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L. Las tecnologias de la informacidn en la empresa
1. Caracteristicas del fendmeno

La segunda revolucién industrial se encuentra en pleno desarrollo. Del mismo
modo como en el siglo pasado la mdquina disminuyé el trabajo corporal,
frecuentemente sustituyéndolo del todo, asi la computadora hoy dia “piensa”en
lugar del ser humano.!

Los contadores y colaboradores personales se vuelven innecesarios; la activi-
dad. del tipégrafo puede ser desempefiada por personal de oficina capacitado.
Las méquinas-herramienta son dirigidas electrénicamente; el Disefio Auxiliado
por Computadora (CAD, por sus siglas en inglés) realiza diversas tareas rutina-
rias de los dibujantes técnicos; los robots irrumpen en el 4mbito de la produc-
cién; los pedidos de mercancias al almacén pueden hacerse apretando un botén,
La lista de ejemplos puede ampliarse casi a voluntad: los procesadores de textos
ocupan el sitio de las maquinas de escribir; el portero es reemplazado por una
pequefia caja negra, en la que se debe introducir una identificacién si se desea
franquear la entrada. Y, finalmente, el “expediente personal electrénico” regis-
tra todo lo que el empleador considere de interés.

~ Las tecnologias de la informacién no se-vuelven un asunto doméstico de un
dia para otro; se trata de un proceso que se ha acelerado cada vez mas en los
tltimos afios. Su dimensién cuantitativa se pone de manifiesto en el hecho de
que en la Republica Federal de Alemania, en el afio de 1983, cerca del 8% de
todos los trabajadores tenian que ver “predominantemente” con el “colega
. computador” (como es usual decir entre nosotros) y un 23.5% se encontraban
“ocasionalmente” en esta situacién.2 Los aparatos provistos de pantalla de
video se encuentran en vias de convertirse en un medio cotidiano de trabajo;
entre 1978 y 1983 se habian cuadruplicado? y, de acuerdo con una encuesta de
EMNID, en el afio de 1982 laboraban con ‘ellos alrededor de un millén
de trabajadores.4
La introduccién de nuevas tecnologias es, en varios aspectos, un proceso -
conscientemente organizado. Mas de 52 mil millones de marcos (DM) se gasta- .
ron en 1985 en investigacion y desarrollo,’ lo cual representa un 2.8% del
Producto Interno Bruto, cifra superada sélo por los Estados Unidos yelJapén.,
Casi el 40% de estos recursos financieros es aportado por el poder publico, y de
este porcentaje, mas de la mitad proviene de los ministerios federales. De este
" modo, en &l nivel de los puestos directivos y la burocracia ministerial se decide

Traducida del alemén por el Lic. Héctor Fix Fierro. -
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qué es lo que se promueve y cuando. No existe una “ley de la tecnologia” y el
empresario que desea desarrollar nuevas tecnologias puede hacerlo dentro de los
limites de su libertad general de accién. Si, por otra parte, ademds requiere o
desea obtener el apoyo publico, debe sujetarse a los lineamientos internos que
para tal efecto establece la administracién publica.b

Esta situacion empieza a ser cuestionada fuertemente en el caso dc los
procedimientos biotécnicos, particularmente por lo que se refiere a la tecnolo-
gia genética aplicada a los seres humanos,’ pero se acepta sin discusion respecto
de las tecnologias de la informacién que actualmente se utilizan ya en forma
masiva en las empresas.8

2. Consecuencias del cambio tecnoldgico para los trabajadores

Si las demds condiciones permanecen iguales, la sustitucién del trabajo intelec-
tual por el equipo procesador de datos y el microprocesador reduce el volumen
total del trabajo y, por tanto, el nimero de los empleos.®

- Debido a las condiciones del contexto politico y econémico, ha fracasado
hasta el momento la compensacion de esta reduccidn a través del crecimiento
cuantitativo igualmente rdpido o del desarrollo de otros sectores econémicos,
como los llamados servicios humanos. en particular (educacién, atencién de
enfermos y ancianos, etc.). La reduccién de la jornada de trabajo enfrenta
obstaculos similiares, si bien ha traido consigo progresos visibles en algunos
sectores de la economia.!? _

Dadas estas condiciones, el desempleo es una consecuencia necesaria del uso -
de las nuevas tecnologias. El ‘hecho de que, en los afios mas recientes, la
desocupacién se haya mantenido constante alrededor de los 2 millones de
desempleados no desvirttia esta tesis, si se considera que en el momento actual
(noviembre de 1986) atravesamos todavia un perfodo de recuperacién coyuntu-
ral que impide, por ahora, un aumento del desempleo. También hemos-olvidado
rapidamente que, a consecuencia de diversas medidas, el nimero de trabajado-
res extranjeros se redujo de 2 millones en el afio 1980 a 1.6 millones en 1984;!! sin
duda esto significa que hemos exportado desempleo.

Las condiciones de trabajo de los que permanecen en la empresa sufren con
frecuencia transformaciones drasticas. Ante el posible'aumento en los requeri-
mientos de productividad y de las cargas de trabajo, cobran particular relevancia
los riesgos para la salud que implican el trabajo con pantallas!2 y las nuevas cargas
psicologicas.!3 Las calificaciones laborales comunes disminuyen de importancia
o pierden su objeto; las. experiencias obtenidas hasta el momento demuestran
que muchos trabajadores se ven-en la situacién de no poder desempenar mas que
trabajos poco calificados.!4

Naturalmente, ha despertado mayor atencién la amphac1on de las p051b111-
dades de control con que cuenta el patrén. Los expedientes personales tradicio-
nales han sido sustituidos por un “sistema electrénico de informacién de
personal™ todos los datos que conoce el empleador sobre cada trabajador se
almacenan en la computadora y son susceptibles de ser relacionados entre si.
Estos datos comprenden un 4mbito mayor que antes: asi, por ejemplo, €l sistema
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de acceso informa sobre la entrada y salida de la empresa del poseedor de la
identificacién nimero 1583; el equipo telefénico registra desde cual aparato se ha
hecho una llamada, cudndo, y a cual namero. Cuando los propios procesos de
produccién han sido computarizados, por ejemplo, si se supervisa continuamen-
te el nivel de carga de las maquinas o la realizacién progresiva de una determina-
da tarea,!s se vuelve transparente todo el comportamiento en el trabajo,
incluyendo ocasionales “recesos”. Lo mismo puede decirse de una maquina de
escribir eléctrica que registre las veces que se presiona la tecla de retroceso
(back-space), para, de esta manera, cuantificar la frecuencia de.errores del
operador por unidad de tiempo.'¢ Esta asi llamada obtencion de datos de
empresa no es menos importante que los sistemas de informacién personal: el
“trabajo cristalino” conduce al control total sobre el trabajador.

3. Reacciones de los sindicatos y los consejos de empresa

;De qué manera ha reaccionado la parte trabajadora a estas transformacio-
nes? Aun cuando a primera vista parezca sorprendente, no se ha producido
ningin cambio fundamental en los sistemas de negociacion. Los contratos
colectivos (Tarifvertrige) contintan celebrandose en cada rama industrial, ya sea
a nivel federal, como en el caso de la industria tipogréfica, o regionalmente,
como en la industria del metal, cuya importancia es variable. Los contratos de
empresa siguen siendo la excepcion.

En el nivel del establecimiento la figura dominante es el consejo de empresa,
electo por todos los trabajadores de la misma y que, desde el punto de vista.
juridico, se halla separado del sindicato, aunque en el terreno de los hechos
coopera por lo general muy estrechamente con éste. Sus facultades de cogestion
(Mitbestimmungsrechte) siguen el principio enumerativo; el consejo solo puede
impedir ciertas medidas del empleador una vez cumplidas las condiciones de
determinado supuesto legal. Si éstas no se han presentado, el consejo tiene que
limitarse a formular “sugestiones” o iniciativas. Por otro lado, le estd prohibida
la organizacién de huelgas (lo cual es también una excepcion en la practica).

En los siguientes apartados se describird, primeramente, en qué medida las
nuevas técnicas han sido objeto de negociaciones colectivas (infra 1I), o de
negociaciones entre el consejo de empresa y la direccion de la misma (infra III).
Después se presenta un intento de explicacion de las deficiencias (infra 1 V), asi
como de bosquejar reflexiones en favor de una accién alternativa (infra V).

I1. Contratos colectivos de trabajo y aplicacion de nuevas tecnologias
1. El caso comun

En la gran mayoria de los casos producidos hasta el momento, los contratos
colectivos de trabajo regulan solamente las condiciones-tipo del cambio tec-
nolégico.

En primer plano se encuentra la fijacién de salarios, siendo digno de notarse
que, desde 1979, los salarios reales netos se redujeron en promedio 1% al afio,
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mientras que en 1986 se pudo alcanzar un incremento de alrededor del 3%.17 A
partir de 1984, el segundo punto de gravedad se ha ubicado en la reduccién de la
jornada de trabajo: el 45% de los contratos aplicables a los. trabajadores
miembros de los sindicatos pertenecientes a la Federacién Sindical Alemana
(DGB) establecen actualmente una jornada semanal de menos de 40 horas,!8
mientras que otro 17% goza del pago de dias libres adicionales por afio, de
manera que la “barrera del sonido” de las 40 horas ha sido rota respecto de un
62% de los trabajadores considerados.!®

También tienen caracter de condiciones-tipo los asi llamados convenios
protectores contra la racionalizacién (Rationalisierungsschutzabkommen), ce-
lebrados cada vez en mayor nimero, a partir de la primera crisis econémica en
los afios 1966-67 y que hoy dia cubren a més de la mitad de todos los trabajado-
res.? En lo particular, estos convenios sefialan la obligacién del empleador de
compensar, en una medida determinada, las pérdidas salariales ligadas al cam-
bio en las condiciones de trabajo. En ciertos casos se encuentra asimismo
obligado, en la medida de sus posibilidades, a ofrecer otra plaza de igual
categoria y cubrir los costos de capacitacidon cuando sea necesaria. Si esto no es
posible, sélo puede rescindirse la relacién laboral respetando el plazo mayor de
aviso previo de separacion del trabajo.. El empleador debe pagar también una
indemnizacién no prevista en la ley.2! Se trata, indiscutiblemente, de los efectos
de las medidas adoptadas por el empleador, no de las medidas mismas.2?

2. Pasos encaminados a la reglamentacion de las técnicas

El marco delimitado por los contratos colectivos puede ser tan amplio —como
en el caso del salario, la jornada y la proteccion contra la racionalizacién— que
unicamente afecte la libertad de disposicién del empleador por el lado de los
costos. Pero también puede aproximarse a la técnica hasta el punto de incluir
pactos que retrasen-la introduccién o modifiquen incluso la conformacién de la
técnica misma.

Un importante paso en esta direccidn lo constituyo, en 1973, la tarifa salarial
tipo 2 para la industria del metal de la regién norte de Wurttemberg y Baden,23
de la cual deben destacarse las siguientes disposiciones:

—garantia de una pausa de reposo de 5 minutos y de un tiempo para necesi-
dades personales de 3 minutos por cada hora, para todos los trabajadores sujetos
a salario por rendimiento.

—ingresos minimos del 130% de la tarifa ordinaria para todos los trabajado-
res que laboran a destajo, lo cual relatmza decisivamente la funcién de estimulo
de este tipo de salario.

—la obtencién de datos respecto de la evaluacion de las plazas debe realizar-
se de tal modo que todas las circunstancias se pongan por escrito y sean
reproducibles.

—1los trabajadores de mayor antigdedad no deben temer porla perdida desu
plaza, pues se garantiza su remuneracién promedio actual y la rescisién de la
relacion de trabajo s6lo puede producirse por causa grave.

—Ilos tiempos de trabajo existentes no seran divididos mas; en cambio en lo
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referente a la organizacién del trabajo, cadena de montaje o por tiempos, el
empleador, se encuentra obligado a procurar una ampliacién y enriquecimiento
de las tareas; por lo demds, esta es una disposicién cuya puesta en préctica
presenta dificultades extraordinarias.24

Sin embargo, apenas se ha dado una transferencia de esta reglamentacién a
otras ramas industriales.?

También deben mencionarse importantes logros en la industria tipografica.
Las reglas cuantitativas de ocupacion vigentes desde hace afios en esa industria
prescriben obligatoriamente la asignacién de un numero minimo de trabajado-
res para larealizacién de determinadas tareas.26 Las asi llamadas reglas cualitati-
vas de ocupacion, pactadas en 1978, prevén que ciertas plazas sean ocupadas
preferentemente por trabajadores especializados de la industria tipografica.?” A
final de cuentas, se protegia a los tipdgrafos en la medida que pudieran trabajar
con las nuevas maquinas que emplean el procedimiento de fotocomposicion,
mientras que su calificacién actual se perdia irreparablemente. En el mismo
contrato figura también una importante cldusula que estipula que el trabajo
frente a pantallas de video se interrumpa con pausas pagadas y no dure mas de 4
horas al dia. Son escasas las reglas similares en otros 4mbitos,?8 debido a que,
frecuentemente, los consejos de empresa han tomado a su cargo esta cuestion.

Una condicién-tipo muy sensible respecto de la introduccidén de nuevas
tecnologias, es la ampliacién de la proteccion contra el despido. Mas de la mitad de
los trabajadores cae en el ambito de aplicacion de contratos colectivos que
excluyen la rescisién ordinaria a partir de los 40, 50 o 55 afios de edad y que
prevén la garantia de un nivel salarial a partir de los 50 o 55 afios de edad.?” Una
prohibicion general del despido existe sdlo en forma excepcional en los Correos
y los Ferrocarriles Federales de Alemania, asi como en la Agencia Alemana de
Prensa (DPA).0

" Hasta ahora, el “hombre transparente” y el “trabajo cristalino” no han sido
objeto de la politica contractual. Otro tanto puede decirse de las técnicas
mismas; el trabajo con un nuevo procedimiento, la adquisicién de un parque de
maquinas nuevas con control digital o la transferencia del procesamiento electré-
nico: de datos a otra empresa se consideran “decisiones de inversién” y quedan
fuera de la autonomia contractual de las partes.3! Tampoco debiera olvidarse,
por ningt’m motivo, que los contratos aqui esbozados constituyen casos de
excepcion. La gran mayoria de los trabajadores subordinados no goza de una
proteccion similar en la Republica Federal de Alemania.

I11. Las facultades de cogestion del consejo de empresa

Las actividades de los consejos de empresa se han concentrado fuertemente en la
cuestién del control a través de instalaciones técnicas; en cambio, debe apuntar-
se que las iniciativas para determinar las condiciones de trabajo rara vez han
tenido éxito.
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1. La cogestion sobre el control técnico

De acuerdo con el § 87 inciso | numero 6 de la Ley de organizacién social de las
empresas, (LOSE) (Betriebsverfassungsgesetz, BetrVG), el consejo de empresa
tiene derecho de cogestion sobre la “introduccién y aplicacién de instalaciones
técnicas... destinadas a supervisar el comportamiento o el rendimiento del
trabajador”. “Cogestion” significa que el empleador no puede actuar en este
sector sin la aprobacion del consejo de empresa; las medidas adoptadas unilate-
ralmente otorgan a los trabajadores el derecho de negarse al trabajo.32 Sino es
posible salvar las diferencias de opinién entre el consejo de empresa y el patron,
el conflicto es resuelto por una autoridad conciliadora (Einigungsstelle) integra-
da en forma paritaria y con un presidente neutral que, en la mayoria de los casos,
aunque no siempre, es un juez del trabajo.

La jurisprudencia ha interpretado el precepto del § 87 inciso 1 ntimero 6 de la
LOSE en forma tal que amplia antes que restringe, las posibilidades de accién de
los consejos de empresa. Resulta importante la declaracién formulada poco
después de la entrada en vigor de la ley, en el sentido de que es suficiente la
“posibilidad objetiva” de un control, sin que deba existir un proposito de
vigilancia, que resulta dificil de comprobar.33 No caen en el dmbito de la
cogestion el equipo que supervisa exclusivamente el funcionamiento de las
méquinas, tal como las ldmparas de advertencia.

En primer lugar, estd sometidaala cogestidn la obtencién, mediante equipos
técnicos, de datos referidos a personas. Esto abarca tanto el ya mencionado
control del acceso, como el trabajo frente a una pantalla, en la medida en que,
con base en los datos producidos, sea posible sacar conclusiones sobre el
comportamiento del trabajador.3 Tal es el caso, por gjemplo, cuando un traba-
jador sentado ante una terminal deba identificarse mediante una clave personal
y de esta manera pueda determinarse la duracién de la utilizacion del equipo. No
es indispensable que los datos almacenados en la computadora permitan, porsi -
solos, sacar conclusiones sobre la conducta de los trabajadores en lo particular; -
es suficiente con que el empleador o su departamento. de personal puedan
hacerlo con auxilio de un “saber adicional”,3s Tampoco es necesario que exista
un programa de evaluacion, sino que, por lo que se refiere a la “idoneidad
objetiva para el control”, basta con la simple presencia de los datos. La recolec- -
cion de datos sobre un grupo de trabajadores también cae dentro de la facultad
de cogestion, en la medida que —como afirma el Tribunal Federal del Trabajo
(TFT)— “la presién de la vigilancia proveniente de la instalacién técnica pueda
alcanzar al trabajador individual”, Tal seria el caso cuando los trabajadores
actian dentro de un grupo pequefio que trabaja.a destajo.36

Se cumplen-igualmente los supuestos del § 87 inciso 1 nimero 6 de la LOSE
_ cuando se almacenan en una computadora datos obtenidos manualmente.3” En

.el caso concreto, técnicos de la empresa RANK XEROX, empleados en el
servicio externo, tenfan que llenar diariamente una “hoja de informe” que era
después procesada automaticamente.

Finalmente, una resolucién reciente se ha ocupado de la cuestién de si se
requiere la aprobacién del consejo en la evaluacién de datos almacenados vy,
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eventualmente, en su posible vinculacion con los datos de otros trabajadores. El
TFT contest6 afirmativamente esta cuestion y declaré que la cogestién era
obligatoria para ciertas “series de datos” empleadas en la evaluacion de inasis-
tencias.3® Unicamente importa determinar si “los datos son procesados mediante
la instalacién técnica para obtener informes sobre el comportamiento y rendi-
miento de los trabajadores, independientemente de cuales datos se utilicen para
tal fin”.3% Esto es importante precisamente porque la evolucién més reciente ha
producido lenguajes de interrogacién que permiten a un “lego”, sin conocimiento
de computacién, combinar el conjunto disponible de datos en formas (casi)
ilimitadas.40

“Asi, por ejemplo, a partir del consumo regular de un ment de alimentos
(almacenado en realidad para fines de descuento) es posible determinar el grado
de resistencia de la salud. Los cumpleafios de los nifios (almacenados en relacién
con las prestaciones sociales del trabajador) pueden vincularse con las inasisten-
cias con el fin de detectar coincidencias notorias. En el caso de las inasistencias,
es posible calcular valores promedio para toda la empresa o para departamentos
determinados, que ponen en aprietos a aquél que falta un numero de veces
superior al promedio. En la realidad se dio el caso de que un trabajador invitara
a seis colegas una cerveza en el bar, lo cual ingresé en su cuenta como ‘compra de
7 botellas de cerveza’. Al no asistir el dia siguiente debido a un resfriado, se
sospecha que primero ha tenido que reponerse de la intoxicacién”, 4!

Elconsejo de empresa y el empleador lo mismo que la autoridad conciliadora
eventualmente convocada, tienen la facultad de dejar a cargo del empleador la
realizacién de ciertas evaluaciones. Sin embargo, la “presion de la vigilancia” asi
establecida debe ser compensada. De acuerdo con el TFT, el fallo de la autori-
dad conciliadora serd conforme al derecho vigente sélo cuando se garantice, a
través de la llamada protocolizacidn, que el empleador haga uso de sus medios
exclusivamente para los fines previstos y que las eventuales medidas personales
sean admisibles solamente después de la intervencién efectiva del consejo de
empresa.4?

Sin embargo, no es dable igualar la préctica con los medios juridicos.43 No
todo consejo de empresa esté en situacion de agotar completamente las posibili-
dades abiertas por la ley. Este problema radica no solamente en la fuerza del
consejo de empresa o del empleador, sino que es también una cuestién de
conocimiento técnico: negociar y concluir acuerdos de empresa sobre “catdlogo
de datos e indice de claves”, “lenguajes de interrogacién, matchcode incluido”,
“puestos de corte” y “protocolizaciéon”, presuponé un grado excepcional de
saber técnico.** En todo caso, es digno de notarse que al menos en una serie de
casos particulares se regul6 la configuracién concreta del empleo de la técnica:
contrariamente a toda la tradicién anterior, al admitirse (inicamente posibilida-
des de evaluacién muy circunscritas, se establece no sélo una condicidén-tipo,
sino que se modifica la conformacién misma de la técnica. Esto resulta clara-
mente evidente en el hecho de que el sistema PAISY, el sistema de informacién
de personal de mayor difusién, sea ofrecido actualmente, a peticién del cliente,
con protocolizacién automatica;s causas similares, aunque menos claramente
comprobables, podria tener el hecho de que desde hace algunos afios existan
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normas DIN para los aparatos provistos de pantalla, efectivamente observadas;
por los fabricantes, que mejoran determinantemente la calidad de los aparatos
para el usuario.4

2. Otros derechos de participacion

El consejo de empresa no posee una facultad general de cogestion tratandose de
la modificacién de las condiciones de trabajo. Basicamente nada puede hacer sila
contabilidad y la administracién de almacén se transfieren a la computacion
electrénica, mientras que, segun el § 91 de la LOSE puede Gnicamente exigir un
remedio adecuado cuando es “evidente” que no se toman en cuenta los “conoci-
mientos adquiridos de la ciencia laboral” y, como resultado de ello, se sobrecar-
ga “en forma particular” a algunos trabajadores. A juzgar por la experiencia, es -
practicamente imposible comprobar la realizacién de este supuesto.4’

Tampoco nos conduce mucho més alld la facultad de cogestiéon contenida en
el § 87 inciso 1 numero 7 de la LOSE, relativa a la proteccién de la salud. Enla
jurisprudencia respectiva domina precisamente la tendencia contraria a la ante-
riormente comentada, es decir, se reduce la cogestion al minimo. Sibien el texto
literal de la ley no ordena imperativamente tal cosa, se admite la cogestion
unicamente cuando un precepto concreto del derecho protector del trabajo
deja abierto un margen de accidn.*® Asi pues, el consejo de empresa tiene atadas
las'-manos cuando se trata de las nuevas técnicas y los correlativos riesgos parala
salud.4?

Por otro lado, las reglas sobre la compensacion de intereses y el plan social
ofrecen mayores posibilidades juridicas. La introduccién de “métodos de trabajo
y procedimientos de fabricacién fundamentalmente nuevos”, asi como una
“modificacién radical de la organizacién de la empresa” constituyen, de acuerdo -
con el § 111 inciso 2, una asi llamada modificacion de empresa que puede ser
objeto de una compensacion de intereses y un plan social.’0 Naturalmente, se
reproduce aqui la situacion existente en la practica de la negociacion colectiva; la
compensacién de intereses, que tiene como objeto de negociacidn la decisién
empresarial en si, no puede exigirse coercitivamente. Si bien en caso necesario
puede lograrse el cumplimiento obligatorio del plan social a través de la autori-
dad conciliadora, este plan tiene por contenido solamente el equilibrio o la
atenuacién de las desventajas econémicas. Aunque son mas restringidos, tam-
poco parece que en la practica se haga amplio uso de estos medios.

Para agotar todos los aspectos de la cuestion, debe mencionarse que el
consejo de empresa ejerce frente al empleador un amplio derecho de informa-
cién, que abarca inclusive aquellos &mbitos en que no tiene facultad la cogestion.
Aunque esto suena bonito, no debe empafiar el hecho de que los informes y el
didlogo tienen escasa significaciéon cuando, de haber desacuerdo, una de las
partes no cuenta con sanciones a su favor. En todo caso, el derecho de informa-
cién del consejo de empresa aleman no es comparable a los derechos estableci-
dos en el Protocolo del IRI.5!
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IV. Tentativa de explicacion de los logros y las deficiencias

La descripcién de la situacién alemana es, quiza, larga y cansada; sin embargo,
solo con base en ella puede hacerse una apreciacién medianamente fundada. Del
mismo modo, también resultaban inevitables los excursos a la jurisprudencia del
Tribunal Federal del Trabajo, puesto que en la Reptblica Federal de Alemania
son los tribunales los que, de hecho, determinan en gran medida los margenes de
accién de los consejos de empresa. - ,

Comencemos por los logros. La mayor “proximidad a la técnica” se revela en
los convenios de empresa que conciernen al control mediante computadora. El
sumamente amplio contrapeso que ejercen los consejos de empresa en este sector
se corresponde con una determinada constelacién global de la sociedad. El
temor ante el “Hermano Mayor” se halla presente también en aquellas capas.
sociales tradicionalmente alejadas del movimiento obrero. Tal temor ha queda-
do de manifiesto en la reaccién contra el censo de poblacién, que logré incluso
que el Tribunal Constitucional Federal declarara ineficaz una ley undnimemente

~aprobada por el Parlamento.52 La difundida actitud de rechazo quiza se expli-
que también por el hecho de que se ven afectados aun los individuos que en
otros sentidos gozan predominantemente de privilegios en la sociedad. Existe
también una critica conservadora de la técnica que se expresa en la conciencia
colectiva como escepticismo frente a una novedad nebulosa. En la medida en
que las nuevas técnicas vayan ligadas al control, los empresarios enfrentaran
problemas especiales de aceptacion.

También debe contarse con que se produzcan resistencias en el mbito de las
empresas. En Daimler-Benz33 y en Opel’ se produjeron acciones de masas, lo
cual significa, en nuestras circunstancias, que 9,000 y 24,000 trabajadores, respec-
tivamente, firmaron en el lapso de un dia una protesta contra la instalacién de un
sistema de informacién de personal. Si bien no es factible generalizar, algunos
representantes empresariales perspicaces han sefialado que la vigilancia perma-
nente del comportamiento personal conduce al “fin de toda creatividad”, a una -
suerte de “despido interior”.55 Lo cierto es que una técnica nueva no puede
emplearse sin la disposicién fundamental de los trabajadores a cooperar; incluso
respecto de la relacién entre las empresas y los clientes se habla ya de una
“logistica de la atencién humana” que prohibe sustituir por completo la relacion
personal mediante el suministro automatizado.’® Por tanto, un exceso de
control o de medidas decididamente rechazadas por los afectados contradicen
los intereses bien entendidos de los empresarios. : .

Por lo que hace a las defiencias: si las condiciones-tipo para la introduccién
de nuevas tecnologfas resultan, en el fondo, mas bien “suaves”, se debe en este
caso al desempleo masivo: la fuerza combativa de los sindicatos es menor
cuando muchos de sus miembros temen por su plaza de trabajo y pueden ser
reemplazados en cualquier momento por un desempleado. Esta sola circunstan-
cia es incapaz de explicarlo todo, en particular, es insuficiente para comprender
por qué, por un lado, se han alcanzado logros considerables en el &mbito del
salario y la reduccién de la jornada de trabajo, mientras que, por el otro, la
“configuracién de la técnica” apenas haya sido abordada con seriedad. Las
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razones, me parece, radican en la tradicién y en problemas de concepcién.
De acuerdo con la tradicién alemana, los sindicatos no se conciben como
contraparte del aparato estatal, al que puedan presionar, por ejemplo, a través
de huelgas. La politica es, en el fondo, mds bien asunto de los partidos; al
Parlamento y al gobierno sélo se les hacen llamados.5” Esto tiene por consecuen-
cia que las decisiones adoptadas en el seno de la burocracia estatal para fomentar
determinadas tecnologfas permanezcan por encima del horizonte de los intereses
sindicales. A esto se agrega que usualmente tampoco las decisiones de los
empresarios se incluyen en los contratos colectivos. El camino hacia las funcio-
nes directivas debe pasar a través de la cogestion en los consejos de vigilancia.
Ninguna de ambas circunstancias constituye un dogma, pero se encuentran
profundamente ancladas en la conciencia de muchos miembros,

La dificultad de concepcidn radica en imaginar en forma concreta y no solo
abstracta, un empleo de la técnica mas favorable desde el punto de vista social.
Se deberia instalar una especie de “contrainvestigacién”, un brain-trust de los
trabajadores que desarrolle formas humanas de la técnica. Los 52 mil millonesss
de marcos gastados en investigacion y desarrollo deben distribuirse de manera
completamente distinta —un proyecto de dimensiones gigantescas, respecto del
cual no resulta claro de dénde provendra4, en el lapso de unos cuantos afios, un
numero suficiente de investigadores de orientacién obrera. En tanto no se
modifique esto, la reflexion sobre las alternativas equivale a la lucha de un
equipo amateur de futbol contra el Internazionale Milano o el AS Roma. En
términos cientificos: sin un cambio fundamental en la correlacion de fuerzas
politicas no es posible modificar la direccién del desarrollo de las tecnologias, no
es posible reemplazar la tecnologia orientada a la ganancia por una tecnologia
humanizada.s9 »

Mientras no se cumpla esta condicién, se trataria en realidad sélo deun poco
mas de adaptacion de la técnica a las necesidades humanas bdsicas..Lo que es’
dable alcanzar con algunos éxitos negativos, es la prohibicién de algunas
aplicaciones técnicas consideradas como especialmente dafiinas para la socie-
dad. El ejemplo de la creacién de sistemas de informacién personal resulta
relevante, pues se trata, no de alternativas a la vigilancia técnica, sino de la
exclusion de formas especialmente perjudiciales o antisociales.

Una configuracién de la técnica limitada a algunas correcciones sociales es
compatible, en mayor grado, tanto con las tradiciones alemanas como con la
correlacion de fuerzas existentes, Sin embargo, enfrenta también el gran proble-
ma de que las consecuencias sociales son observables sélo cuando ya ha sido
puesta en operacidn cierta técnica y se han gastado ya millones, si no es que miles
de millones. Dadas estas circunstancias, las correcciones posteriores enfrentaran
grandes dificultades.® Esto no significa que los sindicatos y los consejos de
empresa se hallen imposibilitados de alcanzar mds de lo logrado hasta el
momento, s6lo que resulta mucho m4s dificil proteger, por ejemplo, la califica-
cién profesional contra la “expropiacién”,6! que rechazar una “supervisién
total” de los trabajadores. En este punto, las organizaciones de los trabajadores
subordinados se encuentran vueltas sobre si mismas, no las toca el temor
universal frente al “Estado vigilante”.
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V.. Perspectivas posibles

Para terminar, permitaseme abordar algunas ideas discutidas en los sindicatos
alemanes y que han sido planteadas como exigencias en la negociacion colectiva.

El programa de accién “Trabajo y Técnica” del sindicato /G Metall sefiala
una serie de puntos para impedir o neutralizar ciertos efectos de la técnica. Entre
otros se mencionan:6?

—ampliacién del contenido del trabajo, con el objetivo de lograr una actividad
calificada. _ ;

—fijacién de un ntimero suficiente de plazas para determinadas tareas.

—eliminacién y reduccién de cargas y riesgos de salud, incluyendo el stress.

—posibilidades de comunicacién y cooperacién.

—posibilidades restringidas de control y supervision.

—remuneraciéon adecuada.

Como ejemplo se menciona por un autor proveniente del sindicato /G Metall
el caso de la introduccién de robots industriales s6lo donde imperen condiciones
de trabajo inhumanas.63

Mucho mds concretas y més adecuadas para su ejecucién préctica son las
propuestas de /G Metall para un contrato colectivo tipo en los distritos de
Wiirttemberg del Sur, Hohenzollern y Baden del Sur.* Deben destacarse las
exigencias especificas relativas a la organizacién del trabajo, como por ejem-
plo, la obligacién de no subdividir més las tareas o poner en préactica posibles
alternativas técnico-organizativas al trabajo en la cadena de montaje. Ademds,
resulta de interés el “desacoplamiento” de méquina y hombre, por ejemplo,
estableciendo amortiguadores o preparando un nimero convenientemente alto
de elevadores de proteccion (Springern). El asi llamado trabajo de operaciones
multiples (un trabajador atiende varias maquinas) debe eliminarse en la medida
de lo posible; en caso necesario, se otorgard una pausa adicional de reposo
remunerado. También resulta significativo el “derecho de reclamacién” del
trabajador, por el cual puede someter al consejo de empresa propuestas sobre
" una conformacién del trabajo mas humana y justa. Una comisién paritaria
decide sobre la propuesta'y sélo puede desecharla en forma unanime. Si la
situacién reclamada puede resolverse por medios técnicos o medidas de organi-
zacion, la direccion de la empresa debe ponerlos inmediatamente en préactica.6s
Pudieran juzgarse con escepticismo las probabilidades de realizacién de una
propuesta tan amplia; en todo caso, tiene el mérito de establecer unicamente un
procedimiento en el contrato colectivo, y encima de ello, activar al individuo.

Una idea similar subyace a la propuesta del sindicato industrial Prensa y
Papel de sujetar por completo la organizacion, desarrollo y condiciones del
trabajo a la cogestidn del consejo de empresa.5 Esto se basa también en la
nocién de que la aplicacién de la técnica puede ser tan diversa en las distintas
empresas, que apenas es posible formular lineamientos de contenido en los
contratos colectivos. Digna de consideracién es, asimismo, la propuesta, prove-
niente del sindicato /G Metall, de instalar circulos de trabajo de empresa para la
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produccién alternativa;$? antecedentes de ellos los podemos encontrar en las
empresas fabricantes de armamento. Si bien la “produccién alternativa®no sera
precisamente “alternativa” sino sélo “socialmente calibrada”, la realizacién de
esta especie de Quality Circles®® constituiria un gran progreso. Tampoco debe
dejar de mencionarse la propuesta de otorgar al consejo de empresa el derecho
de declarar una moratoria para la introduccién de nuevas tecnologias, con el fin
de proveerse, durante algunos meses, de conocimiento técnico y poder desarro-
llar las bases de una alternativa,®

No someterse a la técnica guiada por la ganancia constituye una tarea
enorme. Para que la critica y las concepciones propias sean eficaces, deben
asumir una forma concreta. Espero que a ello contribuya nuestro congreso.
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