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NOTAS SOBRE PARTICIPACION
Y FLEXIBILIDAD EN LA RELACION
LABORAL"

JosE MANUEL LASIERRA ESTEBAN
ECONOMIA APLICADA.

El debate sobre la flexibilidad en el empleo nace en el
ambito macroecondmico, por los problemas derivados de las
elevadas tasas de desempleo, para recalar en el ambito
microecondémico, en la empresa. Aqui se van a analizar
diversas cuestiones que permiten apuntar posibles soluciones
que atienden tanto a los problemas de eficiencia de las
empresas como, elevandonos otra vez al ambito
macroecondmico, a cuestiones de equidad. La participacion
es una forma de generar flexibilidad para mejorar la eficiencia
de la empresa en un entorno econdmico cambiante, pero
puede ser igualmente un sistema que contribuya a la equidad,
porque permite obtener flexibilidad a menores costes tanto en
el plano individual como en el agregado.

Palabras clave: Participacion, Flexibilidad, Eficiencia, Equi-
dad.

Saura y Félix Dominguez. La responsabilidad de los posibles errores es
exclusivamente del autor.
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José Manuel Lasierra Esteban

1. La politica de empleo en el contexto de paro masivo

afos 80 y 90 en los paises occidentales han originado
un intenso debate sobre la politica de empleo. La visién
keynesiana del mercado de trabajo, tan util en la instrumentacion
" de la politica econdmica durante los afios de la posguerra hasta
la crisis de los 70, di6 paso a un periodo de indefinicién de la
politica de empleo con tres grandes objetivos: la politica de
fomento del empleo, el reparto del frabajo y la flexibilidad laboral.
En cuanto a la primera, por ejemplo en nuestro pais, se han
implementado programas para el fomento del empleo mediante
el establecimiento de nuevas modalidades de contratacion; pro-
gramas en los presupuestos publicos para atender a determinados
colectivos de desempleados; subvenciones, bonificaciones en
las cuotas de la Seguridad social, desgravaciones fiscales a la
contratacion; fomento del empleo desde el sector publico....
Respecto al reparto del trabajo han habido, por una parte un
inicio de debate sobre la consideracion del trabajo como un bien
escaso y por tanto de la necesidad de repartirlo y, por otra, una
serie de medidas que perseguian ese objetivo aunque sin
explicitarlo: la reduccion de la jornada de trabajo, el recurso cada
vez menor a las horas extraordinarias, jubilaciones anticipadas,
el fomento de la contratacion a tiempo parcial.
La flexibilidad persigue adaptar el factor trabajo a los cambios
en el mercado de productos de las empresas (A.Recio,1.991). De

Z as elevadas y persistentes tasas de desempleo en los
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alguna manera las medidas citadas anteriormente constituyen
alguna forma de flexibilizacién . Su instrumentacién es diversa al

comprender desde politicas macroeconémicas hasta reformas™

juridicas y politicas microecondémicas. Puede adoptarse
unilateralmente por el ejecutivo o mediante algiin tipo de acuerdo
o negociacion. ' ’ -

Desde algunas de las posiciones mas liberales (las que
mantienen por ejemplo el FMI, el Banco Mundial, el Instituto de
Economia de Kiel) se sefala la imposibilidad de recuperar el
pleno empleo sino se flexibiliza el funcionamiento del mercado de
trabajo, tanto en lo que se refiere a salarios como a cantidad de
trabajo y se apunia acerca de las grandes limitaciones de las
politicas de fomento de empleoy de reparto de trabajo. En Europa
se ha acufiado el término «euroesclerosis» para describir la
situacion de su mercado de trabajo. La prescripcion que , a partir
de ese diagndstico, se hace desde la economia de la oferta
consiste en descentralizar la negociacion colectiva, reducir el
«poder de los sindicatos», desmantelar la maquinaria relaciona-
da con el salario minimo, eliminar la proteccidon del empleo y otras
normas laborales, ampliar las diferencias salariales, reducir los
costes laborales no salariales y bajar losimpuestos sobre larenta.

La problematica que subyace en la relacién laboral, en su
doble vertiente distributiva o de equidad y de eficiencia producti-
va, dificulta tanto la percepcién como la aplicacién de las diversas
medidas flexibilizadoras, que, ademas de su incidencia econémi-
ca, implican profundas transformaciones sociales
(Standing,1.990).

2. La flexibilidad laboral

Unamanera de analizar el desajuste estructural en elmercado
de trabajo seria examinando la relacion existente entre la evolu-
cion del empleo y la del producto agregado. Asi una respuesta
rapida y elevada del empleo ante incrementos de la produccién
indicaria un alto grado de «flexibilidad».

Sirvan unos datos de la economia espafiola para ilustrar los
desajustes del mercado de trabajo espariol: el umbral de creci-
miento del PIB por debajo del cual se destruye empleo en la
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economia espafiola se sitia, para el periodo 1.985-1 892, en el
2.2%. En la CEE en el mismo periodo se sittia en el 1.6%."

Desde diferentes ambitos y posiciones se sefiala la necesidad
de la flexibilidad en el empleo. Dos de las posturas mas definidas
y extendidas apuntan, por un lado, a la necesidad de des-regular
la relacién laboral para permitir a las empresas su adaptacién a
las circunstancias cambiantes de la economia sin los costes
economicos de la intervencién estatal o de las normas consuetu-
dinarias, en definitiva de las instituciones (Feldstein, 1973) . Por
otro lado, se afirma que la produccién en masa ya se ha acabado
Y que se ha originado una especie de «ruptura industrial» que
exige un sistema de produccion mas diversificado ydevolumenes
mas reducidos, que requiere modelos de produccién mas flexi-
bles y adaptativos (Piore,1980).

3 Clases de flexibilidad

La flexibilidad puede conseguirse via cantidades del factor
trabajo o via precios del mismo o una combinacién de ambas, Se
distingue la flexibilidad externa o numérica de la interna o funcio-
nal (Fina,1.991)1

La flexibilidad externa o numérica se entiende como la capa-
cidad de la empresa de demandar el volumen de empleo que
necesita. Las razones pueden ser tanto de demanda como de la
tecnologia (de oferta) que se usa. Respecto a las primeras , se
puede afirmar que ha aumentado la necesidad de flexibilidad
‘numérica de las empresas como consecuencia de las mayores
oscilaciones de la demanda y de que éstas se han hecho mas
impredecibles, y por la mayor competencia gue estrecha los
margenes que permiten alas empresas soportar estructuras mas
© menos rigidas . Al mismo tiempo también se ha producido una
aceleracion del cambio técnico.

- La gran diversidad de situaciones que obliga a las empresas
a modificar la cantidad demandada de trabajo permite alternati-

(Documento del Gobierno enviado para su dictamen al Consejo Econdmico
y Social.1.993),
1 Lluis Fina realiza un breve pero riguroso analisis de la flexibilidad en el
empleo a partir de los comentarios de diversos informes de la OCDE sobre la
materia.
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vas distintas a las aparentemente simples y poco costosas
variaciones continuas del empleo. La eleccién de las diferentes
posibilidades esta en funcién del coste, sin déspreciar cuestiones
de indole macroeconémica y bienestar social de la comunidad.

Para las empresas existen unos costes de rotacion del factor
trabajo derivados de la seleccion, contratacion y formacion de los
trabajadores. Por otra parte larigidez en laregulacion del despido
incrementa los costes laborales medios y los costes fijos en
relacién a los costes totales. A nivel macroeconémico constituye
un mecanismo estabilizador de los ciclos del empleo: ni la
destruccion de empleo es tan pronunciadaen las recesiones nise
crea tanto empleo en la fase expansiva. No obstante esta mayor
estabilidad que producen los elevados costes de ajuste del
empleo se origina con un nivel agregado de empleo mas bajo.

Desde el punto de vista de los trabajadores se valoramas la
estabilidad en el empleo desde el momento en que en general
tienen una mayor «aversién al riesgo» consecuencia de que la
pérdida del empleo supone , como minimo, una reduccion de los
ingresos. Este coste depende de determinadas cuestiones
institucionales: sistema de proteccién del desempleo, existencia
e importancia de laindemnizaciones por despidoy la probabilidad
de obtener otro empleo relacionada a su vez con la tasa de
desempleo. Depende también de la caracteristicas personales
de los trabajadores: cualificacién, edad, sexo.

Se observa una aparente contradiccién entre las necesidades
de ajuste de las empresas y los intereses de los trabajadores por
lo que el ajuste de plantillas ha sido objeto tanto de regulacion
juridica como de negociacién colectiva. Depende de complejos
factores histéricos , sociales y econémicos el mayor peso de una
u otra. Los efectos de ambos sistemas son distintos: un sistema
garantista, basado en la legislacion, extiende mas la cobertura
pero con una intensidad menor; un sistema basado enla negocia-
cion colectiva ofrece mayor proteccion pero amenores colectivos
y , sobre todo, se adapta mejor a las distintas empresas y
sectores. En todo caso el analisis debe hacerse desde la doble
vertiente de la eficiencia y de la equidad, tanto en términos micro
como macroeconomicos.

La flexibilidad interna o funcional se define como la necesidad
de la empresa de modificar la organizacién del trabajo y la
asignacion de los trabajadores a las distintas funciones (Fina,
1.991).
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Las razones que justifican la flexibilidad interna son practica-
mente las mismas que las de la flexibilidad externa: de demanda
y de oferta, éstas Ultimas asociadas con el cambio tecnologico.
Estas razones conducen a lo que se llama la crisis del modelo
«Fordista-Taylorista» de produccién caracterizado por una gran
especializacién de los factores productivos tanto de capital como
de trabajo, pensado para la produccién en gran escala
estandarizada. Las diversas tareas estan perfectamente defini-
das, los puestos de trabajo claramente delimitados, la organizacién
es jerarquica y los salarios se suelen asignar méas a los puestos
de trabajo que a las personas que los desempefian. Aunque
existan unos componentes «variables» del salario, paraestimular
una mayor productividad, el ritmo del trabajo se determina funda-
mentalmente por la empresa.

Elnuevo modelo de organizacién productiva que se vislumbra
se caracteriza por una polivalencia de los factores productivos: la
maquinaria se utiliza para obtener diversos productos y ésto
exige un factor trabajo adaptativo, colaborador y mas cualificado.
El factor trabajo deja de considerarse un coste Y se empieza a
hablar de capital humano, general o especifico, cuya utilizacién
exige unaremuneracién pero a cuya creacién también contribuye
laempresa. Eltrabajo, ademds de input, tiene una parte de output
(Fernandez, Z. 1993).

La necesidad de capital humano especifico constituye una
razén adicional en la demanda de flexibilidad interna o funcional,
tanto para su «uso» como para su generacion.

Factores productivos flexibles demandan sistemas de organi-
zacion interna de la empresa flexibles. Es probable que este
sistema de produccién flexible exija también flexibilidad exterior
0 numerica pero en general se puede encontrar un grado de
sustituibilidad entre ambas. Si se afiade la posible flexibilidad en
precios de los factores, la demanda de flexibilidad numérica
podria reducirse notablemente.

Respecto a las empresas, los aumentos en la flexibilidad tanto
interna como en costes pueden originar incrementos de produc-
tividad de forma que permitan ajustar mejor a medio y largo plazo
sus necesidades de plantilla al nivel deseado. Se neutralizan los
costes medios totales y se reduce la relacién costes fijos-costes
totales que la rigidez en el ajuste del empleo implica, confluyendo
con los intereses de los trabajadores para los que la estabilidad
en el empleo tiene una gran importancia.
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Aunque la flexibilidad externa se puede reducir, normalmente
las empresas demandan ambas clases de flexibilidad.

Sise observa el Cuadro 1, existe un nticleo detrabajadores en
la empresa que permite la flexibilidad funcional; unos circulos
periféricos que permiten la flexibilidad numérica y un ultimo
circulo gue proporciona tanto flexibilidad interna como externa.
La creciente externalizacion de funciones y servicios de las
empresas ha conducido a la ampliacion de ese circulo lo que no
puede asociarse automaticamente con precarizacién laboral
(Fina,1.991) (Cuadrado, 1.993).

Cuapro 1.
La estructura del empleo en la empresa flexible

Trabajo auténomo

Grupo periférico |
Flexibilidad numérica

S »
O [ ==
5 Reparto g
£ [ Tiermpo  /Nicleo central del 3
o parcial puesto o
a8 Flexibilidad funcionay/ ~ de 8
8 trabajo / S

Contratos
de corta
duracion

Agencias de trabajo temporal

Fuente: Atkinson (1986) en Fina (1991).

4. Elementos para una organizacion interna de la empresa flexible

) Se ha sefalado que factores flexibles suelen exigirestructuras
organizativas flexibles. La crisis del modelo Taylorista-Fordista
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no termina de rechazar el modelo de estructuracién jerarquica de
las organizaciones en lo que se refiere a los flujos de informacién,
que solo circulan verticalmente, y a las relaciones de autoridad y
control.

El modelo de organizacién interna flexible apunta a la necesi-
dad de alguna forma de participacién que mejora los flujos de
informacién, disminuye los costes de control Y, en términos
generales, obtiene aumentos de productividad.

La participacion permite combinaciones de flexibilidad en la
estructura del empleo que pueden mejorar la eficiencia y la
equidad.

Aunque no existen pruebas concluyentes acerca de la supe-
rioridad de las formas organizativas participativas sobre las
jerarquizadas, los resultados de algunos estudios (Blinder, 1 .990)
parecen inclinarse en favor de las primeras. Por otra parte, la
participacion puede realizarse de muy diversas maneras. Lo que
se observa es una tendencia en la practica de las empresas a
establecer sistemas de participacién de los trabajadores , por
delante incluso del debate tedrico sobre esta modalidad
organizativa( GM, VALEO).

Lo que en principio pudo ser una parte variable del salario a
nivel individual como forma de la empresa de conseguir un mayor
esfuerzo de los trabajadores, se ha convertido en una estrategia
mas general de buscar una mayor identificacién de los trabajado-
res con los intereses generales de la empresa haciéndoles
participes en alguna medida de las ganancias o beneficios de la
empresa, con la perspectiva menos individualizada y mas
globalizada, de considerar equipos. Eso constituye un margende
flexibilidad para la empresa que podra administrarlo de diversas
formas: reduciendo costes, incrementando la productividad,
reasignando tareas y puestos.

Las transformaciones de los procesos productivos aludidas
seguramente constituyen el motivo de estos cambios y especial-
mente el de las crecientes y variadas formas de participacion en
los asuntos de la empresa. La ampliacién y aumento de la
diversidad de las tareas en la empresa dificulta a un cuadro
directivo establecer con precisién las cuestiones a resolver yesto
implica aumentar la discrecionalidad de los trabajadores, en
cuanto a la ejecucion de sus funciones, y una disminucion de la
funcion supervisora. En definitiva se demanda un mayor flujo de
informacion y se relajan las funciones de control por el autocontrol
global compensado por la participacién en los beneficios.
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La participacion en las decisiones puede ser muy variada.
Siguiendo a Levine-y Tyson ( en Blinder2 ,1.990) se puede
encontrar tres amplios modelos de participacion: participacion
consultiva, por la que los trabajadores dan sus opiniones aunque
es la direccion quien finalmente toma las decisiones; participa-
cién substantiva, por la que los trabajadores ademas de dar
opiniones pueden organizar las tareas dentro de equipos de
trabajo con una amplia discrecionalidad; la participacion repre-
sentativa que amplia tanto la extensién de la influencia de los
trabajadores como el contenido de las decisiones que implica.

Lo que se ha observado, en el trabajo citado, es que la
participacién es mas efectiva sobre la productividad si existe
algtin tipo de participacion en los beneficios. Por otra parte se
sefalan determinadas condiciones que acompafan a los siste-

‘mas participativos. La primera , y quizd mas importante, fa

constituyen una relaciones de empleo duraderas. La temporali-
dad esta refiida con los sistemas participativos. Las relaciones de

"empleo a largo plazo, la seguridad en el empleo, no tiene porque

estar determinado por ley sino que puede ser uno de los elemen-
tos importantes de las relaciones laborales de la empresa. (La
teoria de los contratos implicitos se basaria en esta concepcion).

‘Una segunda condicién reside en la necesidad de un cierto grado

de cohesién dentro del grupo, que permite una mayor identifica-
cién con los intereses colectivos y que es dificil de obtener si
existen grandes diferencias entre sus componentes. Una tercera
viene determinada por la existencia de unas garantias de los
derechos individuales: en una organizacion en la que pueden
haber objetivos comunes pero también algunos intereses contra-
puestos no puede haber soluciones estables si sélo se mira los
intereses de una de las partes.

Aunque las condiciones del entorno como el nivel de desem-
pleo, la dispersion salarial , la concepcion general sobre estos
temas que tienen los agentes econémicos y sociales, las institu-

2 Alan Blinder es el editor (compilador) de una sugerente serie de trabajos
empiricos sobre la mejora de la productividad en las empresas. Se observa que
estas mejoras se asocian a comportamientos mas flexibles y participativos de las
empresas. Es importante sefialar que Blinder ha sido elegido miembro de la
Reserva Federal en Mayo de 1.994 y que alguno de los autores del libro es asesor
econdmico de Clinton, por lo que las ideas recogidas en esa obra es muy posible
que trasciendan el mundo académico con més facilidad.
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cionesjuridicas, los mercados de capitales, son muy importantes,
en la practica (ya se ha indicado que quiza va por delante del
debate tedrico) se observan estructuras participativas en situa-
ciones muy diversas que permiten diferentes grados y
combinaciones de flexibilidad. El cuadro resumen extraido de
Levine y Laura Tyson muestra cuatro casos de sistemas de
empleo participativos tan distintos como son: las principales
empresas japonesas, las cooperativas de Mondragdn, la indus-
tria sueca del automodvil y la multinacional americana de la
informatica Hewlett-Packard.
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Participacién en
la toma de deci-

- siones:-nivel de

planta.

Participacion en
la toma de deci-
siones: niveles
intermedios.

Participacion en
la toma de deci-

|_siones: equipodi-

rectivo.

Participacién en
beneficios o pri-
mas de producti-
vidad.

Empresas japonesas

Amplios clrculos
de calidad con fa-
cultad para cam-
biar la posicién de
los trabajadores
dentro del taller y
el procedimiento
de realizacion de
las tareas.

Mecanismos de

_consultas habitua-

les entre la direc-
cion y los trabaja-
dores en los cua-
les se discuten las
politicas de la di-
reccion el sistema
ringl distribuye la
participacion y la
responsabilidad
hasta el escalon
més bajo de la je-
rarquia directiva.

_Inexistencia de re-
_presentantes de
lostrabajadoresen
elequipo directivo.
Escasadelegacion
delasfuncionesde
lacupula directiva.

Participacion efec-
tiva en el capital
mediante un siste-
ma de primas por
antigiiedad y una
participaciénenlas
reservas parapen-
sionistas de laem-
presa.

Cooperativas de
Mondragén

Experiencias con
reasignaciones a
nivel de planta pe-
quefios equiposde
trabajo y circulos
de calidad en la li-
nea de japoneses
y suecas se estan
difundiendo entre
las cooperativas.

Cadaunidadde 10
trabajadores elige
unrepresentante al
Consejo Social, el
cual dispone de
capacidad aseso-
ratanto alageren-
cia como al Con-
sejo Rector.

Elegido en la
Asamblea Gene-
ral, de la cual to-
dos los cooperati-
vistas son miem-
bros, por el siste-
ma de un hombre
un voto.

Los excedentes de
explotacion se
asignan a cuentas
individuales en
proporclén a los
rendimientos del
trabajoy los intere-
ses*.

Industria sueca del
automavil

Los trabajadores
disefian y organi-
zan sus proplas
tareas dentro de
una organizacion
que efecttialaasig-
nacién final. La
concepcion de la
factoria promueve
laautoselecciénde
equipos de traba-
jo.

El empleador esta
obligado por ley a
negociar con los
trabajadores las
cuestionesmasim-
portantes incluyen-
do los ajustes, la
reorganizacion, ex-
pansion y transfe-
rencia de trabaja-
dores.

Representacién
minoritaria de los
trabajadores en el
Consejo de Admi-
nistracion apoyada
por unos sindica-
tos fuertes.

Sistema de partici-
pacién en las ga-
nanciasyenlapro-
ductividad cal-
culado por unos
Indices polinémi-
cos de la producti-
vidad.

Hewlett-Packard

700circulosdeca-
lidad. Formacion
de equipos de tra-
bajo autodirigidos.
Coparticipaciénen
el disefio del pro-
ducto. Programas
de calidad.

Direccion parti-
cipativa en HP.
Politica de puerta
abierta (facil acce-
s0).“Losdirectivos
deambulan por to-
das partes”.

Ningtin represen-
tante de los traba-
jadores en el Con-
sejo Rector.

Pian de participa-
cién en los benefi-
cios bajo el cual la
compaifadistribu-
ye el 12% de los
beneficlosantesde
impuestosalostra-
bajadores.
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Propiedad de los
activos

Técnicas de pro-
duccién en equi-
pos

Relaciones de
empleo estables

Medida de cohe-
sion del grupo

Garantia de los
derechos indivi-
duales

El sistema salarial
basada en la anti-
giiedad y la inver-
sion de las reser-
vas de pensiones
en la empresa, su-
pone de hecho una
participacion en el
capital.

La estructura orga-
nizativa caracteriza-
da por la amplia es-
pecificacién de las
tareas, responsabi-
lidad de grupo y ro-
tacién en fas tareas,
promueve y requie-
re el trabajo en equi-
po.

Engeneral empleo
de por vida; las
transferencias in-
ternas seusanpara
los ajustes tempo-
rales de empleo.
Para las reconver-
siones superiores
alafio se suslen uti-

‘lizar las jubilacio-

nes anticipadas.

Con una estructura
organizativa muy
jerarquica y un sis-
tema salarial y de
promocién basado
enlaantigliedad, las
diferenclas salaria-
les son muy peque-
fias dentro de cada
cohorte {(grupo).

Los sindicatos ga-
rantizanquelosdes-
pidos se producen
por causas justas.

A la entrada se re-
quiere la contribu-
cién de un afio de
trabajo al capital.
Las acclones no
pueden ser vendi-
das; el abandono
voluntario implica
alguna penaliza-
cién.

Entre las coop. se
estdan difundiendo
experiencias conpe-
quefios equipos de
trabajo y clrculos de
calidad en la linea
de japoneses y sue-
cos.

Lasexpectivas son
de empleo de por
vida. Caben rea-
signaciones entre
cooperativas, Poco
usodeltrabajotem-
poral.

Los diferenciales
salariales estan Ii-
mitados por grupos.
La méxima disper-
sion hasta 1980 era
de 1 a 3. Mas tarde
seelevode 1a4.5,

Se protegen las jus-
tas causas.

Ninguna participa-
cidn substancial en
la propiedad.

Grupos -autodirigl-
dos en asamblea

con rotacién fre- .

cuente de tareas y
formacion perma-
nente.

Ningdn despldo en
Volvo desde que ia
compafila comen-
z6 en 1929. La
Compafifa reasig-
na a los trabajado-
resdentrodelaem-
presa. El gobierno
subsidia la forma-
cion en laempresa
como alternativa al
despido.

Los diferenciales
salariales estan Ii-
mitados por la ne-
gociacion colectiva.

Las justas causas
estan protegidas por
ley.

Programade adqui-
sicion de acciones
bajoelcual hastael
10% del salario
puede usarse para
comprar acciones.

Semantienenunida-
des pequefias. Se
incentiva la comuni-
cacién. Se practica
la toma de decisio-
nes participativa. Se
forman equipos de
trabajo autodirigidos
en las nuevas for-
maciones,

La estrategia de la
firma enfatiza los
compromisos de
empleo. Los em-
pleados han acep-
tado reducir las se-
manas de trabajo
durante las rece-
siones. No existen
despidos en la his-
toria de la compa-
fifa.

En relacion al nivel
medio de la indus-
trig, los maximos di-
rectivos estan mo-
deradamente paga-
dos; los trabajado-
res del menor nivel
de la escala estan
bien pagados. El
peso de los ajustes
se soporta por to-
dos incluyendo los
maximos directivos.

Ningtn procedi-
mientode quejasin-
dical.
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5. Una nota sobre las politicas publicas en esta materia en Espaia

La reforma del marco de relaciones laborales de 1.994 pro-
puesta en nuestro pais persigue el aumento de la flexibilidad
externa, tanto en la entrada (contratos temporales) como en la
salida (facilidades para el despido) y la flexibilidad interna(
mediante la desregulacién de la movilidad funcional y geogréfi-
ca). ~
El Gobierno , previo a su aprobacion, remiti6 al Consejo
Econdmico y Social un documento para su dictamen en elque se
exponia los abultados porcentajes de masa salarial garantizada
que dejaban pocos margenes para los componentes variables
ligados al esfuerzo personal.(Cuadro 2). Mas adelante se referia
a las modalidades participativas como sistema de flexibilizar la
estructura salarial y recordaba una reciente Recomendacién del
Consejo de la Comunidad Europea relativa al fomento de la
participacion de los trabajadores enlos beneficios y los resultados
de las empresa ( incluida la participacion en el capital) ( DOCE ,
C245, 20 de Septiembre de 1.991).

CUADRO 2
Composicion de la masa salarial bruta. 1 991.

retribuciones retribuciones Seguridad Ventajas

. garantizadas  variables Social sociales
AGRICULTURA ' 55,0 22,0 22,9 0,1
INDUSTRIA 60,8 14,3 20,7 42
CONSTRUCCION 68,1 10,3 21,2 04
SERVICIOS 68,1 10,3 21,2 04
EMPRE. CON BENEFICIOS 65,3 11,5 19.1 41
EMPRE. SIN BENEFICIOS 58,8 19,6 21,0 2,6
EMPRESAS PRIVADAS 64,8 12,3 19,9 3,0
EMPRESAS PUBLICAS 60,6 154 19,4 4,6
TOTAL EMPRESAS 63,1 13,6 19,8 3,7

Después de lo sefialado a lo largo de este trabajo cabria decir
que la recomendacion'y la reflexion del gobierno en el citado
documento es, como minimo, incompleta por no contemplar el

_problema de la flexibilidad en toda su dimension (encuadrada en

un marco global de la relacién laboral) y ,posiblemente, poco
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. efectiva si se tiene en cuenta las limitaciones que representa la
participacion en beneficios si no se acompafia de algun tipo de
participacion en la gestién y de todas las caracteristicas que ese
tipo de relacion laboral conlleva. No obstante el andlisis de estas
cuestiones en profundidad, que aqui apenas se han esbozado, se
escapa a las pretensiones de este escrito y quedan asi muchas
puertas abiertas a la investigacion tanto tedrica como empirica
para futuros estudios, y por supuesto mucho debate y discusién
entre los agentes activos de la relacidn laboral: empresarios y
trabajadores.
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