maquinaria y otros tipos 
de equipamiento de capital, lo que originó una revolución en la tecnología 
de la información. Las ganancias en materia de productividad obtenidas con 
este proceso potenciaron el rendimiento del capital junto con su participa-
ción en la economía. En la era anterior a la globalización, las ganancias obte-
nidas con la productividad tendían a dar como resultado un aumento de la 
parte de los ingresos nacionales que iba a la fuerza laboral. Desde mediados 
de los ochenta, esta última parte registró un continuo declive, a pesar de los 
aumentos de productividad (Guscina, 2006). Puesto que el rendimiento del 
capital tiende a estar más concentrado que los ingresos por el trabajo (es decir, 
los salarios), el desplazamiento de los ingresos desde la fuerza laboral (y los 
asalariados) hacia el capital (y quienes se benefi cian con estos ingresos en 
forma de acciones, ganancias sobre el capital, etc.) contribuyó a que se produ-
jera un aumento de la desigualdad general de ingresos 4.

Otra de las explicaciones es que el proceso de cambio tecnológico favo-
reció a los trabajadores más califi cados a costa de los menos califi cados. Se 
afi rma que esta tendencia originó tanto una caída de la demanda de trabaja-
dores menos califi cados como un aumento del valor normalmente vinculado 
con un nivel más alto de califi caciones (prima por califi caciones). El resultado 
fue una creciente brecha salarial entre los trabajadores califi cados y los menos 
califi cados. El proceso de cambio tecnológico, que giró en torno a las califi -
caciones, también estuvo estrechamente vinculado a una mayor apertura del 
comercio y de las corrientes fi nancieras, en particular, las inversiones extran-
jeras directas. De allí que a los investigadores les resultara difícil discernir 

3. Habitualmente se miden los salarios brutos, es decir, antes de que se efectúen deducciones 
por impuestos y aportes a la seguridad social, y se incluyen los salarios y jornales básicos, los 
pagos por horas extraordinarias, los sobresueldos y otras prestaciones suplementarias, pero se 
excluyen las primas de los ejecutivos, tales como las opciones de compra de acciones. En este 
artículo, «desegualdad salarial» es sinónimo de «desigualdad de ingresos». 
4. Las opciones de compra de acciones y otras formas de reparto de las ganancias constituyen 
una proporción cada vez más grande de la remuneración de los ejecutivos. Por ejemplo, en 
2007, el alto ejecutivo de Porsche Wendlin Weideking obtuvo 68 millones de euros en con-
cepto de remuneración de ejecutivo. Si se incluyeran esos montos en la defi nición de ingresos, 
el aumento de la desigualdad sería mucho mayor. 
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entre los efectos del comercio y los de la tecnología. Esto hizo que se discu-
tiera mucho si el aumento de la desigualdad se debía al comercio entre países 
desarrollados y países en desarrollo o a los procesos de cambio tecnológico 
donde las califi caciones cuentan mucho5. Algunos autores llegaban a la con-
clusión de que el comercio solamente desempeñaba un pequeño papel mien-
tras que otros le atribuían un papel más protagónico (Lawrence y Slaughter, 
1993; Wood, 1994). 

Hasta la fecha, gran parte de la atención se ha concentrado en el debate 
sobre «califi caciones versus comercio», siendo el cambio tecnológico basado 
en la tecnología la razón que se da con mayor frecuencia para explicar la caída 
de los salarios y el aumento de la desigualdad. Sin embargo, como señalan 
otros autores, si debido al cambio tecnológico disminuyó la demanda de tra-
bajadores poco califi cados, debería haber tenido lugar un declive simultáneo 
en la participación de los trabajadores con bajos salarios o empleos poco cali-
fi cados. Por el contrario, durante el período en el que se dice que el cambio 
tecnológico habría originado un aumento de la desigualdad salarial, los datos 
nacionales específi cos muestran grandes aumentos de los puestos de trabajo 
menos remunerados. El hecho de que paralelamente a esto también aumentó 
la desigualdad dentro de los grupos (defi nida por industria, género, educación 
y experiencia) sugiere que estaban interviniendo otros factores, entre ellos, 
el debilitamiento de las instituciones de negociación colectiva de los salarios 
(Howell, 1993). 

Se le prestó muy poca atención al efecto que tuvo la globalización en el 
poder de negociación de la mano de obra y de las instituciones de negociación 
colectiva de los salarios, como así también sus implicaciones en la distribu-
ción de los salarios y los ingresos. La mayor apertura de las corrientes fi nan-
cieras hizo que a las empresas les fuera más fácil trasladarse (o amenazar con 
hacerlo), con lo que los propietarios de esas empresas pasaron a tener mayor 
poder en las negociaciones con su personal. Como resultado de ello, aumen-
taron las probabilidades de que los sindicatos moderaran las demandas sala-
riales, lo que a su vez contribuyó a que declinara la parte del ingreso nacional 
destinada a la mano de obra. Por el contrario, en los países donde los con-
troles del capital difi cultaban los traslados de las empresas, la proporción de 
los ingresos de la mano de obra fue mayor a largo plazo (Harrison, 2002; 
Bentolia y Saint-Paul, 2003). 

La mayor apertura al comercio hizo que las empresas quedaran expuestas 
a una competencia de precios más rigurosa, que puso topes a los márgenes 
de utilidad de la empresa y a la posibilidad de que esas ganancias pasaran a 
los trabajadores como aumentos salariales. También impuso limitaciones 
a los incrementos que los sindicatos podían negociar en los convenios colec-
tivos al no haber considerables mejoras de productividad laboral. Los estudios 

5. Véase un resumen de lo publicado al respecto en Goldberg y Pavcnik, 2004, y en Lee y 
Jansen, 2007.
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nacionales específi cos muestran que los sectores con mayor penetración de 
importaciones son también los que tienen menores márgenes de utilidades y 
donde el ejercicio del poder de negociación de los sindicatos fue más limitado 
(Abraham y otros, 2007). Ante mercados de productos cada vez más compe-
titivos, en algunos países las empresas adoptaron estrategias que daban prio-
ridad a los bajos costos de la mano de obra, reclamando a los trabajadores y a 
sus organizaciones que hicieran concesiones salariales.

La existencia de mercados de productos más competitivos y el surgi-
miento de los sistemas mundiales de producción también les proporcionaron 
a las empresas tanto el incentivo como la posibilidad de terciarizar la produc-
ción en otros países. Esto acrecentó la inseguridad de los trabajadores y, sin 
lugar a dudas, también socavó el poder de negociación de los sindicatos. Hay 
estudios que muestran que en las industrias que se caracterizan por un alto 
grado de terciarización, la internacionalización de la producción ejerció una 
presión hacia abajo en los salarios negociados por los sindicatos. Este efecto 
fue especialmente marcado entre los trabajadores con bajas califi caciones e 
hizo que aumentara la desigualdad salarial (Braun y Scheff el, 2007).

La mayor facilidad para mover el capital, el aumento de la competencia 
en el mercado de productos y la posibilidad de terciarizar la producción en 
otros países planteó una nueva serie de desafíos a los mecanismos de nego-
ciación colectiva de los salarios. Estos últimos tenían que poder reaccionar de 
manera más enérgica ante el rendimiento de los mercados laborales y el impe-
rativo de las empresas de seguir siendo competitivas.

En algunos países se tomó una decisión explícita sobre la política a seguir 
para debilitar el poder de negociación de los sindicatos y reformar las polí-
ticas de negociación colectiva de los salarios (Krugman, 2007; Traxler, Kittel 
y Lengauer, 1997). Movidos por las perspectivas neoliberales, muchos acadé-
micos económicos y encargados de formular políticas pasaron a considerar 
que la efi ciencia del mercado debía ser la principal preocupación de la polí-
tica económica. Se estimó que las instituciones de negociación colectiva de 
los salarios alteraban el libre accionar de la oferta y la demanda y originaban 
rigidez en el mercado laboral. Puesto que esas instituciones del mercado 
laboral podían acrecentar los costos laborales, también se temía que en última 
instancia perjudicaran la competitividad y el empleo. En países donde dismi-
nuían los puestos de trabajo en la manufactura, los gobiernos tenían un gran 
incentivo para hacer que sus salarios siguieran siendo «competitivos». 

Esta preocupación por evitar todo lo que pudiera impedir el funcio-
namiento de los mercados laborales y perjudicara la competitividad llevó a 
que en una serie de países de la OCDE – entre ellos, los Estados Unidos, 
Reino Unido, Nueva Zelandia y Australia – se desreglamentaran y debili-
taran las instituciones que efectuaban la negociación colectiva de los salarios. 
También originó una regresión en el apoyo a los sindicatos (que en algunos 
casos llegó a transformarse en medidas directas para restarles poder, minarlos 
y destruirlos). Como resultado de ello, en esos países se descentralizó la 
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negociación colectiva, que pasó a realizarse a escala empresarial, se reempla-
zaron muchos contratos colectivos por contratos individuales y disminuyó 
tanto la cobertura de la negociación colectiva como la afi liación sindical. 

Una serie de estudios de los Estados Unidos y del Reino Unido mues-
tran que el declive de la sindicación explicaba una considerable proporción 
del aumento de la desigualdad salarial que tuvo lugar desde finales de los 
años setenta (Blau y Kahn 1999, Card, Lemieux y Craig, 2003; Gosling y 
Lemieux, 2001).

En un sentido similar, la orientación sobre políticas de la OCDE de 
2004 reclamaba «cambios en el sistema tributario impositivo, la política 
social, la política de competencia y la negociación colectiva». Esta última 
incluía la desreglamentación de las instituciones de negociación colectiva de 
los salarios (específi camente, la gradual desaparición de los mecanismos de 
extensión de los convenios colectivos y la descentralización de la negociación 
colectiva de los salarios), haciendo que ésta pasara a hacerse a escala empresa-
rial (OCDE, 2004, págs. 45-46).

La negociación colectiva y la igualdad de salarios e ingresos 

Dada la tendencia general de los países de la OCDE a la moderación salarial, 
parecería infundada la preocupación de que las instituciones de negociación 
colectiva de los salarios originen una (excesiva) presión salarial. Además, en 
una reciente revisión de la investigación empírica no se encontraron pruebas 
concluyentes que respalden la idea de que las instituciones de negociación 
colectiva entorpezcan el rendimiento del mercado laboral o perjudiquen 
el empleo6. Por el contrario, los interlocutores sociales de muchos países 
europeos reaccionaron ante el funcionamiento del sistema de negociación 
colectiva, adaptando sus prácticas en función de los nuevos imperativos eco-
nómicos y del rendimiento del mercado laboral (Ebbinghaus y Kittel, 2005). 

En cambio, lo que muestran los estudios es que los mercados laborales 
donde los mecanismos de negociación colectiva son los que determinan los 
salarios de manera predominante, también son los mercados con estruc-
turas salariales más igualitarias y sistemas más equitativos de distribución de 
los ingresos (Blau y Kahn, 1999; OCDE, 2004). Las distintas disposiciones 

6. En muchas investigaciones se analizaron los efectos de las instituciones de negociación co-
lectiva de los salarios sobre el nivel salarial general y el rendimiento macroeconómico medido 
por los índices de empleo y desempleo. En 2006, la OCDE informaba de que en la mayoría 
de 17 estudios recientes no se habían observado evidencias de que la densidad sindical ni la 
cobertura de la negociación colectiva tuvieran un efecto negativo en el rendimiento general 
del mercado laboral (véase Bassanini y Duval, 2006). En 2006, la OCDE también comu-
nicaba resultados de otros estudios, entre ellos Baker y otros, 2004, donde se mostraba que 
cualquier efecto negativo potencial en el equilibrio del desempleo se veía contrarrestado por 
la centralización y la coordinación de la negociación colectiva. 
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institucionales que determinan en qué medida dichos mecanismos de nego-
ciación colectiva abarcan todo el mercado laboral son fundamentales para 
esta relación. Entre tales disposiciones se cuentan una fuerte representación 
de los intereses sindicales, negociación con múltiples empleadores, estructuras 
centralizadas de negociación colectiva, extensión de los convenios colectivos y 
diversas formas de coordinar las negociaciones. 

Evidencias concluyentes sobre la positiva relación entre las instituciones 
de negociación colectiva abarcadoras y la igualdad salarial llevaron a la OCDE 
a corregir la orientación de políticas que había apuntalado su «Estrategia 
sobre el empleo» de 1994. En 2004, en el Panorama del empleo de la OCDE 
se señalaba: 

al evaluar las directrices políticas relacionadas con las instituciones que 
negocian los salarios se deben tomar cuidadosamente en cuenta los efectos 
en la equidad (OCDE, 2004). 

En 2006 la OCDE corrigió una vez más algunas de sus recomendaciones 
anteriores: 

Sería útil tomar más en cuenta el hecho de que las prácticas nacionales 
de relaciones laborales forman parte de la trama social y política, lo que 
implica que no es fácil cambiar las estructuras de negociación mediante 
medidas gubernamentales. Las experiencias recientes sugieren asimismo 
que se debería dar mayor espacio a la potencial contribución de la nego-
ciación colectiva con una coordinación central (OCDE, 2006).

Dada la creciente preocupación por el aumento de la desigualdad de salarios 
e ingresos, merece la pena reiterar lo que sabemos acerca del papel que de-
sempeña la negociación colectiva de los salarios en lo concerniente a dar lugar 
a una distribución más equitativa.

Cuando los sindicatos participan en la estipulación de 
los salarios, las estructuras salariales son más igualitarias

Diversos estudios llevados a cabo en distintos países y épocas muestran que 
los sindicatos negocian convenios colectivos gracias a los cuales hay menos 
diferencias entre los salarios que en el caso de las empresas o sectores no sindi-
cados 7. Los sindicatos suelen procurar que aumenten los salarios que están al 
pie de la escala de distribución salarial, como resultado de lo cual la estructura 
salarial se comprime (Freeman, 1980 y 1982). Dado que las mujeres suelen ser 

7. Véase un panorama de lo publicado al respecto en Blau y Kahn, 1999, y en Card, Lemieux 
y Craig, 2003.
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más numerosas en la parte inferior de la distribución salarial, el aumento de 
sus salarios relativos también reduce la brecha entre los géneros (Blau y Kahn, 
2003). Además, gracias a la negociación que llevan a cabo los sindicatos se 
reducen las diferencias generales de salarios entre los trabajadores menos y 
más califi cados de las empresas o sectores sindicados (Lemieux, 1998).

Para los trabajadores que pasan de empleos sindicados a otros que no lo 
están, esto signifi ca una gran diferencia en la estructura salarial. Se observa 
que cuando los trabajadores pasan de puestos de trabajo no sindicados a 
puestos sindicados, disminuye la desigualdad, y que ésta aumenta cuando el 
cambio se produce en el sentido contrario (Freeman, 1984). 

Los mecanismos de negociación colectiva más abarcadores 
contribuyen a la igualdad salarial general 

La medida en que en los mercados laborales rigen o no la negociación colectiva 
de los salarios infl uye mucho en la igualdad salarial en general. Cuando hay 
una alta densidad o cobertura sindical de los convenios colectivos, aumentan 
los efectos de la negociación sindical sobre la estructura salarial dentro de las 
empresas o sectores, contribuyendo a la igualdad salarial general. Los estudios 
realizados confi rman que existe una fuerte relación entre alta densidad sin-
dical, elevada cobertura de la negociación colectiva y menor desigualdad de 
ingresos (OCDE, 2004; Blau y Kahn, 1999). 

Los gobiernos de muchos países promueven esta forma de gobernanza 
del mercado laboral haciendo extensivos a los demás trabajadores los con-
venios colectivos de partes consideradas sufi cientemente representativas de 
todos los trabajadores de esa industria o territorio. Cuando no hay disposi-
ciones estatutarias, las empresas pueden voluntariamente hacer extensivas 
las disposiciones de los convenios colectivos a los trabajadores no sindicados. 
Estas extensiones de los convenios reducen los diferenciales salariales entre las 
personas sindicadas y las que no lo están, y entre las empresas con sindicatos 
y las que no los tienen. La extensión de los convenios colectivos, al hacer que 
lo estipulado en los mismos se aplique a más empresas y trabajadores, también 
reduce la desigualdad salarial general.

En los países de la OCDE esta práctica de hacer extensivos los convenios 
colectivos a los trabajadores no sindicados prevalecía en el mismo grupo de 
países donde entre 1970 y 1990 no aumentó la desigualdad de ingresos, como 
Italia, Países Bajos, Alemania y Suecia (Western, 1998).

Cuando no existe una política gubernamental explícita que extiende el 
alcance de los convenios colectivos, las empresas no sindicadas pueden imitar 
los niveles y los acuerdos fi rmados en las empresas sindicadas, extendiendo así 
los efectos igualadores de las estructuras sindicales sobre la negociación salarial.
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La negociación colectiva de los salarios más centralizada 
o coordinada frena la desigualdad salarial

Ciertas características del sistema de negociación colectiva de un país tam-
bién pueden infl uir en las diferencias generales entre los salarios, por ejemplo 
el nivel en el que se lleva a cabo la negociación colectiva y el grado en que se 
coordinan los acuerdos salariales dentro de una economía. 

La coordinación de la negociación colectiva puede llevarse a cabo de dis-
tintas maneras8. El Estado puede desempeñar un papel, ya sea imponiendo 
o respaldando la coordinación de la negociación salarial a través del diá-
logo social nacional y de pactos salariales. Por ejemplo, en los Países Bajos, 
antes de que comiencen las rondas de negociaciones, el Gobierno y las princi-
pales asociaciones de trabajadores y de empleadores se reúnen en el Consejo 
Socioeconómico tripartito para intercambiar opiniones sobre el desarrollo 
socioeconómico (incluyendo la negociación salarial).

La negociación colectiva centralizada llevada a cabo por las principales 
asociaciones que representan a trabajadores y empleadores, como las que 
tienen lugar en Noruega, constituyen otra de las maneras de coordinar la esti-
pulación de los salarios. Las asociaciones también pueden intervenir coor-
dinando las negociaciones entre sus miembros sin entablar una negociación 
colectiva centralizada, como ocurre con las organizaciones de empleadores 
de Suiza.

Si bien la coordinación de la negociación colectiva entre las empresas 
puede implicar una coordinación horizontal a cargo de una asociación, ésta 
no es una condición indispensable. La coordinación puede también tener 
lugar cuando la empresas emulan los convenios realizados en otras industrias 
o empresas estratégicas. La negociación colectiva anual denominada shunto u 
«ofensiva [salarial] de primavera» del Japón es un buen ejemplo de este tipo 
de negociación en un país que se caracteriza por tener un sistema de nego-
ciación colectiva a escala empresarial. Austria constituye otro de los ejemplos. 
Este último país tiene un sistema de negociación colectiva a escala de indus-
tria, donde habitualmente otras industrias emulan los convenios colectivos 
que se hacen en la industria metalúrgica.

La mayoría de los estudios realizados en países de la OCDE señalan la 
existencia de una sólida y fuerte relación entre los sistemas de negociación 
colectiva más centralizados o coordinados y una menor diferencia salarial 
(OCDE 2004, Blau y Kahn, 1999)9. Además de estos estudios de distintos 
países, también hay evidencias de que en los países que adoptaron una estruc-
tura más centralizada de negociación colectiva, las diferencias entre los sala-
rios a la larga fueron disminuyendo, como ocurrió en Noruega a mediados de 
los años ochenta (Kahn, 1998).

8. Véase una discusión en Soskice, 1990, y Traxler, 2003. 
9. Véase un panorama de lo publicado al respecto en Flanagan, 1999, Aidt y Tzannatos, 2002.
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La negociación con múltiples empleadores 
reduce la desigualdad entre las empresas 
y entre las industrias

Otro de los factores que contribuye a la igualdad salarial general es la manera 
en que se rigen las organizaciones de empleadores. Como ya hemos visto, los 
convenios colectivos sobre salarios fi rmados entre sindicatos y empresas hacen 
que aumenten los salarios situados al pie de la estructura salarial e igualan la 
distribución salarial. Los acuerdos entre múltiples empleadores extienden este 
efecto a otras empresas e industrias y, al hacerlo, contribuyen a la igualdad 
salarial general. Como se mencionó, esta forma de negociación también com-
porta un mecanismo mediante el cual los convenios colectivos sobre salarios 
se pueden coordinar en toda una industria o economía, reduciendo así las 
diferencias entre empresas y entre industrias (Traxler, 1995). 

En países donde habitualmente la negociación se lleva a cabo con un 
único empleador, la competencia entre empresas basada en los salarios puede 
hacer que aumente la desigualdad salarial. En países donde predomina como 
modo de negociación la que se realiza con múltiples empleadores, los salarios 
quedan fuera del ámbito de la competencia y se contiene el potencial efecto 
negativo que dicha competencia tiene en las diferencias salariales (Traxler, 
Kitttel y Lengauer, 1997). 

Cuando la negociación se lleva a cabo en diversos niveles – como ocurre 
en países donde la negociación con múltiples empleadores sienta un marco 
vinculante para las condiciones en el plano nacional o industrial – y se uti-
lizan las negociaciones en el plano de la empresa (único empleador) para 
explorar las distintas maneras en que la empresa puede aplicar este acuerdo, se 
puede ver menoscabado el efecto positivo que tiene la negociación con múlti-
ples empleadores sobre la desigualdad salarial general10.

Los países que estipulan sus salarios a través 
de instituciones de negociación colectiva 
son también los que tienen mayor igualdad 
general de salarios e ingresos

En los países donde los mercados laborales están regidos por instituciones de 
negociación colectiva parece haber una coyuntura favorable y una igualdad 
salarial total (o un menor percentil de diferencia salarial 90-10). Puesto que 
los salarios constituyen una gran parte de los ingresos de la gente, podemos 
esperar que los efectos igualadores de las instituciones de negociación 

10. Véanse los estudios de Plasman y otros, 2007, y de Dell’Aringa y Pagani, 2007, que im-
plican que el resultado fi nal depende de las metas y del poder de negociación de los sindicatos 
en el plano de la empresa y del alcance de la negociación entre las empresas. 
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colectiva pasen a la igualdad de ingresos en el consumo. En efecto, en los 
países que tienen fuertes instituciones de negociación colectiva – incluyendo 
sindicatos fuertes y organizaciones de empresas –, elevados niveles de cober-
tura de la negociación colectiva y un alto grado de coordinación, también es 
donde hay mejores medidas en términos de distribución de los ingresos según 
el coefi ciente Gini (Freeman, 2007; Hayter, 2002).

Por ejemplo, entre los países de la OCDE, los Estados Unidos – que es 
uno de los mercados laborales más regidos por el mercado – también es uno 
de los países que tiene la mayor diferencia entre los salarios y el mayor coefi -
ciente Gini, mientras que Noruega, país con una larga tradición de nego-
ciación colectiva de los salarios, tiene una de las menores diferencias entre los 
salarios y también el menor coefi ciente Gini (cuadro 1). 

Cuadro 1.  Percentil 90-10 de diferencia salarial 
y coeficiente Gini de países de la OCDE 

Percentil 90-10 de 
diferencia salarial

Coeficiente 
Gini

Alemania 2,87 28,3

Australia 3,07 35,2

Austria 3,56 29,1

Bélgica 2,28 33,0

Canadá 3,71 32,6

República Checa 2,86 25,4

Corea 3,77 31,6

Dinamarca 2,41 24,7

Estados Unidos 4,64 40,8
Finlandia 3,07 26,9

Francia 2,87 32,7

Hungría 4,92 26,9

Irlanda 3,97 34,3

Italia 2,40 36,0

Japón 2,99 24,9

Noruega 2,03 25,8
Nueva Zelandia 3,28 36,2

Países Bajos 2,85 30,9

Polonia 3,50 34,5

Portugal 3,76 38,5

Reino Unido 3,40 36,0

Suecia 2,30 25,0

Suiza 2,69 33,7

Fuente: Basado en la exposición 3 de Freeman, 2007.
Diferencia de ingresos tomada de la OCDE, 2004, cuadro 3.2,
último año disponible. Coeficiente Gini del Informe sobre 
el desarrollo humano, Naciones Unidas, 2007/2008.
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La desreglamentación y la descentralización 
de la negociación colectiva de los salarios está asociada 
a la larga con una creciente desigualdad salarial 

Aunque no hay evidencias que respalden la opinión de que la desreglamenta-
ción y la descentralización de la negociación colectiva de los salarios mejore el 
rendimiento del mercado laboral, sí hay evidencias que demuestran que esto 
socava la capacidad institucional de un país de efectuar una distribución sala-
rial equitativa. 

Estudios sobre los cambios en materia de desigualdad salarial llevados a 
cabo en diversos países durante períodos en los que las instituciones del mer-
cado laboral también estaban cambiando demuestran que después de que 
se desreglamentaran (por ejemplo, se abandonara la extensión de los con-
venios colectivos) y descentralizaran las instituciones de negociación colec-
tiva aumentó de inmediato la diferencia entre los salarios. En Suecia, por 
ejemplo, la igualdad entre los salarios mejoró desde los años sesenta en ade-
lante, período que se caracterizó por llevarse a cabo negociación colectiva cen-
tralizada y en el cual la Confederación Sueca de Sindicatos (LO) adoptó una 
política de «salarios solidarios». En 1983, los empleadores se retiraron de la 
negociación colectiva centralizada. A ese retiro le siguió un aumento de la 
desigualdad salarial, tanto dentro como entre las distintas industrias, como 
así también un aumento de los salarios de los trabajadores con mayor nivel de 
instrucción11. 

En Italia tuvo lugar una experiencia similar. La distribución salarial dis-
minuyó entre 1975 y 1992, período durante el cual el Gobierno apoyó un 
sistema de indexación de los salarios denominado scala mobile. Cuando se 
puso término a este sistema centralizado de estipulación de los salarios, la 
desigualdad salarial aumentó drásticamente (Manacorda, 2004). En Israel, 
el proceso de descentralización que tuvo lugar desde mediados de los setenta 
en adelante – donde proliferaron los acuerdos locales y declinó la utilización 
de órdenes de extensión – se asoció con un aumento de la desigualdad de 
ingresos entre 1970 y 2003 (Kristal y Cohen, 2007).

Los fundamentos institucionales
de la igualdad de ingresos y de salarios 

Distintos tipos de evidencia muestran que la negociación colectiva comprime 
las estructuras salariales, y cuando dicha negociación es más abarcadora tam-
bién reduce la diferencia general entre los salarios y contribuye a la igualdad 
de ingresos. El debilitamiento de estas instituciones es uno de los factores que 
contribuyó a que aumentara la desigualdad en una serie de países. En otros, 

11. Véase en Blau y Kahn, 1999, una revisión de estudios y discusión al respecto. 
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especialmente en los países en desarrollo, el hecho de que dichas estructuras 
no hayan llegado a desarrollarse por completo permite que persista la desi-
gualdad. Quienes desean que la globalización sea justa estiman que el apoyo 
al desarrollo de una verdadera negociación colectiva debe ocupar un lugar de 
privilegio en el orden del día del mercado laboral.

La globalización ha hecho que aumentara la competencia y sometió a las 
empresas a la disciplina de los precios mundiales, limitando así sus posibili-
dades de trasladar a los consumidores los aumentos de salarios. Según el con-
texto institucional y la calidad de las relaciones laborales, en los distintos países 
las empresas pueden dar respuestas diferentes que repercuten en la igualdad de 
ingresos y de salarios. Los países con instituciones de relaciones laborales de 
alta calidad pudieron adaptar sus prácticas y renegociar convenios colectivos 
a fi n de posibilitar que las empresas sean más adaptables y, al mismo tiempo, 
lograron que los trabajadores siguieran teniendo seguridad en el empleo. 

La calidad de las instituciones de relaciones laborales también puede ser 
la que modele la respuesta a la competencia que dan tanto los empleadores 
como los trabajadores. Cuando se ve la competencia como una movilización 
de recursos más que de minimización de costos, las empresas pueden procurar 
obtener la cooperación de los trabajadores y mejorar de esta manera la efi -
ciencia y la productividad12. En función del contexto, distintas instituciones 
de relaciones laborales (por ejemplo, comités de empresa) pueden brindar a 
las empresas la manera de fomentar una mayor participación del personal en 
la producción, y los resultados de esa participación pueden redundar en una 
mayor efi ciencia. Asimismo, los mecanismos de negociación colectiva de los 
salarios pueden redundar en una distribución de las ganancias más igualitaria.

En los países donde se considera que las instituciones de negociación 
colectiva de los salarios son un obstáculo para la competencia y donde se pro-
curó desreglamentar los mercados laborales y descentralizar la negociación 
colectiva, las empresas pueden ser más propensas a adoptar estrategias de 
minimización de costos basadas en bajos salarios, buscando que éstos sean 
«competitivos». Este tipo de competencia entre empresas basada en el nivel 
salarial puede hacer que aumente la desigualdad entre los salarios 13.

12. Las ventajas de la participación de los trabajadores están bien confi rmadas: capacidad 
para ganarse la confi anza y el compromiso de los trabajadores, determinar nuevas maneras de 
mejorar la productividad y la efi ciencia y reducir los costos de monitoreo. Muchas evidencias 
demuestran que la participación del personal en los lugares de trabajo incide positivamente 
en el rendimiento de las empresas. Véase Blinder, 1990, y Levine, 1995.
13. Howell (1993), al examinar las razones del declive de los salarios y del aumento de la 
desigualdad en los Estados Unidos durante los años setenta y ochenta, muestra que en un 
entorno de mercados de productos cada vez más competitivos, gran oferta de mano de obra 
poco califi cada y un cómodo clima ideológico, las empresas optaron por una estrategia de 
recursos humanos «de segunda clase», con la que se aspiraba a reducir considerablemente 
los costos laborales, reclamando concesiones salariales y reemplazando a trabajadores a 
tiempo completo cuyos salarios eran determinados por contratos sindicales por trabajadores 
a tiempo parcial. 
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La mayor parte de los textos que versan sobre las instituciones de rela-
ciones laborales y el rendimiento del mercado se han concentrado en países 
más desarrollados. En los países en desarrollo, las instituciones de negociación 
colectiva de los salarios a menudo no han llegado a desarrollarse por completo 
por temor de que reduzcan el empleo formal y exacerben la desigualdad al 
mejorar las condiciones de los de «adentro» (afi liados sindicales con empleos 
formales) en detrimento de los de «afuera», que a menudo tienen empleos 
informales14. Sin embargo, desde una perspectiva macroeconómica, un nivel 
salarial más elevado también puede impulsar la demanda agregada y contri-
buir a la expansión del empleo formal. En efecto, hay evidencias que mues-
tran que en América Latina, los países con «derechos cívicos» más fuertes, 
incluyendo derechos de negociación colectiva, tienen proporciones más altas 
de empleo formal y menores de empleo informal (Galli y Kucera, 2004). Por 
lo tanto, también es posible que en esos países las sólidas instituciones de ne-
gociación colectiva puedan mejorar la distribución salarial general. 

En muchos países los esfuerzos sindicales están yendo más allá del círculo 
de los trabajadores con empleos formales, pasando a incluir a los que están en 
el sector informal. Por ejemplo, en el sector agrícola del noreste del Brasil, que 
produce para exportar, los sindicatos ampliaron su afi liación tradicional de 
pequeños agricultores pasando a abarcar al grupo más numeroso de los tra-
bajadores sin tierra. Gracias a su intervención en la mejora de las prácticas 
laborales, se elevó la calidad de las cosechas (lo que reviste importancia crí-
tica para exportar) y la productividad. Esos sindicatos también consiguieron 
mejores condiciones de trabajo para los trabajadores sin tierra (Damiani, 
2003). Como lo demuestra este ejemplo, es más probable que la acción colec-
tiva en nombre de los trabajadores, tanto en el empleo formal como informal, 
contribuya más a la igualdad general que a exacerbar la desigualdad. 

Quienes deciden las políticas a seguir también deberían contemplar la 
posibilidad de utilizar otros medios institucionales para alinear las metas de 
las organizaciones de empleadores y de trabajadores con las prioridades de 
desarrollo de un país. El respaldo al diálogo social nacional puede ser muy 
importante para obtener consenso con respecto a las prioridades del desa-
rrollo, coordinar la negociación colectiva, promover la estabilidad social y 
facilitar el ajuste (Stiglitz, 2000; Rodrik, 1999). Por otra parte, los intentos 
por desreglamentar los mercados laborales y debilitar las instituciones de rela-
ciones laborales pueden ocasionar inestabilidad social, demorar los procesos 
de ajuste y erosionar los cimientos institucionales de una igualdad de ingresos 
más amplia: 

La respuesta programática idónea consiste, pues, en promover todo aquello 
que fomente la equidad en el entorno institucional en el que actúan los 

14. Véase una discusión teórica en Lindbeck y Snower, 1989. 
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sindicatos y los empleadores, y no en adoptar la visión fatalista de que el 
sindicalismo tenga que ser lesivo para la equidad (Lee, 1998).

Cuando se teme que la negociación colectiva de los salarios en el sector público 
esté haciendo aumentar los costos laborales sin que mejore la productividad 
o la efi ciencia, los gobernantes podrían concentrar sus esfuerzos en medidas 
con fi nes bien precisos destinadas a mejorar la efi ciencia del sector público 
en lugar de desreglamentar los mercados laborales. En un estudio hecho en 
América Latina y el Caribe sobre la repercusión de las políticas de mercado 
laboral en el rendimiento económico se llegó a la siguiente conclusión: 

Las reformas del mercado laboral se deberían enfocar con gran humildad. 
Reestructurar el sector público y cambiar los incentivos a los que hacen 
frente los sindicatos puede dar mejores frutos que cambiar el código laboral 
(Rama, 1995).

Comentarios fi nales

Diferentes tipos de investigaciones muestran que la negociación colectiva 
comprime las estructuras salariales y que, cuando las instituciones de nego-
ciación colectiva de salarios son más abarcadoras, la negociación colectiva 
también reduce la diferencia general entre los salarios y contribuye a que haya 
una mayor igualdad de ingresos. A pesar de la creciente preocupación por el 
aumento de la desigualdad de ingresos y salarios, se le ha prestado poca aten-
ción a la repercusión que tuvo la globalización en las instituciones de nego-
ciación colectiva de los salarios de los distintos países, como así también al 
papel que desempeñó la globalización en lo concerniente a reducir las pers-
pectivas de una distribución más equitativa de las ganancias. La globalización 
debilitó el poder de negociación de los sindicatos y reclamó mayor adaptabi-
lidad de parte de los mecanismos que efectúan una estipulación colectiva de 
los salarios. 

Algunos países más desarrollados, preocupados por el rendimiento 
de sus mercados laborales y la competitividad de sus empresas, adoptaron 
políticas para desreglamentar los mercados laborales y fomentar la descen-
tralización de la negociación colectiva. El resultado fue un desgaste de las ins-
tituciones mismas que proporcionaban la manera de alcanzar las metas tanto 
de equidad como de efi ciencia. En los países en desarrollo, el temor de que las 
instituciones de negociación colectiva de los salarios exacerbaran el empleo 
informal difi culta la formación de mercados laborales reglamentados y sindi-
cados y, con ello, de sistemas más equitativos de desarrollo. 

Quienes desean que la globalización sea justa deberían concentrarse 
en sentar las bases institucionales de una igualdad de ingresos más amplia, 
promoviendo relaciones laborales de alta calidad e incentivos favorables a la 
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equidad y la efi ciencia. Como hemos visto, esto incluye estructuras de nego-
ciación colectiva de los salarios abarcadoras, coordinación de la negociación 
colectiva y diálogo social nacional. 
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La economía mundial no es un vacío institucional pero las instituciones 
que la pueblan se valoran en gran medida en función de los intereses 

de las empresas privadas. Dado el enorme desequilibrio de fuerzas exis-
tente, los trabajadores a menudo hubieran querido que fueran los Estados 
los que protegieran sus intereses dentro del ámbito de sus relaciones con 
las grandes empresas que los emplean. En el plano nacional de las demo-
cracias esta estrategia con frecuencia tuvo cierto éxito porque los gobiernos 
democráticos no pueden hacer oídos sordos a las demandas de las masas, a 
pesar de que las corporaciones también infl uyen mucho sobre los gobiernos 
debido a que el bienestar económico de estos últimos depende de ellas. Pero 
la sociedad mundial está lejos de ser democrática. Aparte de la Organización 
Internacional del Trabajo, pocos son los organismos internacionales que por 
lo menos tienen dentro de sus responsabilidades el ocuparse de las condi-
ciones de los trabajadores. Dentro de este contexto, los trabajadores necesitan 
recurrir a esa otra fuerza que ha salvaguardado sus intereses en los diversos 
contextos políticos: la representación a través de los sindicatos dentro del 
marco de negociaciones colectivas con los empleadores. Sin embargo, en 
el plano transnacional, estas negociaciones también son debilísimas. Ni 
siquiera cuando la fuerza laboral consigue unirse (lo que por cierto no sucede 
en todos los lugares del mundo), deja de resultarle sumamente difícil forjar 
vínculos y solidaridad que trasciendan sus fronteras nacionales. 

Para entender tanto los desafíos como las posibilidades que se enfrentan 
en la negociación colectiva transnacional es necesario contemplar en primer 
lugar el lugar que ocupan las corporaciones transnacionales (CTN). Como 
se verá más adelante, son una estructura que trasciende tanto el sistema de 
gobierno como el mercado, lo que plantea graves problemas en cuanto a la 
manera de incorporar dicha estructura a la sociedad más amplia. Se verá asi-
mismo que la negociación colectiva es una de las posibles respuestas a este 
problema, pero solamente si se puede combinar con otros componentes de 
una sociedad civil mundial en ciernes. Dentro de los países donde las ins-
tituciones destinadas a la negociación colectiva son fuertes es posible que 
las corporaciones transnacionales se sienten a la mesa de negociación como 
se hace con cualquier otra corporación; si los sindicatos exigen cambios 
o mejoras de envergadura, las empresas pueden amenazar con llevarse sus 
inversiones a otra parte, pero – como se explica más adelante al hablar de 
los costos no recuperables – la viabilidad de tales amenazas varía de una 
empresa a otra. El principal problema surge cuando, para ser efi caz, la ne-
gociación colectiva tiene que efectuarse a lo largo de toda la cadena de 
suministros de una CTN o cuando se necesita cierta coordinación entre 
los distintos mercados laborales de una empresa que tiene establecimientos 
similares en diversos países. En ambos casos, los sindicatos deben ampliar 
su alcance, haciendo que éste no solamente atraviese las fronteras nacionales 
sino también que abarque mercados laborales con condiciones muy dife-
rentes, que a menudo comprenden países donde los esfuerzos combinados 
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de las CTN y los gobiernos han impedido que los trabajadores pudieran sin-
dicalizarse y expresarse. 

Si bien muchos de los problemas que tienen los sindicatos en estas situa-
ciones – como se muestra en otros artículos de este número – tienen que ver 
con los aspectos prácticos de los derechos de sindicación y de negociación 
colectiva como tales, hay otra cuestión subyacente y previa a esas difi cultades: 
la ambigüedad del papel político de la empresa dentro de una economía capi-
talista y de un sistema de gobierno. Por una parte, las reglas del libre mercado 
exigen una separación entre la economía y el sistema de gobierno; por otra, 
las personas que dirigen las empresas gozan de los derechos democráticos 
que tienen como ciudadanos de obrar en pro de sus intereses políticos, lo que 
implica cierta relación entre ambas esferas. Potencialmente existen dos solu-
ciones. Dentro del ámbito de la teoría pluralista, la existencia de altos niveles 
de competencia tanto en la economía como en el gobierno impiden que se 
concentre el poder, ya sea económico o político, y de esta manera, limita 
o incluso anula cualquier infl uencia indebida que puedan ejercer determi-
nadas fi rmas. En virtud de la teoría neocorporativista, las empresas ejercen 
su infl uencia política a través de asociaciones formalmente constituidas. Esto 
mantiene nivelado el terreno de juego entre las empresas, por lo menos en 
los sectores que están representados por una asociación, y da transparencia 
a la manera en que se ejerce la infl uencia. El surgimiento de grandes corpo-
raciones transnacionales pone en peligro las soluciones ya imperfectas que 
proporcionan estos dos enfoques. No existe ninguna solución para el análisis 
de esas fi rmas dentro de los términos de la democracia basada en el Estado 
nación, ya que constituyen un componente no democrático de la política 
dentro del capitalismo avanzado. Dado que en la ideología predominante en 
nuestro período se presenta la democracia capitalista liberal como una forma 
política más o menos completa, habitualmente no se considera adecuado 
plantear que dentro de dicha política existe un componente no democrático 
establecido y aceptado. 

El papel político de la empresa

La teoría económica no dice mucho acerca de la política, pero del modelo 
neoclásico se pueden deducir algunas implicaciones para el comportamiento 
político. 

La empresa en la teoría económica

En primer lugar, en una economía puramente de mercado hay una gran sepa-
ración entre política y economía. Se necesita que el Estado salvaguarde las 
reglas necesarias al funcionamiento del mercado: hacer cumplir los contratos, 
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mantener la divisa, hacer cumplir las reglas de la rendición de cuentas y la 
transparencia empresarial. Pero este papel requiere por sí mismo que los 
mundos de la economía y del sistema de gobierno no interfi eran entre sí. Los 
gobiernos no deberían interferir en los mercados ni se debería alterar la racio-
nalidad matemática de la fijación de precios; las personas que desarrollan 
actividades en el mercado no deberían utilizar sus recursos económicos para 
interferir en la política a fi n de obtener resultados especiales para sí mismos, 
de lo contrario, esto distorsiona el mercado. El punto vulnerable de esta ecua-
ción es que no hay forma de impedir que las personas utilicen su riqueza de 
manera tal que se produzca una interferencia mutua de las fuerzas económicas 
y políticas. 

La economía neoclásica tiene su propia respuesta a este postulado, que 
luego se pone en paralelo por analogía con la teoría política pluralista. Dentro 
de la economía puramente de mercado las desigualdades económicas son 
limitadas y, por lo tanto, la infl uencia que ejerza una persona quedará rápi-
damente cancelada por la de otras. Si en un determinado sector se dispone 
de mayores ganancias o ingresos de los que hay en el resto, las personas de los 
demás sectores de inmediato pasan sus recursos al más rentable hasta que, 
como resultado de la competencia, los niveles de ganancias e ingresos llegan 
al promedio de los demás sectores, con lo cual ya no existe el incentivo de 
pasarse al primer sector. Por lo tanto, una economía puramente de mercado a 
la larga no tendría grandes desigualdades. Como consecuencia de esto, nadie 
podría hacer uso de una extrema riqueza para acumular privilegios políticos. 

En la práctica, las economías capitalistas actuales no se ajustan al modelo 
neoclásico puro. Las barreras que impiden el acceso pueden ser altas e irre-
mediables, como donde se necesitan enormes inversiones para investigación y 
desarrollo o donde se han de desarrollar amplias redes de distribución antes 
de que una fi rma pueda establecerse. Además, la información, un recurso fun-
damental para que funcione la racionalidad del mercado, no se distribuye de 
una manera pareja. Para que los mercados de capital funcionen de manera efi -
ciente es necesario, en particular, disponer del tipo de información que sola-
mente pueden proporcionar equipos de expertos altamente califi cados, y la 
formación de tales equipos insume, en primer lugar, una elevada proporción 
de los recursos existentes. Por lo tanto, las fi rmas y las personas que disponen 
de los recursos necesarios para adquirir asesoramiento profesional pueden 
hacer mejor uso de la información relativa a los mercados de capital que 
quienes no los tienen, lo que lleva a un aumento de las desigualdades en lugar 
de que éstas tiendan a disminuir.

Para comprender lo que está ocurriendo en esas situaciones es necesario 
dejar de lado el concepto artifi cial según el cual las empresas son personas. En 
la teoría económica de los años treinta, al hablarse de la teoría de la empresa 
se reconoció por primera vez el hecho de que la empresa es una organización 
y, en consecuencia, dispone de capacidad para tener una estrategia, y no cons-
tituir únicamente una parte de la trama de los mercados. El principal uso que 
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la economía ortodoxa le da a esta teoría es considerar el intercambio entre 
mercado y organización que enfrentan las empresas. Se dejó en manos de eco-
nomistas no convencionales y teóricos de organización la tarea de considerar 
algunas de las implicaciones más amplias de la idea de la empresa como orga-
nización, en particular, las implicaciones políticas de esta idea. Cuanto más 
grande se haga una empresa, tanto más fuerte y mejor informada estará la 
jerarquía organizativa que pueda establecer y, con ello, la existencia de la orga-
nización pasa a convertirse en una fuente de barreras al acceso. Es verdad que 
a la larga este creciente tamaño puede plantear problemas, ya que la empresa 
pasa a tener demasiado peso en la cúpula. Pero una empresa que esté sufi cien-
temente bien armada, que tenga capacidad de refl exión, puede inclusive prever 
esos problemas. Por lo tanto, deberíamos prever que las empresas gigantes 
con amplios recursos organizativos tendrán un creciente papel dentro de la 
economía. 

La ley de la competencia, especialmente en los Estados Unidos, se adaptó 
al hecho de que era inevitable que dominaran las grandes empresas y que 
la competencia fuera limitada. La clásica ley de los Estados Unidos contra 
los monopolios, elaborada en la primera parte del siglo XX, aspiraba a frag-
mentar las grandes acumulaciones de poder corporativo, a fi n de imponer un 
límite en lo que respecta a cuán lejos podía llegar el dominio de una empresa 
o grupo de empresas sobre un determinado grupo de mercados. Uno de los 
más destacados ejemplos es la ley de los Estados Unidos sobre la banca, que 
durante muchas décadas les impidió a los bancos de ese país tener sucursales 
fuera de un estado en particular. No es resultado de una mera coincidencia 
que la teoría política pluralista estadounidense (véase más adelante) se haya 
gestado exactamente en este entorno intelectual. Era igualmente esencial, 
tanto para la democracia como para la efi ciencia económica, que las concen-
traciones de poder no fueran nunca tan fuertes como para no tener una ver-
dadera competencia. En la medida en que el poder económico podía también 
ser una importante fuente de poder político, la política contra los monopolios 
protegía el pluralismo democrático tanto como lo hacía la competencia en el 
mercado.

Fue imposible mantener todos los mercados con bajas barreras al ingreso 
y plena competencia, y para fi nales del siglo XX la legislación y la práctica polí-
tica estadounidenses habían cambiado. Los teóricos de la economía, prin-
cipalmente de la Universidad de Chicago, y los abogados defensores de las 
grandes corporaciones en juicios contra los monopolios elaboraron un nuevo 
conjunto de principios, dejando de lado las perspectivas anteriores que hacían 
hincapié en la necesidad de una verdadera competencia y en la cantidad de 
competidores a fin de que funcionara el modelo capitalista (Bork, 1978; 
Posner, 2001). Se elaboró la doctrina del bienestar del consumidor, la cual 
sostenía que si se podía demostrar que las economías de escala resultantes de 
la existencia de una pequeña cantidad de empresas implicaba menores pre-
cios que tener muchas empresas compitiendo, se debía estimar que cuando 
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un puñado de empresas gigantes dominaba el mercado se estaba protegiendo 
más el bienestar del consumidor. Tales argumentos se utilizaron con éxito 
para que volviera a disminuir el sesgo contra los monopolios de la ley estado-
unidense sobre las corporaciones (Schmidt y Rittaler, 1989). La política de 
competencia de la Unión Europea, que, paradójicamente, procuraba mante-
nerse más apegada al antiguo modelo estadounidense que los Estados Unidos 
mismos, desarrolló una especie de política alternativa en virtud de la cual en 
algunos aspectos de sus operaciones las empresas que dominan en el mercado 
tienen que posibilitar que sus competidores sobrevivan. Esto puede verse en 
medidas tales como la insistencia de la Unión Europea en que Microsoft  man-
tenga el acceso a sus plataformas a fi n de que los competidores puedan pro-
ducir soft ware compatible con ellas. 

No es nuestro objetivo examinar aquí la eficacia económica de estos 
distintos enfoques sobre la manera de tratar con el monopolio y con la 
competencia imperfecta, sino evaluar sus implicaciones políticas. El poder 
económico puede transformarse en político, y viceversa; por eso en la práctica 
resulta tan difícil mantener la separación junto con la interdependencia que 
exige el capitalismo liberal. Las empresas gigantes generan enormes concen-
traciones de riqueza. No solamente pueden convertir esa riqueza en infl uencia 
política sino que pueden además utilizar la capacidad de estrategia que les 
dan sus jerarquías organizativas en pos de metas políticas y para convertirse 
en actores de la escena política. Considerar las empresas como organizaciones 
y no solamente como parte de la trama de los mercados nos permite percibir 
las implicaciones de esto último en materia de teoría política. Las doctrinas 
sobre el bienestar de los consumidores y los organismos de reglamentación 
pueden prever las implicaciones económicas del gigantismo corporativo pero 
no pueden hacer nada contra esas implicaciones políticas. Esto adquiere espe-
cial importancia cuando las empresas operan en el plano transnacional – cosa 
que en este momento hacen prácticamente todas las empresas – y pueden, en 
cierta medida, elegir los sistemas políticos dentro de los cuales desarrollan sus 
estrategias.

La empresa dentro de la teoría pluralista

La teoría del pluralismo económico procede del mismo marco intelectual que 
la economía neoclásica. Sostiene que para evitar que surjan grandes desigual-
dades de poder político es importante que los recursos de poder estén repar-
tidos en la sociedad en centros autónomos y no formando parte de bloques 
más grandes. En tal situación, cualquier decisión exige que se reúnan varios de 
esos centros. Al igual que sucede en la teoría económica, la protección contra 
los abusos que puedan dimanar de concentraciones poderosas de recursos 
radica en la gran cantidad de participantes separados del sistema. Como 
ocurre en la teoría económica, una economía más o menos igualitaria es una 
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de las condiciones del pluralismo político, porque un sistema de gobierno 
donde los recursos económicos estuvieran repartidos de manera muy desigual 
tendería asimismo a ser un sistema donde el poder político también estaría 
muy concentrado, dado que los recursos económicos pueden convertirse en 
políticos con facilidad. 

El advenimiento de las corporaciones trasnacionales desafía claramente 
el equilibrio implícito en maneras que no se abordan en los enfoques de 
reglamentación puramente económica actuales, los cuales no afectan a los 
«gigantes». Los politólogos no han ignorado este problema. Ya a fi nales de los 
años setenta, dos de los exponentes más prominentes de los conceptos tanto 
analíticos como normativos del pluralismo político estadounidense – Robert 
Dahl (1982) y Charles Lindblom (1977)– advirtieron que las grandes corpo-
raciones se estaban convirtiendo en una amenaza para el equilibrio del plura-
lismo democrático. Lindblom basó su análisis no tanto en las implicaciones 
de la dimensión de cada empresa como en la absoluta dependencia del éxito 
económico que tenían los gobiernos para gozar de popularidad y legitimidad, 
y porque entendían que para alcanzar ese éxito dependían de la comunidad 
empresarial. En consecuencia, era probable que los gobiernos escucharan aten-
tamente y sin cuestionar lo que esa comunidad reclamara en términos de polí-
tica pública.

Dahl y Lindblom escribían esto cuando apenas se estaba iniciando la 
actual tendencia hacia la globalización económica, subsiguiente a la desre-
glamentación internacional de los mercados fi nancieros. Esto ha reforzado 
todavía más la capacidad de las empresas gigantes de traducir su fuerza eco-
nómica en poder político de dos maneras. En primer lugar, tienen cierta 
capacidad para determinar los sistemas operativos, es decir, para hacer sus 
inversiones en los países donde encuentran la reglamentación más favorable. 
En segundo lugar, la economía globalizada misma constituye un espacio 
donde los actores gubernamentales son relativamente débiles (en compara-
ción con el plano nacional de los Estados nación estables) y, por lo tanto, las 
corporaciones tienen más autonomía.

El primero de estos argumentos parece directo: cuando las empresas 
pueden optar entre dos países donde invertir, se puede prever que lo harán 
en el que les brinde mejores oportunidades de obtener mayores ganancias, lo 
que signifi ca que tendrán menores costos y, por lo tanto, menores niveles de 
impuestos a las empresas, menor protección de la mano de obra e inferiores 
normas sociales y medioambientales y demás reglamentación. Por lo tanto, 
a corto plazo puede esperarse que las inversiones se desplacen del país más 
caro al más barato. A largo plazo, en teoría el primero adaptaría sus propias 
normas hacia abajo con el fi n de poder competir con el país más barato para 
obtener inversiones. El resultado sería una disminución general de las normas 
para responder a las preferencias de las empresas multinacionales, proceso al 
que a menudo se denomina «carrera hacia abajo». Dado esto, como se sos-
tiene aquí, las grandes empresas son actores políticos además de económicos. 
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Esta «carrera» no es un fenómeno puramente de mercado: las empresas 
a menudo ejercen presión sobre los gobiernos para asegurarse de que no se 
mejoren las normas laborales o inclusive para que se las rebaje.

En la práctica, las cosas no son tan simples ni directas como se acaba de 
explicar. No es tan fácil trasladar las inversiones hechas en establecimientos 
fabriles o en redes de distribución y proveedores, ni tampoco los vínculos 
sociales. Las empresas han hecho en sus actuales emplazamientos lo que se 
denomina «gastos no recuperables», y para trasladar esas inversiones de una 
jurisdicción a otra tienen que confi ar en que en el nuevo lugar las ganancias 
compensarán con creces esos gastos. El peligro que tiene más probabilidades 
de concretarse no es tanto el de que se trasladen las inversiones existentes, 
sino que en las futuras inversiones que planee la empresa opte por un país más 
barato. Inclusive con respecto a esto, las empresas no necesariamente prefi eren 
siempre los lugares más baratos. Las empresas que tienen capacidad de estra-
tegia eligen en qué lugares del mercado ubicarse y esto no implica siempre una 
preferencia por los más baratos. A menudo uno de los criterios que se toman 
en cuenta es la producción de una mercancía o servicio de alta calidad, y esto 
puede requerir contar con personal con alta remuneración y buenas condi-
ciones de trabajo, o una fuerte infraestructura social, la que exige elevado 
nivel tributario. No es verdad entonces que las economías que tienen salarios 
e impuestos altos han salido perdiendo en la competencia por obtener inver-
siones extranjeras directas, como lo demuestra el fuerte rendimiento de los 
países nórdicos.

Sin embargo, este argumento sigue dejando la iniciativa en manos de 
las empresas: es su estrategia de mercado la que establece (o, por lo menos, 
afecta en gran medida) si determinadas políticas gubernamentales serán o no 
«recompensadas» con inversiones. La globalización no necesariamente signi-
fi ca una carrera hacia abajo, pero sí acrecienta el poder de las empresas de deter-
minar las reglas de juego de las carreras en que interviene la política pública.

El segundo argumento sostiene que, no habiendo un gobierno de orden 
mundial, las corporaciones transnacionales quedan en libertad de estipular 
las reglas que deseen, incluyendo los tratos que hacen entre sí para fijar 
normas o reglas comerciales. Parecería que no hay ningún nivel por encima 
de los tratos que se hacen entre las empresas estipulando reglamentación en 
el plano mundial; y dado que éste es el nivel donde actualmente está la mayor 
parte del dinamismo económico, esta reglamentación mundial determi-
nada por las empresas recae en los planos nacionales, socavando la autoridad 
gubernamental.

También este argumento es exagerado. Paralelamente al crecimiento 
de la economía mundial, aumentó la actividad normativa de los organismos 
internacionales en cuestión, entre cuyos miembros están los gobiernos nacio-
nales, que, por lo tanto, constituyen una especie de autoridad gubernamental 
delegada. A partir del período de posguerra, parte de las tareas de las Naciones 
Unidas y de las actividades del Banco Mundial y del Fondo Monetario 
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Internacional (FMI) tuvieron cierta autoridad de este tipo. La Organización 
para la Cooperación y el Desarrollo Económicos (OCDE) – que durante 
mucho tiempo fue una fuente de datos y estadísticas sobre las economías 
nacionales – gradualmente fue dedicándose más a coordinar al política inter-
nacional, por ejemplo, en lo referente a la corrupción en los tratos guber-
namentales con corporaciones transnacionales. Dentro del ámbito laboral, 
la OIT brinda un foro donde los Estados Miembros, las organizaciones de 
empleadores y los sindicatos acuerdan convenios sobre derechos laborales. 
Más recientemente, la Organización Mundial del Comercio comenzó a dictar 
reglas sobre el comercio internacional, aunque su autoridad alcanza más a 
los gobiernos que a las corporaciones, y es muy reticente a incluir cuestiones 
sociales dentro de su mandato general sobre libre comercio. Finalmente, en 
un nivel situado entre el Estado nación y el plano mundial mismo tuvo lugar 
un crecimiento de las organizaciones intergubernamentales que reglamentan 
los asuntos económicos de manera más pormenorizada en distintas regiones 
del mundo: la Unión Europea, la Asociación de Países del Sudeste Asiático 
(ASEAN), el Tratado de Libre Comercio de América del Norte (TLCAN) y 
la organización de Estados de América del Sur (MERCOSUR). Sin embargo, 
de éstas, solamente la Unión Europea ha elaborado amplias políticas que 
abarcan muchas esferas de actividad.

Como se ve, el espacio económico mundial no está por completo exento 
de reglamentación. Sin embargo, en una serie de ámbitos las empresas 
gigantes reglamentan este nivel de manera mucho más directa que en el 
plano nacional. Un ejemplo importante es la estandardización (Mattli, 2001; 
Schepel, 2005). La estandardización de productos y componentes es funda-
mental para la conducta de la economía de mercado ya que constituye un 
gran medio para bajar las barreras al ingreso. En muchos casos, la estandardi-
zación es una cuestión de la que se ocupan los gobiernos y los acuerdos inter-
gubernamentales a través de la Unión Europea (en Europa) o, en un plano 
más mundial, la Organización Internacional de Normalización (ISO), que 
abarca representantes de gobiernos y asociaciones industriales. No obstante, 
hay importantes áreas de la economía donde las empresas gigantes estipulan 
sus propias normas refi riéndose muy poco a las autoridades internacionales 
o nacionales, y lo hacen de una manera que deliberadamente está destinada 
a elevar las barreras al ingreso de competidores. Es especialmente probable 
que esto suceda en los ámbitos de alta tecnología, donde la innovación de los 
productos tiene lugar a un ritmo tan acelerado que no queda tiempo para 
hacer acuerdos sobre una norma entre toda una serie de gobiernos distintos. 
Por este motivo ha pasado a aceptarse esta forma de estipulación de normas, 
aunque desde un punto de vista estrictamente neoclásico pone en peligro la 
competencia del mercado. Está claro que la teoría pluralista clásica no puede 
hacer frente a estas evoluciones.
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La empresa en la teoría neocorporativista 

El neocorporativismo incumbe más a la negociación colectiva que a la teoría 
pluralista. Cuando Dahl consideraba la incapacidad de la teoría pluralista de 
ocuparse adecuadamente del papel político de las empresas de la moderna eco-
nomía estadounidense, buscó soluciones potenciales en el capitalismo organi-
zado de las economías nórdicas. Allí las empresas ejercían una influencia 
política principalmente a través de las asociaciones empresariales, en parte 
en el plano sectorial pero también a través de asociaciones punteras represen-
tantes de todo el poder privado. Dado que esta representación era formal y 
abierta, podría ser utilizada para disponer de asociaciones que impusieran a 
las empresas miembros cierto tipo de responsabilidad social a cambio de algún 
éxito en sus actividades de cabildeo. Además, el cabildeo efectuado a través de 
las asociaciones mantenía nivelado el terreno de juego entre las empresas, por 
lo menos dentro de un sector, y no se podía utilizar para obtener privilegios 
no competitivos para las empresas individuales.

Haciendo esto, Dahl estaba pasando de la teoría pluralista estadouni-
dense a un enfoque más europeo del análisis neocorporativista, que solía 
utilizarse sobre todo para el análisis de las relaciones laborales (por ejemplo, 
Crouch, 1993, Traxler, Blaschke y Kittel, 2004), aunque su concepto de repre-
sentación de intereses a través de organizaciones que simultáneamente efec-
tuaran cabildeos e impusieran códigos de conducta a los miembros también 
se pueda utilizar de manera más general. Si bien el neocorporativismo puede, 
por una parte, evitar algunos de los problemas que plantea el accionar político 
de las empresas individuales, origina otro problema, ya que sectores completos 
pueden pasar a ser privilegiados a costa de otros o se puede dar prioridad a 
los intereses económicos funcionales en menoscabo de otro tipo de intereses 
(por ejemplo, el medio ambiente). Como sostenía Mancur Olson (1982), en 
una economía de mercado, el comportamiento de las organizaciones con un 
determinado interés se guía por la búsqueda de ganancias, es decir, obtener 
del público en general ganancias para sus miembros. Únicamente se absten-
drían de hacerlo si su membresía fuera tan amplia dentro de la sociedad en 
cuestión, que tuvieran que absorber cualquier consecuencia negativa de su 
accionar al no quedar fuera de la membresía del grupo una sociedad sufi cien-
temente amplia sobre la cual hacer recaer las consecuencias negativas. Esto 
es lo que tendía a suceder cuando las estructuras neocorporativistas funcio-
naban con mayor éxito (Crouch, 2006a). El concepto de Olson de abarca-
miento (encompassingness) supone la existencia de un universo administrable 
y defi nible a través del cual las organizaciones puedan ser consideradas abarca-
doras. Esta teoría – al igual que las demás que se refi eren a la lógica de la esta-
bilidad neocorporativista – solamente se sostiene en la medida en que haya un 
universo relativamente obligatorio que vincule la política fi scal y monetaria 
y el alcance de las empresas. A lo largo de la mayor parte de la historia de las 
sociedades industriales, el Estado nación ha constituido tal universo, pero en 
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la economía globalizada ya no lo es. Por lo tanto, el neocorporativismo se ve 
muy comprometido con el surgimiento de la economía globalizada y, en par-
ticular, de las empresas mundiales. 

Las organizaciones neocorporativistas tienen dos maneras de responder 
positivamente a este tipo de situación (Crouch, 2006a). En primer lugar, 
pueden desplazar a un nivel más alto su punto de actividad, como en el caso 
de la Unión Europea, a fi n de recuperar abarcamiento. En segundo lugar, 
paradójicamente el desplazamiento a niveles superiores al de los Estados 
nación de muchos elementos de la reglamentación económica incentiva a 
las instituciones con raíces nacionales para dotarse de nuevos poderes. Los 
gobiernos, los sindicatos y las empresas pequeñas siguen organizadas prin-
cipalmente en los planos nacionales, y los gobiernos y los sindicatos tienen 
que responder a las jurisdicciones nacionales. Por distintos motivos, estos dos 
tipos de iniciativa son débiles y no alcanzan a responder al reto de las corpora-
ciones transnacionales, al tener éstas pocos incentivos para participar puesto 
que ya operan en el plano mundial. A cualquier sistema de intereses organi-
zados que no sea de orden mundial le resulta difícil lograr abarcamiento. 

Otro de los problemas del neocorporativismo – y de las instituciones 
de negociación colectiva, estén o no en entornos neocorporativistas – es que 
pierde efi cacia en épocas de rápidos cambios económicos y tecnológicos, dado 
que se basa en asociaciones que representan industrias y sectores existentes. 
Durante tales épocas los sectores de la economía más antiguos, organizados, 
pasan a tener menor importancia o, peor aún, sus organizaciones tratan de 
disminuir el ritmo de un declive inevitable. Entre tanto, los nuevos sectores 
todavía no están organizados y ni siquiera pueden considerarse a sí mismos 
como sectores. Por ejemplo, lo que ahora vemos como la industria de la bio-
técnica llevaba varios años existiendo antes de que se notara su singularidad. 
Ahora ésta y otras nuevas industrias, tales como la de tecnología de la infor-
mación, han tomado conciencia y crearon organizaciones. Pero esto no quita 
que, en cualquier momento dado de un período de muchos cambios e innova-
ciones, los sectores más antiguos y declinantes están mejor representados que 
los nuevos y dinámicos. En tal situación, las empresas individuales, más que 
las asociaciones, se convierten en las principales representantes de los intereses 
empresariales, como se demostró anteriormente con respecto a la estandardi-
zación. Esto reduce el tamaño del terreno de juego nivelado entre empresas 
y les da a las corporaciones transnacionales individuales un fuerte incentivo 
para intervenir en política1. 

Por lo tanto, no puede haber garantías formales de que en un sistema 
político democrático se pueda excluir toda inf luencia extremadamente 

1. Paradójicamente, si bien los economistas neoclásicos consideran que el neocorporativismo 
es más hostil al libre mercado que un acuerdo pluralista, en la práctica la representación aso-
ciativa neocorporativista está en mejor posición que un sistema pluralista de evitar las distor-
siones del mercado dimanadas de la diferencia de tamaño entre las distintas empresas.
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sesgada, ya sea mediante pluralismo o neocorporativismo. Como se verá más 
adelante, ambos tienen problemas con las barreras que bloquean el acceso a 
los recursos y la capacidad. Y esos problemas se hacen especialmente graves 
al pasar al nivel transnacional, donde ni siquiera hay algo que pueda denomi-
narse «sistema político». 

La empresa gigante como parte de la forma de gobierno 

Desde la perspectiva de la teoría política pluralista, las empresas constituyen 
«grupos de presión»: el tipo de papel que están en condiciones de desem-
peñar las empresas gigantes en la economía mundial las convierte en grupos 
de presión inquietantemente poderosos, que ponen en peligro el equilibrio 
tanto de la democracia como del pluralismo. Ésta era la esencia de la crítica 
que efectuaban Dahl y Lindblom y una serie de analistas posteriores. La 
principal visión alternativa es: siempre y cuando la economía siga siendo una 
economía de mercado, esas empresas se verán obligadas a aceptar en sus activi-
dades económicas la soberanía de los consumidores; siendo el sistema político 
transparente, las actividades de presión de las empresas serán objeto de crítica 
y debate público; y las actividades de las empresas crean puestos de trabajo y 
nuevos productos de consumo, por lo que el bienestar público mejora inclu-
sive con sus actividades de cabildeo.

Los méritos relativos de cada uno de estos argumentos son objeto de un 
considerable debate político. No obstante, ambas partes comparten la pers-
pectiva según la cual el concepto de «cabildeo» o «presión» es adecuado 
para analizar el fenómeno del papel político de las empresas gigantes. El desa-
cuerdo es empírico (y se refi ere a en qué medida es dominante ese papel con 
respecto a otras presiones, como las de intereses laborales o medioambien-
tales) y normativo (con respecto a cuán aceptable o no es el nivel de poder de 
presión). Sin embargo, el concepto de presión no es adecuado y, en cambio, 
tenemos que redefi nir el concepto de la empresa grande como entidad polí-
tica, lo que a su vez exige replantear el alcance de la política y de sus institu-
ciones características.

En la ciencia política, el derecho constitucional y los supuestos de los 
debates políticos cotidianos, el modelo estándar de un sistema de gobierno 
toma la siguiente forma. En la cúpula está la entidad soberana, el Estado. 
Esos Estados no reconocen ninguna autoridad por encima de ellos; esto es 
lo que los defi ne como unidades del sistema mundial y como las cúpulas de 
sus propios subsistemas. Hoy en día, se da por sentado que esos Estados son 
Estados nación, es decir, que constituyen amplios ámbitos territoriales general-
mente colindantes – compuestos tanto de tierras despobladas como de centros 
urbanos – que tienen una población unida por ciertos vínculos para formar 
una «nación», incluso cuando esos vínculos a veces se reducen nada más que 
a formar parte del mismo Estado territorial. Esos Estados hacen tratados entre 
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sí y a veces esos tratados pueden imponer términos muy exigentes y ser muy 
estrictos al aplicar sanciones en caso de falta de acatamiento de los términos 
estipulados. Pueden inclusive formar organizaciones encargadas de aplicar esos 
términos y planear las tareas en común que deberían llevar a cabo las partes del 
tratado. Por lo tanto, esos tratados constituyen importantes compromisos de 
facto con el concepto de «soberanía», pero como son tratados (contratos entre 
iguales) y no constituciones (lo que implica subordinación dentro de una jerar-
quía organizativa), se estima que con ellos no se están haciendo concesiones 
de jure. Dentro de cada Estado nación hay niveles regionales y locales de auto-
ridad política; éstos están subordinados dentro de la jerarquía organizativa del 
Estado y unidos entre sí a través de sus estructuras, no mediante tratados.

Los Estados nación, las estructuras formadas en virtud de los tratados 
fi rmados entre ellos, y la subestructura interna de los Estados donde se delega 
autoridad constituyen las únicas entidades «políticas» de una sociedad. Esto 
no significa que puedan hacer lo que deseen. Cuando el Estado se define 
como tal dentro del imperio de la ley, lo que puede hacer y los poderes que 
puede asumir con relación a sus ciudadanos u otros está cuidadosamente pres-
crito y delimitado. Dentro de un sistema liberal de gobierno, los ciudadanos 
tienen la posibilidad de ejercer presión en pro de ciertas cuestiones, solicitarle 
y suplicarle al Estado que tome diversas medidas (o que no las tome); y, como 
hemos visto, algunas organizaciones (en particular, las grandes empresas) 
pueden llegar a tener un poder de tal dimensión que a los gobiernos no les 
queda casi ninguna posibilidad de no acceder a sus demandas. Pero siguen 
siendo grupos de presión ya que el poder político de llevar a la práctica sus 
solicitudes sigue estando en manos del gobierno.

Este marco de actuación ha pasado a ser inapropiado para analizar las 
empresas gigantes de comienzos del siglo XXI por los siguientes motivos:

1. Dentro de este marco se asume que las personas que ejercen presión son 
miembros del sistema de gobierno del Estado nación en cuestión o que 
están físicamente dentro de éste y, por lo tanto, sometidos por el momento 
a su autoridad. Esto no es lo que sucede cuando las corporaciones transna-
cionales negocian los términos de sus inversiones. El derecho internacional 
exige que las empresas establezcan un domicilio ofi cial en algún lugar del 
planeta, pero desde allí pueden tratar con gobiernos de cualquier punto del 
mundo, sin ponerse nunca en situación de estar subordinadas a su auto-
ridad, a menos hasta que no se instalan en su territorio. Durante el crucial 
período de negociaciones, cuando están optando entre una serie de lugares 
potenciales para sus inversiones, siguen estando afuera y, por lo tanto, no 
«ejercen presión» para que se les concedan determinados términos, una 
acción que implica por lo menos una subordinación formal. Las relaciones 
que mantienen son más parecidas a las de los embajadores de otros Estados, 
pero no pueden considerarse pertenecientes a este concepto por cuanto éste 
se aplica únicamente al mundo de las entidades políticas.
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2. Resulta difícil aplicar el concepto de grupo de presión a la relación de las 
grandes empresas mundiales con un sistema de gobierno mundial que 
estaría constituido por los Estados nación y las organizaciones formadas 
por los tratados fi rmados ente ellos. Quizás se pueda ver con mayor cla-
ridad en el papel autónomo de la acción normativa de las corporaciones 
individuales, que es una forma de actividad legislativa. Existen fuera y para-
lelamente a los organismos internacionales y transnacionales, generalmente 
sin estar subordinadas a ellos.

3. Cuando grandes corporaciones de países avanzados invierten en países 
muy pobres suele haber un gran desequilibrio entre las instituciones de las 
corporaciones y las del Estado local. Las primeras habitualmente disponen 
de un buen equipamiento y adecuado personal, con un elevado nivel de 
recursos y con jerarquías y procedimientos internos claros. Es muy probable 
que el Estado local tenga bajísimos niveles de recursos y escasos medios 
para la comunicación interna o la aplicación de sus decisiones. En tales cir-
cunstancias, al Estado local le resulta difi cilísimo imaginar que el Estado 
constituiría una autoridad y la fi rma inversora una entidad privada some-
tida a esa autoridad. Es probable que la empresa pueda elegir a cuáles leyes 
locales obedecer o no, ya que la aplicación de las mismas y las correspon-
dientes inspecciones probablemente no se lleven a cabo. La empresa se con-
vierte en su propio ente de aplicación de la ley. Este desequilibrio también 
puede funcionar en el sentido contrario. Dentro de una sociedad gober-
nada por el Estado local puede haber tan sólo un exiguo debate político, 
mientras que en el país sede de la empresa inversora puede haber un ani-
mado debate, inclusive sobre los asuntos que tienen lugar en el país donde 
invierte la empresa. Por ejemplo, una empresa europea que utiliza mano 
de obra infantil en un país africano probablemente tenga más dificul-
tades al respecto en su país de origen que en el país donde está cometiendo 
tal abuso. Respondiendo a la presión que se ejerce en el país de origen, la 
empresa puede convertirse en una guardiana más enérgica de los derechos 
del niño que el gobierno africano en cuestión. Una vez más, la empresa se 
convierte así en su propio ente de aplicación de la ley.

4. El último ejemplo plantea la cuestión más general de la responsabilidad 
social de las empresas. Este concepto se refi ere a la aceptación por parte 
de las empresas de que sus responsabilidades se extienden más allá de su 
fi nalidad inmediata de obtener el máximo posible de ganancias y de que 
deberían asumir la responsabilidad de los efectos externos de su funciona-
miento (es decir, los efectos de sus actividades que no estén representados 
en las fuerzas de mercado que operan en ellas, tales como la contaminación 
ocasionada por los procesos de producción) (Crouch, 2006b). En distintos 
estudios se debate mucho si las empresas deberían o no aceptar responsa-
bilidades sociales por motivos morales, con el fi n de evitar de antemano 
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que se tomen medidas gubernamentales más enérgicas si no hacen nada 
o debido a que por diversas razones la responsabilidad social redundará 
en una mayor rentabilidad a largo plazo. No pretendemos aquí resolver 
este debate. Solamente debemos señalar que las empresas están asumiendo 
una responsabilidad al defi nir las prioridades públicas, como así también 
al decidir y poner luego en práctica las medidas que requieran esas prio-
ridades. Por ejemplo, algunas empresas occidentales que operan en países 
africanos decidieron que, puesto que sus actividades originan una concen-
tración de grandes cantidades de jóvenes entre sus empleados, tienen cierta 
responsabilidad hacia sus fuerzas laborales en lo referente a su educación y 
tratamiento médico para el VIH/SIDA y, en una esfera más amplia, hacia 
las comunidades locales de sus trabajadores. Esto es una acción de polí-
tica pública que va más allá del cometido inmediato de la empresa como 
entidad que busca obtener el máximo posible de ganancias. Cuando se 
decide hacer algo o no hacer nada con respecto a una cuestión y, en caso 
afi rmativo, qué hacer, se está tomando una medida de política pública. La 
empresa puede o no establecer vínculos con el gobierno local con respecto a 
esta cuestión, pero eso también constituye una decisión. El ejemplo tomado 
es el de un país del tercer mundo, pero la cuestión de la responsabilidad 
social de las empresas también se plantea dentro de las economías avan-
zadas, en este momento en especial con relación a temas medioambientales 
y al cambio climático.

Las empresas asumen una responsabilidad social dentro del ámbito de la legis-
lación empresarial normal, utilizando sus directores y personal ejecutivo la 
capacidad de estrategia de sus jerarquías corporativas para orientarlas hacia 
sus preferencias en materia de política pública. Buscando conceptos a través 
de los cuales se pueda comprender el proceso, algunos autores elaboraron la 
idea de «ciudadanía corporativa». Esto puede tener un sentido banal, que 
signifi que muy poco más que el hecho de que las empresas deberían compor-
tarse como buenos ciudadanos. Pero en manos de Crane, Matten y Moon 
(2006) el nivel de análisis es mucho más profundo. Estrictamente hablando, 
las empresas no pueden ser ciudadanas ya que en las democracias esta condi-
ción únicamente es propia de los seres humanos que tienen derecho de voto. 
Pero estos autores ven a las empresas como entidades que administran los 
derechos generales de los ciudadanos, en la medida en que, como empresas, 
entran en el ámbito de dictar la política pública del nivel corporativo, que es a 
lo que equivale la responsabilidad social de las empresas. La idea sigue siendo 
muy problemática, ya que los ciudadanos no tienen una capacidad formal 
de acceder de tal manera a la corporación (que sigue entonces regida por el 
derecho empresarial, reconociendo solamente los derechos de sus accionistas) 
como para que, en teoría, puedan ejercer presión política sobre los gobiernos. 
Por otra parte, las empresas pueden ser receptivas a los ciudadanos como 
consumidores. 
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El concepto de «presión poderosa» no es adecuado para analizar este 
papel multifacético de las corporaciones transnacionales actuales: son parte 
del sistema de gobierno, no parte de una sociedad civil externa que ejerce 
una poderosa presión sobre el sistema de gobierno. Eso es, en particular, lo 
que sucede en el plano de la economía mundial, donde no hay instituciones 
verdaderamente públicas sino tan sólo intergubernamentales. El ideal de que 
la economía y la política se pueden separar mutuamente nunca se consigue 
en la práctica: su mutua dependencia y su respectiva capacidad de traducirse 
una en otra son demasiado grandes. Como resultado, las fórmulas políticas 
que dependan de la separación de ambas esferas serán falsas y engañosas. 
Como consecuencia de esto, la democracia opera en relación a nada más 
que una parte del actual sistema de gobierno. Si se plantea que una empresa 
privada actúa como política (ya sea como subcontratista, en su política de 
responsabilidad social de las empresas o en sus actividades mundiales de 
gestión), dicha cuestión puede pasar a ser política solamente si se le puede 
seguir el rastro hasta el gobierno. Esto queda garantizado por el carácter 
de la política electoral de las democracias masivas, en virtud de la cual una 
cuestión solamente puede adquirir relevancia política si se puede demostrar 
que la misma brinda al gobierno o a la oposición la posibilidad de culpar al 
otro. Inclusive aunque las empresas estén de alguna manera implicadas en el 
asunto, en el plano del debate democrático político de la cuestión sólo tienen 
carácter secundario.

Debemos establecer un concepto de las empresas – por lo menos de las 
grandes que operan en el plano multinacional como sedes de poder y auto-
ridad política – a fi n de poder analizarlas junto con los gobiernos, partidos 
y otros actores obviamente políticos. Constituyen una parte no democrática 
del moderno sistema de gobierno por el hecho de que no deben responder ofi -
cialmente ante la opinión pública. Por otra parte, son vulnerables a las cam-
pañas de las agrupaciones sociales, especialmente cuando dichas campañas 
pueden empañar la reputación de una empresa ante su clientela. En el plano 
económico internacional y en los países pobres con una infraestructura ins-
titucional poco desarrollada pueden constituir los temas más importantes de 
los estudios políticos.

La sociedad civil mundial y la negociación colectiva 

En las denominadas sociedades avanzadas, generalmente no se hace hincapié 
en distinguir entre una actividad política democrática y pluralista en torno 
al Estado, por una parte, y la sociedad civil por otra. Partiendo del sistema 
de gobierno, se extiende una red casi ininterrumpida de grupos y actividades 
que llega hasta una vasta gama de organismos de voluntariado y de defensa 
de derechos. Es interesante observar que a fi nales del siglo XX el concepto de 
sociedad civil – que existe desde Aristóteles – pasó por uno de sus periódicos 
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retornos al punto de mira de los pensadores (inicialmente de Europa central 
y América Latina), que procuraban determinar un reino de diálogo e inter-
cambio humano fuera tanto de la política como del mercado 2. A partir de ahí, 
el concepto se abrió camino en el discurso político dentro de muchos tipos de 
sociedad, utilizándose generalmente para denotar las organizaciones y agru-
paciones informales que se ocupan de asuntos públicos pero que operan sin 
tener ni el poder del Estado ni el de una corporación. Por lo tanto, cuando se 
habla de sociedad civil se está haciendo referencia en cierta medida «al poder 
de quienes carecen de poder»3.

Este concepto se puede aplicar muy especialmente al ámbito transna-
cional, donde los principales actores son empresas y organismos interguber-
namentales que prácticamente no tienen relación con ninguna sociedad. Es 
probable entonces que cualquier actividad del público, fuera de los líderes 
corporativos o políticos, constituya el poder de quienes carecen de poder. Y, 
como ocurre con la política interna de los países de Europa central y oriental, 
América Latina y muchas otras partes del mundo donde existe este tipo de 
brecha entre las elites y el pueblo, adquiere importancia vital que las organi-
zaciones y las agrupaciones menos formales comiencen a llenar los espacios 
vacíos.

Las principales organizaciones que se pueden identifi car son las distintas 
campañas denominadas organizaciones internacionales de la sociedad civil 
(OISC) o, curiosamente, organizaciones internacionales no gubernamentales 
(OING). (El hecho de que se las identifi que sobre todo negativamente como 
no pertenecientes al gobierno indica el débil estado de la sociedad mundial.) 
Esas organizaciones tienen muy poco poder, dependen del respaldo de unos 
pocos militantes y de las personas que deseen brindarles apoyo fi nanciero, que 
a menudo son las mismas personas que aparecen bajo distintos nombres de 
agrupaciones. Pero el hecho de que existan y estén creciendo es un fascinante 
indicador de la manera en que se van llenando los espacios vacíos del sistema 
político mundial. En lo referente a lo discutido anteriormente, reviste espe-
cial importancia que esos grupos no toman únicamente como blanco a los 
gobiernos ni a las organizaciones intergubernamentales, como suele suceder 
con los cabildeos políticos. También toman como blanco a corporaciones 
mundiales individuales, reclamándoles que remedien los abusos y el trato 
que le dan al medio ambiente, a sus fuerzas laborales y a las poblaciones de 
las sociedades en desarrollo que viven en los entornos de sus instalaciones . Si 
la responsabilidad social de las empresas expresa la medida en que la propia 
empresa reconoce ser parte de un sistema de gobierno transnacional y no sola-
mente de la economía, las actividades de las agrupaciones internacionales de 

2. Véase una excelente guía sobre las vicisitudes históricas de este concepto en Wagner, 2006.
3. Esta frase fue acuñada por Vaclav Havel (1985) en los años ochenta para referirse a la so-
ciedad civil fuera del Estado partido que se estaba redescubriendo en la Checoslovaquia de 
entonces y en otros países de Europa central.
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la sociedad civil son la expresión de la crítica y la oposición que se hace a este 
nuevo plano político.

Se puede ver que las actividades sindicales transnacionales encajan 
dentro de este mismo marco, al igual que los niveles locales y nacionales de 
negociación colectiva son parte de la sociedad civil. Como demuestra Miller 
en otro capítulo de este número, gradualmente se van forjando vínculos entre 
las organizaciones sindicales internacionales y las OISC. La relación no es 
necesariamente fácil de llevar. A los sindicatos les preocupa mejorar las con-
diciones y los derechos de sus afi liados (y de las categorías más amplias a las 
que los mismos pertenecen); a las OISC les preocupan determinadas causas 
altruistas más generales. Las organizaciones sindicales internacionales tienen 
que encontrar la manera de aunar los intereses de sus miembros del primer y 
del tercer mundo; las OISC tienen más probabilidad de orientarse solamente 
al desarrollo de los países. Hay quienes sostendrían que, además, existe una 
brecha cultural: que los sindicatos (y sus instituciones de negociación colec-
tiva asociadas) son ejemplos de las estructuras burocráticas del industrialismo 
de la época de Ford, mientras que las OISC son típicas estructuras fl exibles de 
la sociedad postindustrial. 

Contra estas objeciones hay algunos puntos positivos. En primer lugar, 
como se dijo anteriormente, el sistema mundial de gobierno emergente está 
tan dominado por los intereses corporativos que los grupos críticos del com-
portamiento empresarial de todo tipo tienen grandes incentivos para trabajar 
juntos.

En segundo lugar, los vínculos con las OISC en realidad pueden cons-
tituir uno de los medios a través de los cuales las organizaciones sindicales 
internacionales pueden establecer relaciones entre sus afi liados del primer y 
del tercer mundo (y con sus miembros potenciales): las campañas apuntadas 
a los consumidores y a los gobiernos de los países más ricos para reaccionar 
contra las malas condiciones de trabajo de las economías en desarrollo están 
comenzando a forjar relaciones entre esos dos tipos distintos de sociedad.

En tercer lugar, si bien la negociación colectiva es la forma de acción 
que prefi eren los sindicatos, puede ser muy difícil conseguir llevarla a cabo 
en el plano transnacional. Por lo tanto, podrían utilizarse para lograrlo otras 
formas de acción, formas en las que las OISC han sido pioneras. A su vez, si 
se pueden establecer negociaciones colectivas, también se pueden utilizar con 
miras a la consecución de las metas de otras campañas.

Está claro que estos tipos de actividad no son lo mismo que una nego-
ciación colectiva, ya sea que impliquen campañas junto a diversas OISC o que 
estén destinadas a hacer recaer la vergüenza sobre las corporaciones transna-
cionales con respecto a sus pretendidas estrategias de responsabilidad social 
de las empresas. Como la idea del poder de quienes carecen de poder muestra, 
en términos de relaciones de poder constituyen expresiones de debilidad. Esto 
se ve muy claramente en el continuo debate sobre los acuerdos marco inter-
nacionales (AMI) y los códigos de conducta de las empresas (véase Papadakis, 
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2008, especialmente Gallin, 2008). Los AMI han sido la principal expresión 
de los pasos dados hacia una verdadera negociación colectiva transnacional, 
generalmente abarcando países con niveles similares de mercado laboral y 
desarrollo institucional. Los códigos de conducta son uno de los aspectos de 
la responsabilidad social de las empresas, controlados por completo por la 
dirección de las mismas y sin participación sindical. Cada vez son más nume-
rosas las empresas que demuestran preferir estos últimos, lo que es equiva-
lente a dejar de instaurar derechos laborales internacionales o una ciudadanía 
laboral para ir hacia un nuevo tipo de paternalismo. El sesgo de libre comercio 
de la Organización Mundial del Comercio alienta esta tendencia, al igual que 
lo hizo no hace mucho el Tribunal de Justicia de las Comunidades Europeas: 
si bien desconfían de los acuerdos formales de las corporaciones transnacio-
nales, nada pueden decir sobre la declaración unilateral de las empresas sobre 
sus preferencias políticas (Bercusson, 2008).

Dentro de los países avanzados, donde hoy las instituciones de relaciones 
laborales son fuertes, cuando en sus comienzos el sindicalismo era débil, 
fueron habituales las luchas por derechos laborales a través de llamamientos 
morales a los empleadores y al público en general, como así también mediante 
vínculos con organizaciones dedicadas a causas sociales. El sindicalismo orga-
nizado alcanzó su verdadero éxito cuando pudo trascender tal accionar y 
logró llegar a un equilibrio de fuerzas en la mesa de negociación, aunque no 
debemos nunca olvidar que en tales confrontaciones el poder del capital casi 
siempre sigue siendo superior. Pero la realidad de la situación existente dentro 
de la economía globalizada es que el sindicalismo es débil; quizás no haya 
analogía en todos los aspectos de la etapa temprana del sindicalismo nacional 
pero muchas de sus características son similares. Al comienzo, los sindicatos 
tuvieron que hacer frente a una alianza hostil de las fuerzas políticas y empre-
sariales, como sucede actualmente en la economía mundial; los trabajadores 
tuvieron difi cultades en materia de organización y cultura para poder ir más 
allá del nivel local o de distrito, y en este momento hay obstáculos similares 
que inhiben la acción transnacional.

Al examinar el alcance de las medidas conjuntas con las organizaciones 
internacionales de la sociedad civil, o cómo se explota la idea de la respon-
sabilidad social de las empresas, no se está por cierto indicando el camino 
hacia un futuro brillante y optimista para el sindicalismo ni tampoco viendo 
perspectivas cercanas de negociaciones transnacionales. Se está haciendo 
una comparación con una situación en la que el sindicalismo prácticamente 
no puede lograr nada sin esas estrategias. Es probable que cuando la debi-
lidad del mercado laboral y el descontento social son notorios y patentes, las 
estrategias sean más efi caces, lo que se aplica principalmente a las cadenas de 
suministro. No es probable que las organizaciones de la sociedad civil par-
ticipen, por ejemplo, en caso de que los sindicatos franceses y alemanes no 
puedan solucionar sus rivalidades organizativas a fi n de conseguir que una 
corporación transnacional acepte negociar. Además hay serias ambigüedades 
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en la respuesta de la opinión pública cuando, por ejemplo, una empresa hace 
que los trabajadores bien remunerados de su establecimiento neerlandés se 
enfrenten a los trabajadores menos remunerados de sus plantas de Polonia. 
En la cadena de suministro es habitual encontrar trabajadores con distintos 
niveles de vida que trabajan en diferentes partes de la cadena. Hay poca 
competencia entre grupos de trabajadores de países con distintos niveles de 
vida, pero cuando puede haber problemas de cooperación intersindical a lo 
largo de la cadena, los mismos son menos graves que las diferencias de sumi-
nistro de mano de obra, régimen político y estrategia corporativa. En estas 
situaciones, la estrategia del llamamiento moral tiene un buen potencial, no 
porque tenga tanta fuerza sino porque no hay ninguna otra alternativa. 
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Introducción

La internacionalización de la actividad económica está abarcando cada vez 
más economías nacionales a medida que la rápida industrialización avanza 
en las economías emergentes de Asia oriental y meridional, Europa oriental 
y América Latina. El proceso está viéndose impulsado por el surgimiento de 
cadenas mundiales de suministro en un creciente número de sectores, inclu-
sive los servicios y la manufactura, en los que la división del trabajo entre las 
operaciones realizadas en diferentes partes de la economía internacional se 
revisa constantemente de conformidad con los imperativos del costo, la fl e-
xibilidad y la productividad. Organizada por las empresas multinacionales 
(EMN), la competencia consiguiente entre el régimen del mercado de trabajo 
y el régimen de relaciones laborales en estas cadenas mundiales de suministro 
tiene una dimensión tanto local como nacional. Además de las considera-
ciones del costo, la fl exibilidad, la facilitación de competencias, la producti-
vidad y las normas del trabajo establecidas por las instituciones y reglamentos 
nacionales, los resultados registrados por las sedes individuales y por las loca-
lidades en las que están situadas se someten a un examen permanente. Las 
consecuencias en las relaciones sociales y laborales de esta dinámica econó-
mica internacionalizada exigen, cada vez más, iniciativas y respuestas trans-
fronterizas coordinadas por parte de los sindicatos y otras instituciones de 
representación de los trabajadores en los niveles transnacionales de sector y 
de empresa. Éstas incluyen la aparición de formas de negociación colectiva 
transnacional. 

En Europa se ha impulsado más aún esta dinámica económica mediante 
la integración cada vez mayor de los mercados de productos y servicios, del 
capital (incluido el mercado para los lugares de producción) y – en particular 
desde las ampliaciones de la Unión Europea de 2004 y 2007 a los países del 
Este – de la mano de obra. El proceso ha sido promovido por iniciativas de 
la Unión Europea, en primer lugar, para crear un único mercado europeo 
a principios del decenio de 1990; el proceso, que afectó considerablemente 
a los productos manufacturados, se extendió al sector de los servicios de 
conformidad con una polémica medida adoptada fi nalmente en 2004. La 
segunda iniciativa fue la creación, por la Unión Económica y Monetaria, 
de una divisa única y de una política monetaria unifi cada entre un grupo 
importante y creciente de Estados miembros de la Unión Europea que entró 
en vigor en 1999. La integración económica y de mercado se ha visto acom-
pañada por una dimensión social, encaminada inter alia a conferir a los tra-
bajadores nuevos derechos de representación y voz a nivel transnacional, y 
nuevas protecciones contra las consecuencias de la racionalización y rees-
tructuración generalizadas de sectores y empresas que el proceso de integra-
ción ha desencadenado. El surgimiento de una dimensión transnacional de 
la negociación colectiva en la Unión Europea se ha acelerado como conse-
cuencia de la creación formal de instituciones en el marco de la dimensión 
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social, y de las medidas autónomas adoptadas por los empleadores y los 
sindicatos, respectivamente. 

Esta nueva dimensión transnacional de la negociación colectiva a nivel 
de sector y de empresa tiene dos caras (Marginson y Sisson, 1998). Por una 
parte, adopta la forma de intercambio de información transfronterizo de 
datos pertinentes para la negociación, ya sea por los empleadores o por los sin-
dicatos, con objeto de establecer el contexto para las negociaciones nacionales 
y locales que tienen lugar en los sectores y las empresas. Si alcanza su máximo 
grado de desarrollo, dicha actividad puede traducirse en la coordinación 
de los programas y resultados de la negociación en diferentes negociaciones 
locales y nacionales. Por otra parte, adopta la forma de negociaciones transna-
cionales que se traducen en la adopción de textos conjuntos y acuerdos marco 
con diferentes grados de «fl exibilidad» o de «rigidez». 

En lo que respecta al «establecimiento de contextos» y a la coordina-
ción a nivel transfronterizo, existe una sorprendente asimetría en el nivel pre-
dominante de actividad para los empleadores y los sindicatos. Aunque las 
organizaciones de empleadores participan efectivamente en el intercambio de 
información transfronterizo y en el aprendizaje a nivel sectorial, la actividad 
de los empleadores se centra fundamentalmente en el nivel de las empresas 
multinacionales, a través de mecanismos que controlan sistemáticamente los 
costos de la fuerza de trabajo y los resultados de las operaciones locales, que 
realizan una comparación transfronteriza de los mismos, y que utilizan los 
resultados en las negociaciones locales y nacionales. Por su parte, los sindi-
catos se han centrado fundamentalmente en el nivel sectorial, a través de ini-
ciativas encaminadas a intercambiar información sobre la negociación a través 
de las fronteras y, en último término, a coordinar el programa y los resultados 
de las negociaciones. En algunos casos, los sindicatos están respondiendo a 
la articulación de las negociaciones locales por las empresas multinacionales, 
pero dicha respuesta dista mucho de ser generalizada. A nivel de empresa, los 
comités de empresa europeos (comités de empresa europeos), constituidos 
como una estructura formal para información y consulta de los trabajadores 
(es decir, el diálogo social) dentro de las empresas multinacionales, también 
se han movilizado de formas no previstas por la directiva de los comités de 
empresa europeos de 1994. Entre estas formas se cuentan la actividad encami-
nada a establecer contextos en torno a las negociaciones locales por el personal 
directivo y los sindicatos, y el surgimiento de una actividad de negociación 
transnacional en un número pequeño, pero creciente, de comités.

En las dos secciones siguientes se examinan las iniciativas de coope-
ración y colaboración sindical transfronteriza en lo que respecta a la nego-
ciación, que Glassner analiza con mayor detenimiento en otro artículo de la 
presente publicación, y las actividades de las empresas multinacionales orien-
tadas a coordinar el programa y los resultados de las negociaciones locales 
en diferentes países, respectivamente. En la sección que fi gura a continua-
ción se examina la importancia de los comités de empresa europeos para el 
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establecimiento de contextos con miras a las negociaciones locales y como 
foro para las negociaciones transnacionales, y la última sección contiene las 
conclusiones. 

Cooperación sindical transfronteriza y negociación

Los sindicatos europeos han emprendido iniciativas encaminadas a coordinar 
el programa y los resultados de las negociaciones nacionales a nivel sectorial, 
por temor a que la intensifi cación de la competencia entre los regímenes a raíz 
de la integración económica y de mercado de la Unión Europea provoque una 
espiral descendente de los salarios y las condiciones de trabajo. El objetivo 
es «unir los sistemas nacionales de negociación para limitar la competencia 
nacional en torno a los cambios salariales y del costo de la mano de obra» 
(Schulten, 2003). Las iniciativas conllevan esencialmente el establecimiento 
de contextos para las negociaciones nacionales y locales, mediante la creación 
de bases de datos transfronterizas sobre la negociación colectiva como medio 
para intercambiar información y, lo que es más ambicioso, para coordinar 
los objetivos de negociación. Las bases de datos sobre la negociación también 
permiten supervisar los resultados, proceso apoyado por la revisión entre las 
partes. Estas iniciativas son unilaterales: las organizaciones de empleadores 
suelen oponerse a toda coordinación de las negociaciones a nivel europeo, lo 
que refl eja su clara preferencia por una mayor descentralización de la nego-
ciación colectiva hacia el nivel de empresa. 

Existen dos tipos de iniciativas sindicales: a nivel europeo, bajo la égida 
de las federaciones sindicales europeas de industria, y a nivel «interregional», 
en las que participan sindicatos de dos o más países vecinos. Se observan 
grandes diferencias entre los sectores en lo que respecta a la existencia, el 
alcance y la naturaleza de la actividad. A nivel interregional, la iniciativa de 
Doorn, que unió a todas las confederaciones sindicales y sindicatos secto-
riales importantes procedentes de los países del Benelux y de Alemania (y, 
más recientemente, de Francia), infl uyó considerablemente en los cambios 
posteriores. Una declaración de 1998 comprometió a los sindicatos impli-
cados a cumplir una norma de coordinación de la negociación conforme a la 
cual los negociadores deberían tener por objeto concluir acuerdos coherentes 
con el incremento del costo de la vida más el aumento de la productividad de 
la mano de obra. El intercambio de información continuo constituye la apor-
tación a una base de datos que permite supervisar los acuerdos en relación 
con la norma de coordinación de la negociación y evaluar los progresos rea-
lizados en lo que respecta a cuestiones cualitativas no salariales (ibíd.). Estas 
características también son evidentes en algunas iniciativas de coordinación 
sectoriales interregionales, como aquélla en la que participa cada uno de los 
distritos de negociación del sindicato alemán IG Metall y los sindicatos meta-
lúrgicos homólogos de los países vecinos. Estos cambios interregionales se 
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concentran en la metalurgia y la construcción, y se han centrado considerable-
mente en dos regiones de la Unión Europea: Alemania y sus países vecinos, en 
particular los países del Benelux, y la zona nórdica (Marginson, 2005).

Entre las iniciativas a nivel europeo, la emprendida por la Federación 
Europea de Metalúrgicos (FEM) es la más antigua y avanzada, y sirve de 
modelo a las demás. Sus características fundamentales son una norma de 
coordinación de la negociación de los salarios (conforme a la cual los acuerdos 
sobre los salarios deberían ser coherentes con el incremento del costo de la 
vida y con una proporción del aumento de la productividad), un documento 
fundacional sobre el tiempo de trabajo, una base de datos electrónica para 
registrar y supervisar los acuerdos y una revisión consensuada de los resul-
tados. Otras federaciones sindicales europeas en la industria manufacturera 
han elaborado normas de coordinación de los acuerdos que se asemejan a 
la fórmula empleada por la FEM. Otras federaciones, como la Federación 
Europea de los Trabajadores de la Construcción y la Madera (FETCM), Uni-
Europa Finanzas y la Federación Europea de Periodistas (EFJ), no han adop-
tado una fórmula específi ca, mientras que la Federación Sindical Europea de 
Servicios Públicos (EPSU) ha establecido un objetivo común para mejorar 
la posición de los trabajadores poco remunerados. La FETCM adopta un 
enfoque «descendente», encaminado a proteger los convenios colectivos 
nacionales contra los efectos de los movimientos transfronterizos de la mano 
de obra que caracterizan al sector de la construcción (por ejemplo, a través 
de acuerdos sindicales bilaterales transfronterizos para sindicar y ayudar a 
los trabajadores empleados). Existen lagunas importantes en la actividad 
realizada en los sectores de servicios privados, en los que los mercados de 
productos suelen estar menos expuestos internacionalmente y el nivel de 
sindicación es menor. Al vincular las iniciativas sectoriales a nivel europeo, 
la Confederación Europea de Sindicatos (CES) ha adoptado sus propias 
directrices europeas, que también exigen concluir acuerdos sobre los salarios 
que equivalgan al incremento del costo de la vida más una proporción del 
aumento de la productividad sufi ciente para compensar la disminución de la 
cuota de los salarios en el producto interior bruto (PIB). Posteriormente, la 
CES ha añadido metas sustantivas para reducir la brecha salarial por motivos 
de género, así como el número de trabajadores poco remunerados. Los pro-
gresos realizados en lo que respecta a la revisión de los ejercicios anuales de 
comparación ponen de manifi esto una situación ambigua: «La mayoría de 
los países europeos cumplen las directrices de la CES, hasta el punto de que, 
en promedio, durante el período de cuatro años, el crecimiento de los sala-
rios compensa la infl ación […] Sin embargo, en la mayoría de los países, el 
crecimiento salarial real sigue estando manifi estamente por debajo del creci-
miento de la productividad» (Keune, 2006, pág. 11).

La elaboración y puesta en práctica de estas diversas iniciativas de coor-
dinación de la negociación han suscitado una serie de problemas de carácter 
contextual y estructural (Schulten, 2003; Marginson, 2005). Estas iniciativas 
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se emprenden en un contexto en el que la ausencia de disposiciones sociales 
adecuadas que acompañen la creación de resultados del mercado único 
europeo se traduce en continuos confl ictos de intereses entre los sindicatos 
de diferentes países en torno a la obtención de inversiones internacional-
mente móviles y, por lo tanto, de empleos. Entre los problemas estructu-
rales se cuentan las difi cultades derivadas del compromiso de los sindicatos 
de diferentes países con las iniciativas. Como refl ejo de la concentración de 
redes interregionales, los sindicatos de las zonas nórdica y germana (Austria, 
Alemania y el Benelux) han mostrado la tendencia a impulsar las iniciativas 
sectoriales europeas, infl uyendo en las formas de coordinación adoptadas. 
Los sindicatos de la Europa mediterránea (incluida Francia), que están menos 
comprometidos, preconizan una idea diferente de coordinación basada en el 
logro de metas cualitativas comunes. Los sindicatos procedentes de Irlanda y 
Gran Bretaña, y de Europa central y oriental, se mantienen relativamente dis-
tantes. Los diferentes sistemas de negociación que existen en Europa plantean 
otros problemas. La cuestión de la coordinación vertical en el marco de sis-
temas de negociación de dos niveles, y de si las negociaciones sobre el salario 
suplementario a nivel de empresa se traducen en resultados coherentes con las 
normas de coordinación de la negociación en todo el sector, está adquiriendo 
carácter de urgencia a medida que se amplía progresivamente el alcance de 
las negociaciones a nivel de empresa. Más importante todavía es la cuestión 
de cómo combinar mejor los sistemas en los que la negociación se basa en 
un único empleador, como en el caso del Reino Unido y de algunos Estados 
miembros de Europa central y oriental, con la coordinación a nivel sectorial 
basada en acuerdos con múltiples empleadores. 

Sin embargo, el problema más urgente al que se enfrentan las iniciativas 
de coordinación de la negociación es su no aplicación. Éstas son de carácter 
fundamentalmente voluntario: las normas de coordinación de los acuerdos y 
las normas comunes adoptadas sólo tienen fuerza moral. Si bien los procesos 
de evaluación comparativa y de revisión entre las partes pueden revelar en qué 
medida se ha logrado la aplicación en los países, no pueden exigir el cumpli-
miento. Incluso en el marco de la iniciativa de la FEM, que se considera la más 
avanzada, existen datos concluyentes acerca de que los parámetros nacionales 
siguen siendo destacados en las estrategias de negociación y las decisiones de 
sus afi liados nacionales, aunque todo parece apuntar a que las negociaciones 
nacionales tienen lugar en un contexto europeo (Erne, 2008). A la luz de éstos 
y otros problemas, existen pruebas sólidas recientes de que las expectativas 
más ambiciosas de las iniciativas sindicales de coordinación de la negociación 
están disminuyendo, y de que se pone más énfasis en el intercambio trans-
fronterizo del contexto de la negociación y de los resultados de la negociación 
(Léonard y otros, 2007). 
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Coordinación de la negociación 
y establecimiento de contextos transfronterizos 
en las empresas multinacionales 

En el nivel de empresa el personal directivo de las empresas multinacionales 
ha desempeñado un importante papel a la hora de promover el estableci-
miento de contextos transfronterizos y de coordinar las negociaciones locales. 
En Europa la internacionalización y la intensifi cación asociada de la compe-
tencia derivada de la integración económica y de mercado se han visto acom-
pañadas de la creciente escala e internacionalización de las propias empresas. 
Aunque el alcance global de las empresas ha aumentado como consecuencia 
de la reciente internacionalización de las mismas, los cambios han adquirido 
una notable dinámica regional (europea, norteamericana y asiática, respec-
tivamente). Muchas empresas multinacionales tienen una orientación o una 
organización regional, y establecen cada vez más su producción y sus servi-
cios sobre una base paneuropea, en el marco de estructuras de gestión euro-
peas integradas (Edwards, 2004). Al mismo tiempo, de conformidad con los 
acuerdos alcanzados en todo el sector con múltiples empleadores que siguen 
prevaleciendo en una gran parte de Europa occidental, los empleadores tienen 
más margen para negociar las condiciones de trabajo y las prácticas laborales 
a nivel de empresa, incluidas las operaciones locales de las empresas multina-
cionales. En este contexto en continua evolución, estas empresas han tratado 
de aplicar las comparaciones internacionales de los costos y la productividad a 
las negociaciones locales de empresa, con objeto de obtener unos resultados de 
negociación equivalentes o aprovechar las concesiones obtenidas de la fuerza 
de trabajo en las sedes establecidas en diferentes países. Si bien la presión des-
cendente sobre los términos y condiciones que puede surgir ha suscitado preo-
cupación entre los sindicatos, la capacidad de los sindicatos para responder a 
dichas comparaciones del personal directivo ha sido limitada hasta la fecha. 
El proceso de comparación en cuestión puede extenderse y se extiende a las 
operaciones globales de las empresas multinacionales, y más en unos sectores 
que en otros. No obstante, como reflejo de la orientación u organización 
regional de estas empresas, es evidente una dinámica europea característica 
(Arrowsmith y Marginson, 2006). 

La actividad del personal directivo en lo que respecta a compilar com-
paraciones internacionales obedece a un creciente interés en las evaluaciones 
comparativas de las prácticas, los resultados y los costos a través de las fron-
teras para poder aumentar constantemente la competitividad de las opera-
ciones de sus empresas. Las evaluaciones comparativas del personal directivo 
tienen dos aspectos: la difusión en todas las sedes de aquellas prácticas labo-
rales que se consideran ejemplos de «las mejores prácticas», y el empleo de 
«comparaciones coercitivas» de los resultados en las sedes en las negocia-
ciones locales sobre las prácticas laborales y las condiciones de trabajo. Cada 
vez más, las empresas multinacionales han establecido sistemas de gestión 
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para difundir los mejores ejemplos de prácticas de empleo entre las sedes en 
diferentes países europeos (Edwards, 2004). La difusión de las mejores prác-
ticas está reforzada por el segundo aspecto, derivado de los sistemas de control 
del rendimiento empleados en la actualidad. Éstos confi eren al personal direc-
tivo internacional la capacidad para comparar el rendimiento de la fuerza de 
trabajo de las sedes establecidas en toda Europa, y más allá, a partir de una 
serie de indicadores de la productividad y de otros aspectos laborales. 

Los resultados de estas «comparaciones coercitivas» son utilizados por 
el personal directivo internacional para establecer el contexto de las nego-
ciaciones locales. Se presiona al personal directivo local para que obtenga 
concesiones de la fuerza de trabajo en materia de costo y f lexibilidad en 
lo que respecta a las prácticas laborales y condiciones de trabajo. En los 
casos en que se considera que las sedes están registrando resultados débiles, 
el contexto que establecen dichas comparaciones para las negociaciones 
locales puede conducir a amenazas de pérdida de mandatos de produc-
ción, a la desinversión y, en último término, al descenso de la actividad y al 
cierre. En cambio, las sedes con mejores resultados tal vez se vean «recom-
pensadas» con nuevas inversiones y nuevos mandatos de producción. Los 
efectos varían: en algunas situaciones, el empleo de «comparaciones coerci-
tivas» puede conducir a una serie de concesiones coincidentes a través de las 
fronteras en las que el resultado de la negociación sustantiva en diferentes 
lugares es similar. Hancké (2000), por ejemplo, detalla una ronda de nego-
ciación transfronteriza de concesiones en General Motors Europa, sobre los 
acuerdos de tiempo de trabajo, en la que participan sedes de cuatro países. 
En otras situaciones, los negociadores locales son perfectamente conscientes 
del contexto proporcionado por las comparaciones con otros países, pero es 
posible obtener una gama de resultados sustantivos, siempre y cuando sean 
coherentes con el mantenimiento, o la mejora, de la posición competitiva de 
la sede en la red de producción de la empresas multinacionales (Arrowsmith 
y Marginson, 2006). 

Las diferencias son manifi estas entre los sectores y dentro de los mismos, 
de conformidad con contingencias como, por ejemplo, si las inversiones 
locales de la empresa multinacional están orientadas fundamentalmente al 
mercado o a la búsqueda de efi ciencia, lo que afecta a su movilidad potencial 
(Meardi y otros, 2008). En un estudio de las negociaciones colectivas reali-
zado en diez empresas multinacionales en cuatro países europeos diferentes 
en los sectores bancario y del automóvil, Arrowsmith y Marginson (2006) 
observaron que la coordinación transfronteriza de la negociaciones locales 
llevada a cabo por el personal directivo era mucho más desarrollada en el 
sector del automóvil que en el sector bancario, pero también identifi caron 
diferencias entre las empresas en ambos sectores. Las diferencias entre los 
sectores se atribuyeron a la exposición relativa a la competencia internacional 
y al grado en que la producción (o prestación de servicios) está integrada 
a través de las fronteras. Las diferencias observadas dentro de los sectores 
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están relacionadas con diversos factores infl uyentes, como el grado y la natu-
raleza de la internacionalización de las operaciones (en algunos bancos, por 
ejemplo, las operaciones administrativas se centralizaban a través de las fron-
teras), el grado de diversidad de los productos y sistemas de producción en 
las operaciones, y la responsabilización, en los casos en que la escala y el sim-
bolismo de las operaciones nacionales servía para suavizar las comparaciones 
transfronterizas. 

La ampliación de la Unión Europea ha agrandado a su vez el ámbito para 
el ejercicio de comparaciones coercitivas por el personal directivo, ya que las 
empresas multinacionales abrieron nuevas operaciones, y adquirieron opera-
ciones existentes, en los nuevos Estados miembros tanto antes de su adhesión 
como después de la misma. Las contingencias a nivel de sector y de empresa 
son pertinentes una vez más. En los sectores caracterizados por la integración 
internacional de la producción, como el sector del automóvil, la inversión 
extranjera directa orientada a la búsqueda de efi ciencia en los Estados miem-
bros de Europa centro-oriental ha impulsado la reestructuración de las redes 
de producción paneuropeas (Meardi y otros, 2008). La laguna existente en 
los costos de la mano de obra entre las sedes situadas en los nuevos Estados 
miembros y aquéllas establecidas en Europa occidental, en un contexto en 
el que los niveles de productividad son con frecuencia similares en la actua-
lidad, se ha convertido – con el ejercicio de las comparaciones coercitivas – en 
una fuente de presión para la introducción de cambios en las prácticas labo-
rales en una escala ampliada en las sedes establecidas en Europa occidental 
ante la amenaza de la deslocalización. Los datos concluyentes de la reciente 
encuesta ofi cial de los consejos de empresa alemanes realizada por el Instituto 
de Economía y Ciencia Sociales (WSI) ponen de relieve la escala ampliada de 
los efectos (Ahlers y otros, 2007). 

Los esfuerzos desplegados por los sindicatos para establecer conexiones 
y realizar evaluaciones comparativas a través de las fronteras en las empresas 
multinacionales suelen ser menos desarrollados que los realizados por el per-
sonal directivo, y la ampliación de la Unión Europea ha aumentado en pro-
porción los desafíos a los que se enfrentan los sindicatos. Según Arrowsmith 
y Marginson (2006), esto fue consecuencia de las limitaciones de recursos, la 
falta de «autoridad» central, las divisiones acarreadas por el multisindica-
lismo y los efectos de la competencia entre las plantas. Aún así, las diferen-
cias a nivel de sector y de empresa fueron evidentes: los negociadores de los 
sindicatos locales recopilaban y utilizaban comparaciones transfronterizas en 
algunas de las empresas multinacionales del sector del automóvil, pero en nin-
guna del sector bancario. Asimismo, entre las multinacionales del sector del 
automóvil, dicha actividad se vio atenuada cuando las operaciones nacionales 
tuvieron una posición dominante en la actividad empresarial europea. 
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La movilización de los comités de empresa europeos 
hacia la negociación colectiva transnacional 

Aunque se constituyeron formalmente, con arreglo a la directiva de los 
comités de empresa europeos de 1994, como estructuras para información y 
consulta de los trabajadores a nivel transnacional, una minoría de comités de 
empresa europeos entre los más de 800 establecidos ha sido movilizada – ya 
sea por el personal directivo o por los representantes sindicales y de los tra-
bajadores, o por ambos – con objeto de establecer un contexto en las nego-
ciaciones locales celebradas en las sedes establecidas en diferentes países 
europeos, o con miras a emprender negociaciones transnacionales que se tra-
duzcan en la conclusión de textos conjuntos y acuerdos marco. 

Se dispone de información limitada sobre el grado en que los comités 
ofrecen un punto focal para el establecimiento de un contexto en torno a las 
negociaciones locales; los resultados obtenidos hasta la fecha tampoco pro-
porcionan una visión coherente. Sobre la base de una investigación de impor-
tantes empresas fabricantes de automóviles, Hancké (2000) sostiene que los 
comités de empresa europeos han sido sumamente ineficaces como meca-
nismo que facilita la coordinación de las posiciones de negociación sindical 
entre los países. Incluso en los casos en que los sindicatos están bien organi-
zados, y tienen vínculos transfronterizos –como en el caso del sector del auto-
móvil –, la competencia entre las plantas en torno a la cual se estructuran las 
decisiones de producción e inversión parecería promover el egoísmo de las 
sedes locales entre los representantes sindicales en los comités. 

En cambio, en el estudio realizado por Arrowsmith y Marginson (2006) 
se identifi can tres casos en los que una o ambas partes estaban movilizando 
a comités de empresa europeos – todos ellos en el sector del automóvil – con 
objeto de establecer el contexto para las negociaciones locales. En un caso era 
el personal directivo el que estaba utilizando el comité para reforzar su men-
saje sobre el rendimiento y los costos comparativos en las sedes situadas en 
toda Europa, con miras a fortalecer el contexto para las negociaciones locales 
en sedes con más costos situadas en dos países. En un segundo caso, en la 
actividad encaminada al establecimiento del contexto para las negociaciones 
participaban fundamentalmente los trabajadores (asistidos por sindicatos 
nacionales), que realizaban estudios periódicos de aspectos de las condiciones 
de trabajo, para poder proporcionar datos a los negociadores de los sindi-
catos locales y los comités de empresa. En un tercer caso la actividad enca-
minada al establecimiento del contexto era realizada por ambas partes. Los 
representantes de los trabajadores eran perfectamente conscientes de las cons-
tantes comparaciones de los costos, el rendimiento y las prácticas de fl exibi-
lidad que realizaba el personal directivo en sus operaciones europeas y de que 
Europa era un factor omnipresente en las negociaciones locales. Al mismo 
tiempo, los representantes de los trabajadores – apoyados por los principales 
sindicatos nacionales – realizaban periódicamente sus propios estudios de las 
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condiciones de trabajo, actividad que el personal directivo encomiaba. Dos 
circunstancias parecían esenciales al dar cuenta de estos casos: la existencia 
de operaciones de producción integradas internacionalmente en una única 
estructura de gestión europea, y sedes muy organizadas vinculadas a través de 
una red sindical internacional operativa. 

La conclusión de textos conjuntos y acuerdos marco transnacionales (en 
lo sucesivo, acuerdos) entre las empresas multinacionales y representantes de 
su fuerza de trabajo abarca a un número pequeño pero creciente de empresas. 
Existe una dimensión tanto europea como mundial del fenómeno, ya que los 
comités de empresa europeos son relativamente importantes en los acuerdos 
que se aplican en toda Europa, mientras que las federaciones sindicales inter-
nacionales (FSI) desempeñan un papel crucial en la conclusión de acuerdos 
marco internacionales, cuya aplicación suele ser mundial. Éstos se centrarán 
en los textos que se aplican en toda Europa, una vez examinada la situación 
en general.

A fi nales de 2007, según las estimaciones, los comités eran parte en más 
de 70 acuerdos concluidos con 40 empresas multinacionales, lo que repre-
sentó un incremento en relación con los 17 acuerdos suscritos en tan sólo 
9 de estas empresas en 2001 (EIRR, 2007). Las negociaciones transnacionales 
parecen haberse arraigado en particular en un grupo principal: diez empresas 
representaron más de 30 de los acuerdos conocidos. Algunos, aunque no 
todos, son fi rmados conjuntamente por las organizaciones sindicales euro-
peas sectoriales o por sindicatos nacionales: entre los ejemplos recientes más 
destacados fi guran Schneider Electric (FEM) y Suez (EPSU y sindicatos fran-
ceses pertinentes). Los acuerdos a nivel europeo concluidos únicamente por 
las organizaciones sindicales europeas sectoriales con empresas multinacio-
nales, como los alcanzados entre la FEM y Areva y Schneider Electric, siguen 
siendo la excepción. Los comités de empresa europeos y otros acuerdos a nivel 
europeo se extienden a través de diversos sectores, aunque se concentran en 
particular en la metalurgia. 

A mediados de 2007, unas 65 empresas habían concluido acuerdos 
marco internacionales, en los que se abordaban las normas fundamentales 
del trabajo en las multinacionales interesadas y, con frecuencia, también en 
sus cadenas de suministro (ibíd.); la mayoría de estos acuerdos se han fi rmado 
desde 2000. Aunque son de alcance mundial, la gran mayoría (58 de 65) se 
han suscrito con empresas establecidas en Europa. Son habituales entre las 
multinacionales que están integradas en las cadenas de suministro impul-
sadas por productores; muy pocos han sido concertados por multinacionales 
que controlan las cadenas de suministro impulsadas por compradores. Por 
consiguiente, los acuerdos marco internacionales se concentran en sectores 
particulares, como la construcción, la energía, la fabricación de alimentos 
y la metalurgia (Hammer, 2005; Schoemann y otros, 2008). Asimismo, los 
comités de empresa mundiales establecidos en algunas multinacionales han 
concluido algunos acuerdos, por ejemplo, en Daimler, SKF y VW. 
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Desde la perspectiva sindical, el agente negociador que representa a los 
trabajadores es diferente entre estos dos tipos principales de acuerdo trans-
nacional. En el caso de los acuerdos de los comités de empresa europeos, y de 
los numerosos acuerdos suscritos por los comités de empresa internacionales, 
el agente es el órgano electo de todos los trabajadores, y no sólo de una orga-
nización sindical. Por otra parte, casi todos los acuerdos marco internacio-
nales han sido negociados por una organización sindical internacional, por 
lo general una FSI (existen cuatro excepciones en las que los acuerdos han 
sido concluidos con comités de empresa europeos como único signatario). 
Sin embargo, estos acuerdos europeos y mundiales y, por lo tanto, sus sig-
natarios del lado de los trabajadores se entrecruzan. Quince acuerdos marco 
internacionales han sido fi rmados conjuntamente por comités, y en otros se 
les ha asignado un papel específi co a través del acuerdo suscrito en la aplica-
ción y supervisión de las disposiciones de los acuerdos. Asimismo, como se 
ha señalado anteriormente, las organizaciones sindicales europeas sectoriales 
y los sindicatos nacionales han desempeñado un papel en la negociación de 
algunos acuerdos de los citados comités y son signatarios de los mismos, ten-
dencia que va en aumento. Los acuerdos suscritos únicamente con comités de 
empresa europeos son más habituales entre las empresas multinacionales de 
propiedad estadounidense (Béthoux, 2008). 

Los acuerdos de los comités de empresa abordan diversos temas, entre los 
cuales destacan cuatro. En primer lugar, subrayando la intersección con los 
acuerdos marco internacionales, se encuentra la responsabilidad social de la 
empresa, que abarca los derechos laborales fundamentales y las normas fun-
damentales del trabajo. En segundo lugar fi gura la elaboración de principios 
clave en los que se apoyan el empleo de la empresa y las políticas de personal. 
En tercer lugar se encuentra la reestructuración de la empresa y sus efectos, 
donde operan dos subtipos de acuerdos: las declaraciones de principios gene-
rales sobre cómo deberían gestionarse las reestructuraciones (por ejemplo, el 
acuerdo de 2005 de Axa) y los acuerdos marco que abordan el tratamiento de 
decisiones de reestructuración específi cas proporcionando un marco para las 
negociaciones locales ulteriores. El último tipo de acuerdo se ha concluido en 
GM Europa (en cuatro ocasiones), Ford Europa (dos ocasiones) y la división 
de galletas de Danone. El cuarto tema lo constituyen aspectos específi cos de 
la política de empresa, entre los cuales suelen fi gurar la seguridad y la salud, la 
protección de los datos, la privacidad y la comunicación electrónica. Algunos 
acuerdos abarcan más de uno de estos temas. En particular, en el marco de 
varios acuerdos en los que se tratan normas fundamentales del trabajo tam-
bién se elaboran principios clave que sostienen el empleo de la empresa y las 
políticas de personal (por ejemplo, Air France, Lyonnaise des Eaux y Vivendi). 

Los resultados de las entrevistas realizadas al personal directivo y a 
actores sindicales que participan en algunas de las negociaciones (Boletín 
de los Comités de Empresa Europeos, diversas ediciones; Arrowsmith y 
Marginson, 2006) ayudan a comprender los motivos por los que las partes 

LabourResearch_2009_01_02_ES.indd   82LabourResearch_2009_01_02_ES.indd   82 30.01.10   12:2330.01.10   12:23



83

Dimensión
transnacional
de la negociación
colectiva en
un contexto
europeo

participan en la conclusión de acuerdos de los comités de empresa europeos. 
Existen tres tipos de motivos principales. El primero dimana de la preo-
cupación del personal directivo por asegurar la legitimidad para las políticas 
paneuropeas de recursos humanos de la empresa. En aquellas empresas mul-
tinacionales que están formulando y aplicando políticas comunes transfron-
terizas, u orientaciones de política, en sus operaciones europeas el personal 
directivo tal vez considere ventajosa la legitimidad adicional que puede surgir 
a través de la obtención del consentimiento o la aprobación de los represen-
tantes de los trabajadores por medio de un acuerdo formal. El segundo, que 
también está relacionado fundamentalmente con el personal directivo, se 
deriva de la minimización de los costos de transacción que conllevan poten-
cialmente una serie de negociaciones locales paralelas. La conclusión de un 
marco común en la negociación con los representantes de los trabajadores 
en los comités de empresa europeos puede reducir sensiblemente el tiempo 
y los recursos del personal directivo que acarrean una serie de negociaciones 
locales, en cada una de las cuales se busca una solución a un problema común, 
y el peligro consiguiente de que todo contexto para las negociaciones locales 
siente un precedente desafortunado. Las consideraciones de los costos de las 
transacciones ocupan un lugar preponderante en las reestructuraciones trans-
fronterizas, en las que la obtención de un acuerdo sobre un conjunto de prin-
cipios para gestionar una reestructuración a nivel europeo puede acelerar, y 
coordinar, la serie de negociaciones locales que, no obstante, deberán tener 
lugar. También son particularmente destacadas las «nuevas» cuestiones 
inscritas en el programa de negociación, que no se abordan actualmente en 
acuerdos locales, como la privacidad y la comunicación electrónica. El tercer 
motivo son los casos en los que el personal directivo es presionado hasta que 
entabla una negociación a nivel europeo gracias a la capacidad de los traba-
jadores para coordinar las negociaciones locales y, si es necesario, formas de 
acción transfronterizas. Dicha capacidad se apoya en una sólida red trans-
fronteriza de representantes de los trabajadores, dotada efectivamente de 
recursos por sindicatos nacionales pertinentes que colaboran con la organiza-
ción sindical europea sectorial de que se trate. Esta tercera consideración ha 
sido más destacada al impulsar las negociaciones a nivel europeo en la indus-
tria del automóvil en torno a la reestructuración, incluidos los acuerdos sus-
critos en Ford Europa y GM Europa. En la práctica, dos de estos tres motivos, 
o incluso todos ellos, pueden tenerse en cuenta en la decisión de negociar un 
acuerdo determinado. 

Aunque de naturaleza legalmente no vinculante, el grado en el que los 
acuerdos de los comités europeos se conciben para ser obligatorios en su aplica-
ción para las partes fi rmantes, y para el personal directivo y los representantes 
de los trabajadores en las diferentes operaciones de la empresa en Europa, 
varía considerablemente. Sin embargo, la nomenclatura de un acuerdo no 
es una buena pauta con respecto a su naturaleza normativa: la naturaleza 
de algunos textos conocidos como «acuerdos» apenas se diferencia de la 
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naturaleza de otros textos denominados «declaraciones conjuntas» o «esta-
tutos» (Béthoux, 2008). Del examen de las disposiciones de los acuerdos se 
desprende que pueden clasifi carse en cuatro categorías principales en fun-
ción de la fl exibilidad o rigidez de las normas que introducen (Carley, 2001). 
En el extremo de la máxima fl exibilidad del posible espectro normativo se 
encuentran los acuerdos que elaboran principios generales de la política de 
personal de una empresa, pero que no prevén ni requieren medidas especí-
fi cas. Cabe citar como ejemplo los estatutos adoptados en Suez y Vivendi, que 
mantienen las normas fundamentales del trabajo. De naturaleza más rígida 
son los acuerdos que comprometen a las partes fi rmantes a adoptar medidas 
específicas, como el establecimiento de un observatorio de la seguridad y 
la salud en ENI, pero que no conllevan la toma de medidas por el personal 
directivo y los representantes de los trabajadores a nivel local. También son de 
naturaleza más rígida los acuerdos marco que establecen una serie de princi-
pios generales sobre una cuestión específi ca, e incitan – pero sin exigirlo – a 
que el personal directivo y los representantes de los trabajadores realicen un 
seguimiento a niveles inferiores de la empresa. Cabe citar como ejemplo el 
acuerdo concluido por Danone sobre la formación. De naturaleza normativa 
aún más rígida, lindando con la categoría de las disposiciones establecidas 
en los acuerdos de empresa nacionales y locales, son los marcos obligatorios 
que requieren la toma de medidas por las partes en niveles inferiores de la 
empresa, pero en los que puede variar la práctica a nivel nacional y local en 
materia de aplicación. Los principales ejemplos son los acuerdos sobre deci-
siones de reestructuración específi cas ya mencionados. 

Entre los acuerdos que abordan uno de los cuatro temas existen dife-
rencias en su naturaleza normativa. Por ejemplo, las disposiciones de algunos 
acuerdos sobre las normas fundamentales del trabajo son orientativas, mien-
tras que otras son obligatorias. Subyacente a esta diferencia están la exis-
tencia, la naturaleza y el alcance de todo seguimiento de la aplicación previsto 
(Hammer, 2005). Los acuerdos que establecen principios generales para ges-
tionar la reestructuración también varían en lo que respecta a su carácter orien-
tativo (Deutsche Bank) u obligatorio (Axa), mientras que aquellos acuerdos en 
los que se tratan los problemas de reestructuración tienden a ser vinculantes. 

Conclusiones 

El progreso continuo de la integración económica y de mercado europea, 
acompañado de la nueva confi guración de la producción y la prestación de 
servicios al mercado sobre una base europea, ha transformado el contexto de 
la negociación colectiva, que tradicionalmente se limitaba al marco nacional, 
en un contexto que muestra una interdependencia transfronteriza conside-
rable en la actualidad. La reestructuración de los puntos de referencia de las 
negociaciones nacionales y locales ha impulsado las actividades e iniciativas 
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transfronterizas por las organizaciones de empleadores y los empleadores indi-
viduales, en particular las empresas multinacionales, y los sindicatos y otras 
estructuras representantes de la fuerza de trabajo encaminadas a desarrollar 
una dimensión transnacional de la negociación colectiva. 

Las actividades e iniciativas en cuestión son tanto unilaterales como 
bilaterales, y en la actualidad tienen un carácter experimental, ya que los 
actores buscan respuestas apropiadas a la creciente interdependencia trans-
fronteriza. En gran parte, también representan consecuencias imprevistas del 
proceso continuo de la integración económica y de mercado europea. Dicho 
de otro modo, los cambios examinados en las secciones anteriores no tienen 
su origen deliberadamente en el establecimiento formal de instituciones a 
través del cual la Unión Europea ha tratado de complementar la integración 
económica y de mercado con una dimensión social. Incluso los comités de 
empresa europeos, que tienen claramente su origen en el programa de estable-
cimiento de instituciones de dimensión social, se crearon únicamente como 
estructuras para información y consulta de los trabajadores. Su movilización 
ulterior como puntos focales para el establecimiento de contextos transfron-
terizos en las negociaciones locales y para las negociaciones transnacionales 
no estaba prevista por el órgano legislativo europeo. Una consecuencia para 
otras regiones globales es que otros proyectos que promueven la integración 
regional de mercado podrían tener ellos mismos consecuencias imprevistas 
que adoptaran la forma de surgimiento de una dimensión transnacional de la 
negociación colectiva. 

Las iniciativas emprendidas tanto por los empleadores como por los 
sindicatos que están dando lugar a la aparición de una dimensión transna-
cional de la negociación colectiva adoptan la forma de actividad de «estable-
cimiento de contextos» transfronterizos, y tratan de coordinar el programa 
y los resultados de las negociaciones colectivas locales y nacionales. Entre 
los empleadores, las negociaciones locales en las empresas multinacionales 
ocupan una posición predominante, mientras que, entre los sindicatos, las 
negociaciones sectoriales seguirán siendo un punto principal de los acuerdos 
en una gran parte de Europa occidental. El objetivo de estas iniciativas unila-
terales parece ser principalmente fortalecer la posición de un lado en compa-
ración con el otro. Por ejemplo, ante las importantes decisiones empresariales 
de las multinacionales, que cada vez son más transfronterizas en términos de 
alcance y efectos, y que a menudo se basan en comparaciones de los costos y 
el rendimiento en varios países, el creciente número de casos de movilización 
transfronteriza y de medidas adoptadas por sindicatos y comités de empresa 
europeos ponen de relieve una determinación por demostrar la fuerza de uno 
de los lados en relación con el otro. 

La conclusión de textos conjuntos y de acuerdos marco de los comités de 
empresa europeos, así como el creciente número de acuerdos marco interna-
cionales suscritos (en gran parte por empresas multinacionales europeas), es el 
modo en que se evidencia más claramente la actividad bilateral. El dinamismo 
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que parece estar surgiendo impulsó a la Comisión Europea, en 2005, a indicar 
que estaba contemplando la posibilidad de presentar una propuesta para 
el establecimiento de una medida que proporcionara una base legal a los 
acuerdos transnacionales, en los casos en que las partes lo desearan. Dicha 
medida regularía los cambios, incluidas las cuestiones de aplicación legal (y, 
por tanto, la aplicación y la observancia) y determinaría las estructuras repre-
sentativas que podrían actuar como agente negociador de los trabajadores. 
Sin embargo, en la actualidad, existen pocos indicios de que la Comisión 
pretenda realizar progresos a este respecto. No obstante, es probable que per-
sistan las consideraciones que han generado el dinamismo reciente hacia el 
establecimiento de acuerdos transnacionales. Entre las cuestiones clave rela-
tivas a la futura trayectoria de los cambios se cuentan, a nivel mundial, la 
conveniencia de las disposiciones de los acuerdos marco internacionales para 
asegurar la aplicación efectiva en todas las operaciones de las empresas mul-
tinacionales y sus proveedores. A nivel europeo, probablemente se centren en 
la capacidad de los sindicatos, en un contexto de continua reestructuración 
fronteriza de las operaciones de las empresas, para asegurar la conclusión de 
un mayor número de acuerdos europeos o de los comités de empresa euro-
peos que regulen las decisiones de que se trate, y sus consecuencias, en unos 
términos que sean prácticamente vinculantes. También existen motivos para 
prever la conclusión de otros acuerdos de dichos comités en los que se traten 
aspectos concretos de los términos y condiciones. La negociación colectiva 
transnacional en Europa tal vez esté en el umbral de parecerse más a la nego-
ciación colectiva nacional y local en términos tanto de contenido sustantivo 
como de convenios que rigen la aplicación. 
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Las estructuras sindicales existentes 
dentro del marco de la legislación sindical 

En la ley laboral de 1992 de Nepal se estipulan tres tipos de estructuras 
sindicales: sindicatos a escala de empresa o establecimiento fabril, federa-
ciones nacionales y confederaciones nacionales. Para registrar un sindicato de 
empresa o establecimiento fabril, por lo menos el 25 por ciento de todos los 
trabajadores de la empresa en cuestión deben ser miembros del mismo. La ley 
estipula además que se puede formar un máximo de cuatro sindicatos en ese 
nivel. La ley laboral de 1992 ha promovido la multiplicidad de sindicatos y la 
competencia entre ellos con respecto a las bases del proceso de negociación 
colectiva del sector formal.

Asimismo, se puede registrar una federación nacional o asociación sin-
dical cuando 50 sindicatos de empresa o 5.000 afi liados se unen para tal fi n. 
No obstante, en los sectores informales de empleo, 500 trabajadores que per-
tenezcan al mismo ramo de trabajo pueden registrar una federación nacional. 
Sindicar a los trabajadores de los sectores informales de empleo y conseguir 
crear tales federaciones son tareas difíciles pero también muy necesarias. 
Dado que la inmensa mayoría de la clase trabajadora está en la economía 
informal, se consideró necesario instaurar un procedimiento jurídico más 
fácil para la sindicación. 

Para que una confederación nacional sea reconocida por ley, debe tener 
bajo su égida por lo menos diez federaciones nacionales, de las cuales por 
lo menos seis han de ser grandes federaciones que tengan como miembros 
50 sindicatos de empresa o por lo menos 5.000 afi liados.

Los sindicatos en la negociación colectiva 

En Nepal la negociación colectiva tiene lugar básicamente en el nivel empresa-
rial. Los representantes que llevan a cabo las negociaciones colectivas se eligen 
cada dos años entre las personas afi liadas a los sindicatos de empresa regis-
trados. Esto se hace mediante voto secreto organizado por la ofi cina laboral de 
la localidad del distrito o de la zona donde está ubicada la empresa en cuestión.

Sin embargo, no hay ninguna disposición jurídica con respecto a la ne-
gociación en el plano de las industrias. Como resultado de esto, no está del 
todo claro el papel que en ellas desempeñan las federaciones nacionales, que-
dando supeditado dicho papel a la fuerza de cada federación. Si tienen sufi -
ciente poder, cuando las partes negociadoras no pueden llegar a un acuerdo, la 
dirección de una empresa puede solicitarles que participen en la negociación 
colectiva con el sindicato de la empresa. Asimismo, cuando el sindicato de 
empresa no puede resolver algún problema determinado y necesita que parti-
cipe una federación nacional, puede solicitar que intervenga la federación a la 
que está asociado.
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En la negociación colectiva del plano nacional, las confederaciones nego-
cian la política y podrían intervenir políticamente dentro de un marco tripar-
tito. Pero en la práctica no hay tripartismo en el nivel industrial o sectorial.

Difi cilísima puesta en práctica 

En principio, los convenios colectivos tienen plena fuerza legal. Pero en Nepal 
es sumamente difícil aplicarlos y hacerlos cumplir. Ni siquiera se respetan o 
aplican en todo el país las disposiciones de la ley laboral de 1992 ni las de otras 
leyes relacionadas con este ámbito. Solamente se respetan y aplican debida-
mente las disposiciones de la ley y de los convenios colectivos en las empresas 
donde los sindicatos son sufi cientemente fuertes. 

Panorama general actual 

El actual panorama nacional es muy incierto y con un alto carácter de tran-
sición. Varios grupos sociales están considerablemente confusos y algunos 
están creando perturbaciones socioeconómicas y políticas. El sindicalismo 
político – la federación sindical maoísta denominada All Nepal Federation 
of Trade Unions (ANFTU) – procura a toda costa ganar terreno. El descon-
tento laboral se ha hecho cosa corriente y muchos de los interesados violan a 
menudo las leyes y reglamentaciones. Diversos actos de violencia han afec-
tado adversamente a las actividades económicas. Son frecuentes los cierres de 
empresas y también se observan casos de desinversión y de salida de capital.

La economía de Nepal depende mucho de las remesas procedentes 
del exterior ya que, de los 14 millones de personas que componen la fuerza 
laboral, más de 4 millones de trabajadores en edad activa desempeñan tareas 
en otros países, la mayoría de ellas en condiciones de grave vulnerabilidad.

Problemas para elaborar un sistema efi caz de negociación 
colectiva 

Si bien todavía es necesario cambiar las actitudes feudales de muchos emplea-
dores, este proceso se ha acelerado tras el éxito del movimiento masivo de 
abril de 2006. Como resultado de dicho movimiento, se apartó del poder al 
rey y la monarquía, patrones del feudalismo, y el país pasó a tener un sistema 
de república democrática federal.

Sin embargo, el Estado nepalés está fundamentalmente a favor del 
capital y contra el trabajador. Cuando la monarquía y el palacio real tenían un 
papel dominante, las elites feudales (con control de la tierra como la principal 
forma de propiedad) tenían pleno control sobre el Estado y el gobierno. Pero 
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tras el éxito del movimiento popular de 1990 y la instauración de un sistema 
parlamentario multipartidista, ha aumentado la infl uencia tanto de la clase 
empresarial como de la clase trabajadora. Si se examina el grado de infl uencia 
de ambas clases, en el caso de la primera éste aumentó mucho más rápido y de 
manera mucho más marcada que el de la clase trabajadora. 

Estos cambios de la infl uencia que tienen las distintas clases se refl ejan en 
el actual panorama de la negociación colectiva en el plano nacional. La clase 
empresarial –que tiene mucha mayor infl uencia – procura utilizar sus con-
tactos con la burocracia gubernamental y los líderes políticos para inclinar la 
balanza a su favor. Al mismo tiempo, esta clase está utilizando su poder eco-
nómico tanto en al ámbito político como en el mercado laboral. 

El sindicato maoísta también ha puesto ciertos obstáculos. Este sindi-
cato en ocasiones opera de manera muy agresiva, utilizando divisas populistas 
y atacando con violencia los lugares de trabajo. La amarga realidad es que en 
general los empleadores tienden a pacifi carlos con donaciones (para evitar una 
verdadera negociación colectiva). El desafío consiste en normalizar este sindi-
cato extremista y reducir su agresividad. 

Para los sindicatos también constituyen un desafío las presiones que 
ejercen las instituciones financieras internacionales, principalmente el 
Banco Mundial, a favor del capital multinacional y de las grandes empresas. 
Gobierno y empleadores responden juntos a los efectos de esta presión y crean 
un frente común contra los sindicatos.

Otro de los desafíos básicos es elaborar una posición en común como sin-
dicatos y armonizar las relaciones intersindicales a fi n de que se desarrolle un 
sistema de negociación colectiva altamente efi caz.

Esfuerzos sindicales 

En el año 2000 dos grandes confederaciones sindicales nacionales  –  la 
GEFONT y la NTUC – dieron comienzo a una gran iniciativa conjunta 
al crear la Unidad de Trabajo de GEFONT-NTUC, organismo destinado a 
armonizar sus relaciones y unifi car mejor el movimiento. Esta tarea conjunta 
fue creando una situación en la que se minimizan las rivalidades en el plano 
local y donde va arraigándose la costumbre de trabajar unidos. Sobre la base 
de la práctica de la Unidad de Trabajo se dio un paso más al crearse la secre-
taría de la Junta NTUC-GEFONT. Se han tomado iniciativas conjuntas 
sobre todas las cuestiones que revisten mayor importancia a fi n de tener una 
posición en común.

Con este esfuerzo también se aspira a lograr pleno reconocimiento para 
los sindicatos en todos los sectores del empleo, a fi n de que se pueda garan-
tizar a los trabajadores derechos básicos en todo lugar. Además, los sindicatos 
le han dado prioridad máxima a la seguridad social y han concentrado sus 
esfuerzos en procurar que se dicten disposiciones que refl ejen los principios 
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de los derechos fundamentales de los trabajadores en la nueva constitución 
nacional (ya que en la constitución provisional se logró incluir la seguridad 
social como derecho fundamental).

Se está creando una nueva institución – la Comisión Laboral Nacional – 
que cuenta con el consenso de la principal organización de empleadores y 
cuya fi nalidad es resolver los confl ictos y hacer aplicar las disposiciones jurí-
dicas y los convenios colectivos. 
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Introducción

La negociación colectiva en Sudáfrica ha experimentado cambios fundamen-
tales desde 1995, año en que tuvo lugar una modifi cación completa del mer-
cado de trabajo. Al examinar atentamente el marco de relaciones laborales 
posterior al apartheid, se observa que el equilibrio de fuerzas se ha inclinado 
cada vez más a favor de los empleadores. 

Los empleadores no sólo tienen derecho a recurrir a cierres patronales 
cuando los trabajadores emprenden una acción laboral directa, sino que tam-
bién pueden contratar a mano de obra de reemplazo durante las huelgas. Al 
mismo tiempo, se prohíbe declararse en huelga a los trabajadores de los ser-
vicios esenciales y de mantenimiento, y cuando las negociaciones entre ellos 
y sus empleadores llegan a un punto muerto, lo único que pueden hacer los 
trabajadores es recurrir a la conciliación y al arbitraje. Asimismo, existen una 
serie de leyes de la época del apartheid que limitan la participación de los tra-
bajadores en marchas y piquetes. 

Breves antecedentes de la negociación colectiva en Sudáfrica 

La historia de la negociación colectiva en Sudáfrica ha sido larga y difícil. 
Durante el apartheid, y en particular antes de las recomendaciones de la 
Comisión Wiehahn en 1979, la negociación colectiva estaba reservada exclu-
sivamente a los blancos, los indios y las personas de color. Hasta entonces, los 
trabajadores negros1 no se defi nían como «trabajadores», y si bien podían 
constituir sindicatos y afi liarse a los mismos, estos sindicatos no se reconocían 
en la Ley de Conciliación Laboral núm. 11 de 1924. Esto signifi caba que los 
sindicatos constituidos por trabajadores negros no podían unirse a los con-
sejos laborales –pioneros de los consejos de negociación actuales–, por lo que 
los trabajadores negros permanecieron excluidos efectivamente del sistema de 
negociación racializado.

Sin embargo, los cambios introducidos a fi nales del decenio de 1970 tienen 
su origen inmediato en las huelgas de Durban de 1973 convocadas por los tra-
bajadores portuarios. Después de estas huelgas, surgieron nuevas formas de 
sindicatos militantes dirigidos por negros, que empezaron a enarbolar fi rme-
mente las reivindicaciones de los trabajadores a nivel de planta. Asimismo, la 
creación de la Comisión Wiehahn en 1977 para examinar el sistema de rela-
ciones laborales de Sudáfrica y formular recomendaciones sobre el mismo se 
tradujo en la introducción de enmiendas en la Ley de Relaciones Laborales, 
a principios del decenio de 1980, en la que, por primera vez, los trabajadores 

1. El término «negro» se refi ere aquí a negro africano. En virtud de la Ley de Registro de la 
Población (30 de 1950), el régimen del apartheid dividió a la población sudafricana en cuatro 
grupos raciales: blancos, de color, indios y africanos (bantúes). 
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negros se reconocieron como «trabajadores» en términos de legislación. Esto 
signifi có que los trabajadores negros podían constituir sindicatos, afi liarse a los 
mismos y participar en los consejos laborales con fi nes de negociación colectiva. 

Sin embargo, estas reformas no alteraron en esencia la naturaleza dual 
del sistema del mercado de trabajo del apartheid. Adler (1998) sostiene que las 
reformas fueron necesarias porque «abrieron un proceso que permitió a los 
sindicatos transformar el sistema desde dentro». Los sindicatos dirigidos por 
negros empezaron entonces a organizar a los trabajadores en un clima de legi-
timidad y, no obstante los esfuerzos concertados desplegados por el Gobierno 
y los empleadores para limitar su crecimiento, pudieron exigir y obtener con-
cesiones importantes. 

Con todo, la negociación colectiva para los trabajadores negros se man-
tuvo a nivel de planta, con unos sindicatos muy reacios a unirse al sector y a 
los consejos laborales locales, en parte por considerarlos muy conservadores y 
restrictivos (Godfrey, Th eron y Visser, 2007)2, y en parte como una estrategia 
para fortalecerse a nivel de planta. Esto permitió a los sindicatos obtener cada 
vez más derechos de negociación colectiva, incluidos aquéllos relacionados 
con los salarios, la reestructuración del trabajo y las medidas disciplinarias 
(Adler, 1998).

En el período posterior a la Comisión Wiehahn del decenio de 1980 se 
observó un fuerte incremento del número de sindicatos establecidos, y tam-
bién del número de trabajadores que se afi liaban a sindicatos. Es importante 
señalar que este período coincidió asimismo con la represión cada vez mayor 
contra los movimientos de liberación, los activistas y los sindicatos. A fi nales 
del decenio de 1980, cuando el capital blanco –el fundamento del apartheid– 
reconoció que el cambio político era inevitable si quería seguir siendo rentable, 
se iniciaron una serie de reformas tanto a nivel socioeconómico como político. 

La más importante de estas reformas fue el desmantelamiento formal 
del apartheid, a principios del decenio de 1990, y la elección del Congreso 
Nacional Africano (CNA), en 1994, como primer gobierno democrático del 
país dirigido por negros. 

De la coacción al voluntarismo: el marco de la negociación 
colectiva en Sudáfrica después de 1994

La Constitución

El nuevo gobierno del CNA emprendió una revisión sustantiva del mercado 
de trabajo en 1995, y se nombró una Comisión del Mercado de Trabajo para 
que examinara y formulara recomendaciones, entre otros aspectos, sobre las 
reformas a todo el marco de relaciones laborales. El resultado de este ejercicio 

2. Véase Du Toit y otros, 2006, págs. 10-11.
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fue la Ley de Relaciones Laborales núm. 66 de 1995 (LRA, por sus siglas en 
inglés), que acabó con muchas de las limitaciones y debilidades de la época 
del apartheid, e introdujo una serie de características innovadoras en las rela-
ciones laborales, inclusive un detallado mecanismo de solución de confl ictos y 
nuevos métodos de negociación colectiva.

En la Constitución provisional (núm. 200 de 1993), el derecho de nego-
ciación colectiva se reconoció como una de las características esenciales del 
mercado de trabajo posterior al apartheid. En el párrafo 3 del artículo 27 se 
estipulaba que los empleadores y trabajadores tenían «derecho a sindicarse 
y negociar colectivamente», mientras que el párrafo 4 establecía que los tra-
bajadores tenían «derecho a declararse en huelga con fi nes de negociación 
colectiva». Los términos empleados en el artículo 4 son particularmente 
importantes, ya que vinculan expresamente la negociación colectiva con el 
derecho de huelga. Sin embargo, la Constitución fi nal de 1996 (en lo suce-
sivo, la Constitución) no contiene una terminología similar, y la negociación 
colectiva y el derecho de huelga se presentan por separado, como derechos 
independientes.

El párrafo 1 del artículo 23 de la Constitución establece que «todas 
las personas tienen derecho a unas prácticas laborales justas». En el ar-
tículo 23, 2, c) se estipula que todo trabajador tiene derecho de huelga, mien-
tras que el artículo 23, 5 prevé lo siguiente:

Todo sindicato, organización de empleadores y empleador tiene derecho a 
participar en la negociación colectiva. La legislación nacional puede pro-
mulgarse para regular la negociación colectiva. En la medida en que la legis-
lación puede limitar un derecho en el presente capítulo, la limitación debe 
ajustarse a lo establecido por el artículo 36,  1 3.

Lo que es significativo acerca del artículo 23 («la cláusula sobre las rela-
ciones laborales») es que en él se contemplan ambos derechos y, a diferencia 
del anterior marco constitucional en el que los trabajadores podían sostener 
con razón que necesitaban declararse en huelga para hacer valer su derecho 
de negociación colectiva, en la época constitucional posterior a 1996 esta 
vinculación se ha suprimido efectivamente. Ha sido necesaria la interven-
ción judicial para recalcar que, sin el derecho de huelga, el derecho de nego-
ciación colectiva carece de sentido. En el caso NUMSA y otros contra Bader 

3. El artículo 36 es lo que se conoce como cláusula de limitación general. Prevé que en caso 
de limitarse un derecho contemplado en la Declaración de Derechos, esta limitación será sólo 
en términos de una legislación de aplicación general, y la limitación también deberá ser ra-
zonable y justifi cable en una sociedad abierta y democrática basada en la dignidad humana, 
la igualdad y la libertad. Asimismo, el artículo establece una serie de factores a los que debe 
ajustarse la limitación, inclusive la importancia y el alcance de dicha limitación, y si existen 
otros medios menos restrictivos para lograr el mismo objetivo. 
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BOP (Pty) Ltd  presentado ante el Tribunal Constitucional en 2002 4, el 
Tribunal, al examinar la cuestión de si un sindicato minoritario y sus miem-
bros podían declararse en huelga para persuadir a su empleador de que reco-
nociera algunas de sus reivindicaciones organizativas, señaló que «la acción 
laboral directa permite a los trabajadores reivindicar el poder de negociación 
en las relaciones laborales. El derecho de huelga es un componente impor-
tante de un sistema efi caz de negociación colectiva»5.

También debemos subrayar la diferencia textual entre el derecho de 
negociación colectiva tal como se estipula en la Constitución provisional y 
su formulación en la Constitución fi nal. En la primera, el derecho de nego-
ciación colectiva era aplicable a los trabajadores y empleadores en general. En 
la última, este derecho se ha limitado a «todos los sindicatos, organizaciones 
de empleadores, y empleadores». Si bien puede que el objetivo de la legisla-
tura haya sido evitar la proliferación de los procesos de negociación colec-
tiva en el lugar de trabajo y, por tanto, fomentar la sindicación, esto signifi ca, 
desafortunadamente, que a menos que los trabajadores constituyan formal-
mente sindicatos, tal vez no puedan hacer valer su derecho de negociación 
colectiva. 

Una característica fundamental del mercado de trabajo posterior al apar-
theid es que la negociación colectiva es totalmente voluntaria. Esto representa 
un cambio fundamental en relación con años anteriores en los que tanto los 
sindicatos como los empleadores tenían la obligación estatutaria de negociar. 
Cheadle (2006, pág. 35) señala que el artículo 23 de la Constitución crea una 
«libertad», y no un «derecho», de negociación. Tal como resultó después, la 
Constitución no impone a los empleadores una obligación corolaria de nego-
ciar. De conformidad con la anterior Ley de Relaciones Laborales del apar-
theid, la negativa de un empleador a negociar constituía una práctica laboral 
injusta, y esto podía impugnarse ante el Tribunal de Trabajo. En la actua-
lidad, tal como el Tribunal Supremo de Apelación (SCA, por sus siglas en 
inglés) ha observado en el caso de SANDU contra el Ministro de Defensa y 
otros  6, la Constitución:

Si bien reconoce y protege el papel esencial que desempeña la negociación 
colectiva en nuestra administración del trabajo, no impone a los emplea-
dores o trabajadores una obligación judicialmente aplicable de negociar. 
No contempla que, en los casos en que se suprime o restringe el derecho de 
huelga, pero se sustituye por otro mecanismo adecuado, se impone la obli-
gación de negociar7.

4. Núm. CCT 14/02.
5. Ibíd., párrafo 13.
6. SCA, núm. 90 (RSA).
7. Ibíd., párrafo 25.
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El «mecanismo adecuado» alternativo mencionado por el Tribunal 
mencionado más arriba es la compleja estructura de derechos organizativos 
conferidos a trabajadores y sindicatos en virtud del capítulo III de la Ley de 
Relaciones Laborales. 

La nueva Ley de Relaciones Laborales 

La supresión de la obligación de negociar en la nueva Ley de Relaciones 
Laborales (núm. 66 de 1995, en lo sucesivo la LRA) fue complementada por 
una amplia concesión de derechos organizativos a los sindicatos con fi nes 
de negociación colectiva. Así pues, en el capítulo II de la LRA se protege el 
derecho de los trabajadores y empleadores a asociarse con objeto de promover 
sus intereses, pero es en el capítulo III donde se da un impulso al derecho de 
negociación colectiva. En la parte A de este capítulo se conceden numerosos 
derechos organizativos a los sindicatos; en la parte B se prevén los acuerdos 
colectivos; en la parte C se establecen los consejos de negociación; en la parte 
D se crean los consejos de negociación específi camente para el sector público, 
y en la parte E se establecen los consejos estatutarios. 

Por lo tanto, lo que surgió tras el segundo examen exhaustivo del sistema 
de negociación colectiva realizado por la Comisión del Mercado de Trabajo 
en 1995 fueron dos estructuras de negociación principales: los consejos de ne-
gociación y los consejos estatutarios. Sin embargo, se creó un mecanismo adi-
cional para que funcionara paralelamente al sistema de negociación colectiva, 
y éstos son los foros del lugar de trabajo establecidos en virtud del capítulo V 
de la LRA. Aunque los foros del lugar de trabajo están concebidos para tratar 
cuestiones tradicionalmente abordadas por los consejos de negociación, como 
la organización del trabajo y la graduación de puestos, se centran en menor 
grado en la negociación colectiva y más en el cambio en el lugar de trabajo. 
A continuación examinaremos detenidamente las tres estructuras de nego-
ciación colectiva.

Consejos de negociación
Los consejos de negociación son las estructuras de negociación preeminentes 
en el nuevo marco de relaciones laborales de Sudáfrica. De conformidad con 
el artículo 27 de la LRA, uno o varios sindicatos registrados, y una o varias 
organizaciones de empleadores registradas, podrán establecer un consejo de 
negociación para un sector o ámbito, ya sea en el sector público o en el sector 
privado. 

En el artículo 28 de la ley se describen los poderes y funciones de los con-
sejos de negociación, que incluyen la capacidad para concluir acuerdos colec-
tivos, aplicar acuerdos, prevenir y resolver confl ictos laborales, llevar a cabo 
actividades de educación y formación, y establecer sistemas de ayuda médica y 
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fondos de previsión y de pensiones. También se autoriza a los consejos de ne-
gociación a «extender servicios y funciones […] a los trabajadores del sector 
informal y a los trabajadores a domicilio»8.

Para que un consejo de negociación pueda registrarse, el sindicato y la 
organización de empleadores deben reunir una serie de condiciones, inclu-
sive la principal, a saber, ser al menos «sufi cientemente representativos»9 
del ámbito o el sector en el que realizan su actividad. Asimismo, en el ar-
tículo 30, 1, b) de la LRA se exige que, al constituir un consejo de nego-
ciación, se prevea «la representación de pequeñas y medianas empresas». En 
los casos en que las partes en el consejo de negociación sean representativas de 
la mayoría de los trabajadores y empleadores de dicho sector, el consejo puede 
solicitar al ministro de Trabajo que extienda sus convenios colectivos a las no 
partes. En ese momento, el ministro carece de discreción, y deberá extender 
el acuerdo en un plazo de 60 días a partir de la recepción de la solicitud10. 
Además, el ministro también puede extender acuerdos a las no partes con-
templadas en el ámbito registrado del consejo en los casos en que las partes 
(en el consejo) sean sólo «sufi cientemente representativas» y si, en el caso 
contrario, «se socavara la negociación colectiva a nivel sectorial o en el ser-
vicio público»11.

Trece años después de su establecimiento, el sistema de negociación 
colectiva, como afi rman Godfrey, Th eron y Visser (2007, pág. 3), «ha demos-
trado ser muy resistente», pero «se enfrenta a grandes desafíos». Como se 
muestra en el gráfi co 1, desde 1995 el número de consejos de negociación ha 
caído de 80 a 50, lo que representa una reducción del 37,5 por ciento. En mayo 
de 2008 había 44 consejos registrados en el sector privado y seis en el sector 
público. También se observa una tendencia descendente tanto a nivel de 
empresa como a nivel de planta. No todos los consejos de negociación regis-
trados son funcionales. En el momento en que se redactó este documento, 
cuatro consejos en el sector privado ya estaban en proceso de liquidación, por 
lo que el número de consejos plenamente operativos sólo asciende a cuarenta. 

Esta disminución del número de consejos de negociación se atribuye a 
diversos factores, entre los que se cuentan las fusiones, la no funcionalidad, 
la resistencia de los empleadores a unirse a los consejos y a participar en sus 
actividades y el escaso apoyo fi nanciero y administrativo del Departamento 
de Trabajo. Sin embargo, el mayor desafío al que se enfrentan los consejos de 
negociación tal vez sea el aumento de las formas atípicas de empleo, que ha 
conducido a la reducción del número de afi liados sindicales, ya que el núcleo 

8. Esto tuvo lugar tras las enmiendas a la LRA en 2002, y parece responder al rápido creci-
miento de las formas atípicas de trabajo en el mercado de trabajo sudafricano. 
9. Este término no se defi ne en la ley, pero se supone que connota un umbral mucho menor 
de representación para los trabajadores y empleadores del sector de que se trate.
10. Artículo 32, 2.
11. Artículo 32, 5, b).
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tradicional de trabajadores típicos da lugar a trabajadores ocasionales, infor-
males y con contratos de duración determinada. 

Según la Encuesta de la Fuerza de Trabajo realizada en septiembre de 
2007, la afi liación sindical en marzo de 2007 era de 3,1 millones, entre los 
más de 10 millones de trabajadores existentes en Sudáfrica. Esto signifi ca 
que sólo el 31 por ciento de los trabajadores están sindicados, mientras que 
aproximadamente el 70 por ciento no lo están. En el gráfi co 2 se muestra la 
afi liación sindical por sectores, y cabe observar que los sectores de los servi-
cios – comercio minorista, fi nanzas, y servicios comunitarios y de personal, 
que son los sectores de la economía sudafricana que registran el crecimiento 
más rápido – cuentan con la cifra más elevada de trabajadores no sindicados. 
Al mismo tiempo, los sectores de la construcción, la agricultura y los servicios 
públicos (suministro de electricidad y gas) muestran niveles de sindicación 
sumamente bajos.
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Según Godfrey, (2007, pág. 27)12, si bien ha disminuido el número de 
consejos de negociación, el número de trabajadores amparados por acuerdos 
concluidos por los consejos de negociación no ha cambiado, lo que signi-
fi ca que en algunos sectores la negociación centralizada se ha reforzado. En 
total, sin embargo, los consejos de negociación abarcan tan sólo una cuarta 
parte de los 9,5 millones de trabajadores protegidos por la Ley de Relaciones 
Laborales y la Ley de Condiciones Básicas de Empleo (Godfrey, Maree y 
Th eron, 2005, pág. 4).

Además de los desafíos que plantea la decreciente afi liación sindical, la 
extensión de los acuerdos colectivos a las no partes ha suscitado polémica y 
resistencia entre muchos empleadores. Como se ha señalado más arriba, la 
LRA ha creado dos mecanismos para la extensión de los acuerdos colectivos. 
En el primer caso, cuando los sindicatos y organizaciones de empleadores 
representan a la mayoría de los trabajadores y empleadores, respectivamente, 
en un sector particular, el ministro de Trabajo tiene la obligación estatutaria 
de extender dicho acuerdo a las no partes si éstas lo solicitan. En el segundo 
caso, el ministro tiene discreción para extender un acuerdo a las no partes 
en los casos en que los sindicatos y empleadores sean sólo «sufi cientemente 
representativos» de los trabajadores y empleadores, con miras a promover 
la negociación sectorial. Dada la caída de la afi liación sindical en diversos 
sectores, el problema de la «representación sufi ciente» se ha hecho incluso 
más pronunciado, y muchos sindicatos ya no pueden lograr la representación 
mayoritaria en sus lugares de trabajo. 

Asimismo, el Ministro ha adoptado un enfoque muy restrictivo de la dis-
creción conferida por el artículo 32, 5, b) para extender los acuerdos. Godfrey, 
Th eron y Visser (2007, pág. 100) sostienen que este «cambio de política» 
está encaminado aparentemente a obligar a los sindicatos a «actuar de forma 
mancomunada y a aumentar su representatividad», pero que, en su lugar, 
está siendo más perjudicial que benefi cioso, ya que limita constantemente la 
amplitud y el alcance de muchos acuerdos. Tal como resultó después, los tra-
bajadores de muchos sectores vulnerables como la seguridad, los servicios de 
limpieza y el trabajo doméstico, quedan desprotegidos o perciben unos sala-
rios más bajos con peores condiciones de trabajo, en comparación con los tra-
bajadores amparados por los convenios colectivos. Cheadle (2006, pág. 41) 
propone que el ministro tenga más discreción en lo que respecta a las exten-
siones, pero esto debería apoyarse en una política del mercado de trabajo esta-
blecida, en directrices y en repertorios de recomendaciones prácticas. 

Una vez promocionados como los cimientos de unas relaciones labo-
rales pacífi cas en el mercado de trabajo posterior al apartheid, es evidente que 
los consejos de negociación no han tenido el éxito previsto inicialmente. Sin 
embargo, esto no signifi ca que ya no tengan razón de ser; por el contrario, 

12. Véase Du Toit y otros, 2006, pág. 44. 
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siguen siendo el medio más viable para defender los derechos e intereses de 
los trabajadores en dicho mercado de trabajo que evoluciona constantemente. 

Consejos estatutarios
Los consejos estatutarios son un mecanismo a mitad de camino entre el 
voluntarismo de los consejos de negociación y la coacción descartada de la 
negociación colectiva en el régimen de relaciones laborales del apartheid. La 
razón de ser de los consejos estatutarios es que son un medio para impulsar 
la negociación colectiva en los sectores con una baja densidad de sindicatos y 
organizaciones de empleadores. El establecimiento de un consejo estatutario 
es menos oneroso que el de un consejo de negociación, ya que requiere única-
mente que un sindicato, o una organización de empleadores, que represente al 
menos al 30 por ciento de los trabajadores, o de los empleadores, en un sector 
particular solicite el registro13.

Sea como sea, es bastante sorprendente que trece años después de que 
se propusieran por primera vez, sólo se hayan establecido tres consejos esta-
tutarios. Éstos son el Consejo Estatutario de la Industria de la Imprenta, 
la Prensa y el Empaquetado de Sudáfrica, en la Provincia de Gauteng; 
el Consejo Estatutario de Amanzi, en la Provincia Occidental del Cabo, y el 
Consejo Estatutario de la Pesca de Calamares y Pesca Conexa de Sudáfrica, 
en la Provincia Oriental del Cabo. La novedad que representan los con-
sejos estatutarios al reducir el umbral exigido para la representación no ha 
demostrado ser un incentivo para que los sindicatos luchen por su estable-
cimiento. Su ausencia probablemente sea más bien un refl ejo de la debilidad 
sindical y de la falta de comprensión de su importancia estratégica en la ne-
gociación colectiva, y no obedezca tanto a la resistencia de los empleadores a 
su presencia. 

Un consejo estatutario que no es sufi cientemente representativo de los 
trabajadores y los empleadores en su ámbito de registro está autorizado a 
someter su convenio colectivo al ministro de Trabajo, y el ministro podrá 
promulgarlo entonces como una determinación sectorial14 para dicho sector. 
Sin embargo, el tipo y el número de cuestiones que un acuerdo de este tipo 
puede abarcar son limitadas, e incluyen funciones de resolución de confl ictos, 
formación y educación, y el establecimiento de fondos de previsión y de pen-
siones, asistencia médica, subsidio de enfermedad, vacaciones y fondos de 
desempleo.

13. LRA, artículo 39, párrafos 1 y 2.
14. Las determinaciones sectoriales se establecen en el capítulo 8 de la Ley de Condiciones 
Básicas de Empleo (núm. 75 de 1997). Son promulgadas por el Ministro de Trabajo por indi-
cación de la Comisión de las Condiciones de Empleo y cubren a los sectores poco sindicados. 
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Foros del lugar de trabajo
Tomados de los modelos alemán y holandés de consejos de trabajo, los foros del 
lugar de trabajo se concibieron como una estructura suplementaria del sistema 
de consejos de negociación, con miras a facilitar la toma de decisiones con-
junta de los trabajadores y empleadores. Se prevén en el artículo 80 de la LRA 
y pueden ser establecidos por todo sindicato que represente a la mayoría de los 
trabajadores en un lugar de trabajo que emplee a más de cien personas. En el 
artículo 84 de la LRA se identifi ca una amplia gama de cuestiones que podrían 
abordarse supuestamente en los foros del lugar de trabajo, inclusive la reestruc-
turación del trabajo, la elaboración de productos, la educación y formación, la 
graduación de puestos, el cierre de plantas y las reducciones de personal.

Lamentablemente, los foros del lugar de trabajo se han quedado en el 
tintero y hasta la fecha aún no se ha establecido ninguno. A pesar de la pro-
tección legislativa que asegura que han de ser controlados por sindicatos, 
siguen siendo prácticamente inexistentes, por aquello a lo que Du Toit (2008, 
pág. 12) hace referencia como temor de los sindicatos a «servir de instru-
mentos para los empleadores y a crear divisiones entre los trabajadores». 
Godfrey, Th eron y Visser (2007, págs. 102-107) sostienen que los foros en su 
formato actual son «inútiles», pero proponen que se revisen radicalmente 
(por ejemplo, impartiendo formación a los representantes que toman parte 
en el foro) y se impongan en los lugares de trabajo que empleen al menos a 
cincuenta personas. Consideran que los foros desempeñan un papel funda-
mental a la hora de encarar el desafío del empleo atípico, ámbito en el que los 
sindicatos y consejos de negociación han sido sumamente inefi caces. 

Inclinación del equilibrio de fuerzas a favor 
de los empleadores: la negociación colectiva 
y el derecho de huelga 

La supresión de la obligación de negociar por parte de los empleadores, y su 
sustitución por un conjunto de derechos organizativos, así como el derecho de 
huelga de los trabajadores, se consideró un mecanismo sufi ciente para obligar 
a los empleadores a sentarse en la mesa de negociaciones. Sin embargo, esto no 
ha sido confi rmado en la práctica. De hecho, cada vez es más evidente que los 
empleadores están utilizando mecanismos legislativos y no legislativos para 
negarles a los trabajadores sus derechos de negociación colectiva. Más de un 
decenio después del inicio de las reformas en el sistema de negociación colec-
tiva de Sudáfrica, el equilibrio de fuerzas se ha ido inclinando gradualmente 
a favor de los empleadores.

Cabe destacar que si bien la Constitución provisional de 1993 permitía 
expresamente a los trabajadores que «se declararan en huelga con fi nes de ne-
gociación colectiva», la Constitución fi nal cercenó efectivamente ambos dere-
chos. Por lo tanto, se puede afi rmar que en el mercado de trabajo posterior al 
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apartheid, los trabajadores deben argumentar de forma convincente por qué 
la acción laboral directa es necesaria para obligar a su empleador a participar 
en la negociación colectiva. Para complicar las cosas, los derechos organiza-
tivos 15 conferidos por la parte A del capítulo III de la LRA sólo son aplicables 
a los sindicatos que sean «representativos»16 o «sufi cientemente represen-
tativos» de los trabajadores. En la LRA no se menciona el tipo de derechos 
organizativos aplicables a los sindicatos que no cumplen los criterios de repre-
sentatividad. Afortunadamente, el Tribunal Constitucional ha dictaminado 
en el caso NUMSA 17 que nada impide expresamente a los sindicatos no repre-
sentativos recurrir a la «negociación colectiva y a la acción laboral directa 
para persuadir a los empleadores de que les confi eran»18 los derechos organi-
zativos previstos en la parte A de la LRA. 

Otro factor importante en este equilibrio de fuerzas es el derecho con-
ferido a los empleadores, en virtud del artículo 64,1 de la LRA, de recurrir a 
cierres patronales en los casos en que los trabajadores se declaren en huelga. 
Durante la acción laboral directa, los empleadores recurren cada vez más a 
los cierres patronales, que han aumentado de 6 en 2002 a 27 en 2006 (DOL, 
2006). Si bien las huelgas están concebidas para reducir el poder económico 
de los empleadores con objeto de obligarles a sentarse en la mesa de negocia-
ciones, los cierres y el principio de «si no trabajo, no hay salario» tienen sin 
duda un efecto disciplinario en los huelguistas, ya que éstos se desgastan rápi-
damente tras un período prolongado de huelga sin salario. Tal como resultó 
después, la mayoría de las huelgas convocadas desde 1996 han sido de corta 
duración. 

Una tercer arma importante de los empleadores es la utilización de 
esquiroles o de «mano de obra de reemplazo», tal como se indica en el ar-
tículo 76 de la LRA. En 2003 el 36 por ciento de los empleadores afi rmaron 
recurrir a esquiroles durante las huelgas, y la cifra aumentó al 45 por ciento 
en 2004, y al 50 por ciento en 2005, antes de caer al 27,2 por ciento en 2006 
(ibíd., pág. 2). El Departamento sostiene que éste podría ser el motivo por el 
que los empleadores pueden resistir durante períodos de tiempo muy largos, 
como se mostró durante la huelga de trabajadores del sector de seguridad que 
tuvo lugar en 2006. 

El cuarto factor que fomenta la inclinación de la balanza a favor de los 
empleadores es la prohibición de huelgas establecida por la LRA para los tra-

15. Estos derechos incluyen el acceso a los trabajadores en el lugar de trabajo, la deducción de 
las cuotas sindicales, la elección de representantes sindicales y la licencia para la realización 
de actividades sindicales.
16. Este concepto se defi ne en el artículo 14,1 y en el artículo 16,1 de la LRA como todo sin-
dicato «cuya composición esté integrada por la mayoría de los trabajadores empleados por un 
empleador en el lugar de trabajo».
17. Núm. CCT 14/02.
18. Ibíd., párrafo 40.
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bajadores de los servicios esenciales 19 y de mantenimiento.20 Los servicios 
esenciales no se defi nen en la ley, pero se ha designado un Comité de Servicios 
Esenciales en virtud del artículo 70 de la ley a fi n de determinar qué servicios 
son esenciales y cuáles no lo son. Hasta la fecha, los servicios parlamentarios, 
policiales, de enfermería y penitenciarios se han considerado servicios esen-
ciales. Por otra parte, un servicio de mantenimiento se defi ne como un ser-
vicio «cuya interrupción tiene el efecto de destrucción física material para 
toda zona, planta o maquinaria de trabajo»21. 

Los servicios esenciales siguen siendo el caballo de batalla entre los sindi-
catos y el Estado, y desde la promulgación de la LRA, los sindicatos del sector 
público han luchado por presionar al Gobierno para que fi rme un acuerdo de 
servicios mínimos, con objeto de que los trabajadores puedan declararse en 
huelga por actividades que no entran en el ámbito de los servicios esenciales. 
Sin embargo, el Estado permanece neutral, y el Gobierno explota inteligente-
mente la prohibición impuesta por la LRA para debilitar el derecho y la capa-
cidad de los trabajadores para declararse en huelga con objeto de exigir unos 
mejores términos y condiciones de servicio. Esta realidad se puso claramente 
de manifiesto durante la huelga masiva de los servicios públicos que tuvo 
lugar en junio de 2007, cuando el Gobierno advirtió sin dilación a los trabaja-
dores de los sectores policial, penitenciario y de enfermería que serían objeto 
de medidas disciplinarias, incluido el despido, si participaban en la huelga. 
Unos días después de la huelga, el Departamento de Salud redactó cientos de 
cartas de despido dirigidas a las enfermeras huelguistas; sólo se dio marcha 
atrás a los despidos cuando la huelga tocó a su fi n, a fi nales de junio. 

Es improbable que el Gobierno renuncie en breve al instrumento de ser-
vicios esenciales y de mantenimiento, que parece considerar una de sus armas 
más efi caces para disciplinar a los trabajadores de los servicios públicos. Éste 
es particularmente el caso cuando los trabajadores recurren a la acción laboral 
directa para enarbolar reivindicaciones que no han conseguido durante las 
rondas de negociaciones. 

Por último, existen numerosas leyes de la época del apartheid que garan-
tizan que, durante la acción laboral directa, el equilibrio de fuerzas se incline 
indudablemente a favor de los empleadores. Entre estas leyes fi guran la Ley 
Nacional de Puntos Clave (núm. 102 de 1980), que designa determinadas 
instalaciones importantes (por ejemplo, aeropuertos e importantes centros 
de telecomunicaciones) como puntos nacionales clave, y limita enorme-
mente todo tipo de acción laboral directa o similar, y la Ley de Regulación 
de Reuniones (núm. 205 de 1993), que establece procedimientos restrictivos 
para los piquetes, marchas y manifestaciones. 

19. Artículo 65, 1, d), i).
20. Artículo 65, 1, d), ii).
21. Artículo 74, 1.
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Con frecuencia, las huelgas se convocan tras el fracaso de las negocia-
ciones entre los trabajadores y los empleadores y, si se examina únicamente 
la acción laboral directa, es evidente que el lugar de trabajo sigue siendo un 
epicentro de enormes confrontaciones. Como se muestra en el cuadro 1, el 
número de huelgas y días de trabajo perdidos cayó considerablemente entre 
1998 y 2000 antes de registrar un ligero incremento en 2001, para caer de 
nuevo al menos hasta 2004. A partir de entonces, las huelgas aumentaron al 
extraordinario ritmo del 108 por ciento entre 2004 y 2005. 

No obstante, el leve descenso del número de huelgas entre 2005 y 2006 
vino acompañado de un espectacular incremento del número de días de 
trabajo perdidos, ya que éstos pasaron de 2,6 millones en 2005 a más de 
4 millones en 2006. Éste fue el mayor número de días de trabajo perdidos 
desde 1998. 

Los datos oficiales sobre la acción laboral directa en 2007 siguen 
siendo sorprendentes, aunque los trabajadores de muchos sectores cesaron 
de trabajar en la reivindicación de unos mejores salarios y de unas mejores 
condiciones de trabajo. Según un número reciente de la revista Quarterly 
Economic Review, publicada por el Banco de Reserva de Sudáfrica, en el 
primer semestre de 2007, el número de días de trabajo perdidos por motivo 
de huelgas ascendía ya a 11,5 millones, cifra que superaba con creces la cifra 
récord anterior de 9,0 millones de días de trabajo perdidos en todo 1987 
(SARB, 2007, pág. 14).

Lo que es importante para los trabajadores, la solidaridad y la mili-
tancia parecen haber aumentado en los últimos años, pero también existen 
grandes indicios de la arrogancia, intimidación y brutalidad mostradas por los 
empleadores hacia los trabajadores. La intimidación y el acoso de los trabaja-
dores por el Estado parecen ser asimismo una respuesta habitual a las huelgas 
militantes. Durante una huelga de 96 días convocada por los trabajadores del 
sector de la seguridad privada en 2006, una veintena de esquiroles perdieron 
la vida. En Durban y Ciudad del Cabo, la policía utilizó la fuerza y llevó a 
cabo arrestos indiscriminados contra los trabajadores de ese sector durante el 
confl icto. 

El Sindicato Sudafricano de Trabajadores del Transporte y Actividades 
Afines (SATAWU) – que representa a la mayoría de los trabajadores del 
sector de la seguridad privada – desmintió las afi rmaciones acerca de que sus 
miembros participaron en la matanza, y señalaron en su lugar que los emplea-
dores estaban utilizando a agentes provocadores para perturbar el desarrollo 
de las marchas y piquetes, y provocar violencia pública que condujera a una 
intervención policial. 

Del mismo modo, durante una huelga de noventa días convocada por 
los miembros del Sindicato Sudafricano de Trabajadores del Comercio, 
Restauración y Actividades Afi nes (SACCAWU) en una planta de procesa-
miento de carne de la Provincia de Gauteng, murieron dos miembros sindi-
cales, uno de ellos supuestamente a manos de la policía. El sindicato también 
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presentó alegatos de racismo e intimidación por el personal directivo de la 
empresa, que actuó en conjunción con la policía local (SACCAWU, 2006). 
Es interesante observar que en el informe Industrial Action Report, de 2006, 
el Departamento de Trabajo se refi ere a las huelgas convocadas por los tra-
bajadores del sector de la seguridad, los servicios de limpieza y el comercio 
minorista, como «las más dispuestas a recurrir a la fuerza para solucionar los 
confl ictos» (DOL, 2006, pág. 4). La naturaleza cada vez más violenta de las 
huelgas obligaron a la Confederación Sudafricana de Sindicatos (COSATU), 
en su noveno congreso nacional, celebrado en septiembre de 2006, a adoptar 
una resolución en la que se exigía investigar denuncias sobre la brutalidad 
policial y poner fi n a la utilización de agencias de seguridad privadas para ate-
morizar a los trabajadores huelguistas (COSATU, 2006, Resolución 3.10).

La globalización y sus efectos en la negociación 
colectiva en Sudáfrica

La transición a la democracia en Sudáfrica a principios del decenio de 1990 
se tradujo asimismo en la plena reintegración de su economía en el ámbito 
mundial. En 1995 Sudáfrica pasó a ser miembro de la Organización Mundial 
del Comercio (OMC) y, un año después, el Gobierno del CNA adoptó 
una política macroeconómica de ajuste estructural conocida como GEAR 
(Crecimiento, Empleo y Distribución). De 1997 a 2001 Sudáfrica entró en el 
llamado «período de la GEAR», en el que el gasto público se redujo consi-
derablemente, se privatizaron los activos estatales y los servicios públicos, y se 
produjeron pérdidas masivas de empleos en sectores tradicionalmente domi-
nantes, como la minería y la agricultura.

Existen opiniones divergentes sobre los efectos de la globalización en la 
economía sudafricana. Por una parte, autores como Godfrey, Th eron y Visser 

Cuadro 1.  Huelgas y días de trabajo perdidos por motivo de huelgas, 1998-2006

Año Núm. de 
huelgas

Aumento/disminución 
porcentual de huelgas
en un año

Días de trabajo 
perdidos

Aumento/disminución 
porcentual de días 
perdidos en un año

1998 527 n.d. 3. 833. 000 n.d.

1999 107 –79,7 2. 627. 000 –31,5

2000 80 –25,2 1.670. 000 –36,4

2001 83 3,8 954. 000 –42,9

2002 47 –43,4 616. 000 –35,4

2003 62 31,9 920. 000 49,4

2004 49 –21,0 1.286. 000 39,8

2005 102 108,2 2. 628. 000 104,4

2006 99 –2,9 4.152. 563 58,0

Fuente: LRS, 2007; DOL, 2006; estimaciones propias.
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(2007, pág. 20) sostienen que realizar un análisis de los efectos de la globa-
lización en la economía «es una labor compleja, incluso en un sector deter-
minado, debido a otros factores que también repercutieron en el sector». En 
otras palabras, la globalización no puede considerarse por sí sola el principal 
factor que ha contribuido a los cambios experimentados en los diversos sec-
tores de la economía sudafricana.

Por otra parte, sociólogos como Webster (2004) y Clarke (2003) 
observan que la globalización apoya de hecho la mayoría de los cambios 
negativos operados en la economía, como la precarización, la subcontrata-
ción y la informalización. Lamentablemente, se dispone de poca literatura 
en la que se aborden los efectos de la globalización en la negociación colec-
tiva en Sudáfrica. Sin embargo, Clarke (2003) afi rma que, entre otras vulne-
rabilidades, los trabajadores del sector informal «no están amparados por 
las leyes laborales, la legislación sobre la seguridad social ni los convenios 
colectivos». 

Del mismo modo, Bezuidenhout y Fakier (2006, pág. 470) han obser-
vado en un estudio de los trabajadores de los servicios de limpieza que la 
aplicación de políticas neoliberales en el sector de la educación superior de 
Sudáfrica se ha traducido en la subcontratación de los servicios de apoyo 
(como la limpieza) a proveedores del sector privado. Por consiguiente, los 
trabajadores empleados anteriormente por las instituciones de educación 
terciaria trabajan en la actualidad para empresas de servicios de limpieza 
privadas. La consiguiente relación de trabajo triangular ha permitido a las 
instituciones de educación terciaria utilizar el incierto entorno legal exis-
tente entre ellas y los trabajadores, para denegarles muchos de sus derechos 
laborales, incluidos el derecho de sindicación y la libertad de asociación. 
Debe subrayarse que estos dos derechos son el fundamento de la negociación 
colectiva. 

A los sindicatos les quedan pocas opciones, salvo hacer frente a los desa-
fíos que conlleva la globalización. Sindicatos infl uyentes como el Sindicato 
Nacional de Trabajadores Metalúrgicos de Sudáfrica (NUMSA) y el 
Sindicato Nacional de Mineros (NUM) han situado sus estrategias de ne-
gociación colectiva en el contexto de la globalización22. En un discurso pro-
nunciado ante la conferencia nacional del NUMSA sobre la negociación 
colectiva, en 2001, el Secretario General del COSATU, Zwelinzima Vavi, 
desafi ó a los sindicatos a elaborar unas estrategias de negociación colectiva 
más inteligentes para poder responder efectivamente al «incesante ataque» 
de la globalización (COSATU, 2001).

22. Por ejemplo, el tema de la negociación colectiva de NUMSA es «afrontar la lógica del 
capital a través de la negociación colectiva».
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Conclusión

En Sudáfrica las relaciones laborales están haciéndose cada vez más penosas, a 
diferencia de la visión de la LRA de un mercado de trabajo posterior al apar-
theid, que se caracterizaría por la «justicia social y la paz laboral»23. Nunca 
se insistirá lo sufi ciente en la importancia que reviste la negociación colec-
tiva para asegurar la paz laboral, pero en vista de los cambios operados tanto 
en la Constitución como en la LRA – que favorecen inevitablemente a los 
empleadores –, no es de extrañar que se haya obligado regularmente a los 
trabajadores a recurrir a la acción laboral directa en un intento por obtener 
aquello a lo que los empleadores se oponen sistemáticamente en la mesa de 
negociaciones. 

Trece años después de que se elaborara un nuevo marco de relaciones 
laborales, el sistema de negociación colectiva de Sudáfrica ha demostrado una 
gran versatilidad, pero, al mismo tiempo, una cierta fl exibilidad. Los emplea-
dores y los trabajadores tienen libertad para negociar; sin embargo, habida 
cuenta de las desiguales relaciones de poder en el lugar de trabajo, es evidente 
la necesidad de reforzar la negociación colectiva en interés de los trabajadores. 

En un análisis de los salarios y otras condiciones de trabajo, se muestra 
que los trabajadores cubiertos por los acuerdos colectivos perciben, en pro-
medio, unos salarios más elevados y más prestaciones, y tienen unos entornos 
de trabajo más seguros (NALEDI, 2007 y 2008). Estas condiciones difi eren 
considerablemente de las de los trabajadores de los sectores poco sindicados 
que dependen de las determinaciones sectoriales, o de los derechos mínimos 
conferidos por la legislación laboral vigente, como la Ley de las Condiciones 
Básicas de Empleo y la Ley de Seguridad y Salud en el Trabajo.

La globalización ha conllevado muchos nuevos desafíos para los sin-
dicatos en lo que respecta al ejercicio de su poder de negociación. No obs-
tante la ausencia de literatura sufi ciente sobre la globalización y sus efectos 
en la negociación colectiva en Sudáfrica, podemos concluir que las tenden-
cias negativas asociadas a este fenómeno en muchos sectores de la economía 
también han tenido un efecto similar en el mercado de trabajo. El hecho de 
que la globalización haya conducido a la precarización, la subcontratación y 
a la informalización de los trabajadores en muchos sectores signifi ca que los 
sindicatos han perdido cada vez más el grupo central de trabajadores en el 
que se han apoyado tradicionalmente con miras a la sindicación y a la nego-
ciación colectiva. 

23. Artículo 1 de la LRA.
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Introducción

«El mayor aumento de salarios de los últimos doce años». Tal era el titular 
que anunciaba una evaluación de los salarios alemanes que dio a conocer la 
Ofi cina Federal de Estadísticas de ese país en 2008. También parece haber 
cambiado la manera en que la opinión pública percibe a los sindicatos. 
Durante muchos años se dio por sentado que los sindicatos estaban des-
tinados a desaparecer (disminución de sus afi liados, programas obsoletos, 
etcétera), pero ahora se habla cada vez más de una nueva fuerza. Asimismo, 
la mayoría de los alemanes desean que los sindicatos vuelvan a tener mayor 
infl uencia en la sociedad.

Los últimos éxitos de la negociación colectiva en muchos sectores y ofi -
cios, como así también en los servicios públicos, son, sin lugar a dudas, una 
indicación positiva por dos motivos. En primer lugar, los salarios de los tra-
bajadores están subiendo con fuerza. En segundo lugar, esto signifi ca que el 
futuro de los sindicatos presenta de nuevo un panorama más optimista y que 
puede tenerse más confi anza. No se debe minimizar ni subestimar ninguno 
de estos factores.

Por el contrario, se debe intensificar la renovada lucha por la distri-
bución de los ingresos. Sólo de esta manera es posible corregir la tendencia 
a más largo plazo de la escalada de ganancias acompañada de un estanca-
miento masivo de los salarios o incluso de una disminución de los mismos. 
En nombre de la justicia es lo menos que puede hacerse; además, es la única 
manera de superar la debilidad del mercado alemán interno debida a la escasa 
demanda. Para decirlo crudamente, se debe cerrar la creciente brecha entre 
los pobres y los ricos mediante una política sindical de distribución. No es 
tarea fácil. 

La internacionalización de las cadenas de producción, el parcial traslado 
de los puestos de trabajo o la amenaza de hacerlo y, sobre todo, el nuevo poder 
de los inversores fi nancieros ha hecho que ocurrieran muchos cambios que 
deben tomarse en cuenta. En este artículo se exponen brevemente esos cam-
bios y luego se examinan algunas de las respuestas estratégicas que están dis-
cutiendo y poniendo a prueba diversos sindicatos.

Aspectos del cambio

Antes se utilizaba el término «globalización» principalmente para describir 
la nueva era económica y política. Sin embargo, al utilizarlo a menudo se 
estaban escondiendo más cosas de las que se analizaban. La «globalización» 
servía para justifi car la aplicación de políticas neoliberales contra el Estado 
social y en muchos lugares de trabajo los empleados se encontraban con que 
para optimizar el rendimiento del salario y las horas trabajadas se les hacía 
constantemente referencia a la competencia globalizada («Los trabajadores de 
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otros lugares del mundo ganan menos… Hay que tratar de atraer capital…»). 
Los neoliberales de los ámbitos académicos, políticos y empresariales hablaban 
de una hemorragia industrial. En su opinión, en Alemania la remuneración 
era demasiado alta y las horas de trabajo demasiado pocas como para man-
tener la producción industrial que, de manera gradual, se iría trasladando 
indefectiblemente al este de Asia y a Europa oriental. Decían que en el futuro 
la manufactura de todo, desde los microchips hasta los aviones jumbo, se lle-
varía a cabo únicamente en países con costos bajos. Y estas afi rmaciones no 
se hacían únicamente en Alemania. En muchos otros países de Europa occi-
dental se repetía y se sigue repitiendo este argumento a fi n de ejercer presión 
sobre los trabajadores.

Pero este alarmismo tiene poco que ver con la realidad, como lo 
demuestra el enorme saldo de excedentes comerciales que registra Alemania 
año tras año. Además, cuando se da una mirada a la actual estructura de 
costos se ve muy claro que sistemáticamente se exagera la incidencia de los 
salarios. Por ejemplo, en las empresas metalúrgicas de Alemania, tras años de 
un neto declive, los salarios representan menos del 16 por ciento del volumen 
de negocios. Esto indica por sí mismo que la productividad es alta. Y esta ten-
dencia hacia las ganancias de productividad se hace todavía más clara cuando 
se examinan los costos salariales unitarios. Ambos han bajado considerable-
mente. Es más, a menudo las empresas alemanas son líderes del mercado mun-
dial en el ámbito de la producción de alta calidad.

Para evitar que se utilice la globalización como una cortina de humo es 
necesario observar más detenidamente los cambios reales ocurridos en la pro-
ducción, el comercio y las condiciones de fi nanciamiento de las empresas. 

.
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Traslados y amenazas de traslados 

A menudo se relaciona el traslado de los puestos de trabajo con una produc-
ción en red. Entre los símbolos de los traslados motivados por costos o pro-
ducción están AEG en Nuremberg y Nokia en Bochum. En ambos casos se 
trasladó una producción rentable a emplazamientos más baratos con el fi n de 
acercarse más a la meta de la empresa de una rentabilidad todavía mayor.

No obstante, en general el traslado de fábricas completas sigue hacién-
dose sólo excepcionalmente. Como regla, lo que se traslada son componentes 
individuales. Y cabe señalar desde un comienzo que este proceso no es unidi-
reccional. Ya ha ocurrido que se trasladaran fábricas a Alemania y, por ende, 
trabajadores de otros países. 

Además, en muchos casos algunas de las empresas que se trasladan a 
lugares distantes muy pronto ven desvanecerse las esperanzas que abrigaban 
sobre mejores condiciones para la producción. Los traslados no conducen 
automáticamente al éxito económico. Un estudio actual muestra que una 
de cada tres empresas no está contenta con el resultado del traslado. Así lo 
demuestran ejemplos de empresas que vuelven a los lugares de donde par-
tieron. Se tiende a subestimar tanto los costos adicionales como la mayor 
cantidad de problemas en materia de funcionamiento que se encuentran 
en el nuevo emplazamiento. Contrariamente a las esperanzas iniciales, a 
menudo en la práctica cotidiana una logística más complicada, estructuras 
de administración más complejas, falta de infraestructura local, burocracia, 
escasez de mano de obra sufi cientemente califi cada y problemas de calidad 
han demostrado que las condiciones para la producción estaban lejos de ser 
ideales. 

Las amenazas de traslado aumentaron todavía más que la tendencia a 
efectuar verdaderos traslados. Al haber como telón de fondo un continuo 
nivel elevado de desempleo, mayor presión sobre los desempleados y crecientes 
temores de un deterioro de la situación, cuando una empresa habla de traslado 
obtiene por cierto el efecto deseado. La patronal utiliza sistemáticamente alu-
siones a posibles traslados de partes de la producción a fi n de mantener a los 
trabajadores y los sindicatos con las riendas cortas. 

Dado que una intención o amenaza de traslado siempre signifi ca para 
los trabajadores la pérdida de sus puestos de trabajo y, por ende, de su segu-
ridad social, los sindicatos consideran que ésta no es una cuestión que se 
pueda debatir fríamente. Señalar que las exportaciones contribuyen mucho 
a la seguridad en el empleo no resulta de mucho consuelo para los traba-
jadores directamente afectados por un traslado. Y éste es precisamente el 
motivo por el que esta cuestión resulta tan contradictoria para los sindi-
catos. Sin embargo, recientemente se incrementaron los casos en que los 
sindicatos y los comités de empresa consiguieron revelar que el traslado en 
cuestión no estaba verdaderamente previsto o que no se había realmente 
decidido. Asimismo, fue posible evitar algunos traslados ya planeados. Hasta 
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el momento, la experiencia sugiere que se alcanzan ambos tipos de logros 
cuando se presta atención muy temprana a las circunstancias económicas de 
la empresa y al entorno de la misma.

Internacionalización de la cadena de producción 

El debate sobre los traslados de empresas en realidad esconde otro proceso. 
Cualitativamente, los últimos veinte años se caracterizaron por un aumento 
progresivo de las cadenas de producción transfronterizas de muchos sectores 
industriales. En general surgieron tres tipos básicos diferentes. 

El primero de ellos consiste en reducir el costo de la manufactura ter-
cerizándola. De allí que se fragmente más la cadena de producción y que las 
distintas etapas del proceso estén cada vez más en manos de subcontratistas, 
tanto del ámbito nacional como del extranjero.

El segundo consiste en realizar parte de las tareas en el extranjero, gene-
rando capacidad adicional de producción en otro país con el fi n de reducir 
costos. En particular, se puede observar a menudo que se está vinculando a 
muchos de los nuevos países de la Unión Europea a las cadenas internacio-
nales de producción como productores de componentes.

Junto a estas dos divisiones verticales ha tenido lugar un tercer fenómeno 
en forma de un creciente desarrollo de una producción paralela. Por ejemplo, 
en lo concerniente a autopartes, puede llegar a fabricarse el mismo modelo 
en distintos lugares. Esto signifi ca que esas plantas fabriles compiten directa-
mente entre sí.

Aparte del acceso al mercado, la creación de redes internacionales de 
producción se originó principalmente para reducir los costos de la misma. 
El resultado fue que las empresas multinacionales se impusieron sobre las 

Cuadro 1. Tercerización, recurso al exterior y traslado

E
m

pr
es

a
no

 a
fil

ia
da Tercerización

dentro del ámbito
nacional

Tercerización
en el plano internacional 

(suministro externo del exterior)

E
m

pr
es

a
af

ill
ia

da Suministro 
interno nacional

Recurso interno al exterior 
(suministro interno del exterior)

Nacional Internacional

Fuente: Instituto Sindical Europeo de Investigación, Educación, Salud y Seguridad en el Trabajo.
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fuerzas laborales y los sindicatos. El ejemplo de las competencias empresa-
riales internas para decidir a quién se le atribuirá la fabricación de un deter-
minado modelo de auto muestra cómo ahora las fuerzas laborales corren 
mayores riesgos de que se las haga enfrentarse entre sí. Esas competencias se 
pueden entablar, y se entablan, una y otra vez entre Munich y Hamburgo, 
como así también en el plano internacional.

En lugar de limitarse a aceptar el crudo panorama de moribundos lugares 
de trabajo, podría ser útil examinar cada uno de los sectores y la economía 
en general. En pocas palabras, la situación es la siguiente. Está claro que en 
Alemania, durante los últimos años disminuyó el empleo en las industrias 
del vestido y electrodomésticos. Esta producción se lleva a cabo cada vez más 
en Europa oriental y, en cierta medida, en el este de Asia. Sin embargo, esta 
observación no puede generalizarse. Por ejemplo, en la producción de auto-
móviles, que predomina en el escenario industrial alemán, se ha visto que el 
valor agregado aumentó tanto en el país como en las empresas alemanas del 
extranjero. En general, la posición de la industria metalúrgica es similar. A 
ella le corresponde más del 55 por ciento de las exportaciones de Alemania. Es 
verdad que, debido a la internacionalización, el trabajo preparatorio se realiza 
cada vez más en el extranjero, pero Alemania no ha visto para nada menos-
cabada su importancia como lugar de producción. En el futuro, su estructura 
económica continuará desarrollándose a través de los grandes sectores líderes, 
tales como la producción automotriz y la ingeniería mecánica.

Si la producción industrial de Alemania realmente no fuera competi-
tiva en el plano internacional, eso quedaría demostrado en sus corrientes 
comerciales. Pero, en realidad, pocos son los países tan orientados hacia 
la exportación como Alemania. Las exportaciones sobrepasan claramente 
las importaciones, y el año pasado el excedente comercial ascendió a casi 
200.000 millones de euros. En 2007 las empresas alemanas exportaron mer-
cancías y servicios por un valor de alrededor de 970.000 millones de euros, lo 
que representa un incremento del 8,5 por ciento con respecto al año anterior, 
a pesar de la gran subida del euro. El excedente comercial es la prueba más 
clara de que, en general, se debe considerar que la industria alemana es una de 
las que salen ganando con la internacionalización. Dada su balanza comercial, 
de ninguna manera se la puede considerar débil.

Paralelamente al aumento de la producción internacionalizada hay 
un aumento de las inversiones directas. Pero no cualquier inversión directa 
implica que se construyan nuevas capacidades de producción. A menudo se 
trata de meras adquisiciones destinadas a obtener una parte del mercado en 
el extranjero. También ha de señalarse que la mayor parte de las inversiones 
directas alemanas – más de un cuarto de ellas – están en los Estados Unidos 
(26 por ciento) y no en China (1,9 por ciento) o la India (0,3 por ciento). 
Entre los destinos de sus inversiones situados en la Unión Europea también 
predominan países como el Reino Unido, Francia y Países Bajos sobre los 
nuevos Estados miembros como Hungría, Polonia y República Checa. Estas 
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cifras muestran lo incorrecta que es la imagen de «lugares de trabajo mori-
bundos y de un Oriente nuevo y fl oreciente». Por otra parte, se observa que 
entre los Estados de Europa occidental y los Estados Unidos sigue habiendo 
vinculaciones muy importantes.

Financiarización 

No se puede comprender la fi nalización del «capitalismo del Rin» si no se 
hace referencia a la mayor infl uencia de los mercados fi nancieros y sus actores. 
En las empresas alemanas, la concentración en el valor para los accionistas 
revolucionó las relaciones laborales y la división del trabajo. Las ganancias 
solían ser un valor residual dentro del proceso económico pero ahora el ren-
dimiento se ha convertido en un valor preestablecido. En muchas empresas 
son los inversores institucionales quienes estipulan las ganancias que se espera 

BRIC: Brasil, Rusia, India y China.
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obtengan la administración y la fuerza laboral. Si esto no ocurre, los fondos 
tienen a su disposición los correspondientes instrumentos de sanción. 

En resumidas cuentas, los inversores fi nancieros son los nuevos amos 
de los lugares de trabajo. Si bien los inversores institucionales varían, lo que 
tienen en común es un plazo de inversión extremadamente corto, junto 
con elevadísimas expectativas de ganancias. Además, el precio de compra se 
fi nancia en gran medida con créditos y esta carga se traspasa a la empresa de 
cartera. 

Por supuesto, en una economía de mercado, la meta siempre ha sido 
obtener el máximo de ganancias. No obstante, las actuales salidas especiales 
de dinero y la destrucción total de empresas para obtener ganancias rápidas 
han pasado a ser de una índole completamente nueva. El predominio de los 
inversores fi nancieros se caracteriza por nuevos niveles de avidez de ganan-
cias. A menudo se sostiene que el nuevo poder de los mercados fi nancieros 
hace aumentar la efi ciencia y mejora la dispersión de los riesgos. Pero al hacer 
esta afi rmación no se toman en cuenta los riesgos sistémicos que se crean. Con 
respecto a esto, la realidad es mucho más elocuente que la teoría del mercado 
fi nanciero. No es solamente la larga serie de crisis – desde la crisis asiática 
de fi nales de los noventa hasta la crisis estadounidense del mercado inmo-
biliario – la que señala el potencial que tienen los casi anárquicos mercados 
fi nancieros y sus actores de destruir la estabilidad económica general. 

También en los lugares de trabajo están quedando claros los cambios. En 
Alemania, por lo menos seis mil empresas ya han vivido una experiencia con 
fondos de capital de riesgo. Los inversores ejercen una nueva presión sobre la 
patronal pero son principalmente los trabajadores los que pagan los platos 
rotos. Hay más y más casos de empresas del ámbito de la metalurgia, la elec-
tricidad, el plástico, el textil y el vestido donde los comités de empresa se ven 
confrontados, prácticamente de la noche a la mañana, a nuevos propietarios 
del sector fi nanciero. Pueden entonces tener lugar reestructuraciones, des-
pidos, cierres (parciales) de plantas fabriles y recortes de las condiciones de 
trabajo y de los salarios, según lo indican informes muy similares procedentes 
directamente de los comités de empresa en cuestión. 

Respuestas sindicales 

Las conclusiones que pueden sacarse del debate sobre los traslados se sitúan en 
dos niveles. En primer lugar, para la economía alemana en general y grandes 
partes de su industria metalúrgica, los argumentos sobre la debilidad del 
emplazamiento son netamente falsos, como lo demuestran las grandes órdenes 
de compra del extranjero que reciben las fi rmas alemanas. En segundo lugar, 
la opción potencial de salida no es nada más ni nada menos que una espada 
de Damocles que pende sobre las cabezas de muchas fuerzas laborales y de sus 
representantes.
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La creciente formación de redes internacionales de producción y la 
intensifi cación de la competencia se deben contemplar dentro del contexto 
del dogma que pretende que la razón y la finalidad suprema de toda acti-
vidad económica es aumentar el valor de la empresa (en otras palabras, lograr 
aumentos exorbitantes del rendimiento). La avidez por obtener dinero fácil 
pone en riesgo la meta sindical de traducir el progreso económico en pro-
greso social a través de mejores salarios y menor cantidad de horas de trabajo 
para el personal. Esto queda bien claro con el panorama general de la decre-
ciente proporción de los ingresos nacionales que se destina a los salarios y, en 
consecuencia, de la mayor proporción que se incorpora a la columna de las 
ganancias.

La multiplicidad de desafíos exige que los sindicatos logren lo que es 
casi imposible, es decir, desarrollar una estrategia en múltiples niveles que dé 
respuesta a las necesidades de la época. Los siguientes cinco grupos de tareas 
son tan sólo el comienzo de un gran abanico de ideas a través de las cuales IG 
Metall tiene la intención de dar respuesta a esta situación. 

Evitar el dumping, reforzar la coordinación 

La economía nacional alemana es competitiva en materia de precios. Es 
imprescindible reiterar este hecho ya que un diagnóstico incorrecto haría que 
se adoptara un tratamiento inadecuado. Por lo tanto, no habría perspectivas 
de éxito si se aplicara una estrategia de dumping salarial a costa de nuestros 
vecinos europeos. En realidad, lo que se necesita es exactamente lo contrario 
del dumping. Dentro de la zona europea se requiere precisamente mayor 
comunicación y coordinación entre los sindicatos con el fi n de evitar que se 
produzca una espiral descendente en la negociación salarial. 
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Los sindicatos ya tienen cierta experiencia en materia de coordinación. 
Con respecto a la política de negociación, los sindicatos de las industrias 
metalúrgicas de toda Europa han acordado su pliego de demandas salariales 
en el espacio macroeconómico de distribución creado por el aumento de la 
productividad y los precios. En la industria metalúrgica alemana esto se ha 
logrado durante los últimos años. Pero en la economía en general, el aumento 
de los salarios alemanes no fue sufi ciente y, lo que es más, se ubicó claramente 
por debajo del promedio europeo. Esto hizo que a menudo en las conferencias 
internacionales se acusara a los sindicatos alemanes de dumping. 

No es difícil inferir de ese hecho lo correcto. En la industria metalúrgica 
tenemos la intención de continuar transitando enérgicamente por el sendero 
de la coordinación y otros sectores deberían seguir este ejemplo. 

La puesta en práctica es bastante más difícil. Lo que falta en muchos sec-
tores no es tanto la voluntad para conseguir mayores salarios como la fuerza 
para poner en práctica la necesaria política de negociar para obtener salarios 
superiores a los de los acuerdos salariales regionales básicos. Sobre la polí-
tica de distribución se ejercen también otras presiones. Entre otras cosas, 
en algunos casos se recortan las prestaciones suplementarias no englobadas 
dentro de los acuerdos básicos y en una serie de sectores se está produciendo 
directamente un alejamiento de los convenios colectivos.

Reglamentar las divergencias 
de los acuerdos básicos regionales 

Mucho se ha escrito sobre la inminente desaparición de los acuerdos básicos 
regionales. Es verdad que muchos casos individuales demostraron en el 
pasado que se habían socavado los convenios colectivos. La meta prioritaria 
de IG Metall consiste entonces en volver a estabilizar y reforzar los acuerdos 
regionales en materia de negociación colectiva.

Durante los últimos años, IG Metall desarrolló un proceso controlado 
en virtud del cual son posibles las divergencias de los convenios colectivos en 
caso de emergencias empresariales tales como el peligro de insolvencia, pero 
también para garantizar considerables mejoras de los índices de empleo. 

La meta de esta estrategia es volver a estabilizar el sistema de acuerdos 
básicos regionales permitiendo que haya divergencias controladas y reglamen-
tadas. Se ha determinado un principio que demuestra que las divergencias 
solamente son posibles durante un período limitado y que la divergencia debe 
ser de carácter recíproco. Por ejemplo, a cambio de un aumento de la duración 
del trabajo, una empresa puede tener que comprometerse a no efectuar des-
pidos y hacer ciertas inversiones en el lugar de trabajo.

Este debate no fue ni es fácil para los sindicatos alemanes, ni en lo que 
respecta a su principio ni a su aplicación caso por caso, y animados debates así 
lo han demostrado. Entre los interrogantes abiertos que han surgido están las 
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posibles distorsiones que origina la competencia dentro de un sector, la esti-
pulación y el monitoreo del adecuado equilibrio entre lo que se da y lo que se 
toma, y el retorno al acuerdo básico regional. No obstante, no puede dejar de 
señalarse que IG Metall está aprendiendo a utilizar este nuevo instrumento 
en la práctica. 

Difi cultar los traslados de empresas 
impulsados por la obtención de ganancias 

Los traslados de empresas y la división internacional del trabajo son un 
ámbito de tensión donde IG Metall desea alcanzar un correcto equilibrio. 
Por lo tanto, no sería una estrategia sostenible tratar de producir todos los ar-
tículos en Alemania. Nuestros vecinos europeos, por buenas razones, también 
desean que sus países conserven la producción existente y quieren que se cons-
truya nueva capacidad industrial. No obstante, en ciertos casos individuales, 
es nuestro deber interceder y luchar por los puestos de trabajo de nuestros afi -
liados y afi liadas.

Una de las maneras de avanzar en este rumbo será combatir los tras-
lados de empresas impulsados por la obtención de ganancias y defender los 
puestos de trabajo que se vean afectados por ellos, como así también hacer 
que las empresas paguen parte de los costos sociales resultantes de cualquier 
traslado. 

Fundamentalmente, la meta de esto es politizar la lucha sobre los tras-
lados de empresas y establecer una posición socialmente responsable en oposi-
ción al mero cálculo de ganancias. A los políticos se les debería aclarar que el 
contribuyente no debería ser quien subsidie el traslado de la producción de un 
lugar a otro. En este momento, los costos de los traslados se pueden amortizar 
como gastos de funcionamiento, reduciendo así las ganancias declaradas. En 
la práctica, esto proporciona un incentivo tributario para efectuar traslados. 
Se debe terminar con esta laguna legal.

Además, se debe hacer tomar conciencia a las empresas de que «priva-
tizar las ganancias pero socializar los costos sociales y el desempleo» no es 
posible como alternativa. Con un impuesto a los traslados – que deban pagar 
las empresas – se contribuiría a garantizar que no se permita que las regiones 
afectadas y los trabajadores en cuestión deban lidiar solos con los resultados 
de las decisiones que se toman en las salas de reunión de las grandes corpora-
ciones. Con este impuesto se ayudaría a construir las estructuras industriales 
necesarias en las regiones afectadas y a brindar cualifi cación a los trabajadores 
para que se desempeñen en nuevos ámbitos de actividad.

Otra de las opciones consistiría en reforzar los derechos de codetermi-
nación de los trabajadores en caso de cierre o traslado de los establecimientos 
fabriles. Para esto último se debería obtener el consentimiento de las dos 
terceras partes de los miembros de las juntas alemanas de supervisión. Este 
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instrumento sería efi caz precisamente en el caso de las grandes fi rmas que 
operan en el ámbito internacional.

En resumidas cuentas, la meta es evitar que se imponga una cultura de 
capitalismo ambulante, porque con ello saldrían perdiendo los trabajadores 
de todos los países. 

¡Poner freno a los inversores fi nancieros!

No cabe ninguna duda de que los mercados fi nancieros y sus correspondientes 
inversores han pasado a revestir suma importancia y no se puede retroceder en 
el tiempo. Este hecho es una sobrada razón para poner límites a los fondos de 
capital de riesgo legislando al respecto en el plano nacional y europeo.

Se puede pensar en muchos enfoques posibles, siempre y cuando exista 
la debida voluntad política. Por ejemplo, se podría considerar estipular un 
cupo legal mínimo de capital propio y prohibir las salidas especiales de capital 
fi nanciadas con endeudamiento. Hay que agregar que los fondos no pagan 
impuestos pero no hay ninguna razón en especial para que gocen de ese privi-
legio, por lo que se debería impedir que esto continúe. 

Los comités de empresa y los sindicatos también consideran importante 
que se les den mayores derechos en materia de información sobre el ingreso 
de un inversor fi nanciero. Únicamente de esta manera se puede, en los casos 
individuales, sacar a relucir las intenciones de los inversores y arribar a conclu-
siones que permitan elaborar estrategias para que haya seguridad del empleo a 
largo plazo en el lugar de trabajo.

Pasar a la ofensiva en los lugares de trabajo 
y en la sociedad

Los ámbitos de acción enunciados hasta ahora son principalmente de carácter 
reactivo. Pero también es importante que los sindicatos contribuyan con su 
propio ímpetu y que propulsen sus propias ideas. Para esto hay dos modelos 
posibles.

Uno de los enfoques se resume con la frase «mejor, no más barato». Se 
refi ere a evitar las cerradas discusiones sobre los salarios como factor de costos 
y, en cambio, lograr que se incorporen en el temario de negociación las cues-
tiones relativas a innovación y competencia en el trabajo. Este enfoque se basa 
en que se sabe que las empresas innovadoras son las que mayor éxito tienen. 
Son mejores en lo que respecta a crear y salvaguardar puestos de trabajo. La 
innovación en el trabajo supone algo más que disponer de un departamento 
de investigación y desarrollo. Subyacente a esta idea está la noción de que 
los mismos trabajadores saben cómo aumentar la efi ciencia de los procesos 
y mejorar los productos resultantes. Y buenas condiciones de trabajo muy a 
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menudo conducen a mejores procesos de trabajo y productos. Hay muchos 
ejemplos de prácticas de lugares de trabajo que lo demuestran, aunque la 
patronal con frecuencia habla de innovación, generalmente da muy pocos 
pasos al respecto. Cambiar esto puede contribuir a una protección preven-
tiva de los puestos de trabajo. La campaña «Mejor, no más barato» cambia 
la manera de ver y hacer las cosas que tienen las empresas, dejando de lado 
los confl ictos que se refi eren puramente a la reducción de costos (y, por ende, 
reducir el nivel de las normas sociales) para pasar a resolver importantes cues-
tiones de los lugares de trabajo que afectan a los trabajadores, tales como la 
organización del trabajo, las califi caciones intraempresariales, las inversiones, 
la comercialización, la calidad de los productos, etcétera.

Otro de los enfoques es el de «buen trabajo»1, a través del cual los sindi-
catos reaccionan al retroceso de la duración del trabajo y de las normas labo-
rales. «Buen trabajo» deja en claro que, desde el punto de vista sindical, la 
meta no puede ser trabajar a cualquier precio. En lugar de ello, las condiciones 
se deben concebir de manera tal de reducir los riesgos de salud y garantizar 
que los salarios permitan llevar una vida decente. «Buen trabajo» va inclu-
sive más lejos, vinculando este enfoque a la tradición de humanizar el mundo 
laboral. Los temas son los siguientes: buenas condiciones de trabajo para las 
fuerzas laborales de mayor edad, topes para el aumento de la duración del tra-
bajo, reducción del estrés permanente, sistemas de trabajo por turnos bien 
concebidos, etcétera. 

En resumidas cuentas, la combinación de los enfoques sobre «buen tra-
bajo» y «mejor, no más barato» constituye la contrapartida del pensamiento 
radical de la patronal que aspira únicamente a obtener ganancias.

Perspectivas 

No cabe ninguna duda de que los sindicatos tienen que estar a la defensiva. 
No obstante, incluso desde esa posición defensiva hay algunos puntos de par-
tida para que adopten un enfoque más ofensivo. Carece de sentido no hacer 
otra cosa que lamentarse. 

En lugar de ello, se debe analizar esta era en la que estamos viviendo 
y sacar conclusiones para las futuras luchas sindicales. La idea es conseguir 
que los trabajadores obtengan una parte decente de su participación en la 
economía.

El amplio respaldo que la opinión pública le brinda a la posición sindical 
sobre la política laboral y social y el renovado crecimiento de la cantidad de 
empleados sindicados de las empresas metalúrgicas sugieren que una vez más 
estamos frente al retorno de una etapa favorable.

1. Es necesario distinguir el concepto de «buen trabajo» que elaboraron los sindicatos ale-
manes del de «trabajo decente» de la OIT. 
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Introducción

La avanzada internacionalización de los mercados y la culminación de la unión 
monetaria europea (UME) han dado un nuevo impulso al análisis de la coor-
dinación transnacional de la negociación colectiva en Europa. Dado que se ha 
privado a los países de la zona euro de los instrumentos que les permitían adap-
tarse a conmociones asimétricas, la coordinación transfronteriza de la política 
salarial es particularmente pertinente. La armonización de la política mone-
taria y los límites impuestos a las políticas fi nancieras y presupuestarias en los 
Estados miembros de la Unión Europea (UE) da lugar a que la carga de la adap-
tación a cambios económicos perjudiciales en la zona euro se oriente hacia los 
salarios. Asimismo, la ampliación de la UE ha aumentado considerablemente 
las diferencias en los niveles salariales y, por tanto, el riesgo de dumping salarial. 

Los interlocutores sociales nacionales adoptaron diferentes estrategias 
y enfoques para hacer frente a las presiones fruto la internacionalización 
del mercado (Marginson y Sisson, 1996). En casi todos los sistemas de rela-
ciones laborales establecidos en Europa la negociación colectiva a nivel de 
empresa y de planta ha adquirido una creciente importancia desde mediados 
del decenio de 1990, tendencia que se ha visto intensifi cada por la culmina-
ción de la UME y la adhesión de doce nuevos Estados miembros a la UE en 
2004-2007. Sin embargo, éste no ha sido un proceso de «descentralización 
desorganizada» (Traxler, 1996). En su lugar ha surgido un sistema de rela-
ciones laborales de múltiples niveles. Diferentes niveles de acción política (es 
decir, interindustrial, a nivel de industria y a nivel de empresa) se refuerzan y 
complementan entre sí, y los niveles descentralizados proporcionan cierto tipo 
de «credibilidad de apalancamiento» al nivel centralizado (Dolvik, 2000). 

Este documento se basa en las siguientes premisas. En primer lugar, 
haremos referencia a la coordinación de la negociación colectiva transnacional 
en el sentido limitado, es decir, como la negociación de convenios colectivos 
vinculantes por actores de la negociación reconocidos y la coordinación del 
proceso de la negociación colectiva y de sus resultados a través de las fronteras. 
Por lo tanto, la negociación transnacional a nivel de las multinacionales no 
entra en el ámbito del presente documento. 

En segundo lugar, la coordinación transnacional requiere un enfoque 
diversifi cado de múltiples niveles, por lo que los actores de la negociación a 
nivel sectorial desempeñan un papel particularmente destacado. Esto obedece 
a que la necesidad de una moderación salarial intersectorial se reduce en el 
contexto del régimen macroeconómico establecido en la unión monetaria en 
Europa. La infl exible política monetaria del Banco Central Europeo (BCE), 
con su objetivo primordial de contener el incremento de los precios, ejerce 
un efecto de contención en los aumentos salariales (Schulten, 2002)1. Por lo 

1. El costo laboral unitario real (CLUR), como indicador del costo laboral por unidad 
de producción de una economía, ha estado disminuyendo en la mayoría de los países de la 
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tanto, la capacidad de las instituciones que establecen los salarios para inter-
nalizar las externalidades salariales negativas y mantener el incremento del 
costo laboral (o de la mano de obra) en consonancia con el objetivo de infl a-
ción del BCE se ha convertido en una característica clave de los sistemas 
nacionales de negociación colectiva (Traxler y otros, 2001; Traxler, 2003). 

En tercer lugar, con respecto a los actores de la negociación, la coor-
dinación de la negociación colectiva a nivel transnacional corresponde casi 
exclusivamente a los actores sindicales. Las actividades de coordinación de 
la negociación colectiva –incluso en forma de intercambio de información– 
no tienen carácter prioritario en el programa de las asociaciones europeas de 
empleadores, debido a sus limitados mandatos para la negociación colectiva a 
nivel europeo. 

En cuarto lugar, al reducir el alcance del análisis a iniciativas sindicales 
para la coordinación transnacional de la negociación colectiva a nivel europeo 
se observan dos modelos principales: por una parte, la coordinación trans-
fronteriza transnacional iniciada por los sindicatos nacionales (ascendente) y, 
por otra, los acuerdos de coordinación de la negociación colectiva establecidos 
por las federaciones de industria europeas (descendente). Así pues, la dimen-
sión vertical de las actividades de coordinación realizadas por organizaciones 
europeas sectoriales de más alto nivel y sus organizaciones miembros nacio-
nales es particularmente pertinente. 

¿Qué puede inferirse del creciente proceso de europeización de las acti-
vidades de negociación colectiva nacionales y transfronterizas llevadas a cabo 
por los actores de la negociación tanto a nivel europeo como nacional? En este 
documento se tratan las siguientes cuestiones: 

 ¿Requieren las diferencias organizativas e institucionales entre y en los sis-
temas nacionales de negociación colectiva diferentes caminos a la europei-
zación? (Traxler, 1995; Marginson y Sisson, 1996; Traxler y otros, 2001) 
¿Cómo están entrelazados los procesos descendente y ascendente en un sis-
tema de negociación colectiva transnacional de múltiples niveles?

 ¿Cómo se pueden explicar las condiciones específi cas de los sectores, como 
los cambios económicos y los entornos institucionales, en un enfoque 
europeo de la coordinación de la negociación colectiva? ¿Requieren las par-
ticularidades sectoriales diferentes modelos de coordinación transnacional 
de la negociación colectiva? 

La estructura del presente documento es la siguiente. Con objeto de aclarar 
la cuestión de un posible modelo de coordinación transnacional de la 

UE de los 27 de 2001 a 2007. Para el período objeto de estudio, el cambio del CLUR en la 
zona euro fue aproximadamente del –3,79 por ciento, y para la UE de los 27 del –4,24 por 
ciento, lo que indica que las caídas han sido particularmente acusadas en algunos de los 
nuevos Estados miembros, como Polonia (–16,57 por ciento), Rumania (–10,59 por ciento) y 
Bulgaria (–7,32 por ciento) (CE, 2008). 
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negociación colectiva, se examinarán en primer lugar los cambios operados 
en el sector metalúrgico, que es el que más ha desarrollado sus actividades res-
pectivas. A continuación se realizará un análisis comparativo de la diferencia 
de estructuras y prácticas en los acuerdos de coordinación transfronteriza sec-
torial, comparándose los sectores químico, fi nanciero y de la construcción, 
que difi eren en lo que respecta a variables económicas como la dependencia 
de las exportaciones, y la movilidad del capital y de la fuerza de trabajo, con el 
enfoque de la coordinación de la negociación colectiva adoptado por el sector 
metalúrgico. En último lugar fi guran las conclusiones. El documento se basa 
en una revisión de la literatura, en el análisis de documentos de las diversas 
federaciones europeas, así como en entrevistas con sus funcionarios. 

La evolución de la coordinación transnacional
de la negociación colectiva en el sector metalúrgico europeo

El sector metalúrgico ha estado al frente de la coordinación transnacional 
de la negociación colectiva. En el contexto de la inminente unión monetaria 
europea, la Federación Europea de Metalúrgicos (FEM) adoptó un enfoque 
transfronterizo de la coordinación de la negociación colectiva con la formula-
ción de su «Declaración de principios sobre la política de negociación colec-
tiva», adoptada en la Conferencia sobre la Negociación Colectiva de la FEM 
en 1993. La FEM y sus organizaciones miembros acordaron una «compensa-
ción anual periódica por el incremento de los precios para proteger los salarios 
reales y garantizar a los trabajadores una participación en el incremento de la 
productividad» (FEM, 1993). Sólo unos años más tarde, algunas organiza-
ciones miembros de la FEM establecieron una siguiente piedra angular en la 
realización de las metas de la negociación. En una iniciativa sin precedentes, 
el sindicato IG Metall, las organizaciones belgas CCMB y CMB y los dos sin-
dicatos holandeses relacionados con el sector en FNV Bondgenoten y CNV 
Bedrijvenbond establecieron una red transfronteriza para el intercambio de 
información sobre la negociación colectiva y de representantes sindicales en 
1997 (Schulten 1998; Gollbach y Schulten, 2000). Por último, la adopción de 
la «Norma Europea de Coordinación» (1998) que especifi ca criterios cuanti-
tativos y normativos para la negociación colectiva, fue otro paso hacia la adop-
ción de un enfoque organizado de la coordinación de la negociación colectiva. 

A continuación se analizan más detenidamente los dos elementos cen-
trales del acuerdo del sector metalúrgico para la coordinación transnacional 
de las políticas de negociación colectiva. En primer lugar, se examinan las 
redes transfronterizas de negociación colectiva con respecto a su funciona-
miento, y las cuestiones que son pertinentes a nivel transnacional para los 
actores interesados. En segundo lugar, se estudia la aplicación de la Norma 
Europea de Coordinación para ayudar a comprender mejor las condiciones y 
los problemas de la coordinación de la negociación colectiva en toda Europa. 
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Por último, se obtiene una tipología del modelo de la negociación colec-
tiva transnacional adoptado por el sector metalúrgico, a partir de los datos 
empíricos disponibles en este sector. Este modelo sirve entonces como punto 
de referencia para los análisis de las estrategias de la negociación colectiva 
adoptadas en los sectores químico, bancario y de la construcción. 

Redes transfronterizas de negociación colectiva 

Las redes interregionales de negociación se han creado rápidamente desde el 
decenio de 1990 a través de iniciativas ascendentes. Sin embargo, no todas 
las cooperaciones establecidas inicialmente han funcionado sobre una base 
periódica y continua. Algunas de las alianzas transregionales han ido dismi-
nuyendo lentamente o se han mantenido sobre una base informal y ad hoc. 
Asimismo, en lugar de representar un modelo uniforme de interacción trans-
fronteriza, los actores de la negociación colectiva de estas redes establecieron 
sus propios procedimientos y prácticas en términos de periodicidad de las 
reuniones, intercambio de información y temas de coordinación. El sindicato 
IG Metall desempeña un papel fundamental en la mayoría de las estructuras 
transfronterizas establecidas desde hace mucho tiempo para la coordina-
ción de la negociación colectiva (véase el cuadro 1). Sin embargo, también 
se han emprendido otras iniciativas fuera del ámbito directo del sindicato 
alemán. En particular, la región escandinava (Noruega, Suecia, Dinamarca y 
Finlandia) ha sido tradicionalmente un escenario central de la coordinación 
transnacional de la negociación colectiva. También surgió un enfoque más 
amplio de la coordinación con una dimensión «europea» real a través de la 
coincidencia y la conexión de iniciativas de coordinación interregional, como 
las emprendidas entre Suecia, Dinamarca y el distrito costero de Hamburgo 
de IG Metall, por una parte, y las emprendidas entre los sindicatos escandi-
navos del sector metalúrgico, por otra. 

Cada red tiene su propia historia y especificidades. Por ejemplo, la 
alianza de coordinación entre Austria, Baviera, República Checa, Eslovaquia, 
Eslovenia y Hungría, que constituye un buen ejemplo de enfoque de red 
transnacional activa, fue establecida en 1999 por los sindicatos procedentes 
de estos países que integran el llamado «Grupo del Memorando de Viena». 
En este marco se organizan conferencias y seminarios especiales, y los repre-
sentantes y miembros sindicales provenientes de grupos de trabajo sobre la 
negociación colectiva se reúnen anualmente para examinar su política de ne-
gociación en el contexto de la norma de coordinación de la FEM para la ne-
gociación salarial. 

La coordinación de la negociación salarial en el sector metalúrgico de 
los países escandinavos se remonta a 1970, año en que Nordiska Metal se 
estableció como foro para el intercambio de información. Con la adhesión 
de Suecia y Finlandia a la Unión Europea en el decenio de 1990, Nordiska 
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Metal se ha convertido en un órgano regional para la coordinación de polí-
ticas europeas en la FEM. Con la elaboración de un programa anual de 
acción para la negociación colectiva, y el establecimiento de un grupo de tra-
bajo selectivo que se reúne aproximadamente cuatro veces al año, la coope-
ración nórdica muestra un alto grado de institucionalización (Andersen, 
2006). La red escandinava también debe considerarse una de las más activas, 
y los sindicatos escandinavos también coordinan su acción con los sindi-
catos alemanes. Las iniciativas emprendidas entre el distrito costero de IG 
Metall y los sindicatos de Dinamarca prevén incluso la participación de 
asociaciones de empleadores en proyectos transfronterizos encaminados a 
reforzar el empleo en la región. Asimismo, los sindicatos daneses y alemanes 
han retomado como asunto de discusión habitual el apoyo transfronterizo 
en las acciones laborales directas. Recientemente, los vínculos con sindicatos 
metalúrgicos no escandinavos se han reforzado y son más complejos: «En 
el invierno de 2003-2004 se produjeron una serie de contactos paralelos en 
materia de negociación en Dinamarca, Suecia, Noruega y Alemania. Esto 
impulsó una serie de reuniones» (ibíd.). Este dato queda confi rmado por 
una entrevista con expertos en negociación sindical activos en los sectores 
metalúrgico y químico. 

La cooperación en materia de negociación en la red alemana-belga-holan-
desa es bastante activa y muy institucionalizada. Los representantes sindicales 
procedentes de los tres países se reúnen dos veces al año para intercambiar 
información sobre la negociación colectiva. Asimismo, celebran seminarios 
anuales sobre temas específicos, con objeto de examinar otras cuestiones 
importantes, como la formación profesional. En algunas ocasiones, incluso la 
FEM toma parte en las negociaciones sobre la negociación colectiva en estos 
tres países en tanto que federación de industria europea. 

Cuadro 1.  Principales redes transnacionales de negociación colectiva activas 
en el sector metalúrgico europeo

Regiones y países Sindicatos asociados participantes

Países escandinavos (Suecia, Noruega, 
Finlandia y Dinamarca)

IF Metal, Sveriges Ingenjörer, UNIONEN (Suecia); 
Fellesforbundet, TEKNA, NITO (Noruega); 
Metalityöväen Liitto, TU ry, UIL ry, Sähköliitto, 
Sähköliitto (Finlandia); CO-industri, IDA 
(Dinamarca)

Suecia, Dinamarca y el distrito costero 
(Hamburgo) de IG Metall

IF Metal, Sveriges Ingenjörer, UNIONEN (Suecia); 
CO-industri, IDA (Dinamarca); distrito costero 
(Hamburgo) de IG Metall

Austria, distrito de Baviera de IG Metall, 
República Checa, Eslovaquia, Eslovenia 
y Hungría

GMTN (Austria), Odborovy SVAZ KOVO (República 
Checa), OZ KOVO (Eslovaquia), SKEI (Eslovenia), 
VASAV (Hungría); distrito de Baviera de IG Metall

Bélgica, Países Bajos y el distrito del Rhin 
del Norte-Westphalia de IG Metall

FNV Bondgenoten, CNV Bedrijven Bond (Países 
Bajos); CCMB, CMB (Bélgica), Distrito del Rhin 
del Norte-Westphalia de IG Metall 

Fuente: Entrevistas a expertos, FEM, 2007.
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La coordinación a través las diferentes redes regionales tiene lugar dos o 
tres veces al año mediante el grupo directivo de la FEM para abordar aspectos 
más prácticos de la coordinación de la negociación colectiva, como la movi-
lidad transnacional de los trabajadores y las deslocalizaciones transfronterizas. 
Los llamados «grandes grupos», es decir, los grupos de trabajo sobre la nego-
ciación colectiva integrados por 50 a 60 personas, suelen reunirse una vez al 
año. Los grandes grupos tratan cuestiones más generales como la fl exisegu-
ridad. Una función importante de estas reuniones dentro de las estructuras 
formales de los grandes grupos es aumentar la visibilidad de las actividades de 
negociación colectiva entre las organizaciones miembros de la FEM. 

¿Un caso de negociación de modelos a nivel transnacional? 
La aplicación de la Norma Europea de Coordinación 

En el contexto de la culminación del Mercado Único Europeo y de la inmi-
nente unión monetaria europea, la FEM adoptó un enfoque formalizado de 
la coordinación transnacional de las políticas salariales en Europa. La política 
salarial «orientada a la productividad» de la FEM se basa en las siguientes 
metas: en primer lugar, «una compensación anual periódica por el incre-
mento de los precios para proteger los salarios reales»; en segundo lugar, 
garantizar a los trabajadores «una participación en el incremento de la pro-
ductividad para asegurar los aumentos equilibrados de los ingresos» y, por 
último, «la redistribución a los trabajadores de unos ingresos injustifi cada-
mente elevados provenientes de la inversión de capital» (FEM, 1993). 

Es evidente que, de conformidad con la Norma Europea de 
Coordinación, la negociación salarial está totalmente en manos de los inter-
locutores sociales nacionales. Como punto de partida para el análisis que 
estamos realizando suponemos que el enfoque voluntarista y descentralizado 
de la coordinación de la negociación colectiva adoptado por el sector meta-
lúrgico constituye un caso de negociación de modelos a nivel transnacional. 
Deben abordarse dos cuestiones primordiales con respecto a la negociación 
de modelos de efi cacia como mecanismo para la coordinación transnacional. 
En primer lugar, a pesar de la formalización de los principios de negociación 
por la FEM, los negociadores nacionales tienen plena autonomía. Así pues, 
una de las organizaciones miembros nacionales o un grupo de países clave 
debe actuar como establecedor de modelos. La segunda cuestión que se plantea 
hace referencia al cumplimiento de los modelos por parte de los interesados. 
Por norma general, para que la negociación de modelos sea efi caz, basta una 
«masa crítica» de unidades interesadas en los modelos para asegurar la coor-
dinación a un macro-nivel (Traxler, 1998 y 2000). Haciendo referencia a la 
cuestión del establecedor de modelos, los observadores confi eren a Alemania 
la categoría de país «sostén» (Sisson y Marginson, 2002; Traxler, 2002). 
Sin embargo, la cuestión fundamental que se plantea es si los negociadores 
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sindicales alemanes asumen su papel de liderazgo y si, y en qué medida, las 
organizaciones miembros establecidas en otros países siguen los resultados de 
la negociación obtenidos por el establecedor de modelos (esta última cuestión 
se examina más adelante). 

Un primer elemento al responder a estas preguntas es una evaluación 
de la aplicación de la Norma Europea de Coordinación de la FEM para el 
período 1999-2005 basada en los resultados de la negociación obtenidos en 
los diferentes países (FEM, 2001a y 2005). Los resultados de la negociación se 
defi nen como el «valor de todo el acuerdo» encaminado a proporcionar una 
medición que incluya no sólo el incremento salarial, sino también los elementos 
cualitativos y relacionados con los salarios establecidos en el convenio colec-
tivo2. Esta evaluación conduce a una doble conclusión. En primer lugar, el obje-
tivo mínimo, esto es, la compensación de la tasa de infl ación, se ha alcanzado 
en casi todos los países3 para todo el período objeto de estudio (1999-2005). En 
segundo lugar, la meta salarial combinada de compensar la infl ación más una 
«participación equilibrada» en el incremento de la producción constituye la 
meta más ambiciosa «orientada a la productividad». Desde una perspectiva a 
más largo plazo, los negociadores sindicales de los salarios solían fracasar en el 
intento de alcanzar la meta combinada en la mayoría de los países. 

En segundo lugar, retomamos la cuestión de un posible papel de lide-
razgo de Alemania en lo que respecta a los salarios. En este caso los datos 
empíricos disponibles no proporcionan una visión clara. Por una parte, de 
conformidad con datos proporcionados por la FEM, los sindicatos alemanes 
alcanzaron la meta de una «participación equilibrada» en el crecimiento de 
la productividad sobre una base periódica entre 1999 y 2004, y Alemania se 
consideró ampliamente como líder europeo a este respecto. Por otra parte, 
la visión cambió a partir de 2005 y, en la actualidad, a pesar de que el cum-
plimiento de las metas de la FEM por los negociadores sindicales alemanes 
se ha asegurado en cierta medida, se ejerce presión sobre el papel que de-
sempeña el país en el establecimiento de modelos en el sector metalúrgico 
europeo. Los observadores ponen de relieve una creciente presión sobre los 
salarios derivada del uso generalizado de cláusulas iniciales y de gravámenes 
que prevén reducir las tasas salariales estipuladas en los convenios colectivos 
en Alemania (Traxler y otros, 2008b, Bispinck y Schulten, 1999, Dribbusch, 
2004). Esto ha conducido a un escaso dinamismo de los costos laborales4 y a 

2. El «valor de todo el acuerdo» incluye los elementos relacionados con los salarios, como 
los salarios, los pagos de la pensión de jubilación anticipada y de la pensión de jubilación, 
el tiempo de trabajo, la formación profesional, la igualdad de oportunidades e igualdad de 
género y otras cuestiones cualitativas que son cuantifi cadas por los miembros correspondien-
tes de la red nacional de conformidad con un procedimiento normalizado. 
3. Sólo en Italia y en partes del sector metalúrgico de Eslovaquia no se ha alcanzado la meta 
de la infl ación. 
4. En Alemania los cambios operados en el costo laboral unitario anual han sido negativos 
entre 2004 y 2007 (CE, 2008).
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una discrepancia entre los acuerdos salariales notifi cados a nivel sectorial y los 
cambios salariales efectivos a nivel regional y de empresa. Esta discrepancia 
se ha convertido en uno de los problemas más graves a los que se enfrentan 
los sistemas de coordinación de la negociación colectiva basados en la infor-
mación. Sin embargo, Alemania no es el único país afectado por este pro-
blema. Los acuerdos alcanzados en los convenios colectivos también corren el 
riesgo de verse menoscabados por cláusulas iniciales y de gravámenes en otros 
países, y se observa la pertinencia cada vez mayor de la negociación a nivel 
de empresa, por ejemplo, en Francia y los países de Europa central y oriental. 
Esto crea más obstáculos para la coordinación transnacional efectiva de la ne-
gociación colectiva. 

El modelo «arquetípico» de la negociación colectiva 
adoptado por el sector metalúrgico europeo

El sector metalúrgico se considera aquí un punto de partida para elaborar un 
modelo general para la coordinación transnacional de la negociación colectiva 
por dos motivos. En primer lugar, el sector metalúrgico ha estado al frente de 
la coordinación de las políticas de negociación colectiva en toda Europa. En 
segundo lugar, como industria orientada a la exportación, el sector metalúr-
gico desempeña un papel primordial en la coordinación intersectorial de los 
salarios a nivel nacional al elaborar el modelo para la fi jación de los salarios 
que sirve de marco de orientación a los actores de la negociación en otros sec-
tores. Los datos empíricos disponibles apoyan el argumento de que el sector 
metalúrgico es la industria más apropiada para ejercer el liderazgo en materia 
de salarios (Marginson y Sisson, 1996; Traxler y otros, 2008a). 

Asimismo, en el sector metalúrgico europeo se ha elaborado un modelo 
de múltiples niveles en el que los efectos descendentes y ascendentes de la 
armonización y la coordinación se complementan entre sí. A este respecto, 
el sector metalúrgico prevé un modelo arquetípico que establece un marco 
de referencia para los acuerdos de coordinación en otros sectores (véase el 
cuadro 2). El hecho de que se conceda a este modelo una categoría de refe-
rencia obedece a i) el papel de liderazgo que desempeña el sector metalúrgico 
en el proceso de formación de los salarios, y ii) el supuesto de que un modelo 
«completo» y plenamente operativo de coordinación transnacional de la 
negociación colectiva debe contener elementos tanto ascendentes como des-
cendentes. Estos mecanismos de control centralizados y descentralizados no 
pueden considerarse funcionalmente equivalentes, pero se complementan en 
gran medida.

Como se resume en el cuadro 2, los elementos centralizados típicos de 
la negociación colectiva transnacional son estructuras formalizadas dentro 
de las federaciones de industria europeas para la coordinación de la nego-
ciación colectiva, instrumentos para la coordinación transfronteriza de la 
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negociación colectiva – incluida la negociación salarial –, una base de datos 
central para el intercambio de información sobre la negociación colectiva, 
incluido un sistema de supervisión y de presentación de informes, y la for-
mulación de reivindicaciones comunes con respecto a cuestiones cualitativas 
de la negociación. En cambio, los elementos descentralizados incluyen más 
iniciativas sindicales adaptadas a determinadas cuestiones específi cas de los 
sectores de pertinencia transnacional. Estas cooperaciones en las que parti-
cipan sindicatos de diferentes países suelen mostrar un grado mucho menor 
de institucionalización. 

El gran desarrollo de los elementos tanto descendentes como ascen-
dentes de la coordinación transfronteriza de la negociación colectiva explica 
que el sector metalúrgico vaya en cabeza en Europa. Al mismo tiempo, la 
coordinación transfronteriza de la negociación colectiva no es aún una prác-
tica consolidada entre las organizaciones sindicales, ni se percibe como una 

Cuadro 2.  El modelo arquetípico de coordinación de la negociación 
colectiva adoptado por el sector metalúrgico

Elementos centralizados descendentes (estrategias de coordinación)

– Estructura formalizada de la toma de decisiones, por ejemplo, comités internos, grupos 
de trabajo o directivos sobre la negociación colectiva

– Normas y directrices comunes, por ejemplo, la Norma Europea de Coordinación 
de la FEM

– Instrumento de coordinación para la negociación salarial, por ejemplo, fórmulas de 
negociación, aspectos cualitativos

– Base de datos sobre los cambios operados en la negociación colectiva, en particular 
los cambios salariales

– Sistemas de intercambio electrónico de información diaria sobre la política social 
europea y sobre la negociación colectiva

– Sistema de supervisión y de presentación de informes
– Cooperación en materia de negociación colectiva con otros sectores, sistemas 

transectoriales integrados de coordinación de la negociación colectiva
– Reivindicaciones comunes sobre temas cualitativos referentes a la negociación 

colectiva, por ejemplo, Reivindicación Común sobre la Formación (FEM, 2004)

Elementos descentralizados ascendentes (coordinación y cooperación intersindicales)

– Forma de las iniciativas de negociación colectiva más importantes: redes, proyectos, 
cooperaciones (por ejemplo, el Grupo del Memorando de Viena)

– Cuestiones más importantes
– Funcionamiento y procedimientos de iniciativas de negociación colectiva: periodicidad 

de las reuniones, intercambio de información, intercambio de representantes sindicales 
internacionales, etc

Proceso de aprendizaje político (procesos descendente y ascendente)

Toma de decisiones y cooperación intersindicales: 
– Mejores prácticas, intercambio de información y de expertos procedentes de otras 

organizaciones sindicales nacionales del mismo sector o de otros sectores
Estrategias de coordinación de la negociación colectiva de la federación: 
– Mejores prácticas, intercambio de información y de expertos procedentes 

de otras federaciones, cooperaciones intersectoriales formales o informales sobre 
la coordinación de la negociación colectiva
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tarea evidente para los sindicatos. Los actores sindicales siguen considerando 
la coordinación una «experiencia de aprendizaje». Sus percepciones con res-
pecto a la importancia y a la efi cacia de los diversos elementos de coordina-
ción aún no se han convertido en normas sociales generales, sino que cambian 
y dependen en gran medida de las actitudes personales de los diversos actores. 
Los efectos del aprendizaje – dimanantes tanto del modelo centralizado como 
del modelo descentralizado de la negociación colectiva transnacional – se 
conciben como un factor importante para reforzar la efi ciencia de las activi-
dades y garantizar la persistencia de dichos acuerdos. 

El nivel intersectorial de la coordinación 
de la negociación colectiva. ¿Están adoptando 
el modelo los sectores químico, fi nanciero 
y de la construcción europeos? 

Alejándose del modelo arquetípico de la coordinación transnacional de la 
negociación colectiva adoptado por el sector metalúrgico, en esta sección se 
examinan, desde una perspectiva comparativa, los acuerdos y prácticas para 
la coordinación transfronteriza de la negociación colectiva en los sectores 
químico, fi nanciero y de la construcción europeos. Los tres sectores difi eren 
considerablemente en lo que respecta a las variables económicas fundamen-
tales, es decir, la movilidad del capital y de la fuerza de trabajo, y la depen-
dencia de las exportaciones5. Asimismo, las variables estructurales de los 
sistemas de relaciones laborales como la densidad sindical, el nivel predomi-
nante de negociación colectiva, la cobertura de la negociación colectiva y el 
grado de fragmentación y centralización difi eren entre los distintos sectores. 
Se prevé que estas variables conducirán a diferencias en el tipo y la inten-
sidad de las prácticas de coordinación. Asimismo, dado que la categoría 
«experimental» de la coordinación transnacional de la negociación colec-
tiva está determinada en gran parte por los procesos de aprendizaje entre 
los actores interesados, las percepciones de los negociadores sindicales en los 
diferentes sectores también son importantes en el análisis. 

5. Las variables se hacen operativas del siguiente modo: la movilidad de la fuerza de tra-
bajo se mide como la suma de los extranjeros de la UE de los Quince y de «otros extranje-
ros» en relación con el empleo total por los sectores de la NACE (Censo de Población de 
EUROSTAT 2001). El indicador de la movilidad del capital son las inversiones extranjeras 
directas por los sectores (OCDE, 2004b), y la dependencia de las exportaciones se mide por 
el indicador «fl ujo de exportación» de las variables «comercio exterior por productos» y 
«comercio exterior en los servicios». 
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El enfoque adoptado por el sector químico: la lucha 
por un enfoque coordinado en un marco intersectorial 
institucionalizado de la negociación colectiva 

A diferencia del sector metalúrgico, en el sector químico nunca se ha estable-
cido una estructura en red formal integrada en la estructura organizativa de la 
federación de la industria. Existen estructuras cooperativas, por ejemplo, entre 
los países escandinavos y Alemania y la región del Benelux, pero estas redes 
son mucho más informales. Al adoptar un enfoque ascendente de la coordi-
nación, los sindicalistas de estos países se reúnen periódicamente – pero con 
menos frecuencia que los del sector metalúrgico – y organizan seminarios 
conjuntos y reuniones bilaterales o multilaterales. No existen instrumentos 
formalizados como la Norma Europea de Coordinación de la FEM para la 
coordinación de la negociación salarial que especifi que criterios de orienta-
ción cuantitativos para los sectores de la Federación Sindical Europea de las 
Industrias de la Química, la Energía y la Minería (EMCEF, por sus siglas en 
inglés). Ni tampoco existen otros instrumentos que permitan la formulación 
de reivindicaciones comunes sobre cuestiones no salariales específi cas. 

Este énfasis en las iniciativas de coordinación de los salarios ascendentes 
y descentralizadas se debe en gran parte a la heterogeneidad intrasectorial de 
los ramos que pertenecen a la EMCEF, que abarca industrias como la minería, 
la energía, el papel y los productos farmacéuticos. En términos institucionales, 
este alto grado de heterogeneidad intrasectorial en el ámbito de la EMCEF se 
refl eja en el hecho de que los sistemas sindicales están sumamente fragmen-
tados en comparación con los demás sectores examinados en este documento 
(UCL, 2006). La coexistencia de algunos sindicatos sectoriales se considera un 
factor que obstaculiza la coordinación transfronteriza de la negociación colec-
tiva. Esto sucede más aún cuando los sindicatos compiten por miembros sin-
dicales o con respecto a sus competencias en materia de negociación colectiva. 

Otras características institucionales del sistema de relaciones laborales 
son más favorables para las políticas de coordinación transnacional de la nego-
ciación colectiva. La densidad sindical en el sector químico corresponde más 
o menos al nivel de densidad en el sector manufacturero como tal (CE, 2006), 
aunque suele ser más baja que en el sector metalúrgico. Las tasas de cobertura 
de la negociación colectiva en el sector químico están por encima del 80 por 
ciento en la Europa de los Quince (UCL, 2006), por lo que predomina la ne-
gociación entre múltiples empleadores a nivel sectorial. Asimismo, las con-
diciones económicas en el sector químico, como la gran dependencia de las 
exportaciones, en particular de productos químicos y farmacéuticos, y el nivel 
relativamente alto de fl ujo de inversión extranjera directa (IED) – aunque 
más bajo que en los sectores metalúrgico y fi nanciero – exigen que los nego-
ciadores sindicales adopten estrategias transnacionales en materia de ne-
gociación colectiva para prevenir la «compra de sistemas» y las presiones 
descendentes sobre los salarios y las condiciones de trabajo. 

LabourResearch_2009_01_02_ES.indd   140LabourResearch_2009_01_02_ES.indd   140 30.01.10   12:2430.01.10   12:24



141

Coordinación
transnacional
de la negociación
colectiva sectorial
europea

Aún así, el sistema de información y de presentación de informes del 
sector químico nunca ha alcanzado el mismo grado de institucionalización 
y formalidad que su equivalente en el sector metalúrgico. Hasta 2003 no 
se recopiló información sobre la negociación de forma periódica, y no ela-
boraron informes anuales. Sin embargo, la efi cacia del sistema de presenta-
ción de informes es cuestionable, ya que la calidad de los datos varía entre 
los Estados miembros. Además, el número de organizaciones miembros que 
proporcionan informes periódicos a la federación es bastante pequeño. No 
obstante, la EMCEF invirtió algunos recursos en mejorar la calidad de la 
información presentada y en ampliar la red de sus miembros nacionales.

La coordinación de las políticas de negociación colectiva se hizo más sis-
temática y compleja con la integración del sistema del sector químico en el 
marco interindustrial del sistema Eucob@n en 2006. El sistema «Eucob@n 
(europeización del sistema de la negociación colectiva)» tiene por objeto la 
coordinación transfronteriza de las políticas de negociación colectiva entre 
los sectores y dentro de los mismos, es decir, los sectores metalúrgico, químico 
y del textil. Constituye un marco institucional básico en el que se contempla 
la dimensión intersectorial de la negociación colectiva transnacional. A pesar 
de los esfuerzos desplegados para aumentar la puntualidad de la informa-
ción, el potencial del sistema Eucob@n no reside tanto en el intercambio de 
información sobre la negociación colectiva, como en identifi car las tendencias 
de la negociación colectiva, y en ayudar a identifi car cuestiones importantes 
relativas a la negociación y mejores prácticas. Los temas que se consideran de 
particular pertinencia transfronteriza son la evolución básica de los costos 
laborales, la formación, y la seguridad y la salud. 

La estructura en red «autosostenida» de
la coordinación europea de la negociación 
colectiva en el sector fi nanciero europeo 

Aunque la coordinación de la negociación colectiva en toda Europa ha sido 
un tema importante en el sector financiero, las estructuras para el inter-
cambio de información sobre la negociación colectiva al nivel más alto 
europeo no se establecieron hasta 2002, año en que se inició el primer pro-
yecto basado en datos sobre la remuneración comparativa y el tiempo de tra-
bajo, y en que se creó la Red de Negociaciones Colectivas de UNI-Europa 
Finanzas (la federación de industria del sector) (Dufresne, 2002). La coor-
dinación de la política salarial no es una meta en esta red, ya que los salarios 
son un tema que abordan exclusivamente los sindicatos. Sin embargo, la base 
de datos de la red contiene información sobre el incremento de los salarios. 
A diferencia de conclusiones anteriores (ibíd.), en la actualidad no existe un 
instrumento para la coordinación transnacional de la negociación de los sala-
rios que se base en criterios de orientación cuantitativos como el crecimiento 
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de la infl ación y la productividad. Dicha «norma de coordinación» cuanti-
tativa para la negociación de los salarios no se considera útil en el sector ban-
cario, ya que los salarios dependen de una serie factores, por lo que no son 
fácilmente comparables entre los países. Asimismo, a pesar de la existencia de 
convenios colectivos sectoriales en el sector bancario y de los seguros, los sala-
rios se establecen con frecuencia a nivel de empresa. Un gran deslizamiento 
salarial derivado de las diferencias entre los incrementos salariales negociados 
colectivamente y los incrementos salariales efectivos da lugar a que se ponga 
en duda la aplicación efi ciente de una norma salarial. 

Según los representantes sindicales de ámbito europeo, no existe una 
organización sindical importante concreta que impulse activamente la coor-
dinación. Esto contrasta con otros sectores, en particular el sector metalúr-
gico, en el que el sindicato IG Metall estuvo al frente del establecimiento de 
redes de coordinación de la negociación colectiva. La Red de Negociaciones 
Colectivas de UNI-Europa Finanzas muestra un alto grado de descentraliza-
ción y de coordinación ascendente. Las organizaciones miembros nacionales 
disfrutan de una gran autonomía a la hora de fi jar objetivos de política, y de 
organizar y administrar la red de coordinación de la negociación. La red se 
describe como una «estructura autosostenida» creada por las organizaciones 
miembros nacionales en cooperación con la secretaría de UNI-Europa.

Sin embargo, la movilidad del capital en el sector fi nanciero es consi-
derable – la inversión extranjera directa es mayor que en los sectores meta-
lúrgico y químico –, lo que debería constituir un argumento a favor de 
la coordinación transnacional de la negociación colectiva. Asimismo, las 
estructuras de las relaciones laborales en el sector fi nanciero de la Europa 
de los Quince son sumamente favorables a la coordinación transfronte-
riza. Los sindicatos están muy centralizados – con la salvedad de Italia, en 
la que, al parecer, existen siete organizaciones sindicales relacionadas con el 
sector (UCL, 2000) – y la densidad sindical en el sector bancario (excepto 
en Alemania y el Reino Unido) es mayor que en el sector de los servicios 
como tal (CE, 2006). Asimismo, la cobertura de la negociación colectiva en 
la Europa de los Quince se sitúa en torno al 85 por ciento, debido a la exis-
tencia de convenios colectivos sectoriales o del ramo que protegen a un gran 
número de trabajadores de los sectores bancario y del seguro. Por otra parte, 
como se ha mencionado anteriormente, la negociación a nivel de empresa 
reviste cada vez más importancia, en particular en el sector bancario de 
Francia y Países Bajos, en los que las grandes multinacionales establecen el 
modelo para el resto del sector. 

En este contexto UNI-Europa Finanzas no ha adoptado un enfoque 
centralizado de la coordinación transfronteriza de la negociación colectiva, 
y predominan las iniciativas descentralizadas. Esto no obedece tanto a fac-
tores económicos o institucionales como a las orientaciones de los actores. Sin 
embargo, es evidente que un camino descentralizado a la europeización de la 
negociación colectiva tiene sus límites. Los expertos sindicales sostienen que 
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las iniciativas intersindicales en materia de negociación colectiva están a la 
zaga de las decisiones del personal directivo en las multinacionales, por lo que 
su efi cacia es limitada. 

Sector de la construcción

En el sector de la construcción se han establecido iniciativas de coordina-
ción sobre una base casi exclusivamente bilateral o multilateral entre los sin-
dicatos de la Federación Europea de los Trabajadores de la Construcción y 
la Madera (FETCM). Por lo general, están organizadas en el marco de los 
fondos sociales europeos que se han creado para abordar algunas de las con-
secuencias políticosociales de la directiva sobre el desplazamiento de los tra-
bajadores. Así pues, suelen tratar temas relacionados con la gran movilidad 
transfronteriza de los trabajadores de la construcción, como el reconoci-
miento mutuo de las relaciones laborales y de los sistemas de seguridad social. 
El impulso concedido a las políticas de coordinación transnacional de la ne-
gociación colectiva es consecuencia de la normativa europea sobre el sector de 
la construcción, en particular mediante la adopción de la directiva sobre el 
desplazamiento de los trabajadores en 1996 (Directiva 96/71/CE). 

Los acuerdos para la coordinación transnacional de las políticas de nego-
ciación colectiva están menos formalizados en el sector de la construcción que 
en el sector metalúrgico. No existe una fórmula común para la negociación 
colectiva, y un defensor de la FETCM afi rma que «ni siquiera es posible racio-
nalizar los procedimientos de negociación» a nivel europeo. Aunque el sector 
de la construcción es relativamente homogéneo entre los países, el proceso de 
producción se organiza a través de múltiples cadenas de producción en las que 
numerosas empresas proveedoras – con frecuencia, muy especializadas – man-
tienen relaciones de contratación externa y subcontratación. Sin embargo, la 
FETCM está elaborando una base de datos relativa a convenios colectivos 
sobre los salarios mínimos, el tiempo de trabajo y la organización del trabajo 
en los 27 Estados miembros. En el desarrollo de la base de datos sobre la nego-
ciación colectiva también participa la Federación de la Industria Europea de la 
Construcción (FIEC). El enfoque de la coordinación de la negociación colec-
tiva adoptado por la FETCM difi ere del de otros sectores, por lo que no tiene 
interés en participar en el sistema Eucob@n en estos momentos. 

Las estructuras de las relaciones laborales en el sector de la construcción 
suelen ser menos favorables a la coordinación transfronteriza: el sistema sin-
dical es el más fragmentado, y la cobertura de la negociación colectiva es la 
más baja de los sectores estudiados y la densidad sindical es comparativamente 
baja, en particular en España, Portugal, Alemania y Austria (UCL, 1999). 
Esto mismo es aplicable a las principales características económicas del sector 
de la construcción. La movilidad de la fuerza de trabajo es sorprendente-
mente elevada, mientras que la movilidad del capital en términos de inversión 

LabourResearch_2009_01_02_ES.indd   143LabourResearch_2009_01_02_ES.indd   143 30.01.10   12:2430.01.10   12:24



Boletín 
Internacional 

de Investigación 
Sindical

2009
vol. 1

núm. 2

144

extranjera directa es baja. Al tratarse de un sector en el que el coefi ciente de 
mano de obra suele ser elevado, la gran movilidad de la fuerza de trabajo ejerce 
una presión directa sobre los salarios y las condiciones de trabajo. Por lo tanto, 
la FETCM adoptó un enfoque de la coordinación transnacional de la nego-
ciación colectiva encaminado a asegurar que los trabajadores extranjeros estu-
vieran amparados por la legislación nacional. El sector de la construcción se 
distingue de otros sectores examinados en el presente documento en que se 
centra más bien en la legislación que en la negociación colectiva. Así pues, 
ejercer presión sobre el poder legislativo europeo es un objetivo más impor-
tante para la FETCM que el establecimiento de redes muy institucionalizadas 
para la coordinación transfronteriza de las políticas de negociación colectiva. 

Conclusiones

Si bien la unión monetaria europea y la internacionalización de los mercados 
fi nancieros y de productos aumentó la necesidad de coordinar la negociación 
colectiva para frenar la presión descendente sobre los salarios y las normas del 
trabajo, las condiciones de las actividades de coordinación han empeorado. Los 
negociadores sindicales se enfrentan a una tendencia a la descentralización de 
la negociación colectiva y al deterioro de los sistemas de negociación colectiva 
mediante el menoscabo de los convenios colectivos sectoriales. El problema 
más grave que difi culta la cooperación intersindical y la toma de decisiones es 
la creciente importancia que revisten las negociaciones a nivel de empresa, que 
socavan un enfoque transfronterizo de la negociación colectiva. La disminu-
ción de las tasas de sindicación, la debilidad de las organizaciones de más alto 
nivel y los mercados laborales de escasa actividad son factores adicionales que 
debilitan el poder de negociación de los sindicatos. Asimismo, las diferencias en 
los sistemas, prácticas y resultados de la negociación colectiva, como el alcance, 
el nivel y la duración de los convenios colectivos, y las rondas de negociación 
desincronizadas en los Estados miembros se consideran factores que difi cultan 
la coordinación transfronteriza de las políticas de negociación colectiva. 

De los casos examinados en el presente documento se desprende que 
la coordinación transfronteriza descendente centralizada de la negociación 
colectiva parece difícil de alcanzar. Incluso en el sector metalúrgico, que en 
muchos aspectos es el sector que más progresos ha realizado con respecto a la 
coordinación tranfronteriza, la norma de coordinación central desempeña un 
papel limitado, y el escaso dinamismo de la evolución de los costos laborales 
unitarios a nivel macroeconómico pone en duda el papel de Alemania como 
establecedor de modelos. 

Sin embargo, cuando la coordinación salarial en el sentido estricto deja 
de ser el centro de atención y se adopta una perspectiva más amplia – y bas-
tante política –, las iniciativas emprendidas para fomentar la coordinación 
transfronteriza de las políticas de negociación colectiva parecen más factibles, 
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en particular cuando adoptan la forma de acuerdos fl exibles, estructurados 
en red y no jerárquicos. Con respecto al alcance geográfi co de dichas inicia-
tivas de coordinación sindicales, éstas adoptan más fácilmente la forma de 
«grupos de coordinación» transnacionales entre los países y regiones muy 
integrados económicamente (por ejemplo, Alemania, Países Bajos, Bélgica o 
países nórdicos). Además, estos países tienen un alto grado de comunalidad 
en términos de estructuras y tradiciones de las relaciones laborales. 

Teniendo en cuenta las grandes diferencias que existen con respecto a las 
estructuras económicas y los sistemas de relaciones laborales entre los sectores, 
el alcance intersectorial de los acuerdos de coordinación de la negociación 
colectiva a nivel europeo, como el sistema Eucob@n, se limita claramente a 
los sectores que muestran similitudes con respecto a variables como la depen-
dencia de las exportaciones, la inversión extranjera directa y la movilidad de 
la fuerza de trabajo. 

Aún así, debido a la fase incipiente de las iniciativas de coordinación 
transfronteriza, siguen siendo «experiencias de aprendizaje» para los actores 
interesados. La intensifi cación del intercambio transfronterizo y la mejora de 
la calidad de la información sobre la negociación colectiva en términos de pun-
tualidad y de comparabilidad son metas importantes para el establecimiento 
de sistemas efi caces de coordinación de la negociación colectiva que propor-
cionen un instrumento valioso para identifi car las tendencias de los cambios 
salariales y ejemplos de mejores prácticas en los Estados miembros. Si se cum-
plen estas condiciones, las estructuras de coordinación europeas tienen el 
potencial de dejar de ser sistemas de intercambio de información para conver-
tirse en foros que fomenten la solidaridad transfronteriza y la acción sindical. 
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Introducción

Durante las últimas décadas, en la mayoría de las economías industrializadas 
la proporción de los salarios con respecto a los ingresos totales disminuyó 
casi de continuo. En Europa en general y en el área del euro en particular, el 
monto (relativo) de los salarios decididamente va bajando. En este artículo se 
describen los distintos motivos por los que se sometieron los salarios europeos 
a tanta presión. Se observa que en la formación de los salarios intervienen una 
multitud de procesos económicos que debilitan la posición de negociación de 
los trabajadores y de los sindicatos. Seguidamente se describen algunos de los 
caminos que los sindicatos trataron de tomar a fi n de contrarrestar esta situa-
ción. Por último se presentan las conclusiones.

Los trabajadores europeos se enfrentan 
con una dura lucha 

El mercado interno, hábitat natural 
de empleadores depredadores 

El proceso europeo de integración económica trae consigo una lógica similar 
a la del proceso de globalización del comercio. Al haberse abolido en 1993 las 
fronteras internas al comercio, las empresas multinacionales tienen mucha 
mayor libertad para decidir en qué Estado miembro de la Unión Europea 
desean invertir y establecer sus centros de producción y servicios. Además, 
tras el derrumbamiento del socialismo de Estado y, en particular, con la 
ampliación europea de 2004, las alternativas de las empresas son considera-
blemente mayores y ahora pueden elegir entre países con costos salariales que 
van de los 2 a los 40 euros por hora.

No obstante, en lugar de pensar solamente en los males que ocasionan 
los traslados de las inversiones empresariales, se debería considerar además 
que el mercado interno puede dar lugar a otros procesos que aportan grandes 
benefi cios. Por ejemplo, el mercado interno europeo permite que las empresas 
aprovechen plenamente «las ventajas de escala» y que establezcan en una 
localidad grandes unidades de producción altamente efi cientes. El aumento 
de la productividad resultante es la base de una mejora de la competitividad y 
de los salarios. Otro de los posibles efectos es que, al intensifi carse la compe-
tencia debido a la existencia de una multitud de competidores en el mercado 
interno, aumenta el grado de innovaciones.

Así pues, la solución al problema del traslado de las inversiones podría 
consistir en saber «guiar» las fuerzas de la competencia y asegurarse de que 
el poder de «destrucción creativa» del mercado se canalice hacia ganancias 
en efi ciencia e innovación y no se caiga en una mera competencia despiadada 
a costa de los salarios y de las condiciones de trabajo. Al planear y poner en 
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práctica la idea de un único mercado europeo, la Comisión Europea tenía 
conciencia de la necesidad de guiar las fuerzas de la competencia. Su respuesta 
al problema de la competencia despiadada era acompañar la introducción 
de un mayor grado de competencia en el mercado interno de un programa 
sobre la «Europa social». La idea era defi nir un conjunto de reglas y derechos 
laborales mínimos con los que se estipularía un piso en el mercado europeo 
interno. De esta manera, se apartarían los aspectos clave de las condiciones 
de trabajo y se los protegería de las fuerzas de la competencia del mercado 
interno. Al mismo tiempo, el programa sobre la Europa social también se 
defi nió en términos de «no regresión». Se suponía que las normas mínimas 
defi nidas en el plano europeo debían ser pisos y no funcionar como techos 
que impidieran la existencia de normas de derechos laborales más generosas 
en los distintos planos nacionales. Esto fue lo que motivó que los sindicatos 
de Europa, entre ellos la Confederación Europea de Sindicatos (CES), respal-
daran la eliminación de las barreras comerciales dentro del mercado interno.

Sin embargo, y mirando la situación a posteriori, todo indica que se 
ha subestimado muchísimo el poder que tienen las fuerzas de mercado para 
 desencadenar competencias despiadadas. En efecto, las empresas multinacio-
nales no han reaccionado de manera pasiva ni estática ante las oportunidades 
de trasladar sus inversiones que les brinda el mercado europeo interno. Las 
empresas no están solamente trasladando sus actividades hacia lugares con 
mejores ventajas competitivas; además de eso, en la práctica, las empresas han 
desarrollado una estrategia para remodelar las ventajas competitivas de los 
países conforme a sus propias necesidades y a sus propias metas de ganancias. 
Una y otra vez se hace que países, gobiernos y trabajadores compitan entre sí y 
se utilizan las «concesiones» que hace un país para exigir concesiones a otros 
países, y así sucesivamente. Al cabo de este proceso se decide hacer la inversión 
en un determinado país (que muy probablemente sea de todas maneras donde 
la empresa deseaba invertir desde el comienzo), pero cuando se toma la deci-
sión ya se han debilitado los salarios, las condiciones de trabajo y los sistemas 
sociales en toda otra serie de países.

Nokia-Alemania constituye un ejemplo reciente y claro de cómo fun-
ciona este mecanismo en la práctica. A comienzos de 2008, la opinión pública 
de Alemania recibió apabullada el brutal anuncio de que la empresa cerraría su 
fábrica de teléfonos celulares de Bochum y se trasladaría a Rumania. Al tomar 
esta medida la dirección de Nokia estaba ignorando las directrices europeas y 
las leyes alemanas sobre información y consulta con los trabajadores en caso 
de grandes reestructuraciones. No obstante, Nokia decidió cerrar la fábrica de 
Alemania luego de pasar años presionando a los trabajadores y a los sindicatos 
de Alemania para que hicieran concesiones durante las negociaciones. Con 
acuerdos hechos en el nivel de la empresa se había «fl exibilizado» la duración 
del trabajo, los salarios y las condiciones de trabajo intentando (en vano) man-
tener los puestos de trabajo en Alemania. Pero la dirección de Nokia no sola-
mente decidió sacar provecho de que los costos salariales eran mucho menores 
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en Rumania; también solicitó al ministro de trabajo de Rumania una mayor 
fl exibilidad de la legislación laboral nacional, la que se acababa de actualizar 
con el fin de conformarse a las conquistas sociales europeas. Por fortuna, 
los sindicatos recibieron esa información y la comunicaron a su ministro de 
trabajo a fi n de que éste no cediera. Pero el mensaje básico queda claro. Los 
directores de las empresas aprovechan el proceso de traslados de inversiones 
a distintos puntos de Europa para aplicar la táctica de dividir para reinar y 
para que los trabajadores de los distintos países se enfrenten entre sí. De esta 
manera los accionistas y los altos ejecutivos se embolsan los benefi cios del mer-
cado interno y de la integración europea. 

Viking, Laval, Rüffert: el mercado interno 
como caballo de Troya 

Las empresas no se limitan a adoptar cada una de ellas estrategias, sino 
que, al decidir dónde invierten, utilizan un enfoque transnacional con el 
fi n de que los modelos sociales europeos entren en una espiral de compe-
tencia hacia abajo. Además de esto, las federaciones de empresa también 
gustan de utilizar las libertades económicas inscritas en el Tratado europeo 
para debilitar los salarios, los derechos de los trabajadores y su posición 
en la negociación. Los recientes dictámenes del Tribunal de Justicia de las 
Comunidades Europeas (TJCE) en los casos Laval y Rüff ert son un ejemplo 
perfecto de esta estrategia1. En esos casos se utilizaron las medidas de fuerza 
del sindicato sueco y la ley sobre las compras sociales generalizando un con-
venio colectivo del gobierno regional de Niedersachsen, Alemania, para 
«aclarar» una serie de principios relacionados con el Tratado europeo y la 
libertad de invertir y de brindar servicios. Resumiéndolos, los dictámenes del 
Tribunal estipulan:

 La libertad de tomar medidas de fuerza debe subordinarse a la libertad 
de invertir y de prestar servicios allende las fronteras. Esto implica que las 
medidas de fuerza no deberían inhibir esas libertades económicas y, entre 
otras cosas, que las medidas tienen que ser proporcionales al objetivo de 
asegurar prácticas justas de mercado laboral. 

 El Tribunal considera que las normas mínimas europeas, tales como los 
salarios mínimos inscritos en la directriz sobre los trabajadores expatriados, 
brindan una defi nición precisa del «dumping social». Como resultado de 
esto, esas normas mínimas pasan a ser máximas. Según el Tribunal, los sin-
dicatos y los gobiernos pueden tomar medidas contra las prácticas explo-
tadoras de empresas que comercian e invierten allende las fronteras pero 

1. Véase información sobre esos casos en www.etuc.org.
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únicamente cuando dichas prácticas explotadoras infringen las normas 
mínimas de las conquistas sociales europeas. Mientras las empresas respeten 
las conquistas sociales europeas, no puede hablarse de «dumping social», 
ni siquiera cuando dichas empresas no respetan las normas más elevadas 
estipuladas en el país de destino, por ejemplo, en los convenios colectivos. 
De esta manera, las normas mínimas europeas pasan a ser normas máximas 
nacionales, permitiendo así que cuando está implicada una dimensión 
transfronteriza haya desigual remuneración por igual trabajo. 

Los casos que motivan estos dictámenes del Tribunal de Justicia de las 
Comunidades Europeas son presentados ofi cialmente por las empresas que 
«sufren» una restricción en el ejercicio de sus libertades económicas, al 
tiempo que, informalmente, las asociaciones de empleadores del país de aco-
gida están involucradas fi nancieramente.

La unión monetaria y los pactos sociales. 
La moderación salarial competitiva reemplaza 
las devaluaciones competitivas de la moneda

La integración monetaria de la unión monetaria europea – que incluye una 
sola moneda para los que ahora son quince países, un banco central en común 
y un marco común de política macroeconómica – ha tenido una gran reper-
cusión en los procesos y en la dinámica de la negociación salarial. Como se 
ilustra en el gráfi co 1, el crecimiento de los salarios resultantes de la nego-
ciación colectiva de la zona del euro fue extremadamente moderado ya desde 
mediados de los años noventa. Durante todo ese período, el crecimiento de 
los salarios objeto de negociación colectiva se mantuvo muy cercano a la meta 

Fuente: FMI.
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del 2 por ciento de estabilidad de los precios estipulada por el Banco Central 
Europeo (BCE), dejando así la mayor parte del crecimiento de la producti-
vidad al capital e incrementando la proporción de ganancias. A pesar de la 
reciente recuperación económica, con un descenso del desempleo y habiendo 
hecho el aumento de los precios de la energía y de los alimentos que mermara 
el poder adquisitivo de los salarios, seguía todavía contenido el crecimiento de 
los salarios objeto de negociación colectiva y durante el último trimestre de 
2007 se mantuvo en el 2 por ciento.

Este cambio estructural de la dinámica de los salarios objeto de nego-
ciación colectiva tiene fundamentalmente que ver con las reformas iniciadas 
en el plano nacional como respuesta al proceso de preparación para la moneda 
única europea. Los interlocutores sociales de distintos Estados miembros 
comprendieron claramente que estando dentro de una unión monetaria ya 
no era posible devaluar la moneda. En consecuencia, reformaron sus sistemas 
de negociación salarial con el fi n de evitar que los salarios se dispararan. Hay 
muchos ejemplos de ese tipo de reformas. Ya en 1993, Italia fi rmó un pacto 
social terminando con el sistema de indexación automática de los salarios y lo 
reemplazó por negociación salarial en el plano sectorial nacional, negociación 
que únicamente podía compensar la infl ación. Como consecuencia, durante 
gran parte de los años noventa los salarios reales promedio de Italia práctica-
mente no cambiaron. En Bélgica se promulgó incluso una ley sobre «com-
petitividad». Ésta obliga a los sindicatos a tomar en cuenta al negociar sus 
acuerdos salariales los aumentos salariales previstos en Alemania, Francia y 
Países Bajos. 

Sin embargo, en el período inmediatamente anterior a la moneda única 
no se modificaron únicamente las estructuras de negociación. Desde el 
momento en que se introdujo la moneda única, se incorporaron incentivos 
para una mayor moderación salarial. En particular, los Estados miembros 
que ya tenían una tradición de «desinfl ación competitiva» consideraron que 
la unión monetaria era un motivo importante para intensifi car las políticas 
de moderación salarial. El caso es que, mientras que en épocas anteriores las 
ganancias por competitividad con respecto a otros países europeos solían per-
derse al revaluarse la moneda, esto ya no sucede dentro de la unión monetaria. 
Movida por este incentivo, Alemania2 emprendió en 2000 un esfuerzo de 
moderación salarial sin precedentes. Se ejerció presión política sobre los sindi-
catos para conseguir acuerdos salariales extremadamente moderados además 
de aceptar «cláusulas abiertas» en los acuerdos de esos sectores a fi n de que 
el proceso de negociación pasara al nivel de la empresa, donde los emplea-
dores podían abogar libremente por la necesidad de recortar los salarios para 
salvaguardar los puestos de trabajo. Como resultado de ello, los aumentos 
salariales objeto de negociación colectiva en Alemania bajaron a nada más 

2. Austria y Países Bajos aplicaron una estrategia similar, aunque mucho menos acentuada.
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que un 1,3 por ciento (2006) y el salario promedio por hora que se pagaba en 
realidad se redujo a un cero nominal. 

Es muy probable que muy pronto estos procesos originen mayor presión 
para hacer bajar los salarios. La pasmosa posición competitiva que algunos 
Estados miembros de la zona euro han creado ahora siguiendo este modelo 
de «desinfl ación competitiva» y la excesiva moderación salarial (Alemania, 
Austria, Países Bajos) están atrayendo la atención de los empleadores y de 
quienes toman las decisiones políticas en toda la zona del euro. Los Estados 
miembros que perdieron competitividad (costos salariales) – no porque 
hubieran concedido excesivos aumentos sino porque los demás países recor-
taron en demasía el crecimiento de los salarios – ahora están siendo objeto de 
minuciosos análisis y de presión para que se ajusten al modelo considerado 
correcto y restablezcan la competitividad. Este problema se discute mucho 
actualmente en los debates sobre la política de la zona del euro y ahora se 
hace referencia al mismo califi cándolo de «desequilibrios internos». De esta 
manera, los esfuerzos de moderación salarial que se hacen en un país se uti-
lizan para justifi car moderación salarial en otros. Y si los países que ahora 
gozan de una ventaja competitiva no desean perder su posición y reducen 
aún más sus salarios, como reacción ante la moderación salarial que va inten-
sifi cándose entre sus competidores, se completa el círculo. Así, la moderación 
salarial va de mal en peor, de un crecimiento nominal bajo y un crecimiento 
real cero de los salarios, pasa a cero crecimiento nominal y verdaderas reduc-
ciones del salario real para toda la zona del euro. 

El banco central más independiente del mundo 
atrapado en un análisis político hegemónico 

La moneda única y la desaparición de los movimientos (internos) del tipo de 
cambio pueden desencadenar un efecto dominó donde cada Estado miembro 
estipule salarios más bajos que los demás a fin de mantener o recuperar 
competitividad. 

Además, en los análisis de la política y en las decisiones sobre la política 
monetaria de la junta del Banco Central Europeo (BCE) se observa cierta ten-
dencia contra los salarios. Por supuesto, procurar alcanzar la meta de estabi-
lidad de precios es algo bueno y nadie quiere volver a la hiperinfl ación de los 
años setenta. No obstante, la cuestión no es si se debe o no procurar lograr la 
estabilidad de precios, la verdadera cuestión es cómo conseguir índices infl a-
cionarios bajos y estables. En esto no se puede dejar de tener la impresión de 
que el Banco Central Europeo muy a menudo confunde las políticas contra 
la infl ación con un programa de política neoliberal. En este último, los mer-
cados de productos y mano de obra liberalizados, privatizados y competitivos 
se presentan como equivalentes a garantías de baja infl ación y cualquier regla-
mentación o protección de dichos mercados se considera una amenaza para la 
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estabilidad de precios. De esta manera se convierten los derechos de los traba-
jadores y los sindicatos fuertes en fuerzas infl acionarias que ponen en riesgo 
la credibilidad del Banco.

Se debe subrayar que el Banco Central Europeo también tiene poder 
para hacer realidad lo que dice. Puede causar una gran confusión en la eco-
nomía si los sindicatos y los políticos no se ajustan al modelo de economía 
que los administradores del Banco Central tienen en mente. Adoptando 
una política monetaria estricta y, de esa manera, infl igiendo un grave per-
juicio a la economía real, puede sancionar a los gobiernos y sindicatos por no 
seguir los lineamientos del programa de reforma económica estipulado por él 
mismo. Puede hacerlo porque su independencia es casi absoluta. En principio, 
el Congreso de los Estados Unidos puede cambiar los estatutos de la Reserva 
Federal de ese país, pero para que todos los Estados miembros y sus respec-
tivos parlamentos aprobaran el más mínimo cambio en el sistema que rige el 
Banco Central Europeo sería necesario fi rmar un nuevo tratado. 

Para los trabajadores y los sindicatos todo esto resulta bastante problemá-
tico ya que el Banco Central Europeo es un encarnizado defensor de la mode-
ración salarial y considera que la restricción salarial es un aporte clave para la 
estabilidad de precios. El Banco admite que desde 2001 en la zona del euro el 
crecimiento salarial promedio ha sido moderado y que estructuralmente se 
ha situado por debajo de los aumentos de productividad. No obstante, tam-
bién señala que, a pesar del crecimiento salarial contenido, la infl ación se ha 
mantenido «empecinadamente» por encima del 2 por ciento, que es la meta 
fi jada para la estabilidad de precios. El Banco concluye entonces que para que 
haya estabilidad de precios es necesario que el crecimiento de los salarios siga 
siendo inferior al crecimiento de la productividad. Sin embargo, esta conclu-
sión es incorrecta. Se pasa por alto el hecho obvio de que la moderación sala-
rial no ha originado menores precios sino mayores ganancias. Y al sostener 
que los salarios no deberían aumentar ni evolucionar conforme al crecimiento 
de la productividad, en realidad se está defendiendo la meta empresarial de 
obtener mayores ganancias. De esta manera, el Banco Central Europeo rede-
fine como «inflacionaria» cualquier aceleración del crecimiento salarial, 
inclusive si se produjera partiendo de índices de crecimiento salarial extrema-
damente moderados y aunque no se excediera el crecimiento de la producti-
vidad. El Banco Central Europeo y el empresariado terminan haciendo frente 
común para reclamar que continúe la moderación salarial y que se hagan 
reformas estructurales que debiliten el poder de negociación de los trabaja-
dores y de sus sindicatos. Entre tanto, no se toma en cuenta la posibilidad 
de que un crecimiento más consistente de los salarios no dispararía la infl a-
ción, sino que conduciría a índices de ganancias estables en lugar de que éstos 
fueran en aumento. 

Los sucesos recientes demuestran que nada de esto es teoría abstracta. A 
fi nales de 2007 y comienzos de 2008, los sindicatos reactivaron la negociación 
colectiva en todo Europa y en la zona del euro en particular. Los resultados 

LabourResearch_2009_01_02_ES.indd   156LabourResearch_2009_01_02_ES.indd   156 30.01.10   12:2430.01.10   12:24



157

Estrategias de
los empleadores
transnacionales
en Europa

salariales de esos convenios colectivos mejoraron mucho y las expectativas 
son que en la zona del euro los salarios resultantes de la negociación colec-
tiva pasen del índice de crecimiento demasiado bajo del 2 por ciento a uno 
superior al 2,5 por ciento, aunque este último seguiría siendo relativamente 
modesto. El Banco Central Europeo observó consternado esta evolución, 
temiendo que tal crecimiento salarial desencadenara efectos infl acionarios 
secundarios. Como reacción, se negó a reducir las tasas de interés y ahora está 
contemplando la posibilidad de subirlas, y esto en medio de una recesión eco-
nómica y de una crisis fi nanciera. No es difícil adivinar el resto de la historia: 
el Banco desencadenaría otra grave recesión de la economía del área del euro, 
que tendría lugar durante fi nales de 2008 y 2009. Esto haría que aumentara 
el desempleo y debilitaría nuevamente la posición de negociación de los traba-
jadores. Si el Banco no consigue que se hagan sacrifi cios directamente dima-
nados de los mercados fl exibles, lo conseguirá por la puerta trasera, creando 
innecesariamente una contracción del crecimiento y mayor desempleo. 

La globalización y la liberalización 
de los mercados fi nancieros 

Además del mercado interno, la moneda única y los recursos legales para 
debilitar el poder de negociación de los sindicatos, la globalización está brin-
dando al empresariado todavía más posibilidades de socavar la posición de 
negociación de los sindicatos. A un trabajador, pensando en lo que puede 
sucederle, le resulta muy convincente la amenaza de que su empresa se tras-
lade a China, donde hay decenas de millones de trabajadores dispuestos a 
trabajar por unos pocos céntimos por hora. El argumento según el cual la eco-
nomía europea también se benefi ciaría con las importaciones por parte de las 
economías emergentes de maquinaria y artículos de lujo hechos en Europa, 
creándose así puestos de trabajo en otros segmentos de la economía, no tiene 
mucho peso entre los trabajadores que se enfrentan al chantaje de sus emplea-
dores, que les exigen más horas no remuneradas a cambio de no cerrar los 
establecimientos. 

Sin embargo, otra de las dimensiones de la globalización está en la esfera 
fi nanciera. En efecto, la globalización no se circunscribe a los bienes y servi-
cios; también las inversiones se mueven con mayor libertad. Los mercados 
fi nancieros y las corrientes de capital fi nanciero también quedaron libres de 
sus ataduras. Se distendió la reglamentación de supervisión de bancos e ins-
tituciones afines y los mercados financieros utilizaron esa «innovación» 
para crear estructuras, como los fondos de inversión libre o fondos de alto 
riesgo (hedge funds), los fondos privados en acciones y los distintos vehículos 
de inversiones estructuradas sobre los cuales las autoridades fi nancieras no 
ejercen casi ninguna supervisión o control. En muchas de esas estructuras se 
usa y abusa de la técnica de «apalancamiento», consistente en fi nanciar las 
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actividades de inversión con masivos empréstitos. Cuando las cosas salen bien, 
este apalancamiento permite potenciar el rendimiento del capital de riesgo, 
que llega a ser del 20 al 30 por ciento anual.

Los salarios y los trabajadores no salen indemnes de este proceso. Como 
es lógico, estas actividades en mercados fi nancieros liberados han repercu-
tido en las expectativas de altas ganancias también para las inversiones econó-
micas. En cierta manera, si bien la Europa social implicó brindar un campo 
de juego parejo para las condiciones de trabajo, la liberalización del mercado 
fi nanciero llevó, en la práctica y de una manera mucho más poderosa, a un 
campo de juego nivelado para las ganancias de las empresas que alcanzaron 
hasta el 20 por ciento de rendimiento del capital. Además, se incorporaron al 
juego nuevos actores, como los fondos de alto riesgo, que reemplazaron a los 
accionistas estables de largo plazo por accionistas de corto plazo vinculados 
con el mercado fi nanciero. Por lo tanto, el empresariado pasó de una estra-
tegia con la que se buscaba crear ventajas competitivas a través de investiga-
ción, innovación y diversifi cación a aplicar una estrategia en la que se limita 
a recortar los costos a corto plazo, siendo los laborales los primeros afectados. 

Estrategias compensatorias 

Es impresionante ver la medida en que los poderosos procesos económicos 
han afectado a los salarios y a las condiciones de trabajo en Europa. Cabe 
preguntarse por qué no fue mucho más categórica la disminución de la pro-
porción de producto interno bruto (PIB) representada por los salarios. ¿Qué 
estrategias están aplicando los sindicatos de Europa para hacer frente a estos 
problemas? 

Continuando con el enfoque de pacto social, 
«Si no puedes vencerlos, únete a ellos»

Una de las estrategias consiste en continuar con el enfoque de pacto social que 
desde hace quince años se aplica en muchos países europeos. La idea básica es 
que, en última instancia, los políticos y los empleadores de amplia visión no 
desean que se produzca un caos en los procesos de estipulación de los sala-
rios. Tanto a los empleadores como a los gobiernos y a los directores del Banco 
Central les interesa objetivamente que haya sindicatos y que se coordine la 
negociación salarial, por supuesto, siempre y cuando los sindicatos estén dis-
puestos a hacer concesiones en lugar de adoptar una actitud combativa. En 
esto existe un vínculo claro con la europeización de las relaciones laborales. 
Una política salarial con una fuerte coordinación dentro de la zona del euro 
en la que haya, por ejemplo, sólidos compromisos de los distintos sindicatos 
de no desencadenar efectos secundarios sino moderar los salarios es algo que, 
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por cierto, facilitaría mucho la vida al Banco Central Europeo y su política de 
moneda única. Al mismo tiempo, demostraría que los sindicatos y la nego-
ciación colectiva no son parte del problema sino de su solución. 

Sin embargo, la experiencia muestra que la índole y la lógica de inter-
cambio que tiene lugar dentro de un pacto social, en la práctica no es algo que 
esté equilibrado. A menudo los sindicatos aceptan hacer concesiones estruc-
turales que luego resulta difícil o imposible corregir. El «trato sobre el mer-
cado interno» es un buen ejemplo de ello. A los trabajadores europeos se les 
prometió la Europa social a cambio de que respaldaran la liberalización del 
mercado. Pero la liberalización del mercado es un proceso estructural, mien-
tras que la Europa social depende del respaldo político cotidiano y éste puede 
cambiar con el correr del tiempo y puede inclusivo cambiar al punto de con-
vertirse en lo opuesto. 

Además, el tipo de esfuerzos que se les pide a los trabajadores podría 
con toda razón causar a los sindicatos problemas de legitimidad. En efecto, 
en este momento quienes toman las decisiones políticas consideran que los 
salarios son el único mecanismo de ajuste que hay. Dentro de la principal 
corriente de análisis, se considera que la moderación y la fl exibilidad sala-
riales dan respuesta a todos los problemas, ya sean los relativos a la compe-
tencia con China, la recuperación de las crisis económicas, la adaptabilidad 
de las evoluciones tecnológicas, la consolidación de los presupuestos, el de-
sempleo, la infl ación, los desequilibrios competitivos internos dentro de la 
unión monetaria, la fi nanciarización de la economía, etc. Esto implica que 
la lista de las concesiones que los empleadores procuran obtener de los asa-
lariados es tan larga que a los sindicatos les está resultando bastante difícil 
poder llevar a cabo su propia labor. Los sindicatos pueden obtener incre-
mentos salariales nominales moderados (y lo han hecho) y algunas formas 
de fl exibilidad. Sin embargo, lo que se les pide ahora va mucho más allá e 
implica medidas como recortes salariales (nominales y reales), aumento de 
las horas de trabajo sin incremento de la remuneración y mayor desigualdad. 
En última instancia, esto puede hacer que los trabajadores terminen conside-
rando que los sindicatos colaboran con los intereses creados y que debido a 
ello sus miembros disminuyen. 

¿Europa social, Europa mínima?

Desde el comienzo mismo de los grandes proyectos europeos, tales como la 
unión monetaria y la concreción del mercado único, se temía que las empresas 
multinacionales aprovecharan el mercado único europeo y su moneda única 
para hacer que los trabajadores y los gobiernos de los distintos países se 
enfrentaran entre sí. En ese momento (comienzos de los años noventa) los 
sindicatos aceptaron igualmente la lógica económica del mercado único y de 
su moneda única porque se les había prometido que, a cambio, se les daría 
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la Europa social. La lógica social que equilibraba la lógica económica con-
sistía en una serie de directrices sociales europeas que estipulan las normas 
mínimas y los derechos de los trabajadores que se dejarían al margen del pro-
ceso de competencia, garantizando así una competencia justa o un terreno de 
juego parejo para el mercado interno. Esas directrices aspiraban, por ejemplo, 
a garantizar que todos los Estados miembros respetaran un límite máximo 
para la semana laboral, que hubiera reglamentación sobre salud y seguridad 
profesionales, que todos los trabajadores tuvieran derecho a vacaciones pagas 
y que hubiera disposiciones en materia de licencia de maternidad. Además de 
esas directrices sociales, la corrección social del mercado se reforzaba creando 
un proceso estructural de diálogo social en el plano europeo. Se les dio a los 
interlocutores sociales europeos la posibilidad de discutir entre sí acuerdos 
sociales, que pueden transformarse en una directriz y, con ello, hacerse vin-
culantes para toda la Unión Europea. Se fi rmaron acuerdos sociales de ese 
tipo en el plano europeo, entre otras cosas, sobre las formas atípicas y con-
tractuales de trabajo, obligando así a todos los Estados miembros a respetar 
ciertos principios: tratamiento prorrateado para los trabajadores a tiempo par-
cial, que deberían fi jarse límites a las cadenas de contratos por tiempo deter-
minado y que los contratos por tiempo indeterminado debían constituir la 
regla general. Al reclamar esas directrices sociales los sindicatos dejaron en 
claro que estas reglas europeas debían considerarse reglas mínimas y que los 
Estados miembros tendrían libertad para mantener o adoptar normas más 
elevadas y mejores. La idea clave era asegurarse de que las normas mínimas de 
nivel europeo hicieran mejorar las de los «rezagados» sociales, y no que los 
países con normas elevadas las rebajaran debido a una competencia desenfre-
nada y despiadada de parte de los rezagados.

No cabe duda de que la Europa social ha dado sus frutos. Millones de 
trabajadores de muchos países se han benefi ciado gracias a esas directrices y 
acuerdos sociales europeos, que obligan a los Estados miembros a aplicar dere-
chos laborales en lugares donde anteriormente no había. Por ejemplo, gracias 
a las disposiciones europeas sobre esta cuestión, alrededor de 2 millones de 
trabajadores del Reino Unido tuvieron por primera vez derecho a vacaciones 
pagas. 

Al mismo tiempo, lo menos que puede decirse es que el ímpetu de la 
Europa social se ha detenido. Desde los años noventa ha cambiado la mayoría 
política de Europa y actualmente ésta ya no es favorable a las correcciones 
sociales ni a los derechos laborales. Por el contrario, la fi losofía imperante 
busca asegurar que las empresas sean competitivas eliminando todo lo que sea 
rigidez y «simplifi cando» los derechos de los trabajadores. Los empleadores 
son muy conscientes de esto y han venido utilizando el cambio de ímpetu 
político para reclamar una «moratoria social». La mayoría de las veces, las 
organizaciones de empleadores tampoco han estado dispuestas a continuar el 
diálogo social europeo. Dentro de este contexto resulta difícil avanzar en lo 
relativo a las obligaciones sociales de las empresas. 
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Además, en ocasiones también puede observarse cierta ambigüedad en 
las conquistas sociales europeas y en el diálogo social europeo. Puesto que 
los pactos sociales son el resultado de un diálogo donde difi eren mucho los 
puntos de vista de las organizaciones de empleadores y de trabajadores, la 
lógica de algunos de esos acuerdos no siempre es tan directa. Tómese como 
ejemplo el acuerdo marco de 1999 sobre los contratos por tiempo determi-
nado. En dicho acuerdo se consagra el principio de que el trabajo por tiempo 
determinado deberá ser una excepción y no convertirse en la regla y que los 
Estados miembros deberían poner límites a las cadenas de contratos por 
tiempo determinado. Sin embargo, el acuerdo estipula asimismo que su obje-
tivo es «contribuir al desarrollo de puestos de trabajo atípicos y por tiempo 
determinado sobre una base aceptable tanto para los empleadores como para 
los trabajadores». Esto es en cierta manera ambiguo y puede implicar que en 
el acuerdo de 1999 en realidad se acepta que aumente la fl exibilización del 
mercado laboral a través de contratos de trabajo por tiempo determinado, 
siempre y cuando se mantenga dentro de ciertos límites (no defi nidos clara-
mente). En todo caso, el acuerdo marco de 1999 no detuvo por cierto la ten-
dencia alcista del trabajo por tiempo determinado. Mientras que en 1995 los 
trabajadores con contrato por tiempo determinado eran alrededor del 12 por 
ciento, ahora el porcentaje ha subido al 15 por ciento, quedando ocultas 
dentro de este promedio europeo ciertas grandes diferencias nacionales. 

Pueden hacerse planteamientos similares con respecto al proyecto 
de directriz sobre los trabajadores de agencias de trabajo temporal que la 
Comisión, con ayuda de la presidencia portuguesa y eslovena, ha vuelto a 
colocar en la mesa de discusiones políticas. Si bien el proyecto de directriz se 
basa en el principio en virtud del cual a los trabajadores de agencias de tra-
bajo temporal se les debería pagar igual salario que a los demás trabajadores 
de la misma empresa, la directriz también contempla la posibilidad de que los 
países concedan un período de gracia de varias semanas durante el cual no se 
aplicaría el principio de igual remuneración. De esta manera, lo que a primera 
vista parecería progreso social puede terminar siendo retroceso social, lo que 
por cierto ocurriría en los países donde los trabajadores de agencias de trabajo 
temporal tienen actualmente igual remuneración desde el día mismo en que 
comienzan a trabajar.

Esto último lleva una vez más a la discusión anterior. Se supone que las 
normas mínimas europeas son precisamente eso, normas mínimas, teniendo 
los países y los interlocutores sociales nacionales la posibilidad de mejorarlas. 
Sin embargo, si Europa, con el Tribunal de Justicia de las Comunidades 
Europeas a la cabeza, está ahora adoptando una estrategia política destinada 
a convertir las normas mínimas europeas en normas máximas para cada país, 
entonces la lógica de la Europa social cambia radicalmente y la convergencia 
social hacia arriba se convertiría en una convergencia hacia abajo. 
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Coordinación de las estrategias de negociación colectiva 

Otra de las estrategias implica también una «europeización de la política 
salarial» pero con una táctica más ofensiva. El principio básico consiste en 
comenzar a emular en el plano europeo lo que el movimiento sindical ha 
venido haciendo a escala nacional desde finales del siglo XIX: se eliminó 
del mercado (nacional) la competencia entre los trabajadores adoptando 
reglas y normas sociales aplicables a todos los trabajadores, mediante legisla-
ción laboral o llevando a cabo una práctica de negociación colectiva fuerte y 
representativa. 

La integración económica europea y las posibilidades que crea la misma 
de que los trabajadores de distintos países se debiliten mutuamente obliga 
ahora a los sindicatos a buscar un enfoque que abarque toda Europa. Por 
supuesto, dada la diversidad de sistemas laborales nacionales existentes, es 
bastante inconcebible pensar en convenios o negociación colectiva propia-
mente dichos a escala europea (siendo una posible excepción la negociación 
con empresas transnacionales, véase más adelante). No obstante, lo que sí es 
posible es efectuar una coordinación europea de las negociaciones colectivas 
que tienen lugar en los distintos países 3.

En esta idea se basaba el congreso de la Confederación Europea de 
Sindicatos (CES) de Helsinki, 1999, al decidir crear un comité encargado 
de coordinar la negociación colectiva en Europa. Dicho comité reuniría 
a los funcionarios sindicales encargados (de la coordinación) de la nego-
ciación colectiva en los distintos países, como así también en las federaciones 
industriales europeas. La meta básica era evitar que ni la integración mone-
taria ni la ampliación de Europa hicieran que los sindicatos se perjudicaran 
mutuamente poniendo el nivel de sus respectivas estrategias de negociación 
colectiva por debajo del de los demás países. En otras palabras, la CES pro-
curaba (y procura) evitar que haya una excesiva moderación salarial, tra-
tando de mejorar la coordinación de las estrategias de negociación colectiva 
en Europa. Para llevar a cabo esta tarea, la CES ha instaurado una directriz, 
que su comité ejecutivo discute y acuerda anualmente, donde se le pide a las 
afi liadas que orienten las negociaciones salariales basándose en la infl ación 
más el aumento de productividad pero prestando al mismo tiempo atención 
a aspectos más cualitativos, tales como la brecha salarial entre los géneros, la 
formación, los salarios de pobreza, etc. Si bien la directriz está formulada de 
manera fl exible (los salarios deben «orientarse» siguiendo la infl ación y la 
productividad), en las distintas resoluciones de la CES se deja bien en claro 
que se han de evitar decididamente los recortes del salario real como resultado 
de los cuales el crecimiento nominal del salario sería inferior a la infl ación. 

3. Gran parte de esta coordinación tiene lugar a escala de las federaciones de industria 
 europeas; véase el capítulo de Glassner en este número. Aquí nos limitamos a referirnos a la 
Confederación Europea de Sindicatos (CES).
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La CES también hace un seguimiento periódico y anual de esta directriz, soli-
citándoles a sus afi liadas que le remitan informes sobre el crecimiento salarial 
obtenido mediante negociación colectiva. 

¿Qué ha sucedido hasta ahora? La comisión sobre negociación colectiva 
de la CES posibilitó por cierto que mejorara el fl ujo de información. Además 
de un cuestionario e informe anual sobre las tendencias generales de la nego-
ciación, a través de boletines y comunicados se difunde información sobre 
tratos realizados en materia de negociación colectiva. El intercambio de infor-
mación en tiempo real también sirvió para que los miembros tomaran mayor 
conciencia de la importancia de trabajar concertadamente y de que es nece-
sario evitar que se produzcan situaciones donde los empleadores abusan de 
los convenios colectivos en un país para debilitar la posición de negociación 
de los sindicatos de otros países. Por otra parte, hasta ahora la coordinación 
no ha ido realmente más allá de la recopilación e intercambio de informa-
ción. De haber una coordinación, ésta es más de índole ex post (y no ex ante), 
debiendo las afi liadas que optaron por la moderación salarial explicar lo que 
hicieron ante los demás sindicatos (y, en cierta medida, justifi carlo).

Campaña de la CES para que los trabajadores 
europeos consigan un acuerdo mejor

Conscientes de que muchas veces en Europa se hace enfrentar entre sí a los 
trabajadores, recientemente la CES y sus afi liadas decidieron procurar cam-
biar esta situación y utilizar la fuerza que les da la unidad para mejorar la 
posición de negociación de los sindicatos. A comienzos de 2008 la CES 
inició una campaña europea poniendo de relieve que la excesiva moderación 
salarial, junto con el aumento de los salarios de pobreza, está socavando la 
demanda interna en todo Europa y que es necesario terminar con las estrate-
gias competitivas de dumping salarial. A fi n de hacer llegar este mensaje a la 
opinión pública europea, la CES se puso en contacto con la prensa europea 
y le proporcionó material donde se demostraba la gravedad de la situación. 
Antes de la campaña, la prensa europea (o partes de ella) parecía creer que 
el crecimiento salarial ya era acorde al crecimiento de la productividad, 
por lo que cualquier aceleración del crecimiento salarial hubiera sido infl a-
cionario. La campaña de prensa que llevó a cabo la CES permitió corregir 
esta errónea convicción. Como respaldo a la campaña se hizo una multitu-
dinaria manifestación sindical en Liubliana, coincidiendo con la cumbre 
informal de ministros de fi nanzas que llevó a cabo la presidencia eslovena de 
la Unión Europea. Gracias a ella, esos actores políticos – que generalmente 
les explican a los trabajadores las ventajas de la moderación salarial y de las 
desigualdades salariales – pudieron ver y escuchar directamente las reivin-
dicaciones y las realidades de los trabajadores europeos que marchaban por 
las calles.
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Con esta campaña se consiguió realmente reforzar la posición de ne-
gociación de los sindicatos de Europa. Diversos sindicatos señalaron que las 
cosas habían cambiado luego de la manifestación hecha dentro del marco de 
la campaña. Antes de estos sucesos, la mayoría de los actores nacionales ten-
dían a sostener que las demandas salariales de los sindicatos nacionales eran 
una aberración, que los sindicatos nacionales eran los únicos que defendían 
esa posición y que la mayor parte de los europeos apoyaban la moderación 
salarial. Luego de la campaña de la CES, ni los gobiernos nacionales ni los 
empleadores podían continuar manteniendo la misma posición. A todos les 
quedó claro que los problemas que tenían los trabajadores de un país eran 
los mismos que tenían los trabajadores del resto de Europa y que la demanda 
sindical de un acuerdo mejor para los trabajadores y sus salarios era una rei-
vindicación que compartían todos los sindicatos de Europa. Los sindicatos 
de Europa aunaban fuerzas y esto hizo que a los gobiernos nacionales y a los 
empleadores les resultara más difícil ignorar los reclamos sindicales y sos-
tener que mayores aumentos de los salarios erosionarían la competitividad 
porque, entre tanto, los demás asociados europeos continuarían moderando 
sus salarios.

La negociación transnacional (a escala empresarial) 

Otro tipo de respuesta a la presión que ejerce en Europa la competencia trans-
fronteriza entre los salarios y las condiciones de trabajo ha sido la fi rma de 
acuerdos transnacionales que abarcan a trabajadores de distintos países euro-
peos (véase el artículo de Marginson en este número). 

En la práctica, la instauración de comités de empresa europeos (CEE) 
ha funcionado como plataforma para llegar a tales acuerdos transfronterizos, 
incluso aunque el mandato de estos comités se limita a información y consulta 
y no comprende la negociación colectiva. En efecto, según el banco de datos 
de la Comisión Europea hay casi cien acuerdos transnacionales fi rmados entre 
empleadores y trabajadores de distintas empresas europeas. Alrededor de la 
mitad de esos acuerdos se refi eren a las intenciones políticas de la empresa con 
respecto a las normas fundamentales y a los derechos laborales que la empresa 
se compromete a respetar en sus operativos, no solamente en Europa sino en 
todo el mundo. La otra mitad de esos acuerdos da lugar a derechos en materia 
de formación permanente o recapacitación para los trabajadores de la empresa 
en todo Europa o comprenden los derechos de los trabajadores de todas las 
sucursales de la empresa en caso de reestructuración.

Un conocido ejemplo que ilustra el potencial de este enfoque está dado 
por el caso del comité de empresa de General Motors, donde a fi nales de los 
años noventa la delegación de los trabajadores se opuso a que se cerrara la 
planta fabril británica y obligó a la patronal a redistribuir la producción de 
matrices de automóviles entre distintas plantas de Europa.
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Aunque hasta ahora la negociación salarial no se ha tratado en esos 
acuerdos transnacionales, no se debe subestimar su potencial. La negociación 
transnacional a escala empresarial puede considerarse una manera de encarar 
el problema de que, debido a la movilidad de sus inversiones, las empresas 
multinacionales eluden las leyes y reglamentaciones nacionales. Remontando 
la cadena de producción de la multinacional y aplicando los derechos de los 
trabajadores en toda esa cadena, la empresa ya no podría actuar como si estu-
viera en una zona franca industrial de facto. 

Sin embargo, este enfoque también plantea problemas y riesgos. Uno de 
los mayores problemas es que la naturaleza jurídica de un acuerdo transnacional 
de negociación es altamente incierta. ¿Cómo se pueden hacer aplicar los dere-
chos laborales si la empresa europea misma no respeta el acuerdo fi rmado? ¿O 
qué sucede si se respeta el acuerdo transnacional y se lo convierte en acuerdos 
nacionales en todas las sucursales nacionales de la empresa salvo en una o dos? 
Por estos motivos, en su programa social de 2005, la Comisión Europea pro-
puso un acuerdo legal voluntario para la negociación colectiva transnacional, 
que descartó, cuatro años más tarde, presionada por el empresariado.

Además, el enfoque de un acuerdo transnacional podría tener un efecto 
adverso. Puesto que en los comités de empresa europeos la delegación de los tra-
bajadores no está compuesta íntegramente por representantes de los mismos, 
se la puede utilizar, por ejemplo, para desviar la orientación de los sindicatos 
y de sus federaciones industriales europeas. También se puede llegar a nego-
ciar tratos donde se estipulen salarios y condiciones de trabajo inferiores a 
los defi nidos en la legislación laboral o en los convenios colectivos aplicables 
en algunos países. Además, se puede dar la vuelta a la dinámica del proceso, 
como lo demuestra el caso de una gran empresa química: cuando se informó al 
comité de empresa europeo de un «pacto por los puestos de trabajo», en el que 
se dejaba de lado la cuestión salarial a cambio de que se mantuvieran los puestos 
de trabajo existentes haciendo las inversiones en el país donde la empresa tenía 
la sede, las delegaciones de los trabajadores de otros países decidieron que tam-
bién procurarían obtener lo mismo. De esta manera, la empresa europea que 
negocia podría convertirse en una estructura que, entre otras cosas, organiza y 
legaliza la negociación de concesiones de los trabajadores europeos.

No obstante, a pesar de los posibles inconvenientes, la Confederación 
Europea de Sindicatos y su federación industrial consideran que esto consti-
tuye un instrumento que podría introducir algo de orden dentro de la jungla 
de la competencia internacional en materia de condiciones de trabajo. Los 
trabajadores europeos de las industrias metalúrgicas y del textil instauraron 
procedimientos internos para definir la índole de la relación de la federa-
ción sindical europea con el comité de empresa por una parte y con las afi -
liadas sectoriales nacionales por otra. En dichos procedimientos se describe la 
manera en la que se determina el mandato de negociación y se establecen las 
mayorías exactas y las minorías con poder de bloqueo necesarias para llegar a 
un acuerdo ofi cial.
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Conclusión: la competencia salarial socava 
las ventajas comparativas reales europeas 

En este artículo se describen tres maneras en las que los sindicatos de Europa 
están respondiendo en este momento a la presión de las inversiones «libres» 
y a las estrategias empresariales transfronterizas en lo referente a posición de 
negociación y salarios. Los sindicatos tratan de responder a esto renovando 
pactos sociales, abogando por más Europa social, organizando una coordi-
nación de la negociación colectiva allende las fronteras y haciendo campañas 
europeas y acuerdos transnacionales a fi n de procurar controlar la cadena de 
producción de empresas europeas individuales a través del mercado interno. 
Cada una de las estrategias tiene sus propias ventajas y riesgos. Y es probable 
que en la práctica los sindicatos de Europa combinen las diferentes estrategias.

Sin embargo, independientemente de qué estrategia se elija, sería con-
veniente que los sindicatos distinguieran en todo caso entre los esfuerzos de 
«comercialización» de la empresa y los verdaderos factores que impulsan las 
decisiones que toma en materia de inversiones. Como se ha explicado ante-
riormente, las empresas reiteran que solamente pueden invertir en los lugares 
más baratos y fl exibles. Y puesto que siempre habrá un país que esté dispuesto 
a rebajar sus precios a un nivel inferior del que tenga en ese momento el país 
más barato, la empresa es la única que sale ganando con esta espiral descen-
dente. Frente a esta carrera hacia abajo, los sindicatos deberían examinar el 
verdadero comportamiento de las inversiones extranjeras directas. En efecto, 
durante el período 2000-2005, por lo menos la mitad del total de las inver-
siones extranjeras directas fue a la Europa de los Quince, un grupo de países 
donde hay elevados costos de salarios por hora, cargas sociales y protección 
de los trabajadores. A pesar de su imagen de vieja Europa, estos países son 
un imán para las inversiones extranjeras, pues presentan ventajas compara-
tivas en forma de mercados bien desarrollados con alto poder adquisitivo y 
una mano de obra califi cada. Esto reviste gran importancia para las estra-
tegias sindicales. Es probable que incluso aunque las empresas no obtengan 
ganancias adicionales haciendo que los miembros de Europa y los trabaja-
dores se enfrenten entre sí, sigan igualmente invirtiendo en Europa debido a 
las ventajas competitivas fundamentales por las cuales este continente atrae 
inversiones. Esto signifi ca que si los sindicatos (y los gobiernos) se unen y 
abandonan el juego de la competencia que pretende el empresariado a costa de 
los salarios y en aras de las ganancias, las empresas internacionales lo mismo 
seguirán interesadas en invertir en Europa. La diferencia estará en que los 
trabajadores de Europa disfrutarán de un acuerdo mejor y podrán tener una 
justa participación en el progreso económico. 
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En todo el mundo existe una creciente tendencia entre los gobiernos a 
introducir diferentes formas de privatización en los sistemas de educación 

pública y a privatizar secciones de la educación pública1. Muchos de los cam-
bios son consecuencia de una política deliberada, que a menudo se presenta 
como reforma educativa para hacer frente a los problemas percibidos o a las 
defi ciencias de la enseñanza pública. Numerosos organismos privados, guber-
namentales y no gubernamentales, nacionales e internacionales, preconizan 
fi rmemente reformas que introducen efectos de privatización como «solu-
ciones» consideradas necesarias para el desarrollo y la expansión de los sis-
temas de educación pública. Los efectos de estos cambios pueden ser de gran 
alcance para la educación de los estudiantes, la equidad y las condiciones de 
los docentes y otros actores educativos. 

Otros cambios tal vez se introduzcan sin previo aviso: cambios en el 
modo en que se dirigen las escuelas, que pueden presentarse como necesarios 
para «mantenerse al día» y «modernizarse», pero que en realidad refl ejan 
una orientación cada vez más consumista, competitiva y basada en el mercado 
de nuestras sociedades, lo que da lugar a que la enseñanza se convierta en un 
objeto lucrativo. En ambos casos, la tendencia a la privatización permanece 
oculta, ya sea como consecuencia de una reforma educativa o como un medio 
para emprender dicha reforma. 

Las tendencias a la privatización son el núcleo del cambio de orienta-
ción de la enseñanza, que pasa de considerarse un bien público que presta ser-
vicio a toda la comunidad, a entenderse como un bien privado que atiende los 
intereses de la persona instruida, el empleador y la economía. En particular, 
la privatización convierte la enseñanza en una mercancía, en un bien privado 
competitivo. Los valores sociales de la enseñanza se desplazan, y se pasa por 
alto su valor como un bien público colectivo del que toda persona debería 
benefi ciarse. 

Este artículo tiene por objeto ayudar a comprender los procesos y formas 
ocultos de privatización en la enseñanza pública, y estimular un debate 
público sobre el tipo de reformas que son realmente necesarias para que la 
enseñanza sea efi caz. En él se sostiene que la enseñanza no debería conside-
rarse una mercancía de la que se pueden obtener benefi cios privados, sino un 
bien público igualmente accesible para todos.

1. El presente artículo se basa en el informe Hidden privatization in public education, prepa-
rado por Stephen J. Ball y Deborah Youdell, del Instituto de Educación de la Universidad de 
Londres, encomendado por la Internacional de la Educación y publicado en 2008. 
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Formas de privatización en 
y de la enseñanza pública

Tradicionalmente, la distinción entre los sectores público y privado en la 
enseñanza se apoya en la propiedad y fi nanciación de las escuelas. Las ins-
tituciones educativas que son establecidas y fi nanciadas por el Estado o por 
el gobierno local constituyen el sistema de la enseñanza pública, mientras 
que aquéllas que son establecidas, gestionadas y fi nanciadas, al menos par-
cialmente, por particulares u organismos privados pertenecen al sector de 
la enseñanza privada. Esta distinción se ha hecho menos clara en vista de 
las tendencias preponderantes en muchos países de fi nanciar parcial o total-
mente las escuelas privadas con recursos públicos o, a la inversa, de que las 
escuelas públicas busquen fondos adicionales de fuentes privadas. En este 
artículo se interpreta la privatización en la enseñanza pública de un modo 
general y no tradicional.

La privatización en y de la enseñanza pública se basa en principios neo-
liberales encaminados a abrir la enseñanza a las disciplinas del mercado, a las 
posibilidades de elección y a la competencia entre las escuelas para la capta-
ción de estudiantes, y a permitir que nuevos proveedores (con fi nes de lucro) 
realicen su actividad junto con el sistema de enseñanza estatal o dentro del 
mismo. Lo que hace que la privatización sea oculta es que, con frecuencia, está 
subsumida en otros tipos de reforma educativa, o vinculada con la misma, 
como la elección de la escuela, la dirección escolar o las asociaciones público-
privadas (APP). 

La privatización que tiene lugar en la enseñanza puede adoptar dos 
formas principales diferentes: 

 Privatización en la enseñanza pública.
 Estas formas de privatización denominadas endógenas conllevan la impor-

tación de ideas, técnicas y prácticas del sector privado para que el sector 
público sea más efi ciente y adquiera un carácter más de empresa. En efecto, 
las escuelas se perciben y gestionan como una empresa, y pueden incluir 
características como la competencia (cuasimercados), la nueva gestión 
pública, la gestión del rendimiento, la responsabilización, y la remunera-
ción de los docentes y el personal relacionada con el rendimiento. 

 Privatización de la enseñanza pública.
 También conocida como privatización exógena, estas formas conllevan la 

apertura de los servicios de enseñanza pública a la participación del sector 
privado sobre una base lucrativa, y la utilización del sector privado para 
concebir, gestionar u ofrecer aspectos de la enseñanza pública. 

El primer tipo de privatización, a saber, la privatización en la enseñanza 
pública, en la que el sector público asume las características del sector privado, 
suele estar muy extendido y sólidamente establecido. La privatización de la 
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enseñanza pública, en la que el sector privado entra en la enseñanza pública, 
es más reciente, pero está expandiéndose con suma rapidez. Estos dos tipos de 
privatización no se excluyen mutuamente y, con frecuencia, las tendencias de 
privatización en la enseñanza pública allanan el camino para formas explícitas 
de privatización de la enseñanza. 

Características esenciales 
de la privatización endógena

Cuasimercados

La forma del mercado es el mecanismo clave de la privatización oculta en 
la enseñanza. Mediante la introducción de formas de elección de escuela (el 
derecho de los padres a elegir entre las diferentes escuelas) en el sistema de 
enseñanza estatal, se establece una competencia que se espera conduzca a la 
mejora de la calidad en todo el sistema escolar. La posibilidad de elegir se faci-
lita mediante la introducción de la fi nanciación per cápita; la delegación de 
las responsabilidades de gestión y de los presupuestos en las escuelas; la faci-
litación de cheques escolares para su utilización en las escuelas públicas y pri-
vadas, y la publicación de los resultados del rendimiento como una forma de 
información sobre el mercado para los padres. 

En Chile la elección vinculada con los cheques y la participación de los 
proveedores privados se utilizó como un mecanismo para revisar el sistema 
educativo. La introducción de cheques escolares duplicó las inscripciones en 
las escuelas privadas, pero este incremento se produjo en su mayor parte en 
las zonas urbanas. Asimismo, el sistema de cheques condujo a la selección 
de estudiantes con mejores resultados, no obstante los esfuerzos desplegados 
para superar estas prácticas. 

Nueva gestión pública

El surgimiento de la nueva gestión pública y el papel que desempeña el 
director de la escuela son otras características esenciales de la privatización 
oculta. El director es la fi gura central en la reforma del sector público y en la 
introducción de cuasimercados; ya no se trata de un profesional que dirige a 
los docentes, sino de un gestor de resultados institucionales. Con frecuencia, 
los directores de escuela no son necesariamente personas con experiencia 
docente. La nueva gestión pública ha sido el principal medio por el que la 
estructura y la cultura de servicios públicos como la enseñanza se remodelan 
para introducir formas de privatización, y suele conducir a la pérdida de auto-
ridad de los profesionales de la enseñanza, que deben someterse a nuevas 
formas de control mediante técnicas de gestión del rendimiento. 
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Entre sus características se cuentan: la atención prestada a los resultados 
y el rendimiento en lugar de a las aportaciones; la utilización de la compe-
tencia para hacer posible «la elección» (por ejemplo, la elección de los padres 
de las escuelas, de los docentes, etcétera) y la delegación de los presupuestos 
organizativos en los directores. 

Gestión del rendimiento, responsabilización 
y remuneración relacionada con el rendimiento

Estas técnicas tienen por objeto asegurar la mayor transparencia y responsabi-
lización de los procesos educativos, pero, al mismo tiempo, tienen el efecto de 
reorientar la labor de las escuelas y docentes, y de cambiar los valores y priori-
dades de las actividades escolares y de aula. Entre estas técnicas cabe mencionar 
el establecimiento de metas de referencia por los gobiernos para su logro por las 
escuelas y sistemas escolares, y la vinculación de la fi nanciación de las escuelas 
con los requisitos de rendimiento. Por ejemplo, la legislación «No Child Left  
Behind» de los Estados Unidos exige que las escuelas demuestren unas pun-
tuaciones de exámenes más altas en las asignaturas de Lectura y Matemáticas, 
en cuyo defecto dejarán de benefi ciarse de los fondos federales destinados a la 
enseñanza. En lo que respecta a los docentes, esto ha signifi cado que se vin-
cule la remuneración de los docentes al rendimiento de los estudiantes; que se 
rompa el vínculo entre las cualifi caciones y el empleo en la enseñanza, y que se 
introduzca una «combinación de competencias» en las escuelas. Así pues, se 
ha limitado el número de docentes cualifi cados y se ha aumentado el número 
de docentes no cualifi cados con unos salarios más bajos y unos contratos de 
trabajo más precarios, lo que ha conducido al incremento del personal no cua-
lifi cado, a la introducción de sistemas de evaluación y a la revisión del ren-
dimiento de los docentes. Los sistemas de remuneración relacionados con el 
rendimiento para los docentes se utilizan actualmente en los Estados Unidos, 
Hong Kong (China), Nueva Zelandia, Israel, Japón y Australia. 

Características esenciales 
de la privatización exógena

El sector privado y las ONG participan desde hace mucho tiempo en la facili-
tación de educación en los países en desarrollo en los que la enseñanza estatal 
ha estado ausente, y asimismo en los países industrializados occidentales hace 
mucho tiempo que la enseñanza de elite, religiosa y otras formas alternativas 
de enseñanza son impartidas por proveedores de educación privados. Sin 
embargo, el sector de la enseñanza pública como lugar en el que se realiza una 
actividad privada lucrativa ha surgido recientemente. Estas formas de lucro 
incluyen las siguientes.
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Subcontratación de servicios 
a proveedores de educación privados 

En este caso, la contratación externa va más allá de los servicios educativos 
«no fundamentales» (transporte escolar, servicios de provisión de comidas, 
limpieza, etcétera) para incluir la contratación del sector privado con miras a 
la prestación de los llamados servicios educativos esenciales (incluso material 
escolar y pedagógico, elaboración y facilitación del programa nacional, equipo 
de tecnología de la información, servicios de desarrollo profesional, servicios 
de nóminas y de recursos humanos, consultoría, etcétera). 

Subcontratación de escuelas a proveedores privados

La dirección de escuelas individuales o grupos de escuelas se pone en manos 
de empresas privadas con arreglo a un contrato con fi nes de lucro. En este 
caso, se considera que los proveedores de educación privados pueden prestar 
un servicio educativo de mejor calidad que las escuelas municipales, y ofrecer 
una mejor relación calidad-precio, aunque éste no siempre es el caso en la 
práctica. En algunos casos, la privatización de escuelas públicas permanece 
oculta, y los cambios en la gestión se encubren como un cambio en interés de 
la elección, la efi ciencia y la efectividad. 

En Colombia se han introducido las llamadas «escuelas en concesión», 
sistema por el cual la dirección de algunas escuelas públicas está en manos de 
instituciones privadas que prestan servicios educativos. Los contratos de ges-
tión son de quince años de duración, y el hecho de no alcanzar metas edu-
cativas como las tasas de abandono escolar y las puntuaciones de exámenes 
normalizados, puede conducir a la anulación del contrato. 

Asociaciones público-privadas

Con frecuencia, éstas son una «nueva denominación» de los acuerdos contrac-
tuales o de subcontratación. Las asociaciones son una de las formas en las que la 
privatización funciona como instrumento de política, del y en el sector privado, 
ya que abordan los problemas sociales de nuevas formas, establecen nuevas rela-
ciones y redistribuyen la toma de decisiones. Un tipo popular de APP entre los 
gobiernos que se proponen reducir sus gastos en el sector público conlleva la 
utilización de proveedores privados para diseñar, construir, explotar y dirigir 
las instituciones de educación estatales sobre una base de cesión-arrendamiento, 
por lo que los costos de capital y parte del riesgo se transfi eren al sector privado. 

Existen distintos niveles de concienciación y comprensión públicas 
del signifi cado de las APP y sus consecuencias. En la actualidad, los servi-
cios educativos son un gran negocio y cada vez más empresas nacionales e 
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internacionales esperan realizar benefi cios mediante la venta de servicios a las 
escuelas y gobiernos. En algunos países, una parte importante de los ingresos 
de exportación provienen de la venta de servicios educativos. En este negocio 
participan cada vez más los gobiernos locales y nacionales, y las instituciones 
educativas, en calidad de «socios» (dentro de las APP). 

Los costos y riesgos que conllevan las APP tal vez sean elevados y no 
siempre salen beneficiadas ambas partes. El proyecto denominado «New 
Schools Project» llevado a cabo en Nueva Gales del Sur (Australia) condujo 
a la fi nanciación, diseño y construcción de escuelas en las que las tasas de ins-
cripción fueron bajas. 

Capital internacional en la enseñanza pública

Los servicios públicos se centran cada vez más en la inversión privada y la 
realización de benefi cios, en particular a nivel transnacional. Por ejemplo, la 
empresa británica de servicios educativos Nord-Anglia, que despliega su acti-
vidad empresarial en todo un espectro de servicios educativos con fi nes de 
lucro, dirige escuelas en Moscú, Pundong (República de Corea), Varsovia, 
Shanghai, Bratislava y Berlín, e intercambia sus servicios educativos con otras 
empresas. Los servicios educativos son un «mercado emergente» para la 
inversión extranjera directa (IED) cuya importancia aumentó de forma drás-
tica en el decenio de 1990 y ahora forma parte de la inversión de cartera de 
empresas comerciales, fi nancieras y de capital privado. Asegurar la inversión 
privada en la enseñanza es un objetivo clave identifi cado para el mundo en 
desarrollo por las Naciones Unidas y la Unión Africana; con frecuencia, se 
concede prioridad a las soluciones privadas de los problemas públicos. 

Las empresas comerciales tal vez se interesen al mismo tiempo por una 
serie de mercados. Así pues, por ejemplo, el grupo Alokozay, establecido en 
Dubai, prevé crear una red de escuelas privadas en el Afganistán, aunque se 
describe como empresa líder en la industria del cigarrillo. 

Comercialización o «Cola-lización»

Esto conlleva que las empresas comerciales conciban sus productos y marcas 
para su consumo por niños y jóvenes a través de las escuelas (venta mediante 
máquinas expendedoras, elaboración de material escolar, mantenimiento de 
sitios Web educativos, etcétera). La creación de la identidad y lealtad de marca 
mediante la exposición de logotipos, el patrocinio y promociones de equipos 
se ha normalizado, e impide ver claramente el papel que desempeñan dichas 
prácticas en la privatización de la enseñanza. 

Empresas de alto perfi l como McDonald’s y Cadburys utilizan sitios 
Web educativos para promocionar sus productos en las escuelas del Reino 
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Unido, y en Etiopía se imparten lecciones a los niños en edad escolar a través 
de pantallas de televisión de plasma proporcionadas por Sudáfrica, junto con 
contenido y programas escolares, por lo que se suprime efectivamente el papel 
del docente. En los Estados Unidos, en las escuelas de enseñanza secundaria 
de Seatle, se exige a los estudiantes que vean canales comerciales de televisión 
a cambio de la utilización de equipo de televisión.

Pautas mundiales de privatización

La privatización en la enseñanza no tiene lugar en un proceso lineal, sino 
en un proceso de selección de diferentes posibilidades disponibles. En los 
Estados Unidos se ha acuñado la expresión «estilo cafetería» para deno-
minar estas pautas de privatización. La diversidad de formas de privatización 
en y de los servicios de educación pública y las tendencias de privatización 
están aumentando a nivel mundial. Gobiernos y organismos multilaterales 
occidentales muy infl uyentes, como el Banco Mundial, la OCDE, el FMI y la 
OMC, están promoviendo activamente la privatización, por considerarla con-
veniente y necesaria para el desarrollo económico de los países en desarrollo, 
y como parte de sus propias estrategias económicas. Promueven reformas que 
introducen efectos de privatización como soluciones a los problemas o defi -
ciencias del sector público, que se presentan como necesarias para el desarrollo 
o la expansión de dichos sistemas. Esto proporciona una plataforma para ideas 
políticas neoliberales y para ideas de política como la elección de la escuela, los 
cheques escolares y la subcontratación. 

Contextos de privatización

Las tendencias de privatización están más desarrolladas en los países alta-
mente industrializados; con frecuencia, son el lugar en el que se prueban y 
desarrollan nuevas privatizaciones, y desde los cuales éstas se exportan a los 
países en desarrollo. Con frecuencia, las tendencias de privatización están 
normalizadas en estos países. Los países que buscan soluciones de política a 
los problemas educativos se involucran en «el préstamo de políticas» y en la 
transferencia de políticas procedentes del Reino Unido y los Estados Unidos. 
En su mayoría, los promotores de la privatización también están ubicados en 
los países industrializados occidentales, en los que están situadas la mayoría 
de las empresas que aprovechan las pautas mundiales de privatización.  

En los países no pertenecientes al mundo altamente industrializado, 
tendencias de privatización como la delegación y las asociaciones público-
privadas se están integrando en el proceso de servicios de educación recien-
temente establecidos en ámbitos en los que los servicios de educación no han 
existido anteriormente. En los países en desarrollo, la educación formal es 
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impartida con frecuencia por una serie de actores, inclusive el Estado, ONG 
internacionales, organizaciones de la sociedad civil y empresas con fines 
de lucro. En muchos casos, la enseñanza escolar está estratifi cada en clases 
sociales, de tal modo que la enseñanza formal y de mejor calidad de estilo 
occidental está disponible para las elites urbanas que pueden pagar una matrí-
cula, y la enseñanza de peor calidad dotada de menos recursos está disponible 
para las capas más pobres de la sociedad, y con frecuencia no es gratuita para 
el usuario. Una serie de costos directos e indirectos, y de mecanismos for-
males e informales, mantienen a los niños alejados de las escuelas, en parti-
cular las matrículas escolares.

Integración de la privatización exógena 
en la enseñanza en el mundo en desarrollo

La privatización exógena puede considerarse una característica fundamental 
de la política de enseñanza internacional para el mundo en desarrollo. Con 
frecuencia, la fi nanciación privada se presenta como una necesidad inevitable 
para lograr metas como la enseñanza universal en el mundo en desarrollo. La 
participación del sector privado ha sido sumamente problemática en los países 
en desarrollo, debido a la falta de transparencia, marcos normativos desiguales 
y enormes disparidades entre los diferentes grupos sociales que se han visto 
exacerbadas por los mecanismos de privatización ocultos. 

Además, los gobiernos encomiendan a organizaciones occidentales del 
sector privado con fi nes de lucro que trabajen en el mundo en desarrollo, por 
lo general prestando asistencia técnica (formación, becas), donde una gran 
parte de los fondos suele perderse al destinarse a consultoría internacional. 

Tendencias de la privatización endógena 
en el mundo en desarrollo

La transferencia de las tendencias de la privatización endógena de los países 
altamente industrializados al mundo recientemente industrializado y en desa-
rrollo incluye la introducción y naturalización de modelos occidentales de 
organización, enseñanza, liderazgo y empleo, y la extensión de la modifi cación 
y comercialización de la enseñanza. 

El lenguaje utilizado en el Marco de Acción de Dakar2, en el que se iden-
tifi can estrategias para lograr una educación para todos, es el de «mejora», 
«responsabilización» y «gestión», lenguaje que domina desde hace mucho 

2. Declaración adoptada por representantes de gobiernos en el Foro Mundial sobre la 
Educación, organizado por la UNESCO en Dakar (Senegal) en 2000. Establece metas para 
el logro del programa «Educación para todos».
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tiempo las políticas educativas de occidente y que está estrechamente vin-
culado con las tendencias de la privatización endógena. Estas tendencias 
son particularmente evidentes entre los docentes del mundo en desarrollo, 
donde la utilización de personal no cualifi cado en las escuelas se promueve y 
emplea con frecuencia como estrategia que permite ahorrar costos y que con-
cede prioridad a los imperativos fi nancieros en detrimento de la inversión 
en docentes cualifi cados, y que ignora a menudo la necesidad de emplear a 
más docentes para poder adaptarse al creciente número de niños en edad de 
cursar la enseñanza primaria. 

Efectos de la privatización

Los datos sobre los efectos de la privatización en el rendimiento escolar siguen 
siendo muy poco claros y contradictorios. La competencia entre las escuelas 
suele conducir al establecimiento de economías locales en las que los estu-
diantes se consideran deseables o no en función de que se perciban como un 
activo o un pasivo en relación con los indicadores del rendimiento escolar. 
En algunos casos, esto puede exacerbar la estratifi cación de las escuelas por 
logros de los estudiantes. Estas formas de mercado también pueden tener 
grandes efectos en la equidad en la enseñanza. Tal vez se introduzcan prác-
ticas abiertas y ocultas de selección de estudiantes en las escuelas para ase-
gurarse de que su población de estudiantes probablemente obtenga buenos 
resultados en relación con las medidas externas. Esto puede conducir a la 
segregación social en las escuelas y a la homogenización de las poblaciones de 
estudiantes. 

Las tendencias de privatización, tanto endógenas como exógenas, tienen 
importantes consecuencias en el futuro de la trayectoria profesional, la remu-
neración y la condición de los docentes; en la naturaleza de su trabajo, y en 
su grado de control del proceso educativo. Cada vez más países están intro-
duciendo programas de remuneración relacionada con el rendimiento para 
sus docentes, y supervisando los objetivos de rendimiento. Asimismo, las ten-
dencias de privatización han conllevado que se hagan más fl exibles los con-
tratos de los docentes y que se utilice a personal docente no cualifi cado, cuyos 
niveles de remuneración más bajos y contratos menos favorables permiten un 
considerable ahorro. A su vez, esto afecta a las condiciones de trabajo y a los 
empleos disponibles para los docentes que están cualifi cados.

La privatización de la enseñanza conlleva un cambio de orientación del 
papel que desempeña el Estado, que pasa de prestar servicios de enseñanza 
directamente a actuar como contratista, supervisor y evaluador de los servi-
cios prestados por una serie de proveedores privados. 
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Conclusiones

La privatización de la enseñanza no sólo conduce a la introducción de cam-
bios en el modo en que ésta se imparte, sino que también fomenta el desa-
rrollo de un nuevo lenguaje para la política educativa, y de nuevos papeles, 
posiciones e identidades para los docentes, estudiantes y padres. La privatiza-
ción en la enseñanza cambia el modo en que se organiza, gestiona e imparte 
la enseñanza; el modo en que se determina y enseña el programa escolar; el 
modo en que se evalúa el rendimiento de los estudiantes, y el modo en que se 
juzga a estudiantes, docentes, escuelas y comunidades. Las tendencias de pri-
vatización también cambian el modo en que los docentes están preparados; 
la naturaleza del desarrollo profesional permanente y el acceso al mismo; los 
términos y condiciones de los contratos y la remuneración de los docentes; la 
naturaleza de las actividades cotidianas de los docentes, y el modo en que per-
ciben su vida profesional. 

La privatización también desafía las capacidades de los sindicatos de edu-
cación para negociar colectivamente en nombre de sus miembros y, más en 
general, para participar en la política educativa. Lo que es más importante, 
cambia la enseñanza en su conjunto, ya que pasa de ser un servicio público 
orientado a la comunidad a través del proceso democrático, a ser un bien pri-
vado que presta servicio al consumidor a través del mercado.
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La negociación colectiva y las reestructuraciones 
fi nanciadas con empréstitos: su contexto

Los trabajadores y sus sindicatos pasaron por dos importantes períodos 
cíclicos de compras apalancadas. El primero, que inicialmente se mantuvo 
dentro de América del Norte, llegó al clímax y colapso durante la segunda 
mitad de los años ochenta. El segundo auge de compras apalancadas fue de 
orden mundial y llegó a su mayor auge a fi nales de 2007, cuando las primeras 
indicaciones de la crisis financiera mundial hizo que se congelara el fácil 
acceso a los créditos que apuntalaban la arquitectura fi nanciera que estaba 
detrás de esa expansión. Del primero al segundo ciclo, los fondos de adqui-
sición trataron de modifi car su imagen pública, adoptando en este proceso 
el nombre más benigno de «fondos privados en acciones». Sin embargo, por 
su forma, función y comportamiento, el modelo de negocio siguió siendo el 
mismo: utilización de alto nivel de endeudamiento, a menudo drásticas estra-
tegias de reestructuración y cortos períodos de inversión para obtener ele-
vados niveles de rentabilidad sobre la inversión.

Se estima que el volumen total de compras apalancadas realizadas en 
2006 fue de nada menos que 738.000 millones de dólares de los Estados 
Unidos, lo que equivale a más de la quinta parte de todas las fusiones y adqui-
siciones mundiales 1. En 2007 se superó esa cifra, hasta que «la hora de la 
verdad crediticia» puso término a esos «megatratos» que representaban una 
parte siempre mayor de toda la actividad adquisitiva 2. Los bancos de inver-
sión – al menos por el momento – tienen mucha menos capacidad para llevar 
a cabo estrategias de fi nanciamiento de alto riesgo porque sus balances se 
debilitaron a raíz de lo sucedido con anteriores instrumentos derivados apa-
lancados. Aunque la actual crisis fi nanciera mundial obligó a que se redujera 
de manera drástica la cantidad y la dimensión de las compras apalancadas, 
éstas siguen teniendo lugar, afectando a todos los trabajadores de todos los 
sectores y regiones del mundo.

En este momento,  millones de trabajadores y trabajadoras están 
empleados en empresas que fueron objeto de una o más compras apalancadas: 

Si se reconocieran esos fondos de acciones privadas como empresas trans-
nacionales empresas transnacionales (dado su amplio control mundial 
sobre las empresas de bienes y servicios) y se incluyeran en la lista de la 
UNCTAD de las principales 100 empresas transnacionales, desplazarían 
fácilmente a las 10 principales corporaciones actuales. General Electric, ubi-
cada en el primer puesto de la lista de la UNCTAD, controla menos activos 

1. Th omson Financial, citado en Th e Wall Street Journal Online, http://online.wsj.com/
public/resources/documents/info-YE_PEQUITY06.html.
2. «Behind the Buyout Bust», Business Week, 27 de septiembre de 2007.
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 extranjeros y emplea a menos personas en el extranjero que Blackstone, 
Carlyle Group o Texas Pacifi c Group 3.

Por ejemplo, en 2006, Blackstone poseía empresas que contaban con más de 
400.000 empleados. Luego de la adquisición de la cadena de hoteles Hilton 
en 2007 y de otras grandes compras apalancadas, Blackstone pasó a tener 
empresas que cuentan con unos 650.000 empleados. Las empresas de la 
cartera de KKR emplean a más de 800.000 personas, lo que la coloca en 
segundo puesto solamente después de WalMart en términos de cantidad de 
empleados. Como consecuencia de la segunda oleada mundial de adquisi-
ciones apalancadas, los fondos de adquisición pasaron a ser grandes emplea-
dores transnacionales.

Muchos de los trabajadores que están en empresas pertenecientes a car-
teras de capital de riesgo siguen haciendo frente a problemas de reestructura-
ción, a los que se suman los elevados niveles de endeudamiento relacionados 
con las compras apalancadas. Además, la repercusión de la crisis fi nanciera 
exacerbó esas presiones en las empresas «privatizadas» mediante compras 
apalancadas. Las compras apalancadas secundarias – ventas de empresas de 
un fondo de adquisición a otro – pasaron a ser problemáticas porque los 
fondos de riesgo no tienen crédito barato a su alcance y la actual volatilidad 
de los mercados bursátiles inhibe la rápida «salida» de la inversión mediante 
una reinscripción en la bolsa de valores a través de una oferta pública ini-
cial de acciones  4. «Como resultado de ello, es probable que se ejerza todavía 
más presión para que se recorten costos mediante despidos, cierres, terciari-
zación y otras reducciones de las inversiones productivas. Se ejercerá todavía 
más presión sobre el poder de negociación colectiva, ya muy desgastado por la 
enorme cantidad de compras apalancadas de los últimos años. Y aumentarán 
los fondos de jubilación que tengan que hacer frente a défi cits, préstamos con 
el máximo de intereses y cierres»5.

Por lo tanto, urge que los sindicatos aborden de manera sistemática y 
efi ciente los problemas específi cos que tienen las estrategias tradicionales de 
negociación colectiva debido al aumento – y actual crisis – de la reestructura-
ción dimanada de las compras apalancadas. Ya existen muchos textos donde 

3. P. Rossman y G. Greenfi eld: «Financiarización: nuevas sendas hacia las ganancias, nuevos 
desafíos para los sindicatos», en Educación Obrera, 2006/1, núm. 142 (Ginebra, OIT), 
pág. 73.
4. «Buyout Firms’ Exit Options Narrow as New Year Begins», Wall Street Journal Online,
8 de enero de 2008, http://blogs.wsj.com/deals/2008/01/08/buyout-firms-exit-options-
narrow-as-new-year-begins/.
5. «Th e Harsh World of Leveraged Buyouts Has Suddenly Gotten Harsher», 2 de agosto de 
2007, Guía de los trabajadores sobre las operaciones de adquisición del capital riesgo, UITA, 
http://www.iufdocuments.org/buyoutwatch/2007/08/.
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se ubica a los fondos de riesgo dentro del ámbito de la «fi nanciarización»6. 
Uno de los elementos de esta transformación ha sido el surgimiento de los 
«empleadores invisibles» en las relaciones de poder de los lugares de trabajo; 
se trata de propietarios fi nancieros de empresas con considerable cantidad de 
empleados que quedan fuera de los marcos jurídicos nacionales e internacio-
nales que defi nen la responsabilidad de los empleadores, inclusive la relativa a 
las relaciones laborales7. 

Esos enfoques ponen de relieve la índole política del negocio de com-
pras apalancadas, su dependencia de los cambios institucionales en los mer-
cados fi nancieros nacionales y mundiales y la necesidad de que el movimiento 
sindical dé una respuesta política. No obstante, en este artículo se pretende 
poner de relieve los críticos cambios que hicieron los capitales de riesgo al 
reestructurar las empresas y lo que los sindicatos necesitan saber de inmediato 
con respecto a las características específi cas de la reestructuración que llevan 
a cabo esos fondos, a fi n de que puedan reaccionar ante las mismas a través de 
la negociación colectiva. 

Los desafíos que plantea la reestructuración 
que efectúan los fondos de adquisición 

Las compras apalancadas, como modelo específi co de negocio, han aparecido 
en casi todos los sectores y países. Se aplica este sistema en casos de fusiones, 
adquisiciones y traspaso de intereses relacionados con las reestructuraciones 
de empresas; de bienes embargados, declaraciones de quiebra y consolida-
ciones de operaciones vinculadas con una racionalización industrial impul-
sada por las corporaciones; como así también en situaciones donde tienen 
lugar sucesiones de empresas privadas bajo control familiar.

Por supuesto las empresas con pocos accionistas van desde algunas de 
las corporaciones transnacionales más grandes, controladas por fondos fi du-
ciarios, hasta sucursales y pequeños establecimientos que operan en el plano 
local. Las empresas pertenecientes a pocos accionistas, por oposición a las 
empresas que cotizan en la bolsa de valores o están incorporadas a alguna otra 
forma de sociedad, tienen ramifi caciones jurídicas y normativas críticas para 
los trabajadores, la economía y la sociedad en general. El modelo de compras 

6. «La fi nanciarización transforma el funcionamiento del sistema económico tanto en el 
macro como en el micro nivel. Sus principales repercusiones son: 1) eleva la importancia re-
lativa del sector fi nanciero con respecto al sector real, 2) transfi ere los ingresos del sector real 
al sector fi nanciero y 3) contribuye a aumentar la desigualdad y el estancamiento salarial», 
Financialization: What It Is and Why It Matters, Th omas I. Palley, Th e Levy Economics 
Institute and Economics for Democratic and Open Societies, Washington, D.C. diciem-
bre de 2007, disponible en: http://papers.ssrn.com/sol3/papers.cfm?abstract_id=1077923).
7. Guía de los trabajadores sobre las operaciones de adquisición del capital riesgo, UITA, 
Ginebra, 2007, disponible en: www.iufdocuments.org/www.documents/privateequity-es.pdf.
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apalancadas que utilizan los «capitales de riesgo» incorpora a la reestructu-
ración una peligrosísima combinación de fi nanciación del endeudamiento e 
intención de reventa de la empresa a fi n de obtener dividendos extraordina-
rios. Es frecuente que haya un umbral del 25 por ciento de rentabilidad sobre 
las inversiones o incluso más y que el retiro del capital de riesgo y el calendario 
previsto para la salida de la inversión vaya desde algunos meses hasta un par 
de años.

Cuando los sindicatos no cuentan con protecciones adecuadas, logradas 
a través del proceso de negociación colectiva, este tipo de modelo de compras 
apalancadas pueden conseguir sus exagerados dividendos a costa de buenos 
puestos de trabajo, planes de jubilación seguros, mejora de las califi caciones 
y capacitación de trabajadores, mejora de las condiciones de trabajo y de las 
inversiones que se necesitan para operar y desarrollar nuevos productos. Es 
fundamental que se lleven a cabo negociaciones colectivas con los emplea-
dores con el fi n de garantizar que cualquier tipo de reestructuración tenga 
resultados socialmente aceptables, sean las empresas públicas o privadas, 
grandes o pequeñas, y pertenezcan éstas al sector de manufactura o al de 
servicios. 

Los diversos tipos de estrategias 
con las que se administra el riesgo 

Reviste vital importancia entender cómo repercute la estrategia consistente 
en un alto endeudamiento y una rápida salida de las inversiones en el con-
texto general de las reestructuraciones a fi n de comprender de qué manera las 
compras apalancadas pueden intensifi car el rigor general que comportan las 
reestructuraciones. Sabiendo esto, los sindicatos pueden determinar más cla-
ramente qué enfoques de la negociación colectiva son susceptibles de proteger 
mejor los intereses de los trabajadores en caso de compras apalancadas. 

En general, las estrategias de administración del riesgo que repercuten 
sobre los trabajadores en los casos de compras apalancadas pueden clasifi -
carse en tres grupos, cuya aplicación práctica suele tener diversa intensidad 
y combinarse de distinta manera, aunque siempre están presentes los tres 
grupos. El primer conjunto de estrategias gira en torno a las medidas gene-
rales de recorte de costos apuntadas a incrementar la rentabilidad, medidas 
que repercuten directamente en los trabajadores de la empresa en cuestión 
y en toda su cadena de suministros. Tales presiones tienden a intensifi carse 
paralelamente al incremento del índice de rentabilidad al que se aspira y a la 
reducción del lapso durante el cual la empresa pertenece a un fondo de adqui-
sición. El segundo grupo de estrategias se concentra en la administración de 
los bienes y del efectivo, incluyendo sistemas de inventario vinculados con 
métodos que requieren menos personal. Dichos métodos – concebidos para 
elevar al máximo la corriente de liquidez generada con la utilización de los 
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bienes – ejercen mayor presión sobre los trabajadores a medida que aumenta 
el peso de la deuda y que se estipulan menores plazos para la salida de la inver-
sión. El último grupo de estrategias tiene que ver con el alto endeudamiento 
en sí mismo, como así también con los medios por los que se extrae el capital 
de riesgo acumulado en la empresa. Las repercusiones de este tercer grupo son 
mucho mayores cuanto más elevado sea el peso de la deuda y el grado de apa-
lancamiento, como así también cuanto más rápida sea la salida de la inversión. 

Dentro del contexto más amplio de la reestructuración, los primeros dos 
grupos de estrategias están, naturalmente, muy difundidos en toda la acti-
vidad económica y no se limitan al ámbito de las compras apalancadas. Por 
su parte, el tercer grupo es más propio de estas compras apalancadas, aunque 
la creciente crisis fi nanciera ha demostrado claramente que la utilización de 
la deuda y del apalancamiento para amplifi car el rendimiento del capital con 
los riesgos concomitantes también ha pasado a darse en otros ámbitos además 
de las compras apalancadas. Cuando la empresa intenta aplicar las tres estra-
tegias simultáneamente, como en el caso de los fondos de adquisición, los 
efectos potenciales sobre los trabajadores son más graves cuanto mayor sea la 
meta de rendimiento sobre la inversión, cuanto mayor sea el nivel de endeu-
damiento y el grado de apalancamiento y cuanto más breve sea el período pre-
visto para salir de la inversión. 

Estrategias y objetivos de los fondos de capital de riesgo: un 
examen más detenido 

La índole y las repercusiones de las estrategias de gestión del riesgo pueden 
comprenderse mejor cuando se las vincula directamente con los objetivos. Se 
lo hace aquí con respecto a cada uno de los grupos descritos anteriormente. 
Los dos primeros diagramas – que corresponden respectivamente a los dos 
primeros grupos de estrategias – tienen como objetivo alcanzar un determi-
nado índice de rendimiento. Una medida común y simplifi cada de rendi-
miento del capital está dada por los dividendos que quedan una vez sustraídos 
los impuestos divididos por el capital de los accionistas. (A su vez, el capital de 
los accionistas es igual al total del activo menos el total del pasivo.)

El objetivo que se presenta aquí fue simplifi cado con respecto a fórmulas 
fi nancieras más complejas con las que se calcula el rendimiento de las inver-
siones, en especial en lo relativo a los papeles fundamentales que desempeñan 
el tiempo y el costo del capital. Esto se refl ejaría en la actualización de los 
fl ujos de efectivo y en los análisis del rendimiento interno del capital inver-
tido, como así también en los umbrales estipulados para la rentabilidad. No 
obstante, las bajas tasas de interés que predominaron desde que explotó la 
burbuja de capital vinculada con las acciones del área tecnológica hicieron que 
bajara el costo del capital utilizado para fi nanciar las compras apalancadas. 
Con respecto al tiempo y al corto plazo que forma parte del modelo de las 
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compras apalancadas, cuanto más rápido se puede devolver el capital que se 
ha invertido y entregar los dividendos resultantes, mayor es el índice anual de 
dividendos que se saca de este proceso. 

Para el tercer grupo de estrategias – que giran en torno al papel y a las 
repercusiones del alto endeudamiento y del fl ujo de efectivo en las compras 
apalancadas – utilizamos en el tercer diagrama otra medida financiera: el 
índice de apalancamiento. En este índice se compara la deuda total del presta-
tario procedente de todas las fuentes con el fl ujo de capital, que habitualmente 
se calcula en términos de utilidades antes de deducir los intereses, impuestos, 
depreciación y amortización (EBITDA, acrónimo del inglés). Entre los «amos 
del apalancamiento» de la industria de fondos privados de riesgo, los índices 
de endeudamiento previos al comienzo de la crisis crediticia indican el grado de 
endeudamiento de las compras apalancadas habituales 8. (cuadro)

Estrategias para recortar costos

A través del proceso de negociación colectiva, las ganancias de productividad 
dimanadas del hecho de disponer de mejor tecnología y de mejores formas 
de trabajar se pueden compartir de manera equitativa con los trabajadores. 
Como resultado, mejoran los niveles de vida, tanto de grupos específicos 
de trabajadores como de los trabajadores en general. Este camino hacia la 
mejora de la rentabilidad es muy diferente de los agresivos recortes de costos 
para alcanzar índices extraordinarios de rentabilidad mediante despidos, 

8. Cantidad promedio de deuda destinada a una adquisición con respecto al indicador 
EBITDA estipulado como meta. Incluye las adquisiciones estadounidenses anunciadas por 
un valor de más de 100 millones de dólares de los Estados Unidos desde el 1.º de enero de 
2005 hasta el 12 de septiembre de 2007 para las cuales había acuerdos de fusión. 

Cuadro. Principales índices de apalancamiento

Fondo privado
de riesgo

Índice de 
apalancamiento 

Madison Dearborn Partners 11,8

Providence Equity Partners 11,0

Blackstone Group 10,6

Thomas H. Lee Partners 10,3

Carlyle Group 9,6

Goldman Sachs Group 9,5

Apollo Management 9,1

TPG 8,2

Bain Capital 7,8

Kohlberg Kravis Roberts 7,5

Fuente: «Madison Dearborn Beats Blackstone, Goldman Sachs
as Deals Stall», Jason Kelly, Bloomberg, 1.º de octubre de 2007.
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tercerización y subcontratación de las tareas, como así también de la sustiu-
ción de empleos permanentes por empleos temporeros. Esto no signifi ca que 
sean los fondos de adquisición los únicos que utilicen este último camino. La 
«fi nanciarización» se tradujo en una tendencia general de los empleadores a 
abocarse a mejorar los dividendos y los movimientos a corto plazo de los pre-
cios de las acciones a costa de inversiones productivas a largo plazo. «Achicar 
y repartir» es la regla que se impone cada vez más en las empresas de todo el 
mundo, sean éstas públicas o privadas, grandes o pequeñas y pertenecientes a 
cualquier sector. Lo que importa aquí es poner énfasis en que cuanto más ele-
vada sea la rentabilidad que se fi je como meta y cuanto más corto sea el plazo 
estipulado para una inversión apalancada, mayores probabilidades habrá de 
que la patronal procure aplicar medidas agresivas de reducción de costos y 
evite invertir en nueva tecnología y no adopte enfoques para mejorar la pro-
ductividad sin afectar negativamente a los trabajadores. 

En el diagrama 1 – donde se muestran las ganancias una vez deducidos 
los impuestos, que se dividen por el capital de los accionistas – vemos cómo 
las medidas agresivas de recorte de costos hacen aumentar la rentabilidad de 
las inversiones. Por ejemplo, al reducir los proveedores existentes se reducen 
los costos de material, mientras que los despidos, la tercerización, la subcon-
tratación y la sustitución del trabajo permanente por trabajo temporero hacen 
bajar el costo de los artículos que se venden o de los servicios que se suminis-
tran y, de esa manera, mejora el nivel de ganancia.

Estrategias de administración de los bienes 
de capital y de las corrientes de efectivo

Además de esos métodos hay otros con los que se procura aumentar y ace-
lerar el fl ujo de efectivo para una cantidad dada de activos. Empresas de todo 
tamaño y sector han adoptado desde hace años métodos con los que procuran 
reducir la cantidad de capital de trabajo que se utiliza y proceder con mayor 
frecuencia a una rotación del inventario, como en el caso de los agresivos sis-
temas de inventarios «en tiempo mínimo». Al igual que las medidas des-
tinadas a recortar costos descritas anteriormente, los fondos de adquisición 

Diagrama 1. Estrategias de reestructuración y administración – núm. 1

Bajan
los precios de

los proveedores

as de reestructuración y admi

– Despidos
– Tercerización
– Subcontratación 
– Empleos temporeros

Aumentan
las horas
de trabajo

Ingresos (Material – Mano de obra – Gastos generales) – (Intereses e impuestos)

Total activo – Total pasivo
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están lejos de ser los únicos que aplican estos métodos. No obstante, debido 
a los imperativos fi nancieros que apuntalan sus operaciones, los fondos de 
adquisición pueden intensifi car la aplicación de tales métodos cuanto más ele-
vado sea el índice de rentabilidad estipulado, cuanto más alto sea el apalanca-
miento y cuanto más breve sea el plazo previsto para la salida de la inversión.

Aparte de la rotación más rápida y frecuente del inventario y del capital 
de trabajo, que genera más efectivo a partir de una cantidad dada de capital, 
los activos fi jos en forma de edifi cios, fábricas, equipamiento, almacenes, ofi -
cinas, negocios y similares quedan en posición de vulnerabilidad cuando la 
administración aspira a consolidar las operaciones existentes y, al hacerlo, 
cierra o achica algunos lugares de trabajo. Estas medidas pueden tomarse 
disfrazándolas como una salida de operaciones «no vitales» o como la con-
solidación de la capacidad productiva existente, siendo los cierres parte del 
proceso de reestructuración (diagrama 2).

Apalancamiento, deuda y fl ujo de efectivo

El tercer grupo de estrategias de administración son el meollo del modelo de 
compras apalancadas. En el centro del diagrama 3 se situá el índice de apa-
lancamiento, que es un ejemplo de los tipos de compromisos de préstamos 
englobados en los grandes préstamos utilizados para fi nanciar las compras 
apalancadas y otras transacciones financiadas mediante empréstitos. Los 
compromisos de préstamos son hitos fi nancieros específi cos que el prestatario 
debe cumplir durante el lapso del préstamo. En el índice de apalancamiento 
se compara el pasivo total del prestatario procedente de todas las fuentes 
con su fl ujo de efectivo por aproximación a las utilidades (EBITDA). En el 
diagrama se muestra otra manera de determinar el total del pasivo procedente 
de todas las fuentes como valor del capital más el fi nanciamiento necesario de 

Diagrama 2. Estrategias de reestructuración y administración – núm. 2
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las jubilaciones y otras obligaciones, a lo que luego se le resta el capital de los 
accionistas. 

Habitualmente, el primer paso de un plan estratégico de una compra 
apalancada destinado a lograr índices infl ados de rendimiento es contraer 
una altísima deuda con relación al capital a fi n de adquirir los bienes y luego 
se incorpora una serie de métodos por los cuales se extrae el capital invertido 
originalmente más ganancias. Estos métodos pueden ir desde rápidas ventas 
de los bienes para reducir de inmediato la deuda contraída para la adquisición 
hasta minimizar los fondos de jubilación y prestaciones. Un plan de este tipo 
también intensifi cará los recortes de costos y las presiones para consolidar las 
operaciones, reducir las inversiones necesarias para mantener y hacer crecer las 
empresas al tiempo que se elevan al máximo los pagos de intereses de la deuda 
deducibles de impuestos.

La extracción más o menos rápida del capital invertido inicialmente, el 
capital acumulado y las ganancias suele llevarse a cabo combinando el pago 
de honorarios, dividendos y la venta por la cual se sale de la inversión. Esto 
se ilustra en el diagrama 4. Uno de los principales métodos consiste en que 
la empresa de cartera pague altos honorarios por administración a los pro-
pietarios del «fondo de riesgo»9. Otro de los métodos consiste en efectuar 
grandes pagos de dividendos fi nanciados por un endeudamiento adicional 

9. Andrew Metrick y Ayako Yasuda: «The Economics of Private Equity Funds», 
Universidad de Pensilvania, Wharton School, Departamento de Finanzas, 9 de septiembre 
de 2007, http://int1.fp.sandpiper.net/reuters/editorial/images/20070913/whartoncarrie-
dinterest.pdf.

Diagrama 3. Estrategias de reestructuración y administración – núm. 3ategias de reestructuración y addministración  núm. 3ad

Total activos + Obligaciones no relativas al préstamo – Capital de accionistas  

Ingresos netos + Intereses + Impuestos + Depreciaciónso
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que permite mantener alto el índice de apalancamiento hasta el momento de 
la salida del capital, operación a la que generalmente se denomina recapitali-
zación. Finalmente, para vender la empresa y los bienes, en la última etapa de 
este tipo de modelo se puede utilizar una oferta pública parcial o total de las 
acciones o inclusive una segunda y hasta tercera compra apalancada.

Una vez más, es importante tener presente que este tipo de técnicas, 
aunque varíe la forma y el grado en que se las aplica, también se utilizan en 
otras situaciones, además de las compras apalancadas. No obstante, el pro-
ceso de compras apalancadas concentra y condensa esos métodos, con una 
repercusión inmediata y negativa en los trabajadores. Cuando se transforman 
las compras apalancadas de los capitales de riesgo en meras cifras mundiales 
sobre la actividad de fusiones y adquisiciones, no se ven las características 
únicas que les son propias. Una compra apalancada es absolutamente dife-
rente a una fusión o adquisición tradicional precisamente por el hecho de que 
la empresa adquirente paga el costo de su propia adquisición a través de deuda 
y honorarios. Además, el hecho de que el fondo de adquisición tiene que 
alcanzar la tasa crítica de rentabilidad acordada con los inversores antes de 
poder recaudar el «interés trasladado», que (aparte de los honorarios) consti-
tuye la ganancia del ciclo de adquisición o salida de la inversión, signifi ca que 
un fondo de adquisición necesariamente desarrolla una táctica sumamente 
agresiva para conseguir ganancias. Estos dos elementos, en torno a los cuales 
gira el proceso de las compras apalancadas, plantea claros desafíos a los sindi-
catos que intentan llevar a cabo negociaciones colectivas con una empresa de 
cartera de capital de riesgo.

En estas representaciones gráfi cas de las reestructuraciones queda claro 
que es fundamental que los sindicatos que tienen que hacer frente a una 
posible compra apalancada obtengan el máximo posible de información con-
creta sobre los planes estratégicos que piensan poner en práctica los even-
tuales compradores. Si bien esto se aplica para cualquier venta, adquisición o 

Diagrama 4

¿Recapitalización de dividendos? Salida – ¿IPO (oferta pública
  inicial)?
– ¿Segunda compra
  apalancada? 

Capital
de riesgo

Activos

Deuda

Honorarios Honorarios Honorarios

¿Qué planes
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?
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absorción, la índole misma de una compra apalancada convierte en imperativa 
la necesidad de obtener información clara y abarcadora sobre el nivel de apa-
lancamiento, la estructura del fi nanciamiento y el plazo y las inversiones que 
los propietarios conceden a la empresa para poder defender la seguridad en el 
empleo, las condiciones de trabajo y las jubilaciones a través del proceso de ne-
gociación colectiva. 

La negociación colectiva 
y el acceso a la información 

El peso de la deuda en el balance de una empresa de cartera transforma radi-
calmente el fl ujo de efectivo y las estrategias de administración de los bienes 
a tal punto que también transforma totalmente el entorno en el que se lleva 
a cabo la negociación colectiva, como se pone de relieve en el diagrama 3 de 
esta presentación. Se deduce por lo tanto que, además de la información que 
los sindicatos normalmente le solicitan a las empresas para llevar a cabo la ne-
gociación, cuando se trata de una empresa adquirida mediante una compra 
apalancada necesitan que se les comuniquen cabalmente los mecanismos de 
fi nanciamiento de la deuda. Por lo tanto, es fundamental que los represen-
tantes sindicales tengan acceso a esa información fi nanciera. 

La información de que disponen los representantes sindicales a los fi nes 
de la negociación colectiva varía mucho de un país a otro y de una empresa a 
otra, en función de las exigencias jurídicas del entorno y de la fuerza del sin-
dicato. Cuando las empresas que cotizan en la bolsa de valores están sujetas 
a revelar información sobre sus actividades, el mínimo de dicha información 
lo establece la reglamentación vigente. El acceso de los sindicatos a la infor-
mación también varía cuando la ley exige que los empleados tengan represen-
tantes en los consejos de administración o, en la Unión Europea, a través de 
los comités de empresa. Sin embargo, esas exigencias estipuladas por ley rara 
vez son sufi cientes para que los sindicatos obtengan toda la información que 
necesitan y de la manera en que la necesitan. La meta debería ser tener pleno 
acceso a la contabilidad de la empresa a fi n de obtener información exacta y 
verifi cable sobre: 

 la cantidad total de la deuda contraída para comprar la empresa; 

 los tipos de deuda y sus vencimientos, ¿acreedor secundario o privilegiado? 
(es decir, ¿quién tiene prioridad para reclamar los bienes de la empresa?) 
¿deuda garantizada o quirografaria?;

 las tasas (variables o fi jas) y los vencimientos; 

 la índole de los compromisos, si los hubiera (por ejemplo, restricciones que 
impiden asumir otras deudas);
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 la identidad de los prestamistas o tenedores de los títulos de crédito, si no 
cotizan en bolsa; y

 los honorarios pagados por la operación de compra, ya que la empresa 
adquirida generalmente es la que asume esos costos. 

Dado que, como hemos subrayado, toda compra apalancada tiene que 
alcanzar cierta meta fi nanciera y dispone de un lapso para ello, los sindicatos 
necesitan información detallada sobre el plan de negocios que incluya: 

 estrategia de salida (oferta pública inicial) o venta a otro inversor fi nan-
ciero);

 planes de ventas y cierres: ¿qué destino se le dará al efectivo obtenido por 
estos medios?;

 cambios previstos en los métodos de empleo y su repercusión en las uni-
dades o estructuras de negociación colectiva (por ejemplo, utilización de 
co-packing o subcontratación);

 utilización de las reservas de efectivo o activos fi nancieros de la empresa;

 utilización de bienes intangibles («propiedad intelectual», patentes, 
marcas, copyrights); y

 recursos y compromisos de mantener los fondos de jubilación o retiro y 
otras prestaciones.

Al averiguar la estrategia fi nanciera o empresarial del fondo de adquisición 
se busca obtener sufi ciente información para la negociación colectiva a fi n de 
conocer: 

 la disponibilidad y las fuentes de fondos para invertir en establecimientos y 
equipamiento, investigación y formación, y

 el margen para negociar compromisos en materia de empleo e inversiones. 

Conclusión: ampliar la respuesta 
de la negociación colectiva 

Debido a los mecanismos fi nancieros en torno a los cuales gira el modelo de 
estos negocios, las compras apalancadas agregan considerables presiones sobre 
los trabajadores y sus sindicatos, además de las tensiones que crea la perma-
nente reestructuración, que ha pasado a ser una característica constante de la 
actual economía fi nanciarizada mundial. 

La experiencia sindical en materia de compras apalancadas varía muchí-
simo entre los distintos países y regiones y dentro de los mismos. A pesar de 
que las compras apalancadas ya se han implantado como modelo de negocios, 
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cuando la propiedad de la empresa está en manos de capitales de riesgo hay 
enormes disparidades en lo referente a la capacidad de los sindicatos de res-
ponder a los desafíos específi cos que plantea la negociación colectiva. Los 
sindicatos que tenían una buena organización – generalmente en el plano 
nacional y sectorial, además del empresarial – alcanzaron algunos logros 
defendiendo el empleo y las condiciones de trabajo, manteniendo las jubi-
laciones, asegurando la inversión, bloqueando determinados intentos de los 
fondos de adquisición e inclusive infl uyendo considerablemente en las condi-
ciones de una potencial compra apalancada. 

Se debe trabajar a partir de esos éxitos y ampliarlos, ya que son pocos 
comparados con las concesiones y derrotas frecuentemente masivas que 
imponen los fondos de capital de riesgo. Si bien actualmente no se están 
haciendo compras apalancadas multimillonarias de las que ocupan los 
grandes titulares, siguen teniendo lugar en cada vez más lugares del mundo 
compras apalancadas de pequeñas y medianas empresas. A pesar de la crisis 
crediticia mundial, en 2008 los fondos de adquisición más grandes recau-
daron cantidades récord de efectivo y actualmente tienen más de 1 billón 
de dólares de los Estados Unidos de fondos sin invertir 10. Va aumentando la 
cantidad de trabajadores y trabajadoras del mundo que ahora trabajan para 
alguno de estos fondos de adquisición, estén o no al corriente de ello. Como 
se dijo al comienzo, el negocio de las compras apalancadas es cíclico. Al no 
haber una nueva reglamentación de los mercados de capital, el fi nanciamiento 
apalancado para adquirir y administrar empresas a fi n de obtener rápidas 
ganancias seguirá siendo un modelo de negocios fi rmemente implantado, vol-
verán a llevarse a cabo los grandes tratos y los sindicatos deberán lidiar con los 
nuevos desafíos en materia de negociación colectiva. 

Hemos intentado hacer hincapié en algunas de esas cuestiones, resal-
tando las características únicas de la reestructuración que imponen los capi-
tales de riesgo y la información que los sindicatos necesitan tener con el fi n 
de responder efi cazmente a esos desafíos específi cos en materia de reestruc-
turación a través de la negociación colectiva. Por supuesto, el acceso a la 
información no es sufi ciente por sí mismo. Los sindicatos necesitan también 
dotarse de las herramientas necesarias para analizar la información una vez 
que disponen de ella y para transformar ese análisis en medidas concretas en 
los lugares de trabajo y en la mesa de negociación. En consecuencia, reviste 
importancia crítica que se haga un compendio de información, análisis y 
experiencias que se comparta y al que se pueda acceder a fi n de mejorar la 
capacidad sindical de responder a las situaciones de compras apalancadas, 
ahora y en el futuro.

10. Private Equity International: «PEI 50 2008», resumen en: http://www.iufdocuments.
org/buyoutwatch/2007/09/new_wharton_study_shows_the_me_1.html#more).
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La negociación colectiva en el Brasil

Una de las principales preocupaciones de los movimientos sindicales nacio-
nales de todo el mundo ha estado constituida por los rápidos cambios que 
tienen lugar en el ámbito laboral y la creciente diferenciación de las formas de 
contratación de la mano de obra. La desreglamentación de las relaciones labo-
rales ha tenido como efecto directo transformar las estructuras productivas 
en todas partes.

El mercado laboral del Brasil se caracteriza principalmente por los graves 
problemas que tiene en materia de empleo, tanto cuantitativos como cualita-
tivos. No obstante, durante los últimos años estos problemas no ocuparon un 
lugar destacado en los órdenes del día gubernamentales. El movimiento sin-
dical brasileño ha hecho muy pocos progresos en las cuestiones referentes a la 
organización de la producción. Ninguna norma garantiza que en los conve-
nios colectivos se negocien estas cuestiones. 

En los años noventa el Brasil adoptó una política económica que 
a comienzos de años 2000 fomentó aún más el desarrollo de un mercado 
laboral precario y heterogéneo que no garantiza realmente condiciones de 
vida decentes para los trabajadores, con el agravante de que gran parte de la 
población queda excluida del mercado laboral.

Estas políticas, sumadas a los problemas ya existentes, entre los cuales 
están el grave desempleo y las relaciones de trabajo «fl exibles» e inseguras, 
han tenido un efecto transformador en las condiciones de vida de los trabaja-
dores brasileños y en la capacidad de sus organizaciones.

En los años ochenta, al volver el país a la democracia, creció paralela-
mente una forma de sindicalismo cuya estrategia estaba orientada a reforzar 
su organización interna, consolidar los procesos de toma de decisiones y regla-
mentar cuestiones que revisten importancia para los trabajadores. 

Durante el período siguiente a la dictadura, una de las características 
distintivas de la negociación colectiva en el Brasil fue el estancamiento de 
los salarios de los trabajadores y de su poder adquisitivo. Esto se debe a que 
hasta mediados de los años noventa siempre hubo elevadísimos índices 
infl acionarios e insufi cientes políticas públicas que protegieran el poder 
adquisitivo. Éste era el contexto donde los sindicatos llevaban a cabo nego-
ciaciones colectivas con el fi n de proteger el valor real de los salarios. Sin 
embargo, es importante subrayar que las negociaciones no se limitan úni-
camente a esta cuestión. Los sindicatos también procuran mejorar el nivel 
de democracia de las relaciones laborales, meta que en el Brasil está lejos de 
haberse alcanzado.

Uno de los ejemplos del carácter autoritario de las relaciones laborales 
existentes en el país está dado por el hecho de que ni las leyes ni los convenios 
colectivos que hay estipulan la protección de dos derechos básicos de los tra-
bajadores: la sindicación en el lugar de trabajo y el acceso a la información del 
empleador. La Organización Internacional del Trabajo (OIT) estima que la 
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libertad sindical y la libre negociación colectiva son derechos fundamentales 
de los trabajadores y esenciales para el ejercicio de la democracia. El Brasil 
todavía no ha ratifi cado Convenio núm. 87 de la OIT (sobre la libertad sin-
dical). También la legislación laboral brasileña es insufi ciente aunque en la 
Constitución del país se reconoce el derecho de libre negociación entre el 
capital y el trabajo.

En este momento, a pesar de lo logrado con la Constitución de 1988, 
las leyes siguen en contradicción con algunos de los principios básicos de los 
Convenios núms. 87 y 98 de la OIT. Por ejemplo, sigue habiendo una gran 
injerencia gubernamental en la sindicalización y se utiliza dicha injerencia 
para restringir cómo y cuándo un trabajador puede afi liarse a un sindicato. 
Además, el Gobierno continúa obstaculizando con violencia el ejercicio del 
derecho de huelga.

La Central Única de Trabajadores (CUT) se formó al margen de estas 
restricciones legales, consolidándose en la práctica como la principal entidad 
que representa a los trabajadores. Pero si esta organización se instituciona-
lizara debidamente, mejoraría la participación en diversos consejos y foros 
públicos. De no hacerse estos cambios tan necesarios, la CUT continuará 
basada en los sindicatos ofi ciales y en el sistema de confederación, incapaz 
de aprovechar la plena jurisdicción y competencia legal de un sindicato en 
virtud de la ley brasileña, incluyendo el derecho de hacer y fi rmar convenios 
colectivos1. 

A pesar del impresionante aumento de la afi liación a los sindicatos bra-
sileños y del gran dinamismo de la sindicación de la última década, este 
crecimiento hizo que disminuyera el ritmo de expansión de los servicios brin-
dados. Generó asimismo una cierta fragmentación en las distintas organiza-
ciones de trabajadores, lo que a su vez hizo que mermara la fuerza que tenía la 
representación sindical. 

El éxito de la negociación colectiva en el Brasil sigue estando profun-
damente arraigado en la movilización y en el poder de las entidades que 
llevan a cabo las negociaciones. Al no haber una norma que reglamente 
esta actividad, se crea demasiada dependencia de las fuerzas que se mueven 
entre las empresas y los sindicatos, lo que generalmente va en detrimento de 
los sindicatos. Las agrupaciones y sindicatos con mayor poder de moviliza-
ción tienden a ser los que consiguen mejores resultados en las negociaciones 
y luego otros grupos con menor poder utilizan esos éxitos como puntos de 
referencia.

En términos generales, los sindicatos brasileños todavía no han podido 
pasar de una posición básicamente defensiva en lo que respecta a los salarios 
(y al poder adquisitivo) a una posición ofensiva que realmente mejore la parti-
cipación de los trabajadores en el producto social.

1. En realidad, la Central Única de Trabajadores del Brasil (CUT) fue reconocida en marzo 
de 2008.
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Éstos son algunos de los problemas que originaron un intenso debate 
público. Recientemente, estos problemas motivaron que se hicieran algunos 
intentos de negociar de manera tripartita la cuestión de la negociación colec-
tiva dentro del ámbito del Foro Laboral Nacional (FLN)2.

El contexto brasileño de innovaciones 
en materia de estrategias empresariales 

Durante los años noventa el Gobierno brasileño adoptó una serie de medidas 
que aspiraban a estimular la competitividad entre las empresas y a desregla-
mentar el mercado, entre las cuales estaban la privatización, la reformula-
ción de la legislación contra los monopolios y de protección del consumidor, 
la liberalización comercial y nuevas reglas sobre las inversiones extranjeras 
directas. 

Al comienzo de la década de los noventa se aceleró el proceso de raciona-
lización de la producción, lo que originó una nueva dinámica en las relaciones 
laborales. Esos cambios tuvieron lugar como parte de la intensifi cación de la 
internacionalización del capital, que estableció un sistema de acumulación 
operando sobre una nueva base, creó nuevas estructuras económicas, conso-
lidó los mercados fi nancieros y fomentó la homogeneización de la producción 
y el consumo.

En el Brasil este proceso tuvo lugar en medio de una grave crisis econó-
mica que originó elevadísimos índices infl acionarios y un estancamiento de la 
producción. Las empresas brasileñas pasaron por una crisis de competitividad, 
un período de adaptación a las nuevas normas de producción. Esto cambió 
el panorama económico con respecto a los costos, la calidad y el desarrollo 
de productos siguiendo nuevos parámetros impuestos por los nuevos y ele-
vados niveles de importación resultantes de la apertura del mercado interno. 
En consecuencia, estos cambios afectaron directamente a los niveles generales 
de empleo, la calidad de los puestos de trabajo, las condiciones de trabajo y los 
niveles de sindicación.

A medida que avanzaban esas políticas neoliberales durante el transcurso 
de esa década, las organizaciones de trabajadores se vieron considerablemente 
debilitadas por la fl exibilización de los contratos de trabajo, la subcontrata-
ción, el desempleo y las fusiones y adquisiciones. Dicho de otra manera, este 
complejo proceso de transformación y los grandísimos cambios de las condi-
ciones del mercado laboral interno fueron claramente desfavorables a los tra-
bajadores brasileños. Quizás no sorprenda entonces que muchos sindicatos 
pasaran a tener menos fuerza debido a la pérdida de afi liados y tuvieran difi -
cultades para movilizar a sus bases.

2. El Foro Laboral Nacional fue creado el 29 de julio de 2003. En él participan trabajadores, 
Gobierno y empleadores. La falta de acuerdo con respecto a los procedimientos legales del 
Congreso nacional no favorece una reforma sindical.
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Esto último redujo más aún la posibilidad de que los trabajadores parti-
ciparan en la reestructuración de los procesos de producción que afectan a las 
condiciones de trabajo. Tal participación ya estaba limitada por el hecho de 
que no había garantías de representación de los empleados ni de negociar las 
cuestiones internas de las empresas. 

Por lo tanto, mientras que en los países desarrollados la negociación 
colectiva puede comprender cuestiones como la organización de la produc-
ción y la utilización de la fuerza laboral, en el Brasil su papel se restringe a 
mantener el nivel del empleo, y los resultados ni siquiera son alentadores en 
este ámbito. Lo habitual es que las empresas apliquen sus estrategias sin con-
sultar a los representantes de los trabajadores, pero, cuando lo hacen, suele tra-
tarse de un mero traspaso de información.

La estrategia sindical y la negociación colectiva 
en el Brasil dentro del contexto de las fusiones 
y adquisiciones de empresas

En esta década está teniendo lugar en el Brasil un intenso proceso de conso-
lidación del capital empresarial y se están formando grupos enormes resul-
tantes de adquisiciones y fusiones. Este proceso tiene lugar tanto en empresas 
multinacionales como nacionales. En muchos casos, las empresas multinacio-
nales hacen tratos entre sí pero también ha habido numerosos casos en que se 
adquirió el control de grandes empresas brasileñas.

Algunos casos llamaron la atención de toda la sociedad brasileña debido 
al tamaño de las empresas, el que fueran líderes de sus correspondientes sec-
tores de actividad y porque constituyen un ejemplo del intenso proceso de 
internacionalización y consolidación del capital de los últimos años. A con-
tinuación se examinarán los casos de la compra del banco ABN Amro por 
parte de Santander, la adquisición del grupo de supermercados Bompreço por 
parte de Wal-Mart y la compra de la empresa de aerolíneas Varig por parte de 
Gol Transportes Inteligentes.

La compra de Bompreço por parte de Wal-Mart 

Desde fi nales de los años noventa el sector minorista del Brasil, organizado en 
supermercados e hipermercados, fue pasando a través de un intenso proceso 
de concentración y centralización del capital. Hasta mediados de la década 
pasada, en este sector predominaba una empresa nacional con una gestión de 
larga data, como así también redes de empresas de mediano tamaño que se 
movían en planos regionales. En todo o casi todo el territorio nacional había 
nada más que dos o tres redes empresariales y solamente una de ellas, el grupo 
francés Carrefour, representaba capital multinacional.
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A partir de 1995 se produjo un considerable cambio en el panorama del 
sector, al internacionalizarse el mercado, concentrarse en menor número de 
empresas y extender la gestión a muchas regiones del país. La participación 
de los tres principales grupos del mercado brasileño pasó del 28 por ciento en 
1996 al 59 por ciento en 20053. Además de esta concentración estructural, 
tuvieron lugar otros cambios, como incorporación de innovaciones tecnoló-
gicas, cambios en las relaciones comerciales con sus proveedores e imposición 
de nuevas y más elevadas exigencias en materia de instrucción formal al con-
tratar mano de obra.

En 1996 el grupo neerlandés Ahold pasó a ser propietario mayoritario 
de las acciones de la cadena de supermercados Bompreço y en 2000 asumió 
el control total de la empresa. En ese momento Bompreço era en tamaño la 
cuarta empresa de supermercados del Brasil, con 100 establecimientos. Esa 
cifra subió con la posterior adquisición de G. Barbosa, que se sumó para llegar 
a un total de 156 establecimientos en abril de 2003. Esta última cadena tenía 
supermercados en ciudades de nueve estados del noreste del Brasil.

En febrero de 2003 la dirección mundial del grupo Ahold anunció que 
en una de sus fi liales de los Estados Unidos había habido malversaciones con-
tables y que la empresa tenía un défi cit fi nanciero de 500 millones de doláres 
de los Estados Unidos. Con el fi n de cubrir este descubierto, el grupo declaró 
que pensaba vender bienes en otras partes del mundo, inclusive en el Brasil.

Bompreço y G. Barbosa juntos tenían en ese momento unos 25.000 em-
pleados, representados por sindicatos organizados en el plano municipal, 
intermunicipal y estatal. Algunos de esos sindicatos, relacionados con la 
Confederación Nacional de Trabajadores de Comercio y la CUT procu-
raban formar un comité sindical que representaría a todos los empleados de 
Bompreço. Este esfuerzo contaba con el respaldo del Instituto Observatorio 
Social y la central sindical neerlandesa FNV; gracias a esta cooperación, esos 
grupos lograron coordinar los esfuerzos de un grupo de sindicalistas brasi-
leños (CONTRACS y un grupo de sindicatos de empleados de comercio 
del noreste del país) y sindicalistas de los Países Bajos (FNV Bondgenotten). 
Lo que los sindicalistas brasileños querían era establecer un proceso unifi -
cado de diálogo social con la empresa a fi n de garantizar un futuro de nego-
ciación colectiva unifi cada y centralizada que abarcara toda la estructura de 
Bompreço.

Hasta ese momento la empresa se negaba a efectuar cualquier tipo de ne-
gociación colectiva con los sindicatos y su posición se fundaba, en parte, en 
que se debía respetar la correcta estructura legal de la negociación colectiva, 
basada en los sindicatos que funcionan en cada lugar de trabajo. En otras pala-
bras, la empresa aceptaba tener contacto con los sindicatos como grupo, pero 
la negociación formal solamente podría hacerse con los sindicatos por sepa-

3. Ranking Abras, Asociación Brasileña de Supermercados, 2006.
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rado y conforme a lo estipulado sobre la negociación colectiva en el marco 
legal establecido.

Cuando se anunció que se había decidido vender las cadenas Bompreço y 
G. Barbosa, los sindicatos plantearon reunirse con la dirección de la empresa 
a fi n de que se les diera información y discutir las posibles repercusiones que 
esa medida tendría en los empleados. La dirección del Brasil de la empresa se 
negó a negociar acuerdos con relación a esos cambios y sólo aceptó comuni-
carse con cada sindicato por separado. Luego de varios intentos de obtener 
garantías contra despidos y de establecer para ello un diálogo de negociación, 
dos representantes sindicales brasileños formaron parte de un viaje de inter-
cambio con los Países Bajos, viaje que incluía una reunión con la dirección 
mundial del grupo Ahold. Durante esas reuniones la empresa ofreció hacer 
una concesión parcial con respecto a la preservación del empleo, por lo menos 
hasta que se transfi riera el control al nuevo propietario (que en ese momento 
todavía no se había encontrado). Por supuesto, este compromiso no tenía 
ningún tipo de fuerza legal vinculante sino que era más bien una declaración 
de intención.

Actualmente, el comité sindical continúa con sus actividades, habiendo 
pasado la propiedad al grupo Wal-Mart. Para sus negociaciones ha elegido 
como tema «Participación en las ganancias o resultados» (PGR). Es impor-
tante señalar que la PGR generalmente se considera un refl ejo de la descen-
tralización de las negociaciones, pasándolas al plano de cada empresa. Pero en 
este caso está ayudando a unir a muchos sindicatos de las distintas regiones 
del país, lo que no es habitual en este sector.

Fusiones en el sector fi nanciero

En los años noventa aumentaron más del 44 por ciento las fusiones y adqui-
siciones hechas en el Brasil por capital extranjero. En 1997 se registraron 
372 empresas en toda una serie de sectores diferentes 4. Entre ellas, el sector 
fi nanciero es excepcional y registró 176 empresas, 56 por ciento de las cuales 
tenían participación de capital extranjero.

La asociación formada por el banco británico Royal Bank of Scotland 
(RBS), el banco español Santander y el grupo belga-neerlandés denomi-
nado Fortis fue la que a fi nales de 2007 ganó la licitación para la compra del 
banco neerlandés ABN Amro. Esta asociación obtuvo el 86 por ciento de las 
acciones en circulación, lo que le permitió adquirir el banco neerlandés ABN 
Amro por 71.000 millones de euros, la mayor entidad del sector bancario del 
mundo.

4. «Fusions and Acquisitions in Brazil – 90’s Analysis», investigación llevada a cabo por 
KPMG Corporate Finance.
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Esta adquisición tendrá considerables repercusiones en el empleo. En los 
Países Bajos los nuevos propietarios estiman que se reducirán 13.000 puestos 
de trabajo. Los sindicatos brasileños del sector bancario están elaborando 
estrategias con respecto a la fusión de ABN y Santander, apuntadas de manera 
primordial a preservar el empleo en esas instituciones. Santander ha anun-
ciado que a raíz de la compra de ABN se perderían 19.000 puestos de trabajo. 
Entre las medidas políticas que tomaron los sindicatos hubo manifestaciones, 
exposiciones en audiencias públicas de la legislatura federal y contactos con 
los organismos federales de reglamentación. Esas medidas constituyeron una 
estrategia básicamente reactiva, en parte porque estos bancos se negaron a dis-
cutir con los sindicatos de los trabajadores.

Recientemente, con la posible incorporación del Banco de Brasilia al 
Banco do Brasil, los sindicatos comenzaron a hablar directamente con parla-
mentarios de los distritos y altos funcionarios de ambas empresas. Estos espa-
cios de negociación se consiguieron gracias a la relación relativamente positiva 
entre el Gobierno de Lula y el movimiento sindical. Sin embargo, hasta el 
momento no se ha obtenido ninguna concesión con respecto a las pérdidas 
de puestos de trabajo en el Banco de Brasilia, lo que en parte se debe a que 
en este momento el futuro del banco mismo es dudoso. Merece señalarse que 
los bancos privados, principalmente Bradesco, tampoco han abandonado este 
mercado.

Los sindicatos brasileños participaron en una multitudinaria manifesta-
ción denominada Jornada Internacional de Lucha, una medida coordinada 
entre muchos países del continente americano con el fi n de proteger el empleo 
y reclamar mejores condiciones de trabajo. 

Esta Jornada Internacional de Lucha – instaurada durante la tercera 
asamblea colectiva de los sindicatos del sector bancario internacional – se 
llevó a cabo en el distrito electoral de la «Contraf-CUT» en São Paulo. Los 
manifestantes fueron al banco HSBC (que ese año ya había despedido a más 
de 200 trabajadores), al Banco do Brasil y al BBVA.

En la Cámara de Diputados se creó una subcomisión para que se ocupe 
específi camente de la compra de ABN por parte de Santander. Una de las pri-
meras medidas que tomó esta subcomisión fue asegurarse de que se llevarían 
a cabo negociaciones sobre un acuerdo en materia de garantías con respecto 
al empleo.

El caso de Gol-VARIG

En junio de 2005 la empresa de aerolíneas Varig solicitó que se instaurara 
un proceso de reestructuración aprobado legalmente y presentó un plan a 
sus acreedores. Anteriormente había habido planes que proponían un 13 por 
ciento de reducción de personal. La mayor parte de las deudas de la empresa 
habían sido contraídas por empresas estatales. El principal acreedor privado 
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era Aerus, el fondo de jubilaciones de los trabajadores de la empresa. Hay 
sueldos pendientes de pago, además de la deuda relacionada con derechos de 
aduana e impuestos estatales sobre las nóminas, que no se incluyeron en el 
plan de reestructuración.

Además de vender sus filiales de ingeniería de transporte y manteni-
miento, Varig procedió a la creación de la que fue denominada Nova Varig 
como entidad que comprendía los operativos activos de la empresa y luego la 
subastó. 

En marzo de 2007, la empresa brasileña Gol compró el control de Nova 
Varig por 275 millones de doláres de los Estados Unidos. Dentro del mercado 
interno, Gol ocupaba el segundo puesto, con 40 millones de doláres, es decir, 
el 6 por ciento del mercado. Esta empresa comenzó en el sector del transporte 
urbano y en 2001 fue pionera en el Brasil como operadora de «bajo costo, 
baja tarifa».

Procurando eludir las deudas relacionadas con los salarios anteriores no 
pagados y los impuestos sobre las nóminas de la antigua Varig, como así tam-
bién el problema de los trabajadores inactivos (cesantes), Gol la adquirió por 
intermedio de otra subsidiaria del grupo. Quién tiene la responsabilidad de 
los trabajadores inactivos es uno de los puntos que se discuten entre los traba-
jadores y la empresa y se ha llevado a los tribunales laborales para que se tome 
una decisión. 

Desde la perspectiva de los trabajadores, la adquisición de Varig volvió 
a restablecer cierto nivel de seguridad económica y de viabilidad fi nanciera, 
una vez que el control pasó a manos de una enorme aerolínea nacional. Desde 
entonces, se desconfía mucho de los grupos que asumieron el control de la 
empresa porque la reorganización corporativa y la dirección demostró reite-
radas veces tener graves carencias en materia de capacidad y experiencia.

Como resultado, a pesar de que dio cierta seguridad económica y de que 
amplió el horizonte de viabilidad de la empresa, la presencia de Gol en el con-
trol de Varig tuvo un considerable efecto negativo sobre las relaciones labo-
rales. Es una de las primeras veces de la historia de la empresa que cambian 
las relaciones laborales típicas del sector de transporte colectivo (que se origi-
naron en el grupo mismo de control de Gol), y esto originó que se adoptaran 
controles patronales más estrictos sobre los trabajadores y se redujeran los sis-
temas y las reglas de pago de los salarios.

Ahora el ritmo de los turnos de trabajo es mucho más intenso que en la 
antigua Varig. El hostigamiento, que forma parte de la creciente presión que 
se ejerce sobre los trabajadores, ha pasado a ser un verdadero problema, al que 
se suman los problemas relativos al pago de los salarios y prestaciones. Desde 
la perspectiva sindical, ahora que la empresa es de Gol, ha declinado mucho 
el respeto profesional con el que se trata a los empleados en comparación con 
la Varig de antaño.

Este deterioro de las relaciones laborales también se pone de manifi esto 
en que disminuyó el acceso a una representación sindical básica. Según el 
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sindicato, la dirección de Gol a menudo utiliza prácticas antisindicales con las 
que consigue minimizar la cantidad de personas que se afi lian a un sindicato 
y socavar así la fuerza sindical.

En la negociación colectiva con la organización de emplea-
dores – Sindicato Nacional de Empresas Aeronáuticas (SNEA) – al no estar 
Varig se hizo una campaña tomando como blanco el «duopolio» de TAM 
y GOL. Últimamente, a pesar de que las negociaciones tenían lugar en una 
época de excepcional rendimiento económico de ambas empresas, el menor 
poder de los sindicatos y sus difi cultades para movilizar a la fuerza laboral 
tuvieron graves consecuencias negativas. Con la negociación se obtuvo muy 
poco en lo que respecta a las cuestiones salariales y a otros aspectos de la 
remuneración, inclusive en comparación con otras categorías.

Los sindicatos participaron en el proceso de reestructuración de Varig. 
En este caso de una compra apalancada, una vez que se terminó la transac-
ción, la empresa elaboró nuevas estrategias para transformar sus relaciones 
laborales, con el fi n de garantizar que Gol asumiera la responsabilidad del 
convenio colectivo existente y de la mayoría de las medidas que se reclamaban 
dentro de la reestructuración de la empresa.

Los sindicatos pedían que en los nuevos contratos se les diera preferencia 
a los ex trabajadores de la antigua Varig. Siguen defendiendo el principio de 
antigüedad en el trabajo y reclaman que la empresa reestructurada y las auto-
ridades legales lo respeten. Gol sostiene que, una vez comprada la empresa, no 
tiene obligación de respetar los compromisos previos de la misma. Este debate 
se llevó ante los tribunales.

En otras palabras, la negociación entre los sindicatos y la empresa tuvo 
lugar luego de que se decidiera la compra y sin prever las posibles repercu-
siones de la misma. Los sindicatos acataron las decisiones y medidas que 
tomaron las autoridades públicas (autoridades, otros sindicatos, Parlamento y 
organismos de reglamentación del sector), pero todo su accionar se hizo con 
relación al proceso de reestructuración legalmente aprobado al que se sometía 
a Varig.

Conclusión

Como se ve en la reseña que precede, desde comienzos de los años noventa 
la combinación de crisis económica, internacionalización, reestructuración 
empresarial y liberalización económica hizo que en el Brasil se degradara el 
mercado laboral y se debilitara el poder sindical. Si bien en los últimos años 
comenzó a revertirse este proceso de degradación, todavía se observan sus 
efectos en la difi cultad de acrecentar el papel de la negociación colectiva, cuya 
cobertura de la fuerza laboral sigue siendo limitada, al igual que la protección 
del empleo. No obstante, las medidas que tomaron los sindicatos, si bien de-
sempeñaron un papel primordialmente defensivo, fueron decisivas para evitar 
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que durante el período de 1990 a 2000 las pérdidas fueran mayores. Gracias 
a sus eficaces estrategias contra las medidas ofensivas de los empleadores 
lograron que se hicieran convenios clave y que se otorgaran algunas nuevas 
garantías, aunque limitadas.

También es importante reconocer el logro de garantías para el derecho de 
sindicación en el lugar de trabajo y de acceso a la información de la empresa, 
como así también la inclusión en el temario de la negociación colectiva de 
cuestiones relativas a la productividad, ganancias y salarios. La fuerte pre-
sencia de empresas multinacionales también trajo a colación la necesidad de 
que los sindicatos internacionalicen su lucha y forjen vínculos con organiza-
ciones internacionales. Esto llevó a que se mejorara la coordinación y la utili-
zación de información y modelos establecidos por la OIT y la OCDE.

Por lo tanto, hemos visto que la problemática de la negociación colectiva 
va más allá del ámbito nacional. En el caso de las empresas multinacionales en 
particular, el movimiento sindical necesita crear y poner a punto mecanismos 
que le permitan lograr que en el plano internacional se refuercen las reglas y 
se hagan acuerdos de carácter obligatorio.

En muchas de las empresas del Brasil se están creando redes sindicales 
que utilizan los mecanismos existentes – tanto obligatorios como volunta-
rios – para procurar garantizar los derechos de los trabajadores. Tales meca-
nismos incluyen códigos de conducta empresariales hechos conforme a los 
dictámenes de la OCDE y de las normas fundamentales en el trabajo de 
la OIT. La utilización de esos mecanismos constituye un paso importante 
hacia la conformación de un internacionalismo sindical fuerte y viable para 
el siglo XXI.
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Una economía política para la industria mundial del textil

El sector del textil se ha caracterizado históricamente por su baja remunera-
ción y por una ausencia de sindicatos y de negociación colectiva que ha contri-
buido a esta situación. Debido a la migración de la producción textil a países 
de bajo costo durante una gran parte del último cuarto del siglo XX, el estable-
cimiento de los salarios en la industria ha seguido siendo en gran medida pre-
rrogativa del Estado –adoptando la forma de fi jación del salario mínimo – y 
del empleador – adoptando la forma de elementos del salario determinados 
unilateralmente, ofrecidos además de la cuota mínima determinada a nivel 
nacional o provincial –. En un contexto «impulsado por los compradores» 
(Gereffi  , 2001) de cadenas de suministro subcontratadas y fragmentadas que 
están dominadas por comerciantes minoristas y propietarios de marcas, las 
perspectivas para la negociación colectiva en el sector del textil y el calzado 
deben considerarse en el marco de una economía política específica iden-
tifi cada en el sector (Collins, 2003). Se espera que este breve análisis de los 
contornos del poder y del valor en el sector ayudará a comprender mejor las 
perspectivas para la determinación de los salarios en otras industrias con una 
fuerza de trabajo y un modelo empresarial similares. 

En los modelos impulsados por los compradores, el poder de mercado 
en la industria del textil y del calzado ha pasado de estar en manos de los 
fabricantes a los comerciantes minoristas y los comercializadores de marcas, 
los cuales desempeñan un papel fundamental, directa o indirectamente, en 
la confi guración de las redes de producción, no sólo en términos de localiza-
ción geográfi ca de la instalación de producción, sino en términos de carac-
terísticas de la propiedad, la tecnología y el empleo. Según las estimaciones, 
existen 300.000 fabricantes subcontratados en todo el mundo, muchos de los 
cuales se agrupan en zonas económicas especiales o en zonas francas indus-
triales o polígonos industriales en países en desarrollo clave: Hong Kong 
(China), Turquía, India, Bangladesh, México, Indonesia, Sri Lanka, Viet 
Nam, Tailandia y Camboya, y en los países de perfeccionamiento pasivo de la 
zona pan-euro-mediterránea. 

Gereffi   (2001) ha presentado las relaciones del proceso en la cadena de 
suministro de prendas de vestir de un modo simplifi cado (véase el gráfi co 1). 
Para el segmento del textil, en el que están situados la gran mayoría de los tra-
bajadores de toda la industria, el capital de fabricación se caracteriza por dos 
tendencias contradictorias, las cuales vienen dictadas por las condiciones de 
adquisición impuestas por las marcas y comerciantes minoristas multinacio-
nales. Por una parte, surge un primer nivel mayor de fabricantes de «paquetes 
completos», capaces de ofrecer a los compradores un servicio integral. Por 
otra, sigue habiendo fabricantes conocidos como «CMT» (o fabricantes 
que cortan, confeccionan y ornamentan), responsables de un cierto grado de 
volatilidad en el sector, ya que pasan de un país a otro en busca de unas con-
diciones de aprovisionamiento más rentables. Más allá del tipo de fabricante 
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subcontratado, existen muchas complejas relaciones de contratación y subcon-
tratación de múltiples niveles a medida que las empresas luchan por alcanzar 
las metas de producción que les imponen los comerciantes minoristas. En 
algunos países esto se ha traducido en un gran punto vulnerable informal 
en el sector, que en muchos casos simplemente no se está contemplado en los 
mejores esfuerzos de gobernanza desplegados en la cadena de suministro. 

Si bien los esfuerzos realizados para identifi car las cadenas de suministro 
de prendas de vestir particulares son actividades complejas, la conceptualiza-
ción de la cadena de valor en la producción textil es un ejercicio mucho más 
sencillo. 

Si nos desplazamos a niveles inferiores del segmento de las redes de pro-
ducción de Gereffi  , podemos identifi car el incremento del valor relativo de los 
insumos del factor trabajo a lo largo de la cadena de suministro. Esto se pre-
senta en el gráfi co 2. 

Como se ha señalado anteriormente, los fabricantes textiles –depen-
diendo de su grado de inversión en el paquete completo– pueden estar situados 
en diferentes puntos a lo largo de esta cadena de valor mundial (Kaplinsky, 
2000; Gereffi   y Memedovic, 2003). Se ha escrito mucho sobre la necesidad 
de que los fabricantes adopten el «paquete completo» para subir de nivel en 
la cadena con objeto de aumentar su valor añadido general en términos de 
mejora laboral (Tewari, 2006a). Sin embargo, en la discusión sobre la mejora, 
el centro de atención no parece orientarse a la cuestión de la revalorización 
del trabajo de la mayoría de las trabajadoras del sector del textil que trabajan 
sin descanso en cadenas de montaje, ya sea «fuera del establecimiento» como 
trabajadoras a domicilio, en la confección y ornamentación o en instalaciones 
CMT (destinadas a la confección y la ornamentación, al nivel más bajo de 
esta curva). En una relación de poder impulsada por los compradores, en la 
cual los comerciantes minoristas pueden establecer el valor del trabajo en su 

Fuente: Newberry, M., 2006: Purchasing trends in the fashion industry,
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negociación de los pedidos con sus empleadores a través de lo que se conoce 
como precio «de transporte» o precio «franco a bordo» (o precio FOB), los 
trabajadores permanecen bloqueados en el nivel más bajo de esta curva. El 
precio FOB, tal como se conoce, es el precio franco fábrica que negocian los 
departamentos de compra de los propietarios de marcas y comerciantes mino-
ristas multinacionales para un envío específi co de bienes. Incluye los costos del 
tejido y de los ornamentos, los gastos generales de la fábrica y los costos de los 
benefi cios y de la mano de obra, y la entrega al puerto. En el cuadro 1 se pro-
porciona un ejemplo del precio FOB de unos pantalones vaqueros. 

El componente salarial del precio FOB se incluye y oculta en los elementos 
de los benefi cios y los gastos generales en la partida CC (corte y confección) del 
cuadro 1. Cada vez más, se pide a los proveedores una «contabilidad de libro 
abierto» en la que indiquen todos sus costos al comprador. Éste es un modo en 
que los compradores han ejercido una presión descendente en los precios FOB 
en los últimos años. El ejemplo proporcionado en el cuadro 2 muestra la caída 
registrada por los precios en los últimos años (por ejemplo, en el caso de los 
pantalones vaqueros), frente a un enorme incremento del volumen. 

El afán por proporcionar prendas de vestir más baratas ha impulsado la 
consolidación de la industria y la migración de la producción textil a lugares 
más baratos, lo que ha sido propiciado e inducido por la expiración del Acuerdo 
sobre los Textiles y el Vestido, en diciembre de 2004, que había dividido ante-
riormente el mercado mundial para prendas de vestir específicas en cuotas 
nacionales. Asimismo, los compradores han podido conseguir reducciones de 

Cuadro 1.  Precio FOB de unos pantalones vaqueros (en dólares EE.UU.)

Costo del valor total (CVT)

Pantalones vaqueros para caballero CVT

Tejido 3,00 4,50 12%

CC (mano de obra, gastos generales, 
beneficios)

2,25 6%

Ornamentos 0,75 2%

FOB 7,50 20%

Comisión del agente 10% 0,75 2%

Derechos (6203.42.40.10) 16,6% 1,25 3%

Transporte 0,35 1%

Despacho de aduana y transporte interior 0,15 0,4%

Entrega en destino con derechos pagados 10,00 27%

Margen comercial de marca privada 30% 4,28 12%

Costo total 14,28 39%

Menos descuento/recargo –1,43 12,85 n.d.

Margen comercial del comercio minorista 29,85 n.d.

Precio total minorista 65% 36,71 n.d.

Descuento 30% 11,01 30%

Margen neto comercial minorista 44,4% 11,42 44%

Precio neto minorista tras el descuento 25,70

Fuente: D. Birnbaum, 2006.
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precios sobre la base de incrementos (algunas veces irrealistas) del volumen de 
pedidos1. Un factor que ha contribuido considerablemente ha sido la enorme 
competencia de los precios de venta al público entre los comerciantes mino-
ristas de prendas de vestir y la entrada en el mercado de comerciantes  minoristas 
de supermercados con descuentos masivos, que ha anunciado la época de los 
pantalones vaqueros por 5 euros. Por supuesto, la reducción de los precios de 
las prendas de vestir impulsa fi nalmente a algunos consumidores a plantearse 
al menos el valor del trabajo subyacente a dichos precios. Lamentablemente, 
éstos no pueden obtenerse fácilmente a partir de un precio FOB. Para ello se 
requieren datos proporcionados por el lugar de trabajo.

En un grupo temático organizado recientemente con un grupo de traba-
jadoras indias del textil procedentes de Bangalore2, cuyo salario diario osci-
laba entre las 109 y las 128 rupias, se planteó el problema de la elevadísima 
meta de producción diaria. Para algunos trabajadores, ésta se había incremen-
tado en un 60 por ciento; si no se alcanzaba, el personal directivo tomaba 
nota de los trabajadores como si hubieran estado ausentes ese día. Otros tra-
bajadores que confeccionaban pantalones cortos para una importante marca 
estadounidense en una cadena de producción integrada por 18 trabajadores 
tenían como meta de producción 400 pantalones por turno. 

Debe subrayarse que el costo total unitario de la mano de obra debería 
incluir, por supuesto, todos los costos de la mano de obra – no sólo en la cadena 
de producción – que conlleva la confección de una prenda de vestir lista para 
su envío (por ejemplo, el lavado a la piedra, posibles bordados, planchado, ins-
pección y empaquetado). No obstante, lo que estos cálculos ponen lamentable 
y sorprendentemente de relieve es hasta qué punto la mano de obra se valora 

1. Reino Unido: «M&S reduce un 5,5 por ciento el pago a sus proveedores», 3 de marzo de 
2006, www.just-style.com.
2. Reunión celebrada en Bangalore, el 3 de octubre de 2007, con 22 trabajadores proce-
dentes del Sindicato de Trabajadores del Textil, en la Oficina de la Federación India de 
Trabajadores del Textil, Vestuario y Cuero. 

Cuadro 2.  Exportación de pantalones vaqueros W/G
de la India a la Unión Europea, 2000-2006

Unidades
exportadas

Valor
en euros

Precio
por pantalón
(en euros)

2000 563.592 4.478.589 7,9

2001 1.351.961 9.467.001 7,0

2002 1.915.561 14.016.407 7,3

2003 1.215.116. 9.451.086 7,7

2004 802.137 5.211.775 6,4

2005 3.037.462 15.975.346 5,2

2006 2.894.183 17.257.882 5,9

Fuente: http://denimiscool.wordpress.com/category/denim-data-figures/.
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de un modo fraccionado como una aportación para cualquier prenda de ropa 
en un comerciante minorista multinacional o en una cadena de suministro de 
marca. Este tipo de cálculos han sido importantes para convencer a los compra-
dores de que el incremento marginal de los precios minoristas de una prenda 
de vestir podría sentar las bases para aumentar considerablemente el salario 
de los trabajadores. El cuadro 3, elaborado por el Consorcio de Derechos de 
los Trabajadores, nos proporciona un ejemplo de la magnitud de los costos de 
la mano de obra expresados como un porcentaje del costo minorista en una 
prenda de vestir típica. Así pues, en el ejemplo proporcionado a continuación, 
la duplicación del elemento del costo de la mano de obra en un precio FOB 
permitiría al proveedor aumentar sensiblemente el salario de los trabajadores. 

Existe un consenso general en todas las partes de la industria acerca de 
que un incremento del costo salarial unitario por un salario mínimo vital 
proporcional sólo tendría leves efectos en el precio minorista de los textiles 
(Birnbaum, 2000; Flanagan, 2002; SOMO, 2003, Pollin y Heinz, 2004; 
Consorcio de Derechos de los Trabajadores, 2005), aunque la cifra es más ele-
vada de lo estimado inicialmente debido a los márgenes de benefi cios porcen-
tuales en cada fase del ciclo (Miller y Williams, 2009). Esto no parece exponer 
un punto débil para muchas marcas y comerciantes minoristas, aunque sigue 
habiendo poca información de dominio público acerca del costo de la mano 
de obra. Si bien las marcas y comerciantes minoristas reconocen que el salario 
mínimo vital constituye un problema, no existe una declaración pública gene-
ralizada que evidencie su voluntad actual de abordar este problema mediante 
un margen comercial minorista, particularmente en un entorno de mercado 
sumamente competitivo. 

Con esto no se pretende afi rmar que no pueden conseguirse ahorros a 
lo largo del ciclo que puedan redundar en benefi cio de otras partes; en efecto, 

Cuadro 3.  Desglose de los costos de producción en dólares EE.UU.
de una camiseta con logotipo (serigrafiada)

Descripción Costo Porcentaje 
del costo para 
el titular 
de la licencia

Porcentaje
del costo 
minorista

Tejido: algodón / 1,50 dólares por yarda (0,9134 metros) 1,50 43,40 8,60

Serigrafía 0,20 5,70 1,10

Etiqueta/empaquetado 0,10 2,90 0,60

Mano de obra-15 minutos / 1,00 dólares por hora 0,25 7,20 1,40
Gastos generales de la fábrica 0,42 12,10 2,40

Beneficios de la fábrica 0,17 4,90 1,00

Comisión del agente 0,20 5,70 1,10

Costo FOB para la marca 2,75 79,70 15,70

Transporte, derechos, etc. 0,70 20,30 4,00

Costo total para el titular de la licencia 3,45

Costo minorista 17,50

Fuente: Consorcio de Derechos de los Trabajadores.
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Gap Inc. identifi có efi ciencias en su trabajo sobre prácticas de adquisición 
con Women Working Worldwide, aunque no está claro que éstas consti-
tuyeran la base de un aumento de los salarios en sus fabricas vendedoras. 
Ofrecer un aumento salarial a través de un incremento del precio FOB en 
lugares de trabajo tanto sindicados como no sindicados conlleva grandes difi -
cultades (Miller y Williams, 2009). Para poder comprender esta situación, 
necesitamos examinar el proceso de la determinación de los salarios y la ne-
gociación colectiva en entornos subcontratados en general y en el sector del 
textil en particular. 

La determinación de los salarios en la industria del textil

Los salarios en los países exportadores de textiles clave están determinados 
en gran medida por un mecanismo de fi jación del salario mínimo en el que 
siempre participa el gobierno nacional. Dado que los gobiernos de los países 
en desarrollo en particular tienen un gran interés por atraer inversión extran-
jera directa (IED) y son conscientes de lo que se conoce como «efecto en los 
empleos» de un salario mínimo nacional, la presión, en particular la ejer-
cida por el grupo de presión de los empleadores, para mantener el nivel sala-
rial mínimo «competitivo» es enorme. En los casos en los que no existe una 
mejora laboral ni una negociación salarial suplementaria a nivel de fábrica, 
los salarios mínimos pueden tener una tendencia a convertirse en salarios 
máximos (Lee, 2007; OIT, 2007). En ausencia de una sólida presencia sin-
dical a nivel de fábrica (Miller, 2008), los trabajadores tal vez luchen con fre-
cuencia por recibir incluso el salario mínimo debido a la falta de garantías 
mínimas de protección (Impactt, 2002,) a la clasifi cación errónea del trabajo, 
al retraso en los pagos, y a falsos programas de aprendizaje (FWF, 2006). 
También se señalan casos en los que los empleadores deducen los incrementos 
de los costos de la comida y el alojamiento para los trabajadores migrantes3, o 
a través de un incremento evidente de las cuotas de producción sin que éste 
venga acompañado de un aumento de la productividad. 

En vista de las circunstancias, y dada la actual infl ación galopante del 
precio de los alimentos (Ivanic y Martin, 2008), no es de extrañar que las rela-
ciones laborales en el sector se hayan hecho más volátiles. A principios de 2007 
y en 2008, los trabajadores de una serie de empresas de exportación de pro-
piedad extranjera establecidas en Viet Nam participaron en una serie de huelgas 
ilegales para lograr un incremento del salario mínimo, que no se había revisado 
desde 19994. El Gobierno comunista señaló que había aumentado el salario 

3. Jordan Times: «Hundreds of foreign workers end strike Tuesday», 7 de enero de 2008; véase 
el sitio web: http://www.jordantimes.com/index.php?news=4822&searchFor=foreign%20
workers. 
4. Véase el sitio web: http://vietnamnews.vnanet.vn/showarticle.php?num=01LAB060106.
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mínimo para los trabajadores agrícolas, a partir del 1.o de enero de 2008, a 
540.000 dongs, y al menos a 800.000 dongs para los trabajadores de empresas 
de capital extranjero. Sin embargo, dado la disminución del 12 por ciento de 
los salarios reales, los trabajadores del mismo sector habían rechazado el último 
incremento a 1.070 millones de dongs (unos 67 dólares de EE.UU. o 45 euros) 
por considerarlo demasiado bajo 5. En Camboya –considerada con frecuencia 
como modelo de cumplimiento social a través del programa «Mejores Fábricas 
en Camboya» patrocinado por la OIT (Miller y otros, 2007; Wells, 2006) se 
notifi caron 80 huelgas en 2007, que se tradujeron en 294.142 días de trabajo 
perdidos. La mayoría de los confl ictos que tuvieron lugar en 2007 giraron en 
torno a las cuestiones del contrato de trabajo y los salarios 6. El salario mínimo 
en Camboya se estableció en 50 dólares de estadounidenses al mes en 2006, 
pero, ante la creciente agitación, éste se aumentó otros 6 dólares para hacer 
frente al aumento del costo de la vida 7. En Bangladesh, donde actualmente se 
afi rma que el 70 por ciento de los salarios de los trabajadores se destina a cubrir 
el costo del arroz 8, la Asociación de Exportadores y Fabricantes de Artículos 
de Punto, por temor a la creciente agitación, han empezado recientemente a 
vender arroz a los trabajadores a precios subvencionados 9.

Parte del problema es la ausencia de estructuras de negociación colectiva 
a nivel de fábrica que permitan negociar un salario suplementario. Aun en los 
casos en que los sindicatos están fi rmemente establecidos a nivel de empresa 
o de lugar de trabajo, la negociación colectiva no puede llevarse a cabo en 
las condiciones de transparencia a las que algunos sindicatos están acostum-
brados en los países compradores. Existen grandes problemas en relación con 
el acceso a la información sobre la negociación, ya que las marcas y comer-
ciantes minoristas se muestran reacios a revelar sus precios unitarios FOB, y 
las instalaciones de producción textil subcontratadas que pertenecen a socie-
dades limitadas no se enfrentan a la obligación de declarar públicamente su 
resultado neto o tienen su sede en otro lugar, donde las cuentas de la empresa 
no están obligadas a proporcionar datos sobre la rentabilidad de la fábrica. 
Este modelo de propiedad o esta reticencia a revelar las cifras sobre las ganan-
cias y pérdidas tiene su razón de ser, dado que muchos proveedores podrían 
enfrentarse a unas condiciones contractuales más estrictas impuestas por 

5. AFX News Limited: «2.000 trabajadores vietnamitas se declaran en huelga en una fá-
brica propiedad de Taiwán», 1.o de abril de 2008; véase el sitio web: http://www.forbes.com/
afxnewslimited/feeds/afx/2008/01/04/afx4494050.html.
6. Véase el sitio: http://www.betterfactories.org/content/documents/Fact%20sheet%20
April%202008(En).pdf, 14 de julio de 2008. 
7. Ibíd.
8. Nota de prensa de la FITTVC: «La OIT critica de nuevo a Bangladesh»,  http://www.itglwf.
org/DisplayDocument.aspx?idarticle=15539&langue=3, 15 de julio de 2008. 
9. Emily Wax: «Food Costs Push Bangladesh to Brink of Unrest», Washington Post 
Foreign Service, sábado, 24 de mayo de 2008; véase el sitio web: http://www.washingtonpost.
com/wp-dyn/content/article/2008/05/23/AR2008052303160_pf.html.
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compradores que son conscientes de sus resultados netos10. A esto debemos 
añadir el problema del incremento de los costos en otros elementos que 
los proveedores deben cubrir, entre los cuales la energía es el más impor-
tante (Clothesource, 2008). La falta de negociación colectiva genuina es la 
que ha provocado enfrentamientos y apertura de expedientes en Viet Nam, 
Bangladesh, Sri Lanka y Camboya, países en los que los trabajadores han 
empezado a unirse en torno a una cifra teórica para el salario mínimo vital 
(cuadro 4). Sin embargo, numerosos líderes sindicales en algunos de estos 
países han sido objeto de intimidación, amenazas y secuestro11, e incluso de 
asesinato12 .

El debate sobre el salario mínimo vital

Dadas estas limitaciones a nivel de empresa, ¿qué es lo que puede o debería 
hacerse, en su caso, a nivel empresarial mundial? Desde muchos lugares, 
se ha ejercido una creciente presión en los últimos años sobre los propieta-
rios de marcas y comerciantes minoristas para que aborden la cuestión del 

10. En discusiones celebradas para redactar directrices informativas para multinacio-
nales del sector del textil y el calzado, patrocinadas por la iniciativa «Global Reporting 
Initiative», los representantes de los proveedores se opusieron a las normas sobre la volatili-
dad económica. 
11. Véase el sitio web: http://www.ituc-csi.org/IMG/pdf/Intimidation_abduction_of_
TUists_28-02-07.pdf, 14 de enero de 2008.
12. Véase el sitio web: http://www.itglwf.org/DisplayDocument.aspx?idarticle=
1307&langue=3, 14 de enero de 2008. 

Cuadro 4.  Salarios mínimos en el sector del textil en Asia (dólares de EE.UU.)

País Salario mensual 
mínimo

Salario diario mínimo Nacional/provincial/
sectorial

Camboya 50,0 1,92 Nacional/sectorial

Indonesia 80,7 3,10 Provincial

Pakistan 80 2,35 Depende del sector

India 75 2,40 Provincial

Hong Kong (China) n.d. n.d. n.d.

Filipinas 161-228 6,20-8,80 Regional

Malasia 281 n.d. Sectorial/provincial

Tailandia 210 5-7 Provincial

Japón n.d. 7 por hora 
o 56 por día

Provincial/a nivel 
de prefectura

Sri Lanka 47 1,8 Nacional/sectorial

Viet Nam 60/40
54/35
50/30

n.d. Provincial/sectorial

Fuente: Basado en datos proporcionados en un taller regional FITTVC/TWARO sobre el salario mínimo 
vital celebrado en Hong Kong, China, el 28 de junio de 2008.
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salario mínimo vital, defi nida en el código básico de la iniciativa del Reino 
Unido «Iniciativa de Comercio Ético» (ETI, por sus siglas en inglés) como 
«sufi ciente para atender las necesidades fundamentales y proporcionar un 
ingreso discrecional»13. Los progresos realizados han sido sumamente lentos. 
En un estudio reciente realizado en el Reino Unido por Labour Behind 
the Label (2006) se mostró que, de 37 empresas del Reino Unido encues-
tadas, sólo 16 aceptaban el principio del salario mínimo vital, y de éstas sólo 
4 mostraron indicios de poner en práctica el principio. Una comparación de 
las disposiciones del código pone de relieve una reticencia similar, en par-
ticular por parte de iniciativas establecidas en los Estados Unidos como el 
programa World Responsible Apparel Production (WRAP) y la asociación 
Fair Labor Association (FLA), a aspirar a este principio (Setrini, 2005), y los 
esfuerzos desplegados más recientemente por comerciantes minoristas como 
la iniciativa «Social Compliance Initiative» (BSCI) parecerían estar compli-
cando más aún las cosas (Red de Solidaridad de la Maquila, 2008, pág. 19). 
Sin embargo, otras muchas empresas minoristas y de marca han adoptado 
declaraciones sobre «el salario mínimo vital» en sus códigos de conducta, 
o han adoptado disposiciones de códigos básicos de las llamadas «inicia-
tivas de múltiples partes interesadas». La cuestión del salario mínimo vital se 
difundió en 2007 con la suspensión y la renuncia fi nal de Levi Strauss & Co 
a la Iniciativa de Comercio Ético establecida en el Reino Unido, sobre la base 
de que la empresa no estaba dispuesta a poner en práctica el Código Básico 
de múltiples partes interesadas de la iniciativa en lo que respecta al salario 
mínimo vital, o era incapaz de ponerlo en práctica. En defensa propia, Levi 
Strauss & Co afi rmó que su objetivo era pagar 

los salarios y prestaciones vigentes en la industria, y alentar [a sus provee-
dores] a colaborar con los benefi ciarios de la Fundación Levi Strauss para 
apoyar la alfabetización de los trabajadores, los derechos a la educación de 
los trabajadores, el acceso al capital y las actividades de concienciación14. 

Asimismo, miembros de iniciativas de múltiples partes interesadas – Primark, 
Tesco, Asda, Gap, Marks & Spencer, Matalan y Mothercare – fueron identi-
fi cados por los diarios y grupos operativos por los salarios ínfi mos y condi-
ciones laborales de explotación que predominaban en algunas fábricas de sus 
proveedores establecidas en Bangladesh e India (War on Want, 2006; Labour 
behind the Label, 2006). Se señalaban casos de trabajadores en Bangladesh 
que recibían un salario ínfi mo de 0,05 GBP por hora, y de trabajadores en la 
India que recibían tan sólo 1,13 GBP por una jornada laboral de nueve horas 
(Clothesource, 2008).

13. ETI, Código Básico, 5.1.
14. Michael Kobori, director de RSE mencionado en el Memorando sobre Códigos núm. 21 
de la Red de Solidaridad de la Maquila, pág. 13.
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Lamentablemente, debido a la débil presencia sindical en las sedes de las 
multinacionales propietarias de marcas y en las multinacionales de comer-
ciantes minoristas (Miller, 2008), todaría no existen iniciativas importantes 
para promover un salario mínimo vital gracias a un acuerdo marco interna-
cional. En las dos empresas en las que la FITTVC tiene un acuerdo marco 
internacional (Inditex SA) o en las que existe un código de conducta nego-
ciado (Triumph International), preocupa más establecer sistemas maduros 
de relaciones laborales en las fábricas de proveedores de la primera15 (para 
asegurar que se paga el salario mínimo en el primer caso) y hacer frente a los 
efectos del SAP sobre el salario a destajo en la segunda16. 

Sin embargo, a fi nales de 2007, la FITTVC emprendió una iniciativa 
con sus sindicatos afi liados para determinar su postura respectiva en relación 
con la cuestión del salario mínimo vital, y para alentarles a participar en ejer-
cicios tripartitos nacionales encaminados a determinar un salario mínimo 
vital basado en datos económicos y sociales locales, y no en cualquier fórmula 
impuesta desde el exterior 17. Dichos datos podrían utilizarse entonces como 
información útil para la negociación en toda la industria, o para poder pre-
sentar argumentos durante el establecimiento del salario mínimo, o para las 
negociaciones basadas en la empresa o el lugar de trabajo. Como ya se ha seña-
lado, existen indicios de que éste es un enfoque que proporciona información 
para la estrategia de negociación de los sindicatos en Sri Lanka, Bangladesh 
y Camboya, aunque los sindicatos se han basado en defi niciones del salario 
mínimo vital establecidas por ONG que les apoyan. En Turquía, una de 
las tareas de la «Iniciativa conjunta de múltiples partes interesadas sobre la 
responsabilización empresarial y los derechos de los trabajadores» lanzada 
recientemente (Proyecto Jo-In) fue centrarse en la aplicación de normas clave 
en el lugar de trabajo, incluidos los salarios18. Tal vez el resultado más desta-
cado de los esfuerzos desplegados en relación con los salarios en el marco de 
este proyecto fue la aplicación del concepto de «escala salarial»19, que ofrece 
un sistema de referencia para registrar los progresos realizados por la fábrica 
respecto de la mejora de los salarios, y para determinar los salarios en relación 
con normas e interpretaciones específi cas del salario mínimo vital.

15. N. Kearney, 2007: «Global Organising: Organising Achievements Th rough Supply 
Chain Activity», FITTVC, nota interna.
16. Notas de una reunión celebrada con el comité sindical Triumph en Bangplee (Tailandia), 
el 30 de noviembre de 2007.
17. Circular núm. 24 de la FITTVC: «National Living Wage Estimates», 20 de julio de 
2007.
18. «Jo-In Explanatory Note on the Treatment of the Living Wage Common Code 
Element during the Jo-In Pilot Project in Turkeys Garment Industry, 2006-2007»; véase 
el sitio web: http://www.jo-in.org/pub/docs/Jo-In-%20Explanatory%20Note%20for%20
Living%20Wages.pdf, 16 de enero de 2008.
19. Conocida como la escala salarial de Rut Tuft s en homenaje al funcionario recientemente 
fallecido de la FLA que concibió la idea. 
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La alianza Play Fair 2008 (PF08), integrada por la FITTVC, la CIOLS 
y organizaciones asociadas de la campaña «Ropa Limpia», ha establecido 
el salario mínimo vital como una de las cuatro reivindicaciones clave en el 
período previo a los Juegos Olímpicos de Beijing (Red de Solidaridad de la 
Maquila, 2008). Uno de los resultados de una reunión celebrada en Hong 
Kong (China) entre las marcas y los integrantes de Play Fair antes de los 
Juegos fue emprender la organización de una serie de reuniones nacionales 
para determinar una estimación del salario mínimo vital utilizando la escala 
salarial20. Aún queda por ver cómo responderán algunas marcas en estas dis-
cusiones, ya que muchas no pretenden incluir un salario mínimo vital en sus 
respectivos códigos de conducta. En octubre de 2008 se lanzó una campaña 
mundial para impulsar algunas de estas reuniones nacionales21.

Más ambiciosos, algunas ONG y sindicatos pertenecientes a la iniciativa 
«New Trade Union Initiative» en la India22 están tratando de aplicar este 
concepto, con el apoyo de ONG de otros lugares, en países exportadores de 
textil que son claves en Asia. Esgrimiendo argumentos similares a los presen-
tados por las iniciativas «United Students Against Sweatshops» y «Worker 
Rights Consortium Designated Suppliers’ Program» (DSP) (Consorcio 
de Derechos de los Trabajadores, 2006) en relación con la capacidad de las 
marcas y de los comerciantes minoristas para absorber los incrementos sala-
riales a través de incrementos marginales de los precios minoristas, la alianza 
Asia Floor Wage Alliance preconiza una norma común panasiática de salario 
diario de 4 dólares de EE.UU en el sector en toda la región (India Committee 
for an Asian Floor Wage Alliance, 2006; véase asimismo Brenner, 2002). 
Aunque esta cifra sigue siendo algo inferior al salario mínimo vital, dicho 
incremento exigiría una cierta coordinación sindical transnacional, que hasta 
la fecha ha sido evitada en cierto modo por los interlocutores sociales de la 
Unión Europea, donde las estructuras económicas y políticas están supuesta-
mente más desarrolladas para emprender una iniciativa de este tipo que en la 
comunidad económica de la ASEAN. 

Más allá de la negociación colectiva nacional, e incluso regional, las 
estrategias relativas al salario mínimo vital adoptadas por la FITTVC deben 

20. FITTVC: «Marcas de artículos deportivos y sindicatos unen esfuerzos por mejores con-
diciones de trabajo». Nota de prensa de 2 de julio de 2008; véase el sitio web: http://www.
itglwf.org/DisplayDocument.aspx?idarticle=15575&langue=3. 
21. FITTVC: «FITTVC inicia campaña por un salario digno en Jornada Mundial por 
el Trabajo Decente» Nota de prensa de 4 de julio de 2008; véase el sitio web: http://www.
itglwf.org/DisplayDocument.aspx?idarticle=15577&langue=3.
22. No es de extrañar que esta iniciativa se haya concebido en este país, donde el sector se 
ha reposicionado en el mercado textil mundial tras la supresión del Acuerdo Multifi bras 
(AMF). Los llamados proveedores del nivel 1 de importantes marcas locales, situados en 
Bangalore, Delhi, Chennai y Tiripur, cuentan con inversión manufacturera a gran escala y 
fuerzas de trabajo acordes, que no sólo son objetivos de las campañas de organización sindi-
cal, sino también instalaciones con el potencial de absorber considerables incrementos sala-
riales (Tewari, 2006b).
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centrarse asimismo en los compradores de sus países sede. Tras la publi-
cidad negativa de que han sido objeto muchos de los miembros empresa-
riales de la Iniciativa de Comercio Ético (War on Want, 2006) y el enorme 
peso del argumento moral y académico, la FITTVC ejerció presión durante 
2007 sobre la Secretaría de la ETI para que pidiera encarecidamente a sus 
empresas miembro de los supermercados y del comercio minorista que abor-
daran por fi n la cuestión del salario mínimo vital a través de su precio FOB. 
Por último, algunos miembros de empresas, sin duda infl uidos por las indica-
ciones proporcionadas por las organizaciones de consumidores acerca de que 
los compradores están dispuestos a pagar más por una marca con una buena 
reputación23, han señalado su intención de abordar la cuestión a través de un 
proyecto piloto en Bangladesh24. 

Dejando a un lado las cuestiones de confi dencialidad, aún es demasiado 
pronto para proporcionar detalles sobre esta iniciativa. Sin embargo, con-
viene repetir algunas de las cuestiones relativas a la aplicación. ¿Qué sistema 
de seguro prevalecería para convencer a los comerciantes minoristas y a sus 
clientes de que un incremento del precio FOB irá destinado a los trabajadores? 
¿Cómo se informaría a los trabajadores sobre el incremento de los ingresos del 
empleador? Si el salario mínimo vital sólo se paga a aquellos departamentos 
o plantas de la empresa en los que se ensambla el producto del comerciante 
minorista que ha atraído un «precio FOB del salario mínimo vital», ¿no cau-
saría esto disensiones entre éstos y otros trabajadores de otros departamentos 
u otras cadenas de montaje? ¿Qué incentivo tendría un comprador para 
aumentar el precio FOB para los textiles en la misma categoría de mercado 
que otros compradores que se abastecen de dicha fábrica, salvo que ellos parti-
cipen también en el ejercicio?25 Asimismo, en una serie de casos, el comporda-
miento adquisitivo puede variar de manera que los compradores cambien de 
proveedores de un año a otro, ya sea por motivos comerciales o de moda. Sin 
embargo, en los casos en los que una serie de pequeñas marcas se abastecen de 
un proveedor particular, podría ser posible una iniciativa de múltiples marcas; 
dichas iniciativas podrían concebirse como actos encaminados a limitar y 
monopolizar el comercio y violar el derecho europeo de la competencia 26 y los 
artículos 1 y 2 de las leyes antimonopolio estadounidenses 27. 

23. Th e Retail Bulletin: «CBI survey: Consumers will pay premium for a great reputa-
tion». Véase el sitio web: http://www.theretailbulletin.com/news/cbi_survey_consumers_
will_pay_premium_for_a_great_reputation_23-11-07/, 23 de noviembre de 2007.
24. ETI Update, núm. 36, invierno de 2007, pág. 3; véase el sitio web: http://www.eti2.org.
uk/Z/lib/2007/newsl/eti-update-2007-12.get.pdf, 15 de julio de 2008. 
25. Por ejemplo, en la época en que quebró la fábrica Spectrum en Savar (Bangladesh), en 
2005, la instalación abastecía a 27 empresas.
26. Artículo 81 del Tratado de la Comunidad Europea.
27. John M. Skonberg, Kerry E. Notestine, Nitin Sud, 2006: «Sharing Compensation or 
Benefi t Information Between Competitors May Violate Antitrust Laws».
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Es evidente que tendrían que prevalecer algunas condiciones  –  en 
algunos casos bastante singulares – para que una iniciativa de este tipo fuera 
efi caz. En primer lugar, debería haber un compromiso por parte de la marca 
o el comerciante minorista para iniciar o mantener una relación comercial 
estable con un proveedor determinado, a lo que debería unirse –en el caso 
de la presencia de múltiples marcas en un proveedor particular– un compro-
miso conjunto para colaborar en este ámbito. Ésta es una reivindicación clara 
de Play Fair (2008, págs. 52-53). En segundo lugar, además de los datos sobre 
el salario mínimo vital proporcionados por el país proveedor, los departa-
mentos de compra y de responsabilidad social de la empresa deberían tener 
a su disposición los costos unitarios teóricos de la mano de obra por los tex-
tiles que encargan, para poder ayudar a calcular el monto correspondiente al 
salario mínimo vital que ha de añadirse al FOB. En tercer lugar, lo que es muy 
importante, deberían tomarse medidas para permitir las negociaciones locales 
de las escalas salariales. 

No se ha hablado mucho de la supervisión y de la reparación. Los compra-
dores tendrían que establecer complejos mecanismos de auditoría para verifi car 
si el salario mínimo vital se paga efectivamente en la práctica, y si en realidad no 
está contribuyendo a fomentar la subcontratación. Sin embargo, parece que, en 
la actualidad, la auditoría social está atravesando una crisis28 (O’Rourke, 2003; 
Ascoly y Zeldenrust, 2001; Esbenshade, 2004; Clean Clothes Campaign, 
2005; Locke y otros, 2006; Iniciativa de Comercio Ético, 2007, y Harney, 
2008), y que los auditores están muy ocupados revisando la documentación 
sobre los salarios y supervisando que se paga un salario mínimo, y fundamental-
mente estableciendo si el salario es sufi ciente para atender las necesidades fun-
damentales de los trabajadores. En reconocimiento de las desventajas que tiene 
el código de conducta o modelo de auditoría de cumplimiento social, muchas 
marcas y comerciantes minoristas, y los institutos de ciencias de la comercia-
lización a los que pertenecen, han reconocido la importancia que revisten la 
libertad de asociación y la negociación colectiva como un modo de establecer 
un sistema más sólido de gobernanza local en la cadena de suministro y, lo 
que es fundamental, de proporcionar el medio para facilitar la introducción de 
mejoras salariales y de las condiciones de trabajo en la industria (Nike, 2005; 
Adidas, 2005; GAP Inc, 2005; FLA, 2005; Jo-In/MIT, 2005).

El enfoque de Nike es bastante ilustrativo a este respecto: 

Estamos convencidos de que una industria responsablemente competitiva 
que invierte en su mano de obra se traducirá en un incremento salarial sos-
tenible y localmente pertinente para los trabajadores a largo plazo. No apo-
yamos metas ni incrementos salariales artifi ciales basados en defi niciones 
arbitrarias del salario mínimo vital. El salario mínimo debería determinarse 

28. Véase «Sweatshop snoops take on China factories», Thomas Fuller, International 
Herald Tribune, 15 de septiembre de 2006. 
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mediante las negociaciones entre los trabajadores y el personal directivo, y a 
través de una política pública. Como parte de nuestras estrategias de manu-
factura esbelta, estamos comprometidos a educar al personal directivo y a los 
trabajadores de nuestras fábricas subcontratadas en materia de libertad de 
asociación y negociación colectiva, y a ayudar a las fábricas a aplicar sistemas 
y prácticas sólidos de gestión de recursos humanos (Nike, 2007, pág. 47).

Aunque Nike ha ignorado la diferencia entre los salarios mínimos nacio-
nales y las necesidades en materia de salario mínimo vital de los trabajadores 
textiles, se ha fi jado para el año fi nanciero 2011 la meta no poco ambiciosa 
de impartir educación en todas sus fábricas de proveedores en materia de 
libertad de asociación y negociación colectiva (ibíd.). Esto está sin duda en 
consonancia con las reivindicaciones de la FITTVC y sus sindicatos afi liados 
(y algunas ONG), pero hace que se plantee la cuestión con respecto a la capa-
cidad y el alcance de la mano de obra sindicada, en particular en el sector del 
textil, para aumentar considerablemente los salarios a través de los procesos de 
la negociación colectiva en este momento. En ausencia de este mecanismo y 
en vista del constante incremento de los precios de los alimentos básicos, todo 
parece apuntar a que las relaciones laborales en el sector del textil deberán 
encarar grandes turbulencias en un futuro próximo. 
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Introducción

Las industrias de Europa que emplean gran intensidad de mano de obra 
están pasando por una etapa que puede considerarse caracterizada por un 
proceso de tercerización y reducción del tamaño de la empresa. Debido a 
esta tendencia general, en lugar de empleados directos, las empresas están 
entablando todo tipo de «nuevas» relaciones laborales. El trabajo lo están 
realizando «empleadores» supuestamente pertenecientes a otros rubros 
(eludiendo así el acatar contratos, convenios colectivos, reglamentaciones 
del sector, etcétera), subcontratistas especializados, agencias de trabajo tem-
porero o cuentapropistas. Los trabajadores que tienen relaciones laborales 
no estándares no suelen estar afi liados a sindicatos. En este artículo se ana-
lizan las principales tendencias y evoluciones que tienen lugar en la industria 
europea de la construcción. Tradicionalmente, en el sector de la construcción 
siempre ha habido mucha subcontratación, pero la proporción está aumen-
tando todavía más. Se examina la posible repercusión en la negociación colec-
tiva del proceso de «tercerización» (en lugar de contratar mano de obra), 
que origina sistemas de empleo no estándares. El artículo fi naliza con reco-
mendaciones para dar nueva vida a la tradición de negociación colectiva de la 
industria de este sector. Entre otras cosas, se recomienda que la responsabi-
lidad social de las empresas y la rendición de cuentas a lo largo de la cadena 
de producción pasen a formar parte de una estrategia conjunta destinada a 
promover la continuidad y la competencia leal. Se recomienda asimismo que 
la industria vuelva a instaurar las disposiciones necesarias para que el sector 
sea estable, seguro y profesional. 

Características de la industria de la construcción

Estrategias de mercado

Desde los años ochenta, en el sector de la construcción se han venido haciendo 
adaptaciones estructurales, tanto en el proceso de producción como en el 
comportamiento empresarial. Ha cambiado la estrategia de mercado de la 
mayoría de los principales contratistas. Antes de que se introdujera en Europa 
el concepto de mercado interno y de que se acelerara la globalización, la ambi-
ción de las empresas más grandes era situarse entre las empresas líderes nacio-
nales que controlaban el sector, como resultado de lo cual en ciertas áreas 
existía en esos días prácticamente un cartel. Esto tenía diversos efectos sobre 
el mercado laboral del sector de la construcción. A modo de ejemplo, las com-
pras gubernamentales para las obras públicas se convirtieron en un ámbito 
donde proliferaban los sobornos y los tratos corruptos en materia de precios. 

Al introducirse los principios de libre mercado (tanto los de la Unión 
Europea como los relacionados con la Organización Mundial del Comercio) 
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se produjo un notorio cambio, si bien la aplicación nacional ofi cial y las reglas 
de la UE sobre las compras gubernamentales todavía eran y siguen siendo 
insufi cientes e incompletas. Desde comienzos de los años noventa, los admi-
nistradores de las principales empresas contratistas comenzaron a defi nir sus 
ambiciones territoriales en términos europeos. La meta pasó a ser convertirse 
en líder europeo y competir a escala continental. Esto creó una nueva oleada 
de fusiones y absorciones de empresas. Al mismo tiempo, la subcontratación 
tradicional, a través de una división del trabajo estable y cooperativa dentro 
del proceso de producción, se convirtió en un tipo de tercerización donde los 
costos importaban mucho más que antes. Debido a esta subcontratación com-
petitiva, el tamaño promedio de las fi rmas se redujo.

A fi nales de los años ochenta, el proceso de diversifi cación, combinado 
con la europeización del territorio condujo a que se crearan conglomerados 
gigantes en un amplio espectro de sectores económicos (energía, agua, trans-
porte, eliminación de residuos, etcétera) y una amplia gama de actividades 
(producción, exenciones tributarias, gestión operativa y de establecimientos, 
mantenimiento, etcétera). Paralelamente y durante ese mismo período, se 
desarrolló una clara divergencia en el ámbito operativo: la parte superior de la 
cadena de producción se aboca a las principales actividades de la empresa y se 
delega la ejecución de las tareas menores a subcontratistas dependientes.

La industria 

Ciertas características distinguen al sector de la construcción de otras indus-
trias: 

 La producción de la construcción tiene lugar en obras temporeras y móviles, 
siendo los proyectos normalmente únicos y con un producto fi nal inmóvil 
y relativamente no estandarizado. La ejecución y terminación de la tarea se 
hacen en el lugar mismo. La industria está expuesta a vicisitudes climáticas 
y a ciclos e interrupciones debidas a las estaciones.

 Las empresas del sector de la construcción, especialmente las de pequeño o 
mediano tamaño, no tienen mucho poder de negociación con relación a los 
principales clientes y a los grandes proveedores de material. La construc-
ción hace un uso muy intensivo de material y está vinculada con el lugar 
donde se realiza la tarea. El precio fi nal está en función de la demanda y los 
costos en función de la oferta. 

 El sector se caracteriza por una gran variedad de pequeñas y medianas 
empresas y por un limitado pero dominante grupo de grandes contratistas 
generales. Las competencias no están distribuidas de manera pareja a lo 
largo de la cadena de producción y la organización de las califi caciones está 
separada y fragmentada. La orientación del mercado puede ser local, rural, 
regional, nacional o mundial.
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 El sistema de producción es muy heterogéneo. Reclama cooperación en 
nuevas circunstancias para proyectos complejos únicos en su tipo. Gran 
cantidad de subcontratistas especializados en distintas áreas y competen-
cias intervienen a lo largo del desarrollo del trabajo, desde la concepción 
hasta la ejecución y terminación de la obra.

El proceso de producción está formado por una cadena múltiple y fragmen-
tada, que se ha alargado y ampliado. Ésta es una cadena logística (tanto hori-
zontal como vertical), al igual que una cadena de valor de carácter económico 
y productivo: «desde la concepción hasta la terminación». A menudo se ter-
cerizan ciertas tareas especializadas delegándolas a pequeñas empresas o cuen-
tapropistas. Debido a este proceso de subcontratación y tercerización y en 
razón del papel de las industrias proveedoras y de la resultante disminución de 
la fuerza laboral, surgen nuevas empresas y las existentes reducen su personal. 
Al mismo tiempo, la subcontratación y la tercerización a empresas indepen-
dientes de jure no conduce a la independencia. Las empresas que están en el 
nivel inferior de la cadena de valor, con la excepción de los subcontratistas 
especializados con alta tecnología u otra actividad compleja, no están en con-
diciones de moverse en un pie de igualdad con un contratista principal.

La fuerza laboral 

En general puede considerarse que esta industria es un sector con activi-
dades que requieren una utilización intensiva de mano de obra (que puede 
representar hasta la cuarta parte de los costos operativos), con empleos que 
requieren esfuerzo físico. El nivel de califi caciones de los ofi cios de la cons-
trucción varía; va desde el trabajo repetitivo poco califi cado hasta el trabajo 
altamente especializado y tecnológico. En los últimos años, en casi todos los 
Estados miembros de la UE se observó un aumento de la escasez de mano de 
obra en los niveles más bajos del mercado laboral de la construcción. 

Desde comienzos de los años noventa, se ha tendido en general a reducir 
los empleos directos por parte del contratista principal o empresa a la cabeza 
de la obra. Una cantidad relativamente pequeña de personal especializado 
está ahora a cargo del desarrollo, compras, supervisión y administración. El 
trabajo se ha tercerizado utilizando subcontratistas y agencias de empleo 
temporero (Jounin, 2006). En la ejecución interviene toda una cadena, com-
puesta por contratistas especializados, empresas y proveedores. Dado los bají-
simos márgenes, los subcontratistas no toman más mano de obra de la que 
estén seguros de necesitar y no se hacen inversiones en capital humano ni se 
dan incentivos para formación. La característica general de la tercerización 
se hace evidente en la estrategia de contratación, en la que habitualmente 
se reemplazan los empleados directos por todo tipo de «nuevas» relaciones 
de empleo. El suministro de mano de obra barata, no califi cada, pasó a ser 
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parte integrante del nivel más bajo de la subcontratación, no habiendo nin-
guna relación legal entre la empresa usuaria y los trabajadores en cuestión. 
De esta manera las empresas buscan recortar los costos laborales y gozar de 
mayor independencia del mercado laboral tradicional. En las cuentas de la 
empresa esto se traduce en una sustitución de los costos laborales directos por 
costos de subcontratación, servicios o proveedores, que fi guran como facturas 
y «contratos comerciales de servicios». Asimismo, si bien la creciente utili-
zación de subcontratación en los segmentos donde se utiliza mano de obra 
intensiva para la ejecución de la tarea no necesariamente debería conducir a 
una deterioración de las condiciones de trabajo, ésta ha hecho por cierto que 
disminuyera la responsabilidad social directa del principal contratista. Esto 
también se debe a que en este sector tuvo lugar un rápido incremento del tra-
bajo por cuenta propia (Cremers y Janssen, 2006). 

La cadena de dependencia

La decisión de subcontratar las tareas puede estar convalidada por distintos 
argumentos: búsqueda de personal experimentado y de «saber hacer» no 
comprendido en la actividad principal propia de la empresa, escasez de mano 
de obra, búsqueda de efi ciencia, una división tradicional del trabajo donde los 
asociados se basan en la confi anza mutua, la rutina o motivos históricos. En 
el sentido positivo, una cadena se basa o es resultante de relaciones estables 
entre un contratista principal que «delega» parte de la tarea a subcontratistas 
especializados de su preferencia. No obstante, el resultado es que en la obra 
se llevan a cabo simultáneamente o en varias etapas sucesivas diversas activi-
dades que son distintas partes de un proyecto general, ejecutado por varios 
contratistas y subcontratistas, con todos los problemas inherentes a la coor-
dinación y la efi ciencia (Fellini y otros, 2007). Preocupa constantemente el 
poder efectuar una gestión efi caz de las distintas etapas longitudinales entre 
los diferentes segmentos dentro de los plazos estipulados, debido a lo cual se 
ejerce presión sobre la mano de obra. 

Se puede contemplar la cadena como una red jerárquica de dependencia 
socioeconómica o un triángulo, basado en una serie de contratos y conexiones 
vinculadas entre sí. En el vértice superior del triángulo hay empresas regu-
lares y completamente legales. Las grandes empresas de la construcción inclu-
sive pueden tener secciones abocadas a material de construcción y es posible 
y ventajosa una cierta «mecanización» del acceso al suministro manufactu-
rado. La estructura de la cadena de producción es complicada y resulta difícil 
organizar las tareas para cumplir con los contratos. El desequilibrio de poder 
existente en la cadena conduce a que se hagan cuestionables contratos para 
defi nir las transacciones comerciales entre los distintos niveles. Una cadena 
puede terminar en una zona gris, con el resultado de que el cumplimiento ya 
no está garantizado. Esto sucede especialmente cuando las grandes empresas 
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transfi eren la contratación de la mano de obra a pequeños subcontratistas, 
los que a su vez traspasan el contrato y acrecientan todavía más las etapas de 
delegación de tareas utilizando agencias de empleo y otros intermediarios. 
Una estrategia basada en la utilización exclusiva de mano de obra subcontra-
tada con el fi n de reducir los precios implica el riesgo de que tarde o temprano 
entre en el mercado mano de obra no declarada o extranjeros en condición 
irregular. Suele ocurrir que se contraten contingentes de trabajadores no 
declarados a través de empresas que sólo tienen una casilla postal, anuncios 
y redes informales. Como resultado, en el estrato inferior hay una conside-
rable cantidad de mano de obra irregular que se obtiene a través de agencias 
de empleo o intermediarios y se observa una distorsión del mercado laboral. 

La negociación colectiva en el sector de la construcción 

Durante mucho tiempo, en la industria de la construcción los convenios 
colectivos fueron la respuesta adecuada para lugares de trabajo siempre nuevos 
y contratos que pasaban constantemente de un empleador a otro. Se puede 
decir que en las relaciones laborales del sector de la construcción de la mayoría 
de los antiguos Estados miembros de la UE había preocupaciones en común 
que eran ámbitos de cooperación, además de potenciales fuentes de confl icto. 
Éste es uno de los motivos por los que la industria tiene una larga tradición 
de negociación y por la cual también se formularon en los países europeos res-
puestas colectivas casi «similares» a escala nacional de la industria (para inte-
rrupciones de carrera, paga de vacaciones, vicisitudes climáticas y formación 
profesional) en un momento en que todavía estaba muy poco desarrollado el 
intercambio transfronterizo de buenas prácticas. Ambos lados de la industria 
coincidieron en la necesidad de tomar disposiciones convencionales y regla-
mentarlas, que son las bases subyacentes de la negociación colectiva. 

En países donde el trabajo en la construcción estaba altamente reglamen-
tado (con convenios colectivos a escala industrial, que a menudo los legisla-
dores hacían que pasaran a tener carácter obligatorio), el índice de cobertura 
resultante era considerable y la densidad sindical a menudo superaba los pro-
medios nacionales (por ejemplo, en los países nórdicos, Bélgica, Alemania, 
Austria y Países Bajos). En esos países había disposiciones conjuntas y fondos 
sociales controlados e inclusive administrados por los sindicatos. En algunos 
de ellos, aparentemente con menos reglamentación (por ejemplo, Italia), 
ambos lados de la industria habían establecido una fuerte asociación y un sis-
tema similar de relaciones del sector industrial, con fondos sociales a escala 
industrial. Una vez más había allí un índice relativamente alto de sindicación. 
En países menos reglamentados, donde no había una tradición de disposi-
ciones en común para toda una industria (Reino Unido, Portugal), la aplica-
ción de acuerdos y el cumplimiento de los contratos nunca fue tan evidente y 
habitualmente había una baja densidad sindical. 

LabourResearch_2009_01_02_ES.indd   230LabourResearch_2009_01_02_ES.indd   230 30.01.10   12:2430.01.10   12:24



231

Los nuevos
sistemas de
empleo y
la negociación
colectiva en
el sector de
la construcción

La negociación colectiva estabiliza la industria y contribuye a la necesaria 
continuidad. El diálogo social puede considerarse un instrumento importante 
para mejorar la toma de decisiones y una plataforma para todas las partes 
implicadas. La formación, la seguridad en el trabajo, las prestaciones sociales 
y los seguros son, por ejemplo, puntos de la negociación colectiva a escala sec-
torial. La reglamentación a escala industrial no se hace entonces por el mero 
hecho de reglamentar sino que es una alternativa que eligen los asociados con 
el fi n de promover continuidad, calidad y competencia leal. 

Sin embargo, la evolución que se ha descrito restó cada vez más efi cacia 
a los procedimientos de representación y negociación. Hay cada vez menos 
relaciones tradicionales entre empleador y empleado. Parte de la tarea la lleva 
a cabo una fuerza laboral proporcionada por empleadores o subcontratistas 
especializados que pretenden pertenecer a otros sectores (eludiendo así el 
cumplimiento de contratos, convenios colectivos, reglamentaciones del sector, 
etcétera) o agencias de empleo e inclusive cuentapropistas que no tienen que 
conformarse a los acuerdos (o parte de ellos). Segmentos de la cadena que se 
autodenominan «proveedores de servicios» y otros ofi cios (menos reglamen-
tados) o sectores (limpieza, administración de las instalaciones) eluden conve-
nios generalmente vinculantes pretendiendo que pertenecen a otro sector. En 
muchos países, el trabajo por cuenta propia es otra de las principales formas 
de eludir los convenios vinculantes.

Como resultado de lo que precede, en las relaciones laborales la repre-
sentatividad de ambas partes de la industria durante la negociación colectiva 
es objeto de presión ya que la fuerza laboral de los subcontratistas en general 
no está sindicada o se caracteriza por tener una baja densidad sindical. El 
poder de negociación de los trabajadores contratados sobre una base indi-
vidual o a través de agencias de empleo es menor que el de un negociador 
colectivo con mandato de la fuerza laboral. También del lado de los emplea-
dores la base de representatividad pasa a ser cuestionable, dado que son sub-
contratistas externos no afi liados quienes se encargan de distintas partes de 
la producción. 

La tercerización, recurriendo mucho más a los subcontratistas, agencias 
de empleo temporero o cuentapropistas para ejecutar las operaciones, conduce 
a situaciones donde la negociación sólo puede tratar de resolver parcialmente 
los problemas de los empleadores y de la mano de obra en cuestión. Los sindi-
catos se ven confrontados al problema de representar a los trabajadores vulne-
rables no sindicados (Pollert, 2007). Las asociaciones de empleadores, ante las 
deserciones y los cambios de orientación en sus propias fi las, pierden el control 
de los procesos que deberían hacer que la industria siga siendo estable y profe-
sional. Y fi nalmente se deteriora el fundamento fi nanciero en pro de disposi-
ciones conjuntas, fondos sociales y servicios.
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Las tendencias en el plano nacional

Francia

La difundidísima utilización de subcontratación ha hecho que un grupo 
pequeño pero poderoso de contratistas generales que ganan las licitaciones 
controle los lugares de trabajo y pongan su logotipo en los mismos. A la parte 
superior de la cadena se han incorporado profesiones y actividades con alto 
valor agregado (concepción, fi nanzas, exenciones tributarias). Estos contra-
tistas ya no tienen una presencia en los lugares de trabajo con su propia fuerza 
laboral. Han tercerizado la discontinuidad e incertidumbre de las actividades 
temporeras que requieren gran intensidad de mano de obra y delegan en sub-
contratistas y agencias de empleo temporero todas las tareas simples y repe-
titivas. En el sector de la construcción de Francia durante mucho tiempo 
estuvo prohibido subcontratar el trabajo a intermediarios, como las agen-
cias de trabajo temporero. Luego de que se anulara esta prohibición y que se 
autorizara legalmente la utilización de las agencias de trabajo temporero en 
este sector la tercerización pasó a hacerse únicamente en forma de subcon-
tratación de mano de obra (retorno al marchandage, un suministro estable de 
trabajo precario). En el sector de las agencias de trabajo temporero, la cons-
trucción ocupa un lugar de privilegio, representando en 2006 una proporción 
(que sigue aumentando) del 20,5 por ciento de toda la fuerza laboral tempo-
rera. Se calcula que en el sector de la construcción los trabajadores temporeros 
de agencias de empleo ocupan 120.000 empleos a tiempo completo (INRS, 
2007). Un análisis del empleo según los sectores de actividad muestra que 
desde comienzos de los años setenta la proporción de empleados de la indus-
tria principal de la construcción (gros oeuvre) bajó de un 55 por ciento a nada 
más que el 39 por ciento (Kahmann, 2006).

La tercerización de la contratación origina obras donde hay trabajo pre-
cario y está desapareciendo la solidaridad que surgía a raíz del vínculo directo 
entre (la autoría de) la obra y la relación de empleo (Jounin, 2006). El escalón 
más bajo de los trabajadores de las agencias de empleo, formado en su mayoría 
por inmigrantes, no fi gura en las estadísticas ofi ciales de trabajadores de la 
construcción: se los considera parte de los «proveedores de servicios» o direc-
tamente se hace caso omiso de ellos debido al carácter irregular de su trabajo. 
Esos trabajadores no están representados en absoluto. Las inspecciones del 
trabajo tienen cada vez más tarea y no consideran por cierto una prioridad 
velar por los intereses de los trabajadores vulnerables, ya que la persecución de 
los inmigrantes ilegales pasa a estar en el punto de mira. La legislación laboral 
solamente se aplica a los trabajadores regulares del centro principal. La repre-
sentación de los trabajadores del centro no toma en cuenta los intereses de 
los que están en la periferia, y en las empresas subcontratistas y agencias de 
empleo temporero la representación está muy poco desarrollada. Por lo tanto, 
está desapareciendo la base del accionar público y colectivo. Hasta ahora, en 
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el accionar sindical ha predominado la defensa del trabajo directo y las cam-
pañas contra la tercerización. Poco se ha hecho por quienes quedan fuera de 
ese círculo. El resultado es una huida individual de las malas condiciones de 
trabajo, ausentismo, sabotajes, pérdida del saber hacer, abandono del trabajo 
y cambio de puesto.

Alemania 

Hasta fi nales de los años noventa, los contratistas alemanes trabajaban con 
un amplio grupo de trabajadores empleados directamente. Esta tradición 
comenzó a perderse y, al sumársele a ello el proceso de fusiones y absorciones, 
la cantidad de trabajadores en nómina fue disminuyendo. Muchos contra-
tistas comenzaron por pasar de la producción a ocuparse de la gestión y el 
fomento de la contratación. Teniendo por una parte licitaciones y planifi ca-
ción central y por otra la externalización de la ejecución, parte de la cadena de 
producción y suministros se tercerizó. La búsqueda de mano de obra barata 
contribuyó a la denominada Tarifflucht, una evasión del convenio colec-
tivo aplicable en general para el sector de la construcción. Subcontratistas e 
inclusive a veces empresas de construcción se fueron de la organización de 
empleadores y se asociaron a otros sectores. Se incorporaron a sectores con 
disposiciones y convenios más fl exibles y baratos. Como resultado de lo que 
precede, muchos trabajadores ahora fi guran en las estadísticas de los servicios 
proveedores. Durante el período de 1998 a 2004, el empleo de los trabajadores 
de la construcción en ofi cios de construcción y terminación disminuyó enor-
memente (un 32 por ciento). El empleo en los servicios relacionados con la 
construcción aumentó (6 por ciento), pero la categoría de personal gerencial 
del nivel central aumentó de manera exorbitante (70 por ciento). Si se toma 
en cuenta la fuerza laboral de toda la cadena de producción (industrias pro-
veedoras, ofi cios de construcción y terminación y servicios relacionados con la 
construcción), la transformación que tuvo lugar entre 1998 y 2004 es enorme: 
la proporción de los oficios de construcción y terminación disminuyó del 
55 por ciento en 1997 al 46 por ciento en 2004, y durante ese mismo período 
la proporción de los servicios aumentó del 29 por ciento al 38 por ciento (cál-
culos basados en Bosch, 2007).

En estas cifras no se incluye la (mayor) participación de los cuentapro-
pistas. A comienzos de los años noventa, en la construcción la proporción de 
cuentapropistas se mantuvo por debajo del 10 por ciento. En 1995 este índice 
había subido al 12,3 por ciento. Aunque no se dispone de cifras confi ables, 
hay evidencias que muestran que en los últimos años siguió aumentando en 
Alemania el empleo por cuenta propia debido a los largos períodos de de-
sempleo masivo y falta de oportunidades en relaciones laborales directas. Ese 
aumento se debió asimismo a medidas directas destinadas a simplifi car el esta-
blecimiento de pequeñas empresas, con el fi n de reducir los impedimentos en 
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materia de formación existentes en los ofi cios y de simplifi car la obtención de 
licencias para ejercer los mismos. Esos cambios dieron origen a un grado mayor 
de fl uctuación entre el empleo por cuenta propia y otros (Cremers, 2007).

Este sector decididamente ha cambiado, convirtiéndose en una industria 
fragmentada y dispersa, con relaciones desiguales y no equilibradas basadas en 
una competencia en función de los costos.

Hungría 

Como consecuencia de la rápida fragmentación y descentralización de 
empresas – luego de que se derrumbara la economía de planifi cación cen-
tral –, la industria de la construcción de Hungría se caracteriza por tener 
empresas de un tamaño mucho menor que el promedio europeo: 4 empleados 
contra 6 en la UE-15 en 2000 (Neumann y Toth, 2006). En esta industria 
dominan, por una parte, un puñado de grandes empresas contratistas – a 
menudo pertenecientes a inversores extranjeros –, que principalmente llevan 
a cabo obras de ingeniería civil o viales, y, por otra, pequeñas empresas del 
país dedicadas principalmente a la construcción de viviendas. Esto se debe en 
parte a la política gubernamental que busca crear un entorno favorable para 
los inversores extranjeros, en particular en el ámbito de la infraestructura (por 
ejemplo, construcción de autopistas). 

También aquí se ha observado que las empresas más grandes procuran 
disminuir la proporción de empleados manuales mediante tercerización y 
subcontratación. Como resultado, la fragmentación todavía continúa. Las 
grandes empresas se van convirtiendo en «contratistas generales» y tienden 
a conservar únicamente en sus nóminas personal administrativo y mano de 
obra manual altamente califi cada. El resultado es una espiral descendente de 
fragmentación de empresas.

Las empresas utilizan cada vez más la tercerización para deshacerse de 
unidades donde se realiza trabajo manual que requiere bajas califi caciones, a 
las que reemplazan por una red de pequeñas y medianas empresas mediante 
subcontratos. Esta tendencia incluye la creciente utilización de contratos de 
trabajo «fi cticios». En lugar de contratos de empleo conformes a la regla-
mentación del código laboral, se fi rman contratos comerciales de trabajo o se 
acuerdan contratos para el suministro de ciertos servicios, posibilitando que 
se plantee una relación laboral más fl exible y menos reglamentada, se evadan 
impuestos y se eluda el hacer los aportes sociales obligatorios. 

Esta oleada de reorganización es un duro golpe para la representación 
sindical y reduce aún más la repercusión de la negociación colectiva en lo 
que respecta a los términos y condiciones de empleo de esta industria. Si bien 
desde comienzos de los años noventa los grandes sindicatos han venido pro-
curando que se renueven los procesos de negociación colectiva, en 1994 las 
organizaciones de empleadores pusieron término al último de los convenios 
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marco voluntarios del sector. Durante los años siguientes, los sindicatos y las 
asociaciones de empleadores prepararon declaraciones y peticiones en común 
para que se reglamentara debidamente la industria. Un estudio sobre la reper-
cusión de la formación profesional (hecho en abril de 2005) puso de relieve 
que la industria de la construcción, al tiempo que registraba un elevado índice 
de crecimiento, se enfrentaba con frecuencia al problema de escasez de tra-
bajadores califi cados, lo que ocasionaría crecientes difi cultades a la industria 
durante el decenio venidero. En el estudio se reclamaba mejorar el atrac-
tivo del trabajo en la industria y volver a poner la negociación colectiva en 
el orden del día. Tanto a los empleadores como a los sindicatos les preocu-
paban las malas condiciones de trabajo, los contratos de trabajo contingentes, 
la difundida utilización de mano de obra indocumentada y los bajos salarios. 
Llegaron conjuntamente a la conclusión de que se debía revertir la tendencia 
de esta espiral descendente de las condiciones de trabajo y volver a hacer que 
la industria atrajera mano de obra. Se consideró que la fi rma de un convenio 
colectivo sectorial podía ser una alternativa para volver a reglamentar la situa-
ción cada vez más caótica y los interlocutores sociales fi nalmente acordaron 
fi rmar un acuerdo voluntario con múltiples empleadores. El resultado se pre-
sentó ante el Ministerio de Trabajo y a partir del 1.o de julio de 2006 este 
último lo hizo extensivo a todo el sector de la construcción. 

España 

En España, la actividad del sector de la construcción registró a partir de 
mediados de los años noventa un auge que continuó hasta 2005, solamente 
con reducciones anuales ocasionales de la producción. El sector de la cons-
trucción de España ocupaba un alto puesto en lo relativo a la cantidad de 
personas que emplea, el valor agregado y la participación en los negocios 
nacionales no fi nancieros. En el período 1995-2005 el 20 por ciento de las 
nuevas empresas registrado en España constituía una proporción que sobre-
pasaba por varios puntos a casi todos los demás Estados miembros de la UE 
(Eurostat, 2006). 

La estructura de la industria está segmentada y tiene muchas caracterís-
ticas específi cas regionales, una gran parte de pequeñas y medianas empresas 
y un mercado dividido en infraestructura, vivienda y edifi cios no destinados a 
vivienda. La fragmentación también es resultante de una creciente diversifi ca-
ción. Los empleados que trabajan para pequeñas y medianas empresas forman 
parte de largas cadenas de subcontratación. En efecto, la subcontratación es 
la forma más habitual de organización del trabajo. No obstante, algunas de 
las grandes empresas de construcción están elaborando mecanismos de regla-
mentación más fuertes para tener un control sobre la fragmentada cadena de 
subcontratación. Entre esos mecanismos hay una serie de condiciones que 
cada empleado y empresa tiene que cumplir (por ejemplo, presentar cierta 
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documentación, como contratos de trabajo, facturas, etcétera). Los trabaja-
dores que han cumplido con esos requisitos tienen que llevar una tarjeta o 
pegatina en sus cascos a fi n de que el contratista pueda efectuar inspecciones 
y detectar a simple vista a los trabajadores que no están debidamente identi-
fi cados y hacer que se retiren de la obra. Esto impide que los trabajadores se 
intercambien trabajos sin ningún control. 

También las leyes sobre la subcontratación tratan el problema de la frag-
mentación, estipulando que la empresa principal que realiza contratos y 
subcontratos de trabajo o servicios que formen parte de sus propias activi-
dades debe ser responsable conjuntamente por cualquier falta de pago de 
salarios o aportes a la seguridad social y será corresponsable por las obliga-
ciones y responsabilidades en materia de seguridad social en caso de insol-
vencia. El convenio colectivo generalmente pasa a ser vinculante para todas 
las empresas de la construcción, por lo que quedan comprendidos en él unos 
2,2 millones de trabajadores. 

Además en 2007 se promulgó una nueva ley sobre la subcontratación en 
la industria de la construcción, con la que se aspiraba a reducir la cantidad de 
contratos temporeros y de accidentes, como así también promover el acata-
miento de todos los tipos de reglamentación. La nueva ley solamente permite 
que haya tres subcontratistas en cada cadena, con lo que se espera que dismi-
nuya la cantidad de largas cadenas de subcontratación (Vargas y otros, 2006). 
Merecen destacarse cuatro puntos: 

 Un tercer subcontratista no podrá delegar a un cuarto subcontratista la 
tarea que se le ha encargado; 

 Además, los subcontratistas no podrán volver a subcontratar las actividades 
que básicamente impliquen trabajo manual sin especialización; 

 Se debe llevar un «libro de subcontratación» donde se registren las cadenas 
de subcontratación, plazos de entrega y planes de seguridad y salud; 

 Se debe comunicar a los representantes de los trabajadores de las distintas 
empresas que intervienen en la obra los contratos y subcontratos que existen 
en la misma.

Reino Unido 

La industria de la construcción británica se caracteriza por un extendido uso 
de la subcontratación, muchos cuentapropistas y una gran presión para hacer 
bajar todavía más los precios. El carácter fragmentado, ocasional e inseguro 
de la estructura del empleo de la industria de la construcción constituye un 
problema grave (Clarke, 2006). A menudo la industria opera contratando y 
despidiendo a trabajadores, es decir, teniendo empleados únicamente cuando 
los necesita.
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Hasta mediados de los años noventa en el Reino Unido había pocas 
disposiciones laborales estipuladas por ley. No obstante, desde entonces, al 
ponerse en práctica algunas de las directrices de la UE (especialmente las rela-
tivas a seguridad y salud) se incorporaron a la legislación laboral importantes 
conceptos. 

La negociación colectiva es voluntaria («convenios de caballeros») y 
no legalmente vinculante, y aunque hay convenios colectivos entre emplea-
dores y sindicatos, éstos no son totalmente abarcadores y tienen una repercu-
sión limitada. Se estima que la cobertura en el ámbito de la construcción (en 
forma de remuneración afectada por convenios colectivos) alcanza a alrededor 
del 19 por ciento de la fuerza laboral (DTI, 2007). Uno de los problemas 
básicos es que – inclusive cuando el principal contratista los acata – los sub-
contratistas pueden eludir fácilmente la aplicación de los convenios colectivos. 
Otros de los programas de prestaciones para toda la industria de la construc-
ción solamente abarcan a una minoría de los trabajadores. 

Desde los años ochenta, las organizaciones del Reino Unido que toman 
empleados han cambiado sus prácticas de empleo haciendo que aumentara la 
cantidad de personas que forman parte de la fuerza laboral «contingente». 
En este momento, los principales contratistas administran los proyectos y las 
fi nanzas pero generalmente no emplean mano de obra; quienes emplean o 
proporcionan la mano de obra son los subcontratistas, intermediarios y agen-
cias de empleo temporero. Una gran cantidad de subcontratos permite que 
empresas o personas comiencen un trabajo y utilicen cuanta mano de obra 
proporcionada por agencias de empleo deseen, con las consecuentes y graves 
ambigüedades en la relación de trabajo. La subcontratación ha pasado a ser 
tan difundida que llega a subcontratarse únicamente el trabajo, teniendo 
inclusive quienes trabajan para subcontratistas contratos por servicios como 
cuentapropistas en lugar de contratos de trabajo. Quienes subcontratan úni-
camente trabajo esencialmente están comerciando con la diferencia entre el 
precio que pagan a la mano de obra y el precio al que venden el trabajo, con-
tribuyendo así a que aumente la presión sobre los costos de la mano de obra 
de la industria (Clarke y Gribling, 2006). Aunque la subcontratación posi-
bilita que haya una fl exibilidad laboral y responder rápidamente a las fl uc-
tuantes demandas del mercado, traspasa los riesgos sociales a las cadenas de 
subcontratación.

En los años setenta comenzó a utilizarse mucho más el trabajo por cuenta 
propia, procurando regularizar – específi camente en el sector de la construc-
ción – la utilización de la mano de obra ocasional y a menudo no declarada 
que desempeña tareas de trabajo para subcontratistas (Lean, 2005). El reco-
nocimiento de la categoría de autónomo o cuentapropista característica de 
la construcción significaba una condición tributaria especial, brindando a 
los empleadores de la construcción un subsidio por emplear a autónomos 
«ficticios», con un costo muy inferior al de empleo de personal directa-
mente. Desde los años setenta en adelante este sistema se propagó sin control, 
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combinado con un rápido declive del empleo directo y la formación (cuadro). 
Para muchos contratistas y subcontratistas, la posibilidad de tomar traba-
jadores autónomos constituye una táctica que les permite eludir las regla-
mentaciones laborales y otras obligaciones estipuladas por ley, incluyendo las 
vacaciones pagas y un salario semanal garantizado. En la economía británica 
desreglamentada se podía conseguir de un día para el otro la categoría de autó-
nomo – generosamente otorgada por la ofi cina de réditos –, incluso en el caso 
de migrantes recién llegados. Como resultado, en cualquier obra en construc-
ción hasta el 60 por ciento de los trabajadores pueden ser en realidad autó-
nomos fi cticios que dependen de subcontratistas exclusivos de trabajo. 

En consecuencia, en el Reino Unido uno de los grandes problemas es el 
predominio del trabajo por cuenta propia en el sector de la construcción. Con 
el aumento del trabajo autónomo como vía para eludir los términos y condi-
ciones de los convenios colectivos y con la fl oreciente industria de las agencias 
de empleo temporero, no parecen muy buenas las perspectivas de que se esti-
pulen disposiciones estables a escala industrial. Sin embargo, en los últimos 
años los interlocutores sociales de la industria británica de la construcción 
comenzaron a reclamar que se controlen más las formas de empleo de la mano 
de obra, como así también una adecuada reglamentación sobre la mano de 
obra a fi n de prevenir que se la explote. Los sindicatos y las asociaciones de 
empleadores consideran que tales trabajadores son, primero y principalmente, 
«empleados», aunque contratados como «autónomos» por motivos tributa-
rios y de seguridad social. Por esa razón han respaldado diversas campañas a 
fi n de que se modifi que la situación, incluyendo la más reciente, iniciada en 
abril de 2007 (Clarke y otros, 2007). 

Resumen 

La primacía de que goza el principio de libre circulación en el entorno empre-
sarial y las consecuencias de la utilización del principio de contratación por 
parte de la patronal cambiaron la organización de la industria de la construc-
ción, intensifi caron la presión sobre los costos salariales y modifi caron las 
prácticas que se emplean al contratar personal. Las empresas tradicionales 
con trabajadores califi cados y no califi cados que desarrollaban sus tareas bajo 
la supervisión y el control disciplinario de un empleador ya no constituyen 
el modelo estándar. Las estrategias destinadas a reducir costos hicieron que 
proliferara la subcontratación y la reducción de personal, como así también 
la utilización de agencias de trabajo temporero para el suministro de mano 
de obra y de cuentapropistas fi cticios. Se ha creado a escala europea un nuevo 
terreno de juego donde se hace todo tipo de contratos que no corresponden 
al modelo clásico. 

Todo esto tiene un efecto desestabilizador sobre la industria. El aumento 
de los contratos fl exibles, de la mano de obra proporcionada por agencias y 
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de los cuentapropistas afecta a la estabilidad misma porque socava las rela-
ciones a largo plazo. También afecta al ajuste futuro y la mejora del sector a 
través de la repercusión negativa en lo concerniente a proporcionar formación 
(Forde y MacKenzie, 2005). Estas formas de empleo no habituales no pro-
porcionan entonces una solución estructural para la escasez de califi caciones 
predominante.

Tienen asimismo una enorme repercusión en los procesos de negociación 
colectiva, socavando la fi rma y el respeto de los convenios colectivos a escala 
industrial. La tercerización con la explícita finalidad de reducir la fuerza 
laboral desdibuja la capacidad de los sindicatos y de las asociaciones de emplea-
dores de reglamentar. Al igual que le ocurre al trabajador irregular, la abruma-
dora mayoría de los trabajadores que tienen relaciones de trabajo no estándares 
no están representados. La tercerización del trabajo hace que la estipulación de 
los precios y asignaciones ya no esté regida por el marco reglamentario tradi-
cional de la industria. Dicho marco, donde la negociación colectiva solía de-
sempeñar un papel primordial, proporcionaba reglas y procedimientos para 
que hubiera adecuados ingresos, protección legal y seguridad social. En los 
casos de relaciones de trabajo no estándares, las reglas y procedimientos esti-
pulados por los asociados de la negociación colectiva ya no se aplican. Los pre-
cios y las asignaciones dependen en cambio de las fuerzas del mercado. 

Por razones obvias, este panorama ya no les resulta atractivo a los traba-
jadores y, a largo plazo, tampoco a los líderes del mercado de la industria, que 
no sacan ningún provecho del aumento de la inestabilidad y de la escasez de 
personal. Como resultado, como puede verse en los casos de los países men-
cionados anteriormente, se está procurando volver a reglamentar el sector a 
través de nuevas iniciativas, tanto en el ámbito legislativo como en el de la ne-
gociación colectiva.

Recomendaciones

No hay soluciones fáciles ni tampoco uniformes para hacer frente a los pro-
blemas de esta industria. No obstante, deseamos formular una serie de reco-
mendaciones al respecto:

 A la larga no hay más alternativa que una reglamentación que abarque toda 
la industria y esté hecha a su medida. La reglamentación es una condición 
necesaria para que haya una justa distribución de los costos y benefi cios en 
una industria dividida. Esta reglamentación debería comenzar por tomar 
disposiciones sobre un salario mínimo, que se apliquen de manera general. 
En los sectores del mercado laboral con baja densidad sindical, este tipo 
de reglamentación es uno de los pocos instrumentos que existen contra 
la explotación. Al mismo tiempo, es un arma contra la carrera hacia abajo 
que, de lo contrario, conduce al completo desgaste de las reglas y normas de 
la negociación colectiva. 
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 Las partes de la negociación colectiva deben encontrar la manera de reforzar 
el resultado de sus negociaciones. En los debates de la UE relacionados con la 
libre circulación de trabajadores se demostró que es necesario hacer acuerdos 
«a prueba del mercado interno». La puesta en práctica de los acuerdos y las 
negociaciones complementarias relacionadas con el lugar de trabajo tienen 
que ir de la mano, girando siempre en torno al cumplimiento del acuerdo.

 Los sindicatos y las organizaciones de empleadores tienen en común un 
objetivo crucial: cuidar de los intereses de las personas que integran la indus-
tria. No pueden hacer como si las personas no sindicadas y no representadas 
no existieran. A la larga, eso arruinará la industria, hará que se vuelvan a 
imponer relaciones laborales arcaicas y conducirá a una permanente distor-
sión de la competencia. Reviste suma importancia sindicar a los trabajadores 
de las agencias de empleo temporero y a los autónomos, como así también 
ampliar las organizaciones del mercado laboral. Los sindicatos deben rede-
fi nir su territorio, alcance y grupos destinatarios.

 Es necesario establecer la diferencia entre las prácticas fraudulentas y las 
verdaderas relaciones de negocios, civiles y comerciales, con el fi n de que se 
distinga claramente entre los empleados y los trabajadores auténticamente 
autónomos. 

 La industria debería estar a la vanguardia promoviendo, por una parte, 
una subcontratación cooperativa para tareas específi cas únicas en su tipo y, 
por otra, que se restrinja la proliferación de subcontratación. Los acuerdos 
marco que defi nen la responsabilidad social y la rendición de cuentas dentro 
de la cadena deben ser un complemento a la necesaria reglamentación. 

Referencias

Baumann, H., Cremers, J., y Janssen, J., 2003: «Hervorming of ondergang van de 
vakbeweging», en Tijdschrift  voor Arbeid en Participatie, vol. 25, núm. 3/4, 
pág. 261-271. 

Bosch, G., 2007: Konzeptstudie zur Entwicklung eines Leitbildes Bauwirtschaft  der 
Bundesrepublik Deutschland. Gelsenkirchen, Institut Arbeit und Kwalifi kation.

Buitelaar, W., y van der Meer, M., 2007: Balancing roles – bridging the divide between 
HRM, employee participation and learning in the Dutch knowledge economy, 
documento. Amsterdam, AIAS.

CGT, 2004: Travail illégal - Droits à faire respecter: Les propositions de la CGT. París, 
Confédération Générale du Travail.

Clarke L., 2006: «Valuing Labour», en Building Research & Information, vol. 34, 
núm. 3, mayo-junio.

Clarke, L., y Gribling, M., 2006: Undeclared labour in the construction industry, 
Country report-Great Britain (Bruselas, Instituto Europeo para la Investigación 
del Trabajo en el Sector de la Construcción). Disponible en: http://www.clr-
news.org (consultado el 20 de diciembre de 2007).

LabourResearch_2009_01_02_ES.indd   241LabourResearch_2009_01_02_ES.indd   241 30.01.10   12:2430.01.10   12:24



Boletín 
Internacional 

de Investigación 
Sindical

2009
vol. 1

núm. 2

242

—, Cremers, J., y Janssen, J., 2007: Th e transformation of employment relations or 
«Undeclared labour», the case of the construction industry, documento presen-
tado ante la IIRA, Manchester, septiembre de 2007.

Cremers, J., 2007: «Self-employed and the free provision of services», en CLR-
News, 2-2007: Poland’s Construction Industry. Bruselas, Instituto Europeo para 
la Investigación del Trabajo en el Sector de la Construcción.

—, y Janssen, J., 2006: Shift ing employment, Undeclared labour in construction, CLR-
Studies 5. Utrecht, i-books.

DTI (Departamento de Comercio e Industria y Estadísticas Nacionales), 2007: 
Trade Union Membership 2006, Employment Market Analysis and Research. 
Londres.

EBC (Confederación Europea de la Construcción), 2007: Draft  declaration on 
Undeclared Work, presentado ante la Asamblea General de la Confederación 
Europea de la Construcción, Murcia, octubre de 2007.

Eurostat, 2006: Key fi gures on European Business – with a special feature section on 
SMEs – Data 1995-2005. Bruselas.

—, 2007: European business – Facts and fi gures, 2006 edition. Bruselas.
Fellini, I., Ferro, A., y Fullin, G., 2007: «Recruitment processes and labour mobility: 

the construction sector in Europe», en Work, employment and society, vol. 21, 
núm. 2. Sage Publications, British Sociological Association.

Forde, C., y MacKenzie, R., 2005: «Skills shortages and Casualisation in 
Construction: Evidence from two UK Surveys», en Construction Industry 
Quarterly, vol. 7, núm. 3. Ascot, CIOB. 

IRNS (Institut national de recherche et de sécurité), 2007: Dossier Travail 
Temporaire, www.irns.fr, consultado el 06-01-2008.

Jounin, N., 2006: Loyautés Incertaines – Les Travailleurs du Bâtiment entre 
Discrimination et Précarité, tesis doctoral. Universidad de París, Laboratorio 
URMIS.

—, 2007: «L’Illégalité Sous-traitée?», en Droit social, núm. 1, 2007. URMIS, París VII.
Kahmann, M., 2006: Undeclared labour in the construction industry, Country report-

France. Bruselas, Instituto Europeo para la Investigación del Trabajo en el 
Sector de la Construcción. Disponible en: http://www.clr-news.org (consultado 
el 20 de diciembre de 2007).

Lean, G., 2005: «When does a contract for services become a contract of employ-
ment? », en CLR-News 2-2005: Free Movement Revisited. Bruselas, Instituto 
Europeo para la Investigación del Trabajo en el Sector de la Construcción.

Neumann, L., y Toth A., 2006: Undeclared labour in the construction industry, Draft  
report Hungary, inédito. Bruselas, Instituto Europeo para la Investigación del 
Trabajo en el Sector de la Construcción.

Pollert, A., 2007: Th e unorganised vulnerable worker: the case for union organising. 
Londres, Th e Institute for Employment Rights.

Vargas, O., González, J., y Rodríguez, F.J., 2006: Undeclared labour in the cons-
truction industry, Country report – Spain. Bruselas, Instituto Europeo para 
la Investigación del Trabajo en el Sector de la Construcción. Disponible en: 
http://www.clr-news.org/CLR-Studies/Spain%2003-OK.pdf. (consultado el 
18 de diciembre de 2007). 

LabourResearch_2009_01_02_ES.indd   242LabourResearch_2009_01_02_ES.indd   242 30.01.10   12:2430.01.10   12:24



LabourResearch_2009_01_02_ES.indd   243LabourResearch_2009_01_02_ES.indd   243 30.01.10   12:2430.01.10   12:24



LabourResearch_2009_01_02_ES.indd   244LabourResearch_2009_01_02_ES.indd   244 30.01.10   12:2430.01.10   12:24



Le Journal international de recherche syndicale est une publication du Bureau 
des activités pour les travailleurs du BIT. Il off re un aperçu des travaux menés 
partout dans le monde par des chercheurs du milieu syndical ou universi-
taire sur les politiques sociales et le monde du travail. Multidisciplinaire, le 
Journal international de recherche syndicale s’adresse aux services d’étude des 
syndicats, aux ministères du travail et aux universitaires de toutes disciplines 
pertinentes: relations professionnelles, sociologie, droit, économie, science 
politique. Il paraît deux fois par an en français, en anglais et en espagnol.

Rédacteurs:   Verena Schmidt (BIT)
Maarten Keune (Université d’Amsterdam)
Kevin Skerrett (BIT)

Bureau des activités pour les travailleurs

Directeur:  Dan Cunniah

LabourResearch_2009_01_02_couvii.indd   FR-ii 30.01.10   12:50



Estrategias mundiales del capital 
y respuestas sindicales. ¿Hacia 
una negociación colectiva transnacional?  
2009  /  VOLUMEN 1  /  NÚMERO 2

Estrategias mundiales del capital y respuestas sindicales. ¿Hacia una negociación colectiva 
transnacional?  Maarten Keune y Verena Schmidt

Una globalización justa. La negociación colectiva puede poner freno a la creciente 
marejada de desigualdad de salarios e ingresos  Susan Hayter

La negociación colectiva y las empresas transnacionales dentro de la economía mundial. 
Algunas refl exiones teóricas  Colin Crouch

La dimensión transnacional de la negociación colectiva en un contexto europeo
Paul Marginson

La negociación colectiva en Nepal  Umesh Upadhyaya

Perspectivas sobre la negociación colectiva en el sur global. El caso de Sudáfrica
Simon Kimani Ndungu

Cadenas mundiales de producción, traslados de empresas y fi nanciarización. El nuevo 
contexto de la política sindical de distribución  Wolfgang Rhode

La coordinación transnacional de la negociación colectiva sectorial europea. Perfi les y 
límites de un sistema de coordinación  Vera Glassner

Las estrategias de los empleadores transnacionales y la negociación colectiva. El caso 
europeo  Ronald Janssen

La privatización oculta en la enseñanza pública  Guntars Catlaks y Mireille Dekoning

Las compras apalancadas, las reestructuraciones y la negociación colectiva
Ron Blum y Peter Rossman 

La negociación colectiva y las estrategias del capital mundial en el Brasil 
Ana Georgina da Silva Dias

La determinación de los salarios en las cadenas de suministro textil subcontratadas con 
múltiples compradores  Doug Miller

Los nuevos sistemas de empleo y la negociación colectiva. El caso del sector de la 
construcción  Jan Cremers

BOLETÍN  INTERNACIONAL BOLETÍN  INTERNACIONAL 

DE  INVESTIGACIÓN S INDICAL DE  INVESTIGACIÓN S INDICAL 

ISSN 2076-9865

BOLETÍN INTERNACIONAL 
DE INVESTIGACIÓN 
SINDICAL 

Estrategias mundiales del capital 
y respuestas sindicales. 
¿Hacia una negociación colectiva 
transnacional? 

Es
tr

at
eg

ia
s 

m
un

di
al

es
 d

el
 c

ap
ita

l y
 r

es
pu

es
ta

s 
si

nd
ic

al
es

. 
¿H

ac
ia

 u
na

 n
eg

oc
ia

ci
ón

 c
ol

ec
tiv

a 
tr

an
sn

ac
io

na
l?

2009  /  VOLUMEN 1  /  NÚMERO 2

OI
T

20
09

 / 
vo

lu
m

en
 1

 / 
nú

m
er

o 
2




