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INTRODUCCIÓN 

as especificidades de l a  
cultura empresarial de un L país sólo pueden explicar- 

se en forma coherente desde una 
perspectiva histórica. En el caso 
de España, sin embargo, es aun 
más importante hacer un esbozo 
de sus condicionantes hist6ricos 
porque ha seguido una trayectoria 
especialmente atípica a lo largo 
de su proceso de industrializa- 
ción y de creación de institucio- 
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nes sociales y políticas en compa- 
ración con los países de su entor- 
no. La brusca aceleración de los 
procesos de integración en la eco- 
nomía internacional desde media- 
dos de los años ochenta, le obliga 
a compararse con los países de su 
entorno comunitario con el fin de 
poder explicar los diferenciales 
de productividad, efectividad 
económica y estructura social. La 
convergencia comunitaria no 
puede ignorar estas especificida- 
des si pretende llevar a cabo algo 
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más que un acercamiento formal entre los estados 
europeos. 
La mltura empresarial y las relaciones industriales 

cspafiolas se encuenran en un profundo proceso de 
cambio. Ambas tienen sus antecedentes: a) en el cor- 
porativismo que surge con la Restauración borbónica 
il kinales del siglo pasado y cuyos efectos se prolon- 
gan gracias al triunfo del general Franco en la Guerra 
civil, y h)  en la necesidad que tuvo la sociedad espa- 
ñola de superar de manara acelerada esta situación 
después de la muerte de Franco en los años setenta, es 
decir, en un momento de crisis estructural internacio- 
nal del modo de acumulación de los años cincuenta y 
sesenta Esto obligó a los agentes sociales a organi- 
zarse y adaptarse con rapidez a la nueva situación 
política y social del país, pero sinulráneumerrre, tam- 
bién a capear y adaptarse a los cambios económicos 
eshvcturaies que estaban sutriendo los demás países 
industrializados. 

2. EL CORFQRATIVISMO HISTÓRICO ESPaOL 
Y SU EFECTO S O B E  LA CULTURA EMPRESARIAL 

El aumento de la intervención del Estado en la activi- 
dad económica y social a finales del siglo XIX, espe- 
cialmente por la v h  de la poiítica arancelaria, no es 
un hn6meno típicamente español. Tanto Alemania 
coino despu6s Italia, Francia, Suiza y Rusia incre- 
mentaron sus medidas proteccionistas entre la década 
de los ochenta y el final de la Primera Guerra Mun- 
dial, con el fin de proteger sus respectivas produccio- 
nes agrícolas e industriales.’ Pero en España. este 
movimiento proteccionista tuvo connotaciones muy 

especiales que dejaron profunda huella en su cultura 
empresarial. Mientras que las medidas en otros países 
europeos eran selectivas y perseguían el objetivo de 
adaptar en forma transitoria sus economías a los pre- 
cios agrícolas e industriales de los competidores, en 
Españael proteccionismo adquiri6un carácter ideológi- 
co-dpoctnnario y se convirtió en objetivo en sí mismo ai 
reilejar la estructura socioeconómica de las clases 
dominantes (Moral Santín et ul., 1981). 

Dentro de las alianzas en favor del proteccionismo 
que surgieron entre las burguesías industriales y las 
agrarias en otios paises europeos, estas últimas s a -  
racterizadas por una actitud & conservadora ante la 
innovación tecnológica y la racionatización- tenían 
UM posición subordinada Pero dentro del bloque de 
los defensores del proteccionismo de finales del siglo 
en España, la hegemonía econámicd, política e ideo- 
lógica la tenía la burguesía cerealista terrateniente por 
encima de los industriales. Estos Últimos, en aquella 
éppoca representados por el textil catalán y la sidemr- 
gia vasca y asturiana, se caracterizaban por su dina- 
mismo y su actitud económica y social más innovado- 
ra. Esta hegemoníainstitucionaiizó un capitalismo in- 
movilista y especulativo, con tintes ideológicos an- 
clados en el pasado y amparado por el proteccionismo 
hermético que acercaba la economía del país a una 
autarquía ya en aquella éppoca anacrónica. El “empre- 
sario” terrateniente no era el prototipo del pionero 
emprendedor schumpeteríano sino un rentista con 
grandes posesiones agrícolas y domicilio en las ciu- 
dades, dedicado más a los negocios bancarios e inmo- 
biliarios que a la inversión productiva Los elevados 
atanceles le aseguraban unas rentas muy sustanciosas 
como consecuencia del aumento del precio del cereal. 
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lo cual a su vez recortaba su iniciativa a la hora de 
invertir en la racionalización del trabajo agrícola. 

Esta actitud frenó considerablemente el aumento 
de la productividad en el campo, la reducción de los 
precios de los alimentos y el aumento del consumo 
obrero de productos manufachirados (Moral Saníín et 
ul., 1981; Tuñón de Lara, 1986).’ El descontento so- 
cial empezó a hacerse crónico puesto que los proce- 
sos de salarización y concentración urbana no iban 
unidos a un aumento en el consumo material de las 
masas obreras tal y como ocurría en otros países en- 
ropeos. La incapacidad material de los empresarios 
de elevar los salarios reales a riesgo de reducir peli- 
grosamente el excedente los llevaba a una política 
autoritaria de confrontación con los asalariados que 
enrarecía aun m8s el clima social del país. Los más 
perjudicados por esta “santa alianza’’ entre los intere- 
ses de los cerealistas y los de una burguesía industrial 
relegada a un segundo plano en el proceso industria- 
lizador fueron, a parte del desarrollo industrial del 
país, sin duda, los asalariados. 
A lo largo de las primeras décadas del siglo xx la 

ausencia de una burguesla emprendedora y “autónoma” 
económica y culturalmente, sin estímulo para llevar a 
cabo su papel dinamizador de la economía del país, 
llevó a UM progresiva tutela de la econoda por parte 
del Estado. Éste se dispuso a regular en forma artifi- 
Cid1 UM economía en proceso crónico de estanca- 
miento, estimulando la concentración de empresas y 
creando asociaciones y trusrs empresariales para re- 
gular el funcionamiento de los mercados e invirtiendo 
en obras públicas (López Novo, 1991). 

Los agudos probICmdS sociales derivados del enca- 
recimiento constante de los precios de los bienes de 
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resdela 
vida social del país eran el resultado de un proceso 
económico de reproducción incapaz de regular por s í  
mismo los procesos de distribución entre capital y 
trabajo. Esto, junto con la crisis económica que se 
desencadenó en España después de la Primera Guerra 
Mundial, obligó al Estado - e n  especial desde la dic- 
tadura de Primo de Rivera (1923- 1930)- a intervenir 
tanto en la regulación de las relaciones entre los acto- 
res sociales como en la propia implantación de mo- 
demos métodos de producción y la “organización cien- 
Ufica del trabajo” en las empresas (Herrero, 1990). 

La victoria del general Franco, asf como el contex- 
to político internacional de la posguerra, acentuaron 
las tendencias de aislacionismo, la regulación admi- 
nistrativa de los precios y la intervención pública en 
una economía estancada. Durante los años cuarenta y 
cincuenta los empresarios españoles no tenían que 
esforzarse por mejorar la esiruciura técnica y organi- 
zativa de sus empresas, sino sólo por conseguir el 
máximo de influencias políticas con el fin de acaparar 
cuotas de mercado. El Estado franquista tuvo un pro- 
tagonismo determinante incluso en la introducción, 
en las empresas españolas, de nuevas formas de ra- 
cionalización industrial (Herrero, 1990); Si bien a lo 
largo de la década de los cincuenta la empresa privada 
empezó a absorber poco a poco los sistemas de orga- 
nización científica del trabajo promovidos por la Co- 
misión Nacional para la Productividad Industrial, lo 
cierto es que esta difusión fue mucho más difícil que 
en otros países precisamente debido a la falta de una 
cultura de la innovación en las empresas españolas de 
aquella época. 

Pero esta estructura política e institucionai de la 
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socie dVde econoda fren; I en forma conside- 
rable Lumuiación y el desarroiio generai del país 
Todos los indicadores econ6mms,4 pero sobre todo 
el resurgir de la cdci ividpd laboral con las hueLgas de. 
1 9 5 1 ,  apuntaban hacia el hedio de que Id política autár- 
qwca era ya económica y socialmente insostenible 

Esta situación obligó en 1959 al gobierno a poner 
en prámca una serie de medidas econónucas agrupa- 
das en el llamado Plan de Estabilizaci6n. Éste cornis- 
tia básicamente en la intrcducch de la racionalidad 
capttalista en las relaciones económicas, en el inicio 
de la htegrdcih en el mercado mundial y de la res- 
tauración de los mecanismos de mercado y, sobre 
todo, en la fijación de los precios del factor &abajo 
por la vía de la negociactón colectiva (Ley de Conve- 
NOS Colectivos de 1958) 

Pero esta rasionalidad w signiñcaba, como es &VIO, 
la superación automática de las tradiciones culturales 
e ideol6gicas heredadas del pado. La larga expe- 
nenaa corporativa y de dvigismo ideologizado, el 
clima político del país y la escasa integración en 
el mercado mundial dejaron una profunda huella en 
la cultura empresarial del país que s610 empezaría a 
cambiar poco a poco durante las décadas de los seten- 
ta y ochenta 
La diversidad cultural y regional de Espaila hace 

que se pueda hablar no de una sino de numerosas 
tormas y culturas empresariales; todas ellas, sin em- 
bargo, tienen en común el pasado histórico esbozado. 
Las catacterísticas generales de esta cultura empresa- 
rial tradicional son las siguientes: 

a) un profundo temor ai libre juego del mercado, así 
como a la interaccidn iibre de las personas con 

base en un criterio de profesionaii 
tencia; 

d y compe- 

b) un estilo de gobierno y mando besado en el recelo 
profundo hacia los trabajadores y el personal su- 
bordinado en general; 

c) el miedo al riesgo y a la innovación, y 
d) la orientación de la actividad empresarial hacn la 

adquisición de rentas o ganancias especuiativas en 
virtnd de concesiones y garantías (Rodrígum Gar- 
cia, 1989; López Novo, 1991).‘ 

El crecimiento de la economía mundial y las refor- 
mas de finales de los cincuenta desencadenaron una 
dinámica considerable. Las tasas de crecimiento del 
PIB y de la formación bruta de capitai fijo alcanzaron 
ritmos sólo superados por Japón. Pem el modelo de 
acuínulación de esta época no obligaba a los empre- 
sarios españoies aromper radicalmente con su cultura 
de gestión. De hecho, las prácticas empresatiales de 
otros países europeos que se correspondían con las 
tasas de crecimiento continuado de los años cincuenta 
y sesenta7 guardaban cierta similitud con las fmias 
de “organtzación cientifica del trabajo” introducidas 
en las empresas espailolas con el apoyo activo del 
Estado franquista. Lo especíticamente españoi de es- 
tas formas tradicionales o “fordistas” de gestibn era 
el hecho de haber htrcducido en las enipresas “desde 
arriba” -es decir, no como consecuencia de la acción 
del mercado- un carácter fuertemente ideologizado 
de las relaciones dentro y fuera de la empresa? así 
como el prejuicio contra toda forma de organizaci6n 
auibnoma de los agentes sociales, en especial de los 
trabajadores. 
La expansiún conünuada de los mercados y e1 to- 
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davía imporiante proteccionismo y “asistenciaiismo” 
de la economía espafiola asegurabanuna rentabilidad 
fácil y casi automática, por lo que las viejas formas de 
hacer y de pensar de las empresas aparentaban ser efi- 
caces a pesar de su anacr6nim componente ideológico. 
L a s  reservas ilimitadas de mano de obra poco califi- 
cada, la represi6n polftica y sindical y las todavía 
altas barreras arancelarias hicieron que las empresas 
españolas crecieran y se. desanollaran sin que tuvie- 
ran que atravesar verdaderos procesos de aprendizaje 
(López Novo, 1991). 
Así, los propios procesos de negociación colectiva 

estaban controlados y l i t a d o s  por las normas decre- 
tadas por el Ministerio de Trabajo, si bien es verdad 
que la presencia creciente de empresas de capital ex- 
tranjero en España hizo que los empresarios naciona- 
les empezaran a tener una visión cada vez más prag- 
mática y menos ideologizada de la negociación, incluso 
con representantes de los trabajadores que en aquella 
época no estaban autorizados por la ley. El régimen 
corporativo de Franco pretendía controlar el descon- 
tento social asegurando unos niveles salariales mínimos 
pero también extraordiauiamente rígidos y desligados 
por completo del desempeño en el puesto de trabajo. 
La negociación con representantes independientes de 
los trabajadores tenía la ventaja para los empresarios 
de que introducfa una fuerte dosis de racionalidad en 
la valoración del precio de la fuerza de trabajo; dicha 
modalidad permitía vincular los salarios al desempe- 
ño en el puesto, lo cual contribuía a elevar la produc- 
tividad del trabajo. 

Pero, insistimos, la expansión continuada y auto- 
mática de los mercados y el todavía fuerte proteccio- 
nismo de la economía nacional no obligaba a los em- 

presarios españoles a romper cultural y psicológica- 
mente con las viejas tradiciones del pasado. El Estado 
seguía interviniendo, por ejemplo, en materia de re- 
gulación de las condiciones de trabajo y de clasifica- 
ción de niveles profesionales, y la negociación colec- 
tiva era percibida por los empresarios como una ope- 
ración secundaria y pasiva de reparto del excedente 
empresarial y no como una forma de incrementar el 
excedente por la vfa de la mejora de la productividad 
(López Novo, 1991). 

3. LA DOBLE CRISIS EN LA ESPAÑA DE LOS AÑOS 
SETENTA: CRISIS DELCORFORATMSMO Y CRISIS 
GENERAL DELMODO DE ACUMULACIÓN 

Franco muere en plena crisis económica nacional e 
intemacional. El cambio político obliga, por tanto, a 
un cambio radical también en las relaciones laborales. 
La especificidad del caso esparlo1 radica en que este 
cambio político y social coincidi6 con el inicio de un 
largo y profundo proceso de transformación de las 
formas de organización productiva D nivel intemacio- 
nal desencadenado por el agotamiento del modo de 
a~UmUldCl6n de la posguerra. Los procesos resultan- 
tes de la diversificación de la estructura de la clase 
obrera transforniaron las relaciones industriales en 
todos los países europeos. 

Esta sihiación originó en Espaxla que tanto empre- 
sarios como sindicatos tuvieran que iniciar una serie 
de cambios hacia la creación de instituciones simila- 
res a las europeas en un momento en que precisamen- 
te los modelos y las referencias internacionales vi- 
I eentes ya estaban empezando a entrar en crisis. Los 
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sindicatos españoles sufrieron con más intensidad 
que los europeos los efectos de ésta y de la disper.. 
sión de la clase obrera porque la crisis los sorpren- 
dió en pleno proceso de implantaci6n y crecimiento 
(Jordana, 1989). Enestesentidose puedehablar deun 
cambio histórico “comprimido” de las relaciones la- 
borales después de la muerte de Franco (Miguéle&ie- 
to, 1991). 
Lü instauración del pluralismo político y sindical 

significó golpe mortal pWd el Estadq corpo~tivo 
español. Después de la muerte de Franco, los empresa- 
rios tuvieron que iniciar rápidamente el proceso de 
aprendizaje que habfan ido posponiendo al amparo 
de los crecimientos sostenidos de los años sesenta. 
Tuvieron que aprender a afrontar la existencia de or- 
ganizaciones y negociadores sindicales, con la venta- 
fa de moverse en un entorno más liberalizado, pero 
sin la “ayuda“ de~unas leyes y un Estado represivos. 
El espectacular aumento de la movilización social no 
sólo signiticó para los empresarios un canibio radical 
e imprevisto en la distribución de la renta entre capital 
y trabajo. La legalización de los sindicatos les creaba, 
además, UM san incertidumbre sobre el uso que los 
trabajadores harían de esta nueva situación legal en 
temas como el control del proceso de trabajo, la segu- 
ridad y Pa higiene, la información empresarial, etcéte- 
ra (Recio, 1991). 
A esta necesidad específica de -se con rapidez 

a la nueva correlación de fuerzas entre capital y tra- 
bajo se sumaban los profundos cambios en los merca- 
dos de las empresas (individualización de los gustos 
de los consumidores, aumento de las exigencias de 
calidad, reducciún de los plazos de entrega, etcétera). 
Estos cambios empezaban a exigir otras formas de 

gestión empresarial no basadas en los “principios for- 
distas”. 

Ante esta doble presión los empresarios espaííoles 
en principio tenían que reaccionar con estrategias in- 
novadoras. En teoría, ten&fan que haber roto con la 
tradición cultural heredada del pasado con el fin de 
responder a las necesidades impuestas por el nuevo 
modelo de acumudación que se venía imponiendo en 
todos los países industriaiizados a lo largo de la déca- 
da de los ochenta. Sin e m b g o ,  paradójicamente, el 
marco macrosocial y macroeconómico de los &os 
ochenta les permitió afrontar la situación sin tener 
que revolucionar sus formas de pensar y de hacer 

4. LOS M O S  OCHENTA NUEVAS DEhUNDAS. 
vlElos LASTRES 

Entre 1985 y 1990 la economía espaitoia pasó prácti- 
camente del estancamiento a alcanzar - o t r a  vez- 
las tasas de crwimiento más aitas de Europa’ El es- 
tímulo principal de este crecimiento vino de fiera 
del país, sobre todo de las inversiones extrmjaas y del 
incremento de las expiaciones. Ambas contribuye- 
ron a reforzar las tenóencias modernizadoras de la 
Lvltura empresarial espaiioia 

Pero estos años de recuperación económica inte- 
munpidos con la recesión de 1992 no caminar on por 
una senda estable de crecimiento. Hay muchos factores 
que explican el desaprovechamiento de estos aiios de 
bonanza para reforzar el tejido productivo español; 
por ejemplo, la clara apuesta de los gobiernos sccia- 
I~stas p una política monetarism que benefició mu. 
cho más al capital financiero que a la industria. Pero 



Las relaciones industriales en Espuña.. 149 

un factor determinante es sin duda la =asa capacidad 
de los agentes sociales, en especial de los empresarios 
españoles, de adaptar sus empresas tecnológica y or- 
ganizativamente a las nuevas demandas del mercado. 
A esto no sólo contribuyó una cierta forma kreda- 

da del pasado de entender la empresa, sino también 
una serie de condicionamientos macroeconómicos que 
permitieron al empresario español p p n e r  estos cam- 
bios en las formas de hacer y de organizar, mismas 
que a mediados de los ochenta ya resultaban inesqui- 
vables desde el punto de vista de las demandas del 
mercado. 

En cmsecuencia, el debilitamiento eshvcíural de la 
industria espaRola a lo largo de la segunda mitad de los 
años ochenta no se debe tanto a una ausencia de in- 
versiones en equipos tecnológicos más  productivo^,^' 
sino más bien a UM falta de adaptación a los nuevos 
imperativos organizativos y de gestión apropiada de 
los recursos humanos que demanda la producción mo- 
derna. Esta situación se debe, paradójicamente -otra 
vez al igual que en los años sesenta-, a la existencia de 
altas tasas de crecimiento económico que ocultan 
unos déficit de gestión considerables y dmás de los 
cuales se encuentra más un aumento espectacular del 
endeudamiento público y de las actividades financie- 
ras que el reforzamiento de la competitividad estruc- 
tural de las empresas.” S610 bajo el impacto de la 
fuerte recesión de 1991/93 los empresarios españoles 
se están viendo obligados a superar los lastres de las 
viejas formas de gestionar las empresas. 

Los factores macro y microeconómicos que más 
afectan en este momento a la cultura empresarial es- 
pafiola son: a) el aumento y la estabilización del de- 
sempleo: b) la posibilidad legal y social de llevar a 

cabo una externaiización indiscriminadd; c) incremen- 
tar el empleo temporal, y d) el espectacular aumento 
del nivel general de calificaciones de la población. 

4.1 El aumento y la estabilización del desempleo 

Una de las características más sobresalientes del cariz 
que tomó la crisis de los años setenta y ochenta en 
España fue el aumento espectacular del desempleo, 
que en 1986 llegaba al 21% de la población activa. 
Esta situación de alto desempleo no cambió sustan- 
cialmente entre 1985 y 1990, pues a pesar de las altas 
tasas de crecimiento y la creación de 720 mil puestos 
de trabajo netos, el desempleo sólo se pudo reducir en 
cinco puntos. Esta situación, como es claro, inclina l a  
balanza del poder hacia los empleadores. 

El desempleo estructural de la economía espaAola 
ha alimentado una visión cuantitativista de la fuerza 
de trabajo tanto por el lado de. los empresarios como 
por el lado de los sindicatos (Recio, 1988). Los em- 
presarios han podido ejercer una presión considerable 
sobre los sindicatos llevando a cabo una política de 
segmentación del colectivo laboral con el objetivo 
de reducir costos. Esta forma simple de ahorrar les ha 
evitado tener que preocuparse de cómo ser más com- 
petitivos maximizando la organización y la producti- 
vidad. Las negociaciones no necesitaban perseguir la 
finalidad de incorporar y “ganar” a los trabajadores 
para los procesos de mejora simplemente porque los 
mercados de trabajo externos son una fuente fácil e 
inagotable de reducción de costos. Esta utilización 
consciente y sistemática de las altas tasas de desem- 
pleo como recurso de gestión de los recursos huma- 



150 Arnrcriido Femíridei Steinko 

nos es considerada uno de los instrumentos funda- 
mentales de la gestión de personal enla España de los 
ochenta (Prieto, 1989). 

Los sindicatos, par su parte, se han concen(rado 
también en la negociación de aspectos cuantitativos 
como es la defensa a veces desesperada de puestos de 
trabajo o las iridemnizaciones por despido. El hecho 
de encontrarse en pleno proceso de consolidación en 
un momento en que el desempleo justo se hjzo cróni- 
co, los llevó a actitudes defensivas y de resistencia sin 
plantearse contenidos cualitativos de la negociación 
como la propuesta de formas alternativas de organi- 
zación del trabajo, el estimulo y la participación en 
los planes de formación, etc (Jordma, 1998). La  acti- 
tud y la coyuntura que rodearon a ambas partes han 
generada UM cultura reactiva antes de anticipativa. 
basada en el corto plazo, que apenas plantea las cues- 
tiones estraiégicas que en principio debieran interesar 
rl ambas partes. 

4.2 kr atemnlrzacujn y el awnerrto de InL> peqireñm 
iuiidades productivas 

La importancia de las pequeñas empresas en el tejido 
productivo constituye un elemento central para enten- 
der la actual culaira y la estrategia empresarial espc.- 
ñolas. Uno de los rasgos más cwacterísticos de la 
evolución de la industria en el país es precisamente el 
aumento exwaordinaxio de las pequeñas unidades de 
pro*tcci<ín.“ 

Después de 1985 la necesidad de reducir costos 
laborales, así a m o  de incrementar la capacidad de 
respuesta flexible a las fluctuaciones cuantitativas y 

cualitativas de la deinanda, no se ha alcanzado redu- 
ciendo en forma preterente costos indirectos, ni invir- 
tiendo en tecnologías flexibles, ni cambiando la es- 
tructura organizativa de las empresas ni elevando la 
cualificación de las plantillas. Una gran parte de las 
empresas ha optado más bien por la vía más “fácil” de 
la externalización masiva de algunas etapas de los 
procesos productivos a empresas cuya flexibilidad re- 
posa de manera exclusiva sobre la tempuralidad y la 
precarización del empleo. Las atas tasas de paro, la 
existencia previa de numerosas pequeñas empresas 
-en gran parte tamiliares-, así como las deiicien- 
cias del sistema de inspección laboral en núcleos ale- 
jados Iiaestimulado la multiplicación de estas empre- 

Desde el punto de vista de la empresa que externa- 
lita, esta solución permite reducir en forma drástica 
costos laborales, flexibilizar su capacidad de respuesta 
sin tener que reali7~r cambios estructurales en IA or- 
ganización y la tecnologia, así como debilitar la capa- 
cidad de organización de los asalariados por la vía de 
la dispersión espacial. Desde el punto de vista de la 
cultura de la empresa, el recurso de la ~.xiernalización 
no obliga a revisar estructuras jerárquicas innecesa- 
nas, mejorar las formas de comunicación en la em- 
presa o aumentar la motivación del personal. En ese 
sentido se puede decir que esta estrategia de la exter- 
nalización indiscriminada es unas >lución tendencial- 
mente conservadora a las demandas de flexibilidad 
del mercado, pues deja intacto el modelo anterior de 
gestión de mano de Ohm. 

Además, las formas de gestión dentro de estas pe- 
queñas empresas se distinguen por su carácter “au- 
tocrático” (Prieto 1989) y preindustrial, por lo quc 

SU .  
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consolida las viejas tradiciones empresariales. Los 
asalariados se encuentran en su mayor parte en una 
situación contractual precaria y tienen con el empre- 
sario una relación de tipo informal y personal. Éste 
suele exigir una disponibilidad total a sus empleados 
y concede primas e incentivos siguiendo un criterio 
muchas veces subjetivo (Idem, 1489). 

4.3 El aumento del empleo temporal 

En los últimos afios se ha producido un aumento es- 
pectacular de la segmentación del mercado de trabajo 
interno en España, es decir, de la creación de situacio- 
nes y condiciones sociolaborales diversas dentro del 
colectivo laboral de la empresa por la vía de la diver- 
sificación de las formas de contratación. Esta política 
de contratos eventuales se vio muy estimulada por el 
inarco creado después de la muerte de Franco, que da 
considerables facilidades a este tipo de p r á c t i c ~ . ’ ~  

La contratación temporal como estrategia de res- 
puesta flexible a las fluctuaciones y los imprevistos 
de la demanda se ha multiplicado en España entre 
1984 y 1991 por 4.2; es decir, en ocho años ha pasado 
del 7.6% a 30% del conjunto de los contratos labora- 
les vigentes.” En consecuencia, hoy la tasa de empleo 
temporal en Espaiia es claramente superior a la del 
resto de los países de Europa (Alcaide/González, 
1990). Durante los años ochenta este pa ís  ha pasado 
de tener el mercado de trabajo más rígido de Europa 
a tener el grado de temporalidad más alto de la Comu- 
nidad (Álvarez Aledo, 1992). 

Esta estrategia también permite debilitar la capaci- 
dad de presión de los sindicatos. Pero su efecto indi- 

recto más sobresaliente es que también consolida las 
estructuras organizativas conservadoras al permitir 
estabilizar e incluso incrementar la división del traba- 
j o  dentro de las empresas entre operaciones que le 
añaden más valor al producto y operaciones más ele- 
mentales de ejecución y al separar los trabajos no 
cualificados de ejecución de los de supervisión. Sobre 
tcdo crea un clima de falta de confianza dentro de la 
empresa entre. colectivos fijos y colectivos eventua- 
les, frena la comunicación interna, reduce la identifi- 
cación con la empresa del colectivo eventual y difi- 
culta la organización de los procesos productivos en 
términos sistémicos, es decir, partiendo de una visión 
de la empresa como conjunto interrelacionado e inte- 

L o s  eventuales tienen una sensación de provisiona- 
lidad, de no pertenencia a un colectivo de trabajo con 
intereses comunes, lo cual los hace formular sus de- 
mandas en función de su situación particular y no de 
los intereses conjuntos y a medio plazo de la empresa. 
Si bien esta forma de contratación inhibe al trabajador 
de toda actividad solidaria o reivindicativa y lo  hace 
aceptar ritmos de trabajo y horas extraordinarias, tam- 
bién lo  aleja de los objetivos a medio plazo de la 
empresa. 

Bien es verdad que la ampliación del colectivo de 
eventuales ahorra costos laborales a corto plazo. Así, 
se ha calculado que el costo salarial de los trabajado- 
res con coneat0 temporai en España es entre. un 35 y 
un 40% más bajo que el de un trabajador fijo con 
antigiiedad en la empresa.” Además, la existencia de 
trabajadores eventuales ejerce una presión conside- 
rable sobre los trabajadores fijos que tienen que me- 
dirse con aquellos. Por otro lado, este tipo de política 

gradO.16 
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de contrataci imuide la consecuci de estrategias 
empresariales a largo plazo basadas en la formación, 
la mohvaci6n sincera y la promoción intern del per- 
wnai que s i g n i f i i  una inversión en el desarrollo del 
capital humano como factor potencial de flexibilidad 
y calidad. Si es verdad que, como demuestran nume- 
rosos estudios, las nuevas tecnologías generan la ne- 
cesidad de que el personal tenga tendencialmente una 
visión de conjunto del proceso de producciún y que 
interactúe con otros colectivos y áreas de la empresa 
(Pries, et al., 1990). la segmeatación interna enlorpe- 
ce de modo esta forma de desempefio del trabajo en 
un sentido sistémico. 
La segmentación interna en Espaíía afecta de for- 

ina muy distinta a los diferentes coIec%ivos de la em- 
presa Así, los mandos intermedios y los cuadros go- 
zan por un lado de una situación estable en la empe- 
sa. Los trabajadmes de los puestos inferiores que tie- 
nen ciertas aspiraciones y una situación relativamente 
segura tambien forman parte de este bloque de “pri- 
vilegiados”. El colectivo de los trabajadores eventua- 
les. en su mayor parte compuesto por jóvenes y mu- 
jeres.’’ no tiene nin&n motivo para interesarse por el 
futuro de la empresa. 

Este hecho es especialmente grave cuando los con- 
tratados temporales son sobre todo jóvenes, pues éste, 
que es el segmento más dinámico y versátil del con- 
junto de la plantilla, es apartado así de la posibilidad 
de hacer carrera pofesbnal en la empresa. En Espa- 
I%, el aumento del empleo temporal ha afectado Fe- 
cisamente a los jóvenes: mientras en 1977 el 36% de 
los conuatm firmados por jóvenes entre 16 y 29 años 
eran eventuales, en 1989 este porcentaje llegaba al 5 1 
por ciento.I9 

4.4 El aumento dei nivel de la cmlc ación de lu 
poblacwn ypolítica de formación de las empresas 

Una cuarta especificidad de la situación laboral espa- 
ñola durante la segunda mitad de los ochenta, es el 
aumento espectacular del nivel de estudios y las cud- 
lificaciones de la población. 

Una gran park de id industrialización española se 
ha llevado a c a b  partiendo de la existencia de una 
mano de obra poco cualificada, en su mayoría de 
origen wal y con nula formación profesional. Las 
altas tasas de crecimiento de los años sesenta no le 
dejaban tiempo a las empresas para formar a su per- 
m a l .  Pero, además de esto, el sistema público de 
enseñanza no era capaz de eliminar el analfabetismo 
y la baja formación profesional de la población activa. 
Esta mano de obra, adaptada poco a poco al proceso 
de trabajo en un proceso básicamente práctico, era 
insertable con faciiidad en contextos de organización 
del trabajo basados en la estricta división por especia- 
lidades, con una gran separation entre ejecuci6n y 
supervisión y numerosos niveles jerárquicos. 

Estos imperativos impuestos pr el lado de la ofer- 
ta de mano de obra se ajustaban a la perfección a la 
cultura empresarial de los aflm sesenta y setenta y 
alimentaban el estilo del “ordeno y mando”, el recelo 
hacia los trabajadores así como la separación entre 
concepción y ejecución. Tampoco los empresarios te- 
dan una cualificación y una profesionaiidad suficien- 
tes para gestionar empresas, por lo que se apoyaban 
en estnicturas organizativas rígidas (Horn, 1991), en 
esquemas rudimentarios como el de  la fidelidad del 
personal a la empresa y en una serie de personas de 
“confianza” que hacían de correa de transmisión en- 
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tre los operarios y la dirección. Los mandos interme- 
dios se elegían no siguiendo un criterio de profesio- 
nalidad y cualificación, sino sobre todo en términos 
de su capacidad de mandar e imponerse a sus subor- 
dinados. En este contexto la comunicación vertical 
era muy escasa. Esta estructura no resultaba tan ina- 
propiada cuando los mercados eran estables y la orga- 
nización taylorista del trabajo podía dar respuesta a 
las demandas del entorno competitivo. La necesidad 
de comunicación entre departamentos no era tan apre- 
miante porque los mercados eran relativamente esta- 
bles y Producción podía funcionar en forma más au- 
tónoma con respecto a Investigación, Des-ollo y 
Marketing. 

Muy disünta, sin embargo, empieza a ser la situa- 
ción en la segunda mitad de los años ochenta. Por un 
lado, los imperativos del mercado empiezan apresio- 
nar a las empresas a integrar organizativamente todos 
los departamentos, en especial con Reducción con 
Marketing e I. D?’ Por otro lado, la política de apoyo 
a la enseñanza pública universitaria y preuniversitaria 
de la década tuvo como resultado un aumento espec- 
tacular del nivel medio de estudios de la población 
que facilita tendenciaimente los procesos de comuni- 
cación e integración de departamentos: mientras en 
1977 un 17.9% de la población activa era analfabeta 
y sólo el 20.1 % tenía estudios medios y superiores, en 
1989 los primeros sólo representaban el 11.9% y los 
segundos el 48.3% de la poblaci6n activa 

En pocos años los empresarios espaAoles se encon- 
traron, con una generación de trabajadores dotada de 
una gran capacidad de adaptación y respuesta a los 
cambios del entorno de las empresas, con facultades 
para aprender rápidamente el manejo de una pantalla 

de ordenador, con pocos prejuicios a la hora de en- 
üentarse a los segmentos más cualificados de la plan- 
tilla de las empresas (ingenieros del departamento de 
Investigación Desarrollo personal con titulación me- 
dia y superior) e incluso con más conocimientos de 
idiomas y cultura general que la mayor parte de los 
trabajadores más antiguos en la empresa. Este cambio 
generacional se produjo de forma brusca, sin tiempo 
a que se diera una transferencia de conocimientos y 
habilidades entre los colectivos con unos conocimien- 
tos adquiridos en el puesto y los jóvenes contratados 
con una formación más generalista, pero sobre todo 
sin que existiera una nueva cultura empresarial capaz 
de sacar el máximo provecho a estas nuevas genera- 
ciones de trabajadores. 
De hecho los procesos de destrucción masiva de 

empleo y la creación a partir de 1985 de unos 723 mil 
puestos de trabajo netos?’ han significado un espec- 
tacular proceso de sustitución de fuerza de trabajo 
-poco formada por trabajadores más cualiftcados- 
considerado único enEuropa (Horn, 1991). Esto ba- 
bría podido convertirse en una excelente oportunidad 
para poner a las empresas españolas sobre nuevos 
fundamentos humanos si se hubiera producido UM 
incorporación de personal joven en condiciones nor- 
males. Para eiio es necesario, sin embargo, que exista 
un modelo de gestión empresarial “postfordista” en 
las empresas españolas. 

Pero las facilidades que da el mercado de trabajo 
han arrastrado a los empresarios esmoles también 
en este punto hacia una estrategia del corto plazo.22 
Dada la ausencia de planificación estratégica de re- 
cursos humanos y dadas las facilidades que ofrece el 
alto nivel de paro a la forma de gestión basada en la 
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segmentación del empleo, el potencial de las nuevas 
generaciones recién incorporadas no es aprovechado 
en su totalidad. Este colectivo, que por sus caracterís- 
ticas objetivas y por su predisposición subjetiva ívo- 
luntad de promociondrse en la empresa, más disposi- 
ción a aprender. etc.) en principio debería ser objeto 
de una planificación a Pargo plazo, es el que en Espa- 
iia tiene el mayor porcentaje de contratos eventuales: 
más de la mitad tiene una relación contractual provi- 
sional e incierta con la empresa (véase arriba). Esto 
fkena el aprovechamiento de su potencial para la rea- 
lización de los cambios tecnológicos y organizativos 
que tanto necesita la empresa espafiola. 

La infrautilización de este colectivo se retleja tam- 
bién en la polftica de formación de las empresas. L a  
actividad formativa en las empresas españolas es es- 
casa en comparación con la media europeaz3 y sólo se 
viene realizando de. forma constante y planificada en 
algunos sectores relacionados con la venta directa, 
como el de la automoción, los libros y electrodomés- 
ticos vendidos a domicilio y los grandes almacenes. 
Las empresas industriales prefieren incorporar lem- 
poralniente personal ya formado antes que realizar 
una inversión a largo plazo en formación. Obvianien- 
te esto también está relacionado con el contexto gene- 
ral de aumento de. los contratos temporales y la exter- 
naiiración de procesos productivos que primael corto 
plazo por enciina de la estrategia de inversión en ca- 
pital humano. 

Los colectivos a los que va dirigida la mayor parte 
de las actividades formativas son los mandos inter- 
medios y directivos. Las actividades de formación 
destinadas a los operarios y oficiales son, por regla 
general, escasas. Los niveles inferiores participan en 

cursos de formación si acaso para ser introducidos en 
el manejo de nuevos equipos. Este tipo de formación 
más instrumental y de adaptación al puesto es el que 
se ha venido practicando en las últimas décadas: el 
personal con poca o nula formación de base sólo po- 
día ser formado en un proceso practico de adaptación 
ai puesto. La baja cultura general, la subestimaci6n de 
la importancia del taller y el trabajo de ejecución en 
comparación con la oficina técnica y la gesüón expii- 
can esta distribución desigual de las actividades for- 
mativas. Los nuevos cambios que se están producien- 
do en la organización industriai moderna y que estan 
llevando a un aumento de la importancia y autonoda 
del taller con respecto a gestión y oficina técnica es- 
tán generando ya hoy grandes déficit en este sentido. 
Especialmente aqueiios procesos productivos cuya 
competitividad depende en gran parte de las mejoras 
continuas impuisadas p las iniciativas del t a l k  (in- 
dustria aeronáutica, constnicción naval, maquinaria 
industrial, etc.) se encuentran por ello en este momen- 
to en una situación contradictoria. La estructura de 
estos procesos de trabajo y la introduccibn de nuevas 
tecnologías requiere una formación que sirva para 
mejorar la comunicación entre departamentos, pro- 
porcionando al personal una visión de conjunto de los 

ción no parcialiada y de mera adaptación al puesto. 
otza consecuencia de la incorpaci6n masiva de 

fuerza de trabajo cualifEada a las empresas espafloias 
es la desproporción que se da en casi todos los secto- 
res erne esíniEúua humana y e s W ! m a  organizativa 
(Horns, 1991). Si bien las formas de organización ya 
estaban quedándose tendencialmente obsoletas con el 
paso al nuevo &gimen de acumulación a principios 

procesos productivos. Esto demanda un t i p  de fama- 
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de los ochenta, desde finales de la década estiio "or- 
deno y mando", la separación entre supervisión y eje- 
cución, la ausencia de toma de decisiones colectivas, 
etc., choca frente con la cultura social y política de las 
nuevas generaciones que exigen participación y recha- 
zan los pedimientos autoritarios a cambio de su ini- 
ciativa y su motivación. Esta contradicción entre cuaii- 
ficaciones y estnichira organizativa es uno de los facto- 
res que más está presionando a que se. produzca un 
cambio en la cuitura cultura empresarial espafwh 

En resumen, se puede decir que la cultura empre- 
sarial y sindical que se ha venido consolidando en 
España desde la muerte de Franco ha heredado nume- 
rosas caracterfsticas y matices, en parte sutiles, en 
parte evidentes, del pasado. Más que una cultura de la 
anticipación de las demandas del mercado, de la pia- 
nificación de los recursos humanos y organizativos 
más idóneos, del respeto y la colaboración con los 
trabajadores, el desempleo estructural, la política de 
segmentación y la contratación temporal han consoli- 
dado unas formas de gestionar el personal basadas en 
el mero cumplimiento de las normativas labol.ale~?~ 
la gestión día a día de los costos de personal y la 
planificación de los expedientes de baja laboral. A 
finales de la década, la actitud de los empresarios seguía 
siendo básicamente reactiva a pesar de los imperativos 
del entorno que exigen iniciativas más ofensivas. 

5 .  LOS CAMBIOS REcIENlFs EN LA CULTURA 
EviFxEs"u ESP.4FJOLA 

De sobra son conocidos ya los retos impuestos por las 
nuevas formas de acumulación y los imperativos del 

mercado. La capacidad de respuesta flexible a los 
entornos de mercado, la necesidad de que la comuni- 
cación fluya rápidamente en la empresa tanto en di- 
rección horizontal como vertical, la implementación 
de nuevas tecnologías que tienden a demandar de los 
operarios una visión más de conjunto del proceso de 
trabajo y la demanda de competencias sociales que se 
adquieren más a lo largo del proceso de socialización 
general de un individuo que en un contexto empresarial 
concreto (Fernández Steinko, 1991) son incompati- 
bles con la culma de gestión tradicional en España. 

La cultura social y política imperante en el país 
desde la muerte de Franco se encuentra cada vez más 
alejada de los viejos esquemas empresariales. La ex- 
plicación de la persistencia de ciertas formas de hacer 
de los empresarios espaíloles es la existencia de un 
mercado de trabajo precario que no los obliga a pro- 
ceder de otra forma, así como un crecimiento econó- 
mico "fácil" sostenido más por factores ajenos a la 
producción que por la competitividad estrum1 de 
las empresas. 

Desde mediados de los &os ochenta, la economia 
española puede competir cada vez menos en salarios 
con los países del entorno. Esto no se debe s610 a que 
el volumen relativo de los costos de pexsonal se viene 
acercando cada vez más a la media comunitaria.2s La 
razón principal es que, como demuestran numerosos 
estudios, no existe una correspondencia clara entre la 
evolución de. los costos salariales y la de la competi- 
tividad de los países (Rey del Castillo, 1991).26 El 
peso de los costos laborales sobre el total de las ven- 
tas está disminuyendo constantemente. El factor claro 
y determinante es que para alcanzar mayor producri- 
vidad -entendida como el resultado de la capacidad 
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de los procesos de trabajo y de la organtzación de las 
empresas de responder- y anticipar la evolución de 
los mercados, el “factor trabajo” adquiere un carácter 
menos cuantitativo y más cualitativo. 

Esta sit~ación desmonta uno de los pilares centra- 
les de la estrategia y la CuiNra empresarial española. 
Tanto la segmentación indiscriminada del mercado 
de trabajo como la excesiva orientación a la valora- 
ción cuantitativa de la fuerza de trabajo, es decir. 
exclusivamente en términos salariales, es cada vez 
más insuficiente para poder competir con la CE. Los 
diferentes estudios son unánimes al concluir que el 
nivel de cualificación de la mano de obra y las formas 
de organización y gestión del trabajo son los factores 
en verdad importantes para la competitividad indus- 
trial de un país (Rey del Castillo, 1991; Círculo de 
Empresarios, 1968). 

Esto explica el hecho de que hace unos cinco o seis 
*años se haya iniciado en los circulas emgwsariaies 
espaii0ie.s un serio debate en torno a las pollticas de 
recursos humanos. Existe un consenso generalizado 
en que de una forma o de otra se tiene que producir 
un aumento de la flexibilidad del mercado de trabajo. 
Sin embargo, al igual que en otros países como Fran- 
cia, Oran Bretaila y Estados Unidos, do& se ha avan- 
zado más en la implantación de nuevos niodelos de 
gestión empresarial?’ esta estrategia conservadora que 
se ha venido practicando desde los años setenta no ba 
dado buenos resultados?* 

La altemativa a esta estrategia es la visión del fac- 
tor humano como potencial “natural” de flexibilidad 
interna Para conseguirlo los empresarios españoles 
empiezan a convencerse de que bay que “cuidar” al 
prsonal, tratarlo no como objeto sino como sujeto de 

desarrollo y darle cierta estabilidad en el empleo L a  
necesidad de genenu plivalencias, de que desarrolle 
una movilidad interna, de formar ai per~onal no solo 
en términos de adaptación insúumental ai puesto sino 
como sujeto con un planteamiento sistémico del pro- 
ceso de trabajo, de estimular la movilidad ocupacio- 
nal, de motivarlo y ganarlo para la empresa son temas 
muy discutidos en los Últimos afios. De hecho las 
publicaciones relacionadas con la gestión empresarial 
así como la oferta de “Masters en Gestión de Recur- 
sos Humanos” se han disparado en los últimos aíios 
Prieto, 1989). Numerosas empresas, en especial Pas 
pertenecientes al instituto Nacional de Ind~stria?~ 
pusieron en marcha programasde cambio de la cultu- 
ra empresarid en donde la planificación, la comuni- 
cación ascendente y descendente y los nuevos dise- 
ños organizativos se consideran claves para el futuro 
de las empresas (Martí Ramos, 1989). En 1992 la 
CEDE declara solemnemente que las empresas cuyos 
recursos humanos estén mejor preparados y formados 
a todos los niveles son las que podrán competir en el 
futuro, por lo que se hace necesaria una política de 
formación continua al interior de éstas. Además de la 
formación, se considera la motivación y l a  comunica- 
ción como objetivos empresariales centrales en la es- 
trategia de recursos humanos (CEOE, 1992). 

Por la parte sindical también empiezan aplanteilrse 
estrategias conshuctivas de más largo alcance. Si bien 
es difícil definir el comienzo de una reorientación de 
los planteamientos sindicales, se puede alirmar qqe la 
huelga general de 1988 marcó el inicio de un proceso 
de discusión pública sobre el papel de los sindicatos 
en la sociedad, que los obligó a plantearse intema- 
mente el contenido estratégico de sus acciones (Jor- 
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dam, 1989). Desde aquella fecha los sindicatos em- 
pezaron a desarrollar alternativas más elaboradas ala 
política tecnológica e industrial del g~bierno.~’ 

Pero los procesos de cambio cultural son muy len- 
tos. Esto lleva a que algunos estudiosos de las políti- 
cas de mano en España sean más bien escépticos so- 
bre su alcance real (Prieto, 1989). Especialmente a ia 
hora de iniciar procesos de cambio de las estructuras 
organizativas y de superar la tradicional división del 
trabajo entre concepción, ejecución y supervisión, los 
empresarios apenas tienen un discurso propio y se trata 
en muchos casos de la repetición formal de ideas prove- 
nientes de otros países (Horns, 1991).30 Los  cambios 
necesarios en las formas de gestionar los recursos hu- 
manos implican laredistribución del poder dentro de las 
empresas, el paso del control a la colaboraci6n y el 
beneficio mutuo, la descentralización de la toma de 
decisiones y, sobre todo en las más grandes, la reduc- 
ción drástica de las eshucturas improductivas. Estas 
viejas estnicturas organizativas que reproducen culturas 
empresariales obsoletas son en general enormemente 
resistentes al cambio,)* máxime cuando -como en 
Espaíía- no son sólo el producto de un modelo de- 
terminado de acumulación, sino también & UM tra- 
yectoria histórica muy particular del empresariado 
que las soporta. El análisis específico de la idiosincra- 
cia de los asalariados en España, de sus potencialida- 
des con respecto a oúas culturas, de las condiciones 
concretas para que se dé un verdadero cambio cuitu- 
ral en las empresas españolas y de los pasos organi- 
zativos concretos y sistemáticos que hay que iniciar 
pard conseguir que realmente aumente y se esiabilice 
la motivación y la comunicación, no atrae de manera 
suficiente la atención de los empresarios. 

Así se refleja en una encuesta realizada por el Mi- 
nisterio de Trabajo y Seguridad Social en 1987. De 
ella resulta que a pesar de que la mayoría de las gran- 
des empresas piensa que “se debe favorecer la gestión 
participativa con modelos adecuados de motivación e 
integración”, ni siquiera la mitad de estas empresas 
ha introducido estos métodos de gestión. A pesar de 
que la mayoría considera “imprescindible planificar 
los recursos humanos con años de antelación”, en 
menos de la tercera parte existe un pian de c m r a  
para los empleados. Y a pesar de que casi todas las 
empresas consideran que la formación es importante, 
la mayoría “destina exiguos recursos económicos a la 

En realidad esta dificultad a la hora de cambiar las 
viejas concepciones en la gestión de los recursos hu- 
manos tiene una explicación lógica. Resultaría algo 
“irracional” que los empresarios se arriesgaran a lie- 
var a cabo cambios organizativos profundos, altera- 
ciones de las estructuras de poder interno y a invertir 
más en formación estratégica y en flexibilidad inter- 
M, si los mercados de trabajo les permiten incremen- 
tar la flexibilidad por la vía externa a unos costos más 
bajos. De una visión tan estmiégica no disponen toda- 
via los empresarios españoles. El cambio del marco 
legal de la contratación así como la reducción del 
desempleo sería el principal estimulante para que la 
cultura empresarial espafiola no tuviera más remedio 
que cambiar. Las profundas secuelas que está dejando 
la crisis de principios de los noventa sobre el tejido 
industrial espailol podrían ser un revulsivo deíinitivo 
para que se iniciara una nueva etapa en la historia de 
ia cultura empresarial e s p a ~ o i a . ~ ~  Éste m í a  ser un 
efecto positivo de la crisis. 
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NOTAS 

‘ Véw, por yemplo, la legislación srandatia alemana de 
1879, la italiana de 1879, el movimiento protewhista en 
Rusia a partir de 1893 y en Francia d-de 1890. Entre 1880 
y 1913 sólo Gran Brítaíis, Holanda y Dinamarca peroiane- 
cían & d a s  a la i d d g í a  librecambista. 
Entre 1909 y 1914, por ejemplo, el precio del pan aumentó 
enEspañaun29%.eldelaspatatas un4O%,yeldelos hucvos 
un 41%. &o simiiar pa& cm los precios de loa poaUctos 
manufactdos. Así, las batas se encar=cicmn un 50% los 
zapatos un 42% y los vestidos de mujer un 285%. fluñón 
de Lars, 1986, p. 308.). Hay que tener en cuenta, por ejen- 
plo, que en 1982 la alimentación y el alquiler de la vivienda 
representaban el 86% del presupuesto de UM familia madri- 
leña y que el gasto en productos industriales era práctica 
mente incxistcnte(MoratSantínef al., 1981 j. 
Para d o  creó en 1951 la Comisión Nacional de Productivi- 
dad Indnseial, cuyo objetivo eta precisamente el estímulo 
de la pBoductividad industrial. 
EI~sporhabitantede 1935~61osesnperben1951,esdecir, 
12 años despu6s de finalizada la Guerra civil. A principios 
de los años cincnenta la inilación y el déficit público se 
disparaban y la  invmión se estancaba lo cual creó una 

2 

4 

relación indirecta con los cliene, es decir, exclusivamente 
a h-avés del departamento de madre*, dj prioridad de la 
canadad pa encima de la calidad. e) mntrsiización de todas 
las decisiones. y a  s e p i ó n  funcional de dcpartnmeotos 
@oyer, 1992. p. 99). 
Esto, a pear de los intentos de politicos cornu k ú n d e z  de 
laMQayR6pi¿od6deirmmit&alasociedadespaaolala 
necesidad de despolitizarse y de orientarse hacia una idw- 
iopia ‘tecnwxáticu-consumista” basada. entre otras cosas, 
en la “tecdogía”, la ‘iacinnaüzación administrativa” y la 
“gcsüón empresarial“. Este discorso, sin anbargo, era pro- 
fundamente wntradiFtori0 p w t o  que detrás de su ‘‘&ti- 
fimo” se cscondla la naturuleza totalitws dd  régirwn, que 
irnpgnaba también la cultura empresarial dol país (vÉase., 
por ejanpio. BiomAM6n de ha, 1982). 
~ntro 1979~ 1985 eiPrsa4mentórn~pííaimedis+anwi 
del 1.5% mientras que entre 1986 y 1990 esía media do 
crecimiento &am3 ei 5 por ciento. 
Entre 1984 y 1990 las invasiones directas extranjeras en 
España anmentanm un 450% y el comercio exterior &ti- 
camente se duplicó en esto mismo paiodo (Md6n, 1991, 

La formación bnita de capitai prktieamente se úipiica en 
España entro 1984 y 1990, si  bien este awnento se debe en 
gran parteal 8.8 inversiones aúanjmaa (Mochóner al. 1991, 

8 

10 

p. 643ss). 
11 

riiuación de casi uilrangulamiuito de Li economía n&ional ,? p. 212). 
’ Si bien el Estado siguió influyendo dccbivaoluite sobrc las 

rolaciom laborales al connolar las ncgociaciimes colectivas 
pvr mcdio dc las urg8aizSiionc.s v&es y el Miwtc& de 
Traba,<’ 
Esta mcntnlldad del dinero fácil la rcuumc el viejo dicho de 
“ a l á  mejor VI& tener dinao dc siempre que ganarlo con 
trabajo u imapinaiisW. 
Según Boya, los pr¡ncip¡o6 b á a h s  de WBId fornia de gestión 

ndoon:  u) laracwndización y mouuuZaclóa mdisaimina- 
da del n h y u  vivo. b) el diroao i6cnico-ingenimil dcl p.- 
w.m dc Udbajo anlra: di  p& d su urgan-ión. c) la 

En ate sentido la cvoluclón fue muy simiinr a l a  seguida por 
l a  rmnomia ssiadounidcusc durante La era rcprblicwa. La 
reproduccibn wnómica se intentaba sostener aumatando 
cI d6ticit público y los @os de ink& rcaks para sufragarlo, 
es decir, se produjo un “desawplamiento” enkc economía 
rcal y rspmduccióu mnónica gooetal que decembocó en la 
profunda rsoslón de principios de los noventa. 
htrc 1985 y 1988 el númau de tra.ladcros unpicadcm en 
empmm dccmrc LO y 50 Iratejadaes m 6  en m28.88. 
&tras quc lar miplcsdosm cpnprserdemaPde S O O W -  
.iadcmx s6io h s n a a d o c n  un 3.3% enancmismopcmdo. En 

13 
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1988. el 98% de los EnhDS de trabajo inscribs en los regishus 
de la seguridad social tenían menos de 50 habajadm. 

l4 La Ley de Relaciones Laborales de 1976, primero, y el 
Estatuto de los Trabajadores de 1980, después, significaron 
una potenciación legal considerable de las prácticas dc con- 
tratación eventuales (Diéguez, 1983). 

Is Álvarcz Aledo, 1992, p. 1265: y AlcaideJGodez, 1990. p. 
1192. 
V h e  sobre el concepto de racionalización sistémica. Sauer 
et al., 1992 y Fernández Steinko, 1993. 
Alvarez Alrdo,, 1992, p. 1268. 
Tmbikn las mujeres tienen en un alto porcentaje conirdtos 
tenipor4es en las empresas españolas. 
Alvmz Aledo, 1992. p. 1268. 
Tamhién este hecho hace tendenciahente inapropiados los 
procesos de segmentación interna de la fuerza de trabajo. *’ AlcaiddGonzálcz, 1990, p. 1 1 9 0 .  *’ La CeoE (1992) reconoce que “lamentablemente no es 
práctica común i n  nuestro país la de programar las plan- 
tillas más allá del corto plazo”. Esto no se debe, sin 
rinhargo. ianto a una presunta “falta de instrumentos de 
prospección dcl mercado laboral”, como se señah en el 
tincumento sino al  hccho de que simplemente sale más 

I6 

17 , 

111 

19 , 

autores en Círculo de empresarios (1988), y en Fmándei: 
Steinko (1993). ’’ V a  sobre este punto el reciente trabajo de B o y a  (1992). 

** Las diferencias de productividad -medida en términos de 
valor añadido por persona ocupada- con =specto a la 
mayor parte de los países comunitarios han aumentado enhe 
1984 y 1987 (ReydelCastillo, 1991.p. 1153). 

*9 Elwreselgnipoindustrialmásgrandedelpaís. Sus empresas 
dan empleo directo a casi 150.000 personas. ’” Véase por ejemplo Fundación 1” de Mayo (1990). 
Sobre todo de Japón, cuyos modelos de gestión y organiza- 
ción del trabajo son bastante mititicados. 
Véase por ejemplo Moldaschl, 1992. 

33 “Encuesta para el diagnóstico del desanullo de los recursos 
humanos”, Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, cit. en 
Prieto (1989). 
Es la superioridad de la industna japonesa lo que pone en 
tela de juicio el futuro industrial inclnso de países como 
Alemania. Véase Moldaschl. 1992. 
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rentable a mrto plazo i1 aprovechar la oferta del mercado 
dr: irahajo, i n  concrclo l a  sobwabundancia de mano de 
ol>ra relatiwmento barata. 

23 Sólo un 25.30% de las empresas españolas realizaban en 
. 1987 actividades formativas (CoyunturaLaboral, 1988). 
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