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Este articulo presenta las caracteristicas de la regulacién del mercado de trabajo en
Francia, entendiendo por tal el conjunto de reglas que constituyen el marco
institucional de las relaciones laborales. Los autores destacan la clara vision
existente entre los procesos de determinacién de salarios y empleo, con
diferentes niveles de regulacion. Subrayan asimismo el papel clave que juega el
Estado en el sistema francés, cuya importancia no se ha visto mermada por las
tendencias descentralizadoras consolidadas a lo largo de los ochenta.

Artikulu honek, lan-merkatuaren arautegiak Frantzian dituen ezaugarriak aurkezten
ditu, arautegi hori bezala ulertuz lan-harremanen marko instituzionala eratzen duten
erregela-multzoa. Eta autoreek azpimarratzen duten puntuetako bat da, alokairuak
eta enplegua erabakitzeko prozesuen artean dagoen zatiketa nabaria, erregulazio-
maila desberdinekin. Azpimarratzen dute, halaber, Estatuak frantses sisteman
jokatzen duen funtsezko rola, zeren eta honen garrantzia ez baita batere mermatu
laurogeiko urteetan zehar sendartu diren joera deszentralizatzaileengatik.

This article presents the characteristics of the labour market regulation in France, meaning
by that the set of rules which constitute the institutional framework of labour relations. The
authors emphasize the clear division existing between wage determination and employment
regulation, in particular the level of regulation is not the same for wages and employment.
They point out also the dominant role of the State in the French system, which has not
been diminished by the general evolution towards decentralised bargaining during the
1980s.
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El andlisis econémico de los sindicatos
y la negociacion colectiva se basa
generalmente en la hipétesis tipica de
determinacion simultanea de los salarios y
el nivel de empleo en los mercados de
trabajo. Por el contrario, el punto de
partida de este articulo es la hipétesis de
Clark Kerr (Kerr, 1954) sobre la distincién
entre dos procesos separados de la
regulacién en el mercado de trabajo: la
determinacion de los salarios y el proceso
de determinacién del empleo.

Es bien sabido que en Francia los
sindicatos estan divididos y carecen de
fuerza; el Estado es muy intervencionista
y la negociacién colectiva se produce
principalmente a nivel industrial. Ademas
de estas caracteristicas, en Francia
tradicionalmente hay una clara separacién
entre la determinacién del salario y la

(*) Seminario de Economia del Trabajo, CNRS -
Universidad de Paris.
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regulacion del empleo y, en particular, el
nivel de regulaciéon no es el mismo para
los salarios que para el empleo. A esto se
afiade que la evolucion general hacia la
negociacion descentralizada durante los
aflos ochenta en Francia no ha
disminuido el papel dominante del
Estado, ni ha reducido la divisién entre la
regulacién de salarios y la de empleo.

1. REGULACION EN EL MERCADO DE
TRABAJO. ¢ QUE SIGNIFICA?

1.1. Regulacién

El concepto de regulacion se utiliza con
varias acepciones, de manera que existe
el riesgo de malinterpretacion.
Especificamente, en la teoria de la
regulacion francesa, el concepto de
regulaciéon tiene un significado mas
amplio que en la utilizacion inglesa tipica.
En la teoria francesa el concepto de
regulacion se define como un conjunto de
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procedimientos, individuales y colectivos,
y patrones de comportamiento, a través
de los cuales el sistema econdémico y
social se reproduce y mantiene su
coherencia e identidad. La nocion de
control judicial o administrativo no es
central como lo es en la acepcion inglesa
tipica (Michon, 1992).

Nosotros adoptamos parte de este
concepto. Entendemos por regulacion
laboral el conjunto de reglas que
constituyen el marco institucional de las
relaciones laborales;  principalmente,
leyes y convenios colectivos, pero
también otras normas menos formales
gue se reconocen comunmente como
reglas y que guian la determinacion de los
salarios y el empleo. La idea de control no
es central, como tampoco lo es la cuestion
de la coherencia y la identidad. Por otra
parte, las nociones de reglas y de
procesos de determinacién son cruciales,
bien estén basadas en legislacion,
negociacion o acuerdos comunes.

1.2. Regulacidén del Mercado de Trabajo

Los afios ochenta han sido uno de los
periodos mas importantes de la
negociacion colectiva en la historia social
francesa, por las llamadas Leyes Auroux
(1982) (1). Estas leyes introdujeron la
obligacion de negociar a nivel de empresa
y de sector, pero sin la obligacion de
llegar a acuerdos. Estas leyes requieren
que se negocie sobre ciertos temas:
salarios, clasificaciones, formacion vy
tiempo de trabajo. Ademas, estas leyes
reconocieron el derecho de expresion de
los trabajadores y exigian la negociacion
para establecer un mecanismo que
desarrollase este derecho dentro de la
empresa. El sistema francés proporciona
varias maneras para la representacion de

(1) Del nombre del Ministro de Trabajo que
concibi6 estas leyes.
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los trabajadores dentro de la empresa: los
delegados de los trabajadores,
representantes sindicales y comités de
empresa. Las Leyes Auroux intentaban
que los sindicatos fuesen los agentes
privilegiados de representacién dentro de
la empresa.

Los importantes asuntos de la
representacién de los trabajadores y los
derechos de expresién no se consideran
en este articulo. Nos centramos
exclusivamente en la regulacion del
mercado de trabajo, en la que incluimos
tanto la regulacion de salarios como la de
empleo.

La regulacion de salarios/empleo

Los temas de la regulacion salarial son
bien conocidos. En el caso francés, se
pueden observar tres tipos distintos de
regulacion: i) la determinacion del salario
minimo, i) la determinacién de los
aumentos salariales vy iii) la determinacion
de las jerarquias laborales, que se refiere
sobre todo a la clasificacion de puestos
de trabajo. El método de pago esta menos
regulado y es, en gran medida, una
prerrogativa de la empresa.

Empiricamente, la contribucion de la
fuerza laboral a la produccion no se puede
reducir al nimero de personas que estan
empleadas. Se debe distinguir entre
cantidad de trabajo y calidad del trabajo.
La cantidad de trabajo se puede evaluar
mediante un conjunto de indicadores
empiricos: el nivel de empleo se ve
afectado por la contratacion, los despidos
y los ceses; la duracion del tiempo de
trabajo (duracion anual, semanal, diaria);
y lo que denominamos en Francia
«formas de trabajo» (es decir, contratos
de trabajo o del tiempo de empleo, como,
por ejemplo, empleo a tiempo parcial, o
temporal, o esporadico). Todos estos
componentes de la cantidad de trabajo se
pueden negociar colectivamente. Incluso
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la contratacion, los despidos y los ceses
pueden mas o menos regularse vy
restringirse mediante normas.

La calidad del trabajo a menudo se
refiere simplemente a la evaluacion de
puestos de trabajo y los sistemas de
clasificacion. En el sistema de relaciones
laborales francés, la clasificacion de
empleos es en esencia un método para
asignar un salario a una determinada
cualificacion. La clasificacion de
cualificaciones y la negociacion salarial
guardan en Francia una relaciéon muy
estrecha. Ademas, la calidad del trabajo
esta relacionada con los requisitos
cualitativos para la contratacion, ceses y
despidos. La calidad del trabajo se refiere
también a las reorganizaciones del tiempo
de trabajo en horarios y turnos. En
Francia, la regulacién del empleo incluye:

 Reglas de despido y control del
desempleo.

» Regulacién del tiempo de trabajo,
incluyendo la duracion del trabajo
desde una perspectiva diaria,
semanal, anual y de ciclo de vida.

e Regulaciéon de la forma de empleo

(temporal, empleo esporadico, o
empleo a tiempo parcial).

* Regulacion de la  formacion
continuada y la formacion
profesional.

2. CARACTERISTICAS DEL SISTEMA
DE RELACIONES LABORALES EN
FRANCIA

Las principales caracteristicas del
sistema de relaciones laborales francés
son bien conocidas: débil sindicalizacion
(entre las mas débiles de los paises
industrializados); organizaciones

empresariales que consideran las
relaciones contractuales con los
sindicatos como algo no esencial;
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estrategias no cooperativas por parte de
los sindicatos; y, como consecuencia
directa, los fuertes nexos de los sindicatos
y las organizaciones empresariales con
los partidos politicos y el trasvase de los
conflictos de las relaciones laborales a la
esfera politica.

2.1. Normativa

Sin embargo, estas caracteristicas no
provienen Unicamente de quiénes son los
actores y sus estrategias. Se debe
considerar un «efecto  societario»
(Maurice, 1989), resultado, en parte, de
las estrategias de los actores en el
pasado. Impregna los procedimientos v,
sin duda, tiene impacto sobre la creacién
de reglas substantivas.

Hasta los afios ochenta, la tendencia del
conflicto en las relaciones laborales a
trasladarse a la esfera politica dio a las
autoridades publicas un papel esencial en
la regulacién de los salarios y el empleo.
Esto se reflejé en una intervencion estatal
sistematica en los conflictos laborales, y
en el establecimiento de las dos normas
clave de «representacion» 'y de
«extension.

La «regla de representacion» en Francia
define los criterios segun los cuales los

sindicatos pueden negociar, firmar
convenios colectivos, y estar
representados en ciertos foros
importantes. La pluralidad sindical se

acepta, pero la firma, de un convenio
colectivo requiere la aprobacion de sélo
un sindicato «representativo».

Mediante la «regla de extension», los
acuerdos colectivos pueden extenderse
por ley mas alla de los signatarios, para
incluir a todas las empresas de un sector
en una regién. De esta forma, los
convenios colectivos adquieren la fuerza
coercitiva de la ley en el area de su
extension.
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Una tercera regla (la regla jerarquica de
«favor») se esta poniendo en cuestién
ahora. De acuerdo con esta regla, la ley
es mas poderosa que cualquier acuerdo
nacional, que a su vez es mas poderoso
gue cualquier acuerdo sectorial, que es
mas poderoso que un acuerdo a nivel de
empresa. Una consecuencia crucial de
esta ordenacion es que cuanto mas bajo
sea el nivel al que se celebran las
negociaciones, mas a favor del trabajador
deben estar.

En los afios ochenta, el Estado intentd
promover cada vez mas la negociacion
colectiva frente a la intervencion directa
(2). Las Leyes Auroux no soélo intentaron
regular las relaciones entre las
negociaciones a distintos niveles, sino
gue también reclamaban la negociacion
sobre otros temas, ademas de los
salarios. Con los «accords donnat-
donnant», referidos en particular al tiempo
de trabajo, los convenios colectivos
pueden ser inconsistentes con la regla de
favor: pueden introducir regulacion que
favorece a los empresarios en algunos
asuntos, siempre que haya otro tema en
contrapartida que se regule de manera
mas favorable para los trabajadores.

2.2. Los actores

Saglio (1991a) ha expresado un punto
de vista, ampliamente compartido por los
especialistas franceses, que enfatiza los
limites de las teorias americanas de las
relaciones laborales para explicar el caso
francés. De acuerdo con Saglio, no es
posible, en un sistema de relaciones
laborales, definir de manera precisa las
estrategias de los actores
independientemente de las reglas. Las
reglas del sistema pueden ser producidas

(2) Esta nueva orientacion de los organismos
publicos es discutible, dada la debilidad de los
sindicatos y su falta de capacidad negociadora.
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por los actores, pero las reglas tienen
también un fuerte impacto sobre la
identidad de los mismos actores. Como
ejemplo, contrapone la «regla de
extension» francesa a la «regla de
certificacion» norteamericana. Las dos
reglas proponen un tipo de
comportamiento opuesto.

El comportamiento de los actores en los
Estados Unidos viene conformado por los
resultados del coto de certificacion. Antes
del voto de certificacion, el interés de la
direccion puede estar en una estrategia
de «evitar los sindicatos» 0 en la
promocion de practicas de participacion.
Si el sindicato gana una eleccion, sus
estrategias se centran en la negociaciéon
colectiva en el sentido tradicional. Dado
esto, pueden optar por una «negociacion
integrativa» 0 una  «negociacion
distributiva» (Walton y McKersie, 1965).
Todas las opciones estratégicas y los
escenarios descritos por Kochan, Katz y
McKersie (1986), entre otros, estan
directamente asociados a la existencia de
esta «regla de certificacion».

Otro ejemplo es el de la hipétesis de
«salida-proclama» de Freeman y Medoff
(1984), que refleja muy bien la experiencia
norteamericana: los trabajadores eligen la
«proclama» cuando quieren elecciones
de certificacion; y eligen la «salida» en
todos los demés casos; la direccion
respeta los resultados de las elecciones.

En Francia, el poder de huelga y el
poder electoral no estan correlacionados
con la afiliacién sindical debido a la «regla
de representacion». Los sindicatos ponen
mas énfasis en la accion politica que en
la accién a nivel de fabrica, con el fin de
proteger las rentas de sus miembros. Al
mismo tiempo, las empresas francesas no
pueden evitar a los sindicatos tan
facilmente como las norteamericanas. No
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obstante, no estan obligadas a firmar
acuerdos.

El Estado francés tiene una serle de
funciones importantes. Como en muchos
otros paises, produce leyes que actdan
como restricciones exogenas que limitan
las acciones de los actores. Ademas, el
Estado es un jugador activo. Crea normas

legales en ausencia de acuerdos
colectivos o como un intento de
proporcionar incentivos para la

negociacion. Es activo en la negociacion
intersectorial cuando invita a las
empresas y los sindicatos a reunirse y
negociar. El Estado es asimismo la mayor
empresa de Francia en términos de
empleo, y esto no es en absoluto su
funcién menos importante. El modelo de
Kochan, Katz y McKersie subestima la
posibilidad de «intercambio politico»
(Refehldt, 1991) entre el Estado y otros
actores. En Francia, el Estado es el nivel
al que los actores plantean sus
estrategias en conflicto, mientras que la
negociacion en la empresa y sectorial son
Unicamente niveles adicionales de
determinacion de normas.

2.3. Niveles de negociacion

A pesar de sus peculiaridades, el
sistema de relaciones laborales francés
no ha evitado el movimiento general hacia
la descentralizacion de las negociaciones
durante los afios ochenta. Las Leyes
Auroux han favorecido este fendmeno
intentando institucionalizar la negociacion
al nivel de empresa, aun cuando el papel
del Estado no pierda su importancia. El
nivel de empresa tiene mayor relevancia
en los Estados Unidos y, probablemente
por esta razon, el modelo de Dunlop pone
de relieve la negociacion a nivel de fabrica
0 de empresa. El modelo de Kochan, Katz
y McKersie distingue tres niveles: el taller,
la fabrica y la empresa. En muchos paises,
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el nivel empresarial no es tan importante
y en Francia, en particular, el nivel
sectorial, el nacional e incluso el nivel
europeo son niveles adicionales de
regulacion.

Debe recordarse que en Francia tanto
las empresas como los trabajadores
prefieren el nivel sectorial como el
principal nivel de negociacion. Este se
pone de manifiesto, por ejemplo, en el
convenio sectorial del 29 de Marzo de
1989, que regula la flexibilidad en el
trabajo. El nivel sectorial se ve como mas
favorable desde el punto de vista del
bienestar social y evita los efectos
negativos sobre la competencia entre las
empresas. Se consiguen mejoras para
toda la fuerza laboral de un sector y no
s6lo para las empresas con afiliacién
sindical més alta.

Hay que notar, sin embargo, que la
regulacién no es necesariamente similar
de un sector a otro. No hay ninguna razén
por la que los resultados de procesos de
negociacion que son distintos deban dar
lugar a resultados similares, y esto es asi
especialmente porque la negociacién a
nivel sectorial posee funciones implicitas,
ademas de la de regulacion del mercado
de trabajo y la produccién de reglas
formales (Saglio, 1991b). Una de estas
funciones es establecer una identidad
colectiva y estructurar el area social de
ocupacion. De hecho, la delimitacion de
los sectores no es tanto una explicacion
de las diferencias en la regulacién, como
una consecuencia del sistema de
relaciones laborales en si mismo: los
sectores se definen por el area de los
convenios colectivos.

Saglio (1991 b) distingue cuatro tipos de
regulacion sectorial:

* «Regulacion minima», en sectores
competitivos en precios, donde las
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sociales adquiridas
la negociacibn no se
encima de los

ventajas
mediante
encuentran por
requisitos legales.

» «Regulacion oligopolistica» en los
sectores muy concentrados, con
ventajas sociales que exceden los
requisitos legales. En este caso, los
niveles de negociacion empresarial,
sectorial y nacional se encuentran
fuertemente ligados.

» «Regulacion de monopolio
ocupacional» en ocupaciones
altamente reguladas, donde Ia

regulacion a nivel de empresa
depende completamente de la
regulacion sectorial; y

» «Regulacién de mercados de trabajo
cerrados», donde la principal funcion
de la regulacibn colectiva es
controlar el acceso a los puestos de
trabajo y las capacidades.

Es frecuente que la regulacion formal de
las relaciones laborales no sea similar en
empresas grandes y pequefias. Hay un
«efecto de tamafio minimo» y esto
incentiva a las empresas a mantenerse lo
suficientemente pequeflas como para
evitar las obligaciones sociales de las
grandes empresas.

3. LA REGULACION DEL MERCADO DE
TRABAJO EN FRANCIA: ASUNTOS
Y PROCEDIMIENTOS

3.1. Regulacion de Salarios

La regulacion de salarios es claramente
el principal propésito de los convenios
colectivos, a cualquier nivel (Gréficos n.°
1y 2). El Estado tiene una gran influencia,
directamente como legislador e
indirectamente como la empresa mas
importante de Francia en términos de
empleo.
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Salario minimo

La ley determina el procedimiento para
establecer aumentos en el salario minimo
por hora en todos los sectores. Desde
1950 hasta comienzos de los afios setenta,
hubo una indexacion estricta basada en
los precios. Actualmente, hay una
indexacion mixta basada en los precios y
en el crecimiento econémico: i) los
aumentos en el salario minimo se
producen en el momento en el que el
aumento del indice de precios alcanza un
2%; ii) el salario minimo se aumenta cada
Julio en una cantidad igual a la mitad del
aumento del salario real por hora de los
trabajadores manuales; iii) también se
puede incrementar por voluntad del
gobierno.

Ningun convenio puede fijar un salario
por debajo del minimo, ni tampoco
indexar los salarios vigentes a los precios.
Ademas, las escalas salariales se basan
en salarios de referencia que son
diferentes al salario minimo legal. En
principio, los aumentos del salario
minimo, los aumentos de los salarios
medios y las escalas salariales se regulan
en Francia de forma separada. De hecho,
hay una estrecha relacién entre ellos. En
primer lugar, no es extrafio observar que
los aumentos en el salario minimo tienden
a generar aumentos a todo lo largo de la
escala salarial. En segundo lugar, los
salarios de referencia para establecer
las escalas salariales pueden ser
inferiores a los minimos legales si de
hecho no hay ningun trabajador al que se
le pague dicho salario de referencia. No
obstante, esto puede ocurrir sélo durante
un breve periodo entre dos negociaciones.
En tercer lugar, aunque la ley prohibe los
convenios que indexan los salarios
vigentes a los precios, la indexacion tiene
lugar de hecho, porque los convenios
salariales a menudo incluyen clausulas
gque especifican el inicio de una
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Gréfico n.° 1. Tipos de convenios sectoriales en Francia (1984-1989)
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Gréfico n.° 2. Tipos de convenios a nivel de empresa en Francia (1984-1989)
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nueva negociacion tan pronto como el
aumento en el indice de precios alcance
un cierto nivel.

Aumentos Salariales

La ley de Febrero de 1950 suponia que
la negociacion colectiva debia tener lugar
principalmente a nivel sectorial. Los
convenios en la empresa se veian como
una extension de los convenios
sectoriales. Una excepcion eran las
industrias sin convenios a nivel sectorial,
en cuyo caso la ley prescribia convenios a
nivel de empresa. La idea implicita era
que, dada la pluralidad sindical y la
debilidad de la afiliacion sindical, la
negociacion sectorial deberia ser mas
favorable a los intereses de los
trabajadores.

Los cambios en los afios setenta y las
Leyes Auroux diversificaron los niveles de

la negociacion. El acuerdo intersectorial
de Grenelle en 1968 autorizaba la
formacion de secciones de los sindicatos
a nivel empresarial y convenios en la
empresa, y condujo a un reforzamiento
de la negociacion a ese nivel. Las Leyes
Auroux sin duda prestaron fuerza a la
negociacion a nivel de empresa después
de 1982, como se muestra en el Grafico
n.° 3. Pero esto no significa que la
negociacion salarial fuera uniformemente
mas descentralizada que antes de la ley.
La negociacion salarial a nivel sectorial
continué siendo comparativamente mas
importante que la negociacion a nivel de
empresa (Gréficos n.° 1 y 2). Ademas, la
«regla de favor» (descrita anteriormente)
requiere que los convenios a nivel
empresarial sean al menos tan
beneficiosos para los trabajadores como
los acuerdos sectoriales, y esto reduce la
autonomia de los agentes en la
negociacion.

Grafico n.° 3. Namero de convenios a nivel de empresay sectoriales en Francia
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La regulacién del salario minimo es otra
forma en la que el Estado puede influir
sobre la regulacion salarial, en tanto en
cuanto los aumentos en el salario minimo
generan aumentos en la tasa media de
salarios. Otro factor es que el Estado en
Francia es la empresa mas importante en
términos de empleo. El sistema francés de
relaciones laborales se ha descrito a
menudo como compuesto de cuatro
subsistemas (Adams y Reynaud, 1978).
Dos de ellos pertenecen al sector publico:
la administracién publica (la denominada
funcién publica) y el sector nacionalizado.
En cada una de ellas, el empleo se regula
por ley. En la actualidad, lo distintivo del
sector publico estd menos pronunciado:
son numerosas las desviaciones de los
estatutos de la «funcién puablica» y la
contractualizacién del empleo en el sector
de empresas nacionalizadas es muy alta.
Los aumentos salariales en estos sectores
fijan los patrones para otros sectores
(Saglio, 1987).

Naturalmente, las decisiones del Estado
cuando contrata dependen de la politica
econOmica y de la politica de salarios del
gobierno. Un buen ejemplo de los afios
ochenta se produjo cuando el gobierno
socialista impuso la prohibicion, después
de 1982-1983, de indexar los salarios a
los aumentos de precios para reducir la
inflacion. Este objetivo se persiguio
principalmente reduciendo los aumentos
de salarios en el sector publico. Se
consiguié con el acuerdo implicito de
ciertos sindicatos, mientras que otros no
tenian fuerza suficiente para combatirlo
mediante acciones de huelga.

Escalas salariales

La localizacion dentro del sistema de
clasificacién de puestos de trabajo afecta
al nivel salarial, pero la clasificacion del
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puesto de trabajo no depende solamente
de los requisitos de cualificaciones. Se
pueden conceder aumentos salariales a
un grupo de trabajadores, en una posicion
particular en la escala de clasificacion, sin
gue exista la necesidad de aumentar las
tasas de salarios a cada nivel de la
escala.

Durante los afios setenta, las antiguas
escalas Parodi (3) fueron modificandose
lentamente. Las ocupaciones estaban
cambiando y cada vez era mas dificil
utilizar un sistema de clasificacién basado
sobre todo en las caracteristicas
personales de los trabajadores, sin
referencia a los requisitos del puesto y la
organizacion del trabajo. El cambio se
inici6 por desarrollos en el sector del
metal, en un convenio de Junio de 1976
sobre un nuevo standard de clasificacion
basado en «criterios de evaluacion». El
procedimiento estaba inspirado por las
practicas convencionales de evaluacion
de puestos de trabajo, y utilizaba cuatro
factores bésicos en la evaluacién: nivel de
conocimientos, grado de autonomia,
responsabilidad y actividad (Saglio,
1987).

En la actualidad, de acuerdo con el
estudio de Saglio, casi la cuarta parte de
las clasificaciones en el sector industrial
estan basadas en «criterios de
evaluacion», aunque raramente son los
criterios de evaluacion la Unica base y
generalmente se mantiene alguna
referencia a la antigua clasificacién
Parodi. En general, el nuevo sistema se
va implantando en la industria francesa.

Debe hacerse notar que el nuevo
sistema transfiere la negociacion sobre la

(3) Parodi es el nombre del ministro que en 1945
firmo la ley estableciendo el sistema de clasificacién
de puestos de trabajo de siete niveles para los
trabajadores manuales, estando definido cada nivel
por una tasa ocupacional.
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clasificacion de cada trabajador al nivel de
la empresa. Ademas, los criterios de
evaluacion son claramente favorables
para que se alcance flexibilidad interna vy,
especialmente, para la individualizacion
de las clasificaciones y los salarios. Esto
explica por qué los sindicatos eran
inicialmente reacios a aceptar el nuevo
sistema. En la segunda mitad de los afios
ochenta, la CGT ha mantenido su
oposicién. CFDT ha suavizado su postura
y ha intentado negociar flexibilidad interna
a cambio de garantias ante la flexibilidad
externa (Tallard, 1990) (4).

Otro factor de referencia lo constituye la
importancia del Estado en términos de
empleo. Las clasificaciones en la «funcion
publica» se basan en principios diferentes
y tienen influencia en todas las
actividades que se pueden considerar
como sustitutivos del servicio publico. En
este sector, las clasificaciones estan
basadas en titulaciones, se describen los
puestos de trabajo con gran detalle, y
también se describen lineas de
promocion, proteccion al empleo vy
condiciones de trabajo.

Formas salariales

Desde la ley del 19 de Enero de 1978
sobre salarios mensuales para los
trabajadores manuales, la empresa tiene
que pagar el mismo salario
independientemente del nimero de dias
laborables en un mes. Aunque esta ley no
excluye pagos por incentivos en relacion a
la produccioén, ha favorecido no obstante
los salarios por periodo de tiempo. En
1978, al 73.6% de los trabajadores
manuales en el sector manufacturero se
les pagaron exclusivamente salarios por

(4) La CGT, Confédération Générale du Travall,
es el mayor sindicato francés. La CFDT,
Confédération Frangaise Démocratique du Travail,
es la segunda en importancia.
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periodo de tiempo. En 1986 la cifra era
del 80.9% (Reynaud, 1992, p. 103).

Estd aumentando la individualizacion
de los salarios. Por individualizacion
salarial entendemos un sistema de
salarios donde se conceden los aumentos
con caracter individual, sobre la base de
las caracteristicas individuales de los
trabajadores, en lugar de concederse a un
grupo y estar ligados al volumen de
produccion. Este sistema salarial supone
una desregulacion de los salarios y un
aumento en la discrecién de la empresa.
En 1989, afecté a una minoria de
empresas (38%, la mitad de las cuales
Unicamente tuvieron aumentos salariales
individualizados y la otra mitad
concedieron subidas salariales
individuales y colectivas). En 1986, esta
politica se aplico sobre todo a los
ejecutivos (so6lo el 20% eran trabajadores
manuales, frente a un 37% de ejecutivos).
involucraba a dos tipos de empresas:
empresas sin convenios colectivos, donde
la individualizaciébn es una manera de
desregular los salarios, y empresas con
un alto grado de bienestar social, en las
gue la individualizacién es o bien un
aspecto de las carreras de direccion o un
medio de promover una  mayor
competencia en los mercados de trabajo
internos (Reynaud, 1992, pp. 125-135).

3.2. Regulacion del Empleo
Jornada Laboral

La regulacion de la jornada laboral es
ahora el segundo tema mas importante de
la negociacion, después de los salarios.
Se produce a tres niveles: la empresa, el
sector y a nivel intersectorial. Las
directivas estatales son decisivas en este
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area y la regulacion de jornada de trabajo
es una ilustracion de la articulacion entre
la regulacién estatal y los distintos niveles
de la negociacion colectiva (véase
Gauvin, 1991, o Gauvin y Michon, 1989).
La regulacién de la jornada laboral tiene
tres aspectos: jubilaciones anticipadas,
flexibilizacién del horario de trabajo y
reduccion de la jornada laboral.

En los afos cincuenta y en los sesenta,
la negociacion sobre jornada laboral no se
desarrollo. El Estado intenté introducir una
regulacion que proporcionase una
proteccion minima a los trabajadores en
distintas empresas. No obstante, en los
aflos ochenta comenz6 a aparecer una
nueva dinamica mas favorable a la
negociaciéon colectiva. Se referia a la
flexibilizacion de los horarios de trabajo,
mas que a la reduccién en las horas de
trabajo y el nivel de negociacién se
descentraliz6, desde el nivel sectorial
hasta los niveles de fabrica y de empresa.

Se han producido algunas
discontinuidades importantes. La primera
tuvo lugar con la ordenanza del 27 de
Septiembre de 1967, que estipulaba que
los convenios colectivos se podrian
apartar de la regulacién legal. Una
segunda se produjo en 1981 y estuvo
asociada con los cambios politicos en ese
momento, que alteraron la relacion entre
la ley y la negociacion colectiva. Se firmo
un pacto interindustrial (5) en Julio de
1981 que tenia como objetivo favorecer la
negociacion, a nivel de empresa y de
sector, sobre la flexibilizacion y la
duracion del trabajo. No tuvo éxito, y un
motivo fundamental de su fracaso fue la
imposibilidad de acuerdo por parte de
sindicatos y empresas sobre el principio
de compensacion salarial.

El gobierno francés intenté tomar la
iniciativa con las leyes de 1982, bajo el

(5) La CGT se neg6 a firmar este convenio.
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supuesto de que la semana de 40 horas
era una barrera dificil de franquear y
suponia un obstaculo importante para la
negociacion colectiva. La legislacién de
1982 imponia la jornada de 39 horas,
cinco semanas de vacaciones pagadas, y
un limite superior a las horas extra de 130
horas por afio. La legislaciéon introdujo
nuevos métodos para regular el horario
de trabajo, permitiendo la negociacién a
nivel sectorial de temas como el trabajo
nocturno de las mujeres, trabajo en
domingo y horarios de trabajo
individualizados.

Se promovieron los «contratos de
solidaridad», que intentaron favorecer la
negociacion en la empresa sobre trabajo
compartido, junto con la jubilacion
anticipada y reduccién de la semana
laboral. Las Leyes Auroux del 13 de
Noviembre de 1982 introdujeron la
obligacion de negociar dentro de la
empresa sobre la organizacién del tiempo
de trabajo. El gran nimero de acuerdos
sobre horarios de trabajo flexibles dio
lugar posteriormente a  cambios
legislativos. El 25 de Febrero de 1986, la
Ley Delebarre autorizaba acuerdos
sectoriales permitiendo a las empresas la
posibilidad de variar la duraciéon de la
semana laboral (con un limite superior de
42 horas y una media obligatoria anual
inferior a 38 horas).

En Marzo de 1986, un cambio en la
mayoria parlamentaria generé nuevas
iniciativas de gobierno. La Ley Séguin ya
no subordinaba la flexibilizaciéon del
tiempo de trabajo a la reduccion de
jornada laboral. Con los «accords
donnant-donnant», la negociacién en las
empresas sobre el tiempo de trabajo
podia ir en contra de la ley o en contra de
la negociacién sectorial. Como en el caso

de los convenios sectoriales, los
convenios dentro de las empresas
pueden intercambiar ventajas y
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concesiones mutuas (flexibilizacién del
tiempo de trabajo frente a una mayor
compensacion, por ejemplo).

Algunos de estos convenios han
resultado en abusos y el debate que sigui6
condujo en dltima instancia al convenio
intersectorial del 29 de Marzo de 1989
gque promueve las  negociaciones
sectoriales (6). No obstante, esta iniciativa
resultd en un relativo fracaso.

Despidos y Desempleo

En Francia, los convenios colectivos no
especifican las normas de despido. Para
despidos colectivos, hasta 1986, la
Inspeccién de Trabajo a nivel local se
encargaba de la obligatoria autorizacion
administrativa. Hay que sefalar que la
Inspecciébn de Trabajo concedia la
autorizacion de forma casi sistematica. El
principal problema, segun las empresas,
era el retraso entre la solicitud de
despidos por parte de las empresas y la
resolucion administrativa. Con la
supresion de la autorizacién administrativa
en 1986, la funcion de la Inspeccion de
Trabajo se ha limitado a verificar que se
respeten los procedimientos legales. Esto
significa una liberalizacion del mercado de
trabajo mas que el fortalecimiento de la
negociacion colectiva.

El desempleo se «controla» por dos
organizaciones principales. La primera es
un organismo publico, la Agence
Nationale Pour I'Emploi (Agencia Nacional
de Empleo). La principal funcién de ANPE
es encontrar puestos de trabajo para los
desempledos y encajar las ofertas y

(6) Notese que no hay una sustitucién sistematica
entre estos dos niveles que beneficiaria al nivel de la
empresa. Aunque el nivel de la sucursal estd muy
débilmente desarrollado, cuando existe promueve
una fuerte dinamica.
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demandas de empleo. EI monopolio legal
de ANPE en este dominio se instituyd en

1945, pero no se ha respetado
plenamente. Las oficinas de empleo
privadas siempre han estado en

funcionamiento, y el servicio publico no
puede controlar toda blsqueda de trabajo
(Miller, 1991).

La segunda organizaciéon, Union
Nationale pour I'Emploi Dans I'Industrie et
le Commerce (Union Nacional para el
Empleo en la Industria y el Comercio), se
ocupa de la distribucién y el control de las
prestaciones de desempleo. UNEDIC esta
dirigida conjuntamente por las
organizaciones empresariales y los
sindicatos, y es de hecho una federacién
de asociaciones locales, las Associations
pour [I'Emploi Dans [Industrie et le
Commerce (ASSE-DIC).

El seguro de desempleo esta regulado
por un acuerdo intersectorial que se firma
por las principales asociaciones
empresariales y sindicatos. Este acuerdo
intersectorial determina los niveles de
imposicién de las empresas y los
trabajadores, la cantidad de prestaciones
y los métodos de pago. Los casos
individuales se estudian por un comité
conjunto de la ASSEDIC local.

Trabajo Temporal

La utilizacién del trabajo temporal ha
aumentado considerablemente en Francia
durante los afios ochenta, pero la
negociacion sobre esta forma de empleo
esta muy débilmente desarrollada a nivel
sectorial 0 a niveles mas
descentralizados.  Guitton (1989) ha
demostrado que los sectores que hacen un
gran uso de formas de empleo «atipicas»
no coinciden con los sectores en los que
la negociacion sobre formas de empleo
estd més desarrollada.
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El Estado define las reglas para la
utilizacion de formas de empleo atipicas, y
la intervencién estatal durante los Ultimos
veinte afios se ha centrado sobre todo en
los puestos de trabajo temporales y el
empleo a tiempo parcial.

La evolucion de la legislacion en este
area ha estado caracterizada por cuatro
fases. La primera fase, durante los afios
setenta, produjo un marco legislativo para
los trabajos temporales. Se pens6é que
seria necesario regular el aumento de
puestos de trabajo temporales que se
habia producido en ausencia de un marco
legal. El objetivo de la segunda fase, en
1982, fue restringir explicitamente estas
practicas. Las medidas adoptadas en
1985 y 1986, por el contrario, liberalizaron
las posibilidades de utilizacién del empleo
temporal.

Los sectores que han dado lugar a la
mayoria de los acuerdos sobre formas de
empleo no son los mismos que utilizan
intensivamente  formas  atipicas de
empleo. De hecho, la negociacién
colectiva se produce a nivel de sector
productivo, cuando el alcance de los
convenios colectivos corresponde al area
del sector econdmico. En otros casos,
cuando el alcance de la negociacidon
colectiva mezcla varias actividades
heterogéneas, un acuerdo bien adaptado
sobre control de formas de empleo parece
ser mas dificil, si no imposible. Esto se ve
contrarrestado por los acuerdos
intersectoriales. En los afios ochenta,
precedieron a las normas legislativas, y
éstas a su vez promovieron la negociaciéon
colectiva a nivel sectorial. Los acuerdos
intersectoriales de Mayo de 1985 y de
Marzo de 1990 sentaron las bases de la
normativa legal de Julio de 1985 y de Julio
de 1990.

El acuerdo de Julio de 1990, siguiendo
la I6gica del convenio que le precedio,
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tenia tres objetivos: limitar la utilizacién
abusiva de los puestos de trabajo atipicos;
acercar el estatus del C.D.D. (Contrato de
Duracién Determinada) al de «interim»; y
promover la integracion social de los
trabajadores afectados por la categoria de
puestos de trabajo atipicos. Los motivos y
la duracion permitida en la utilizacién de
estas formas de empleo se limitaron y
regularon mas estrictamente, y las
ventajas sociales de los trabajadores
afectados se ampliaron. Se reafirm6 el
principio segin el cual no se pueden
utilizar estas formas de empleo en el lugar
de un contrato de trabajo «comin» (que
se aplica a trabajos asociados a la
actividad diaria y permanente de la
empresa).

Aprendizaje Continuado

La formacion continuada se basa en un
sistema de regulacién mixto que combina
la ley, los acuerdos colectivos y la
direcciébn conjunta entre sindicatos 'y
empresas. Los origenes se encuentran en
el acuerdo intersectorial del 9 de Julio de
1970 sobre formacién y aprendizaje, y la
ley del 16 de Julio de 1971 sobre formacioén
continuada, que impone la negociacion a
nivel sectorial y generaliza los permisos
individuales pagados, con fines de
aprendizaje. La ley del 24 de Febrero de
1984 no sOlo hace obligatorias la
negociacion sectorial y la firma de
acuerdos, sino que ademas especifica
parte de los contenidos de dichos
acuerdos.

La ley y los acuerdos interindustriales
regulan el marco general, los modos
basicos y las funciones de los actores
afectados por la formacion. Determinan si
las empresas tienen que hacerse cargo del
aprendizaje de sus trabajadores (el Estado
se hace cargo de la formacion de los
desempleados), si tienen que decidir el
contenido de los cursos de formacion y si
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la ley da a los comités de empresa, en
lugar de a los sindicatos, un papel
preponderante en lo que se refiere a las
cuestiones de formacion. Estos no son
temas obligatorios para la negociacién
sectorial a nivel de empresa, excepto
cuando la negociacién sectorial fracasa.
La empresa continda siendo un lugar
secundario para la regulacion de la
formacion.

3.3. Laregulacidn estatal continta
siendo importante

El Cuadro n.° 1 resume la pluralidad de
niveles y procedimientos de la regulacion

Liem Hoang-Ngoc, Michel Lallement y Frangois Michon

francesa del mercado de trabajo. Se
distinguen los procedimientos legislativos
y los mecanismos de negociacion colecti-
va, nivel a nivel. Para los ultimos afios, se
enumeran los contenidos mas importantes
de la regulacién del mercado de trabajo
en relacién a cada tipo de procedimiento.

El Cuadro n.° 2 muestra la importancia
relativa de los distintos procedimientos.
Muestra la dinamica generada por el
Estado. Para cada tema de negociacion,
el signo + indica el peso relativo de un
determinado tipo de procedimiento,
mientras que la flecha pone de relieve el
origen de la regulacion y su direccion.

Cuadro n.° 2. Procedimientos del sistema francés de regulacién del mercado

de trabajo
Procedimientos Negociacion colectiva

Temas Estatal
de regulacion Inter-profesional Sectorial Firm
Regulacion de salarios
Aumentos salariales + + > + + + +
Salario minimo + +
Escalas salariales + 4+ — +
Formas de salario + +
Regulacion de emplec
Tiempo de trabajo + + 1 I S o
Formas de empleo + + + + +
Despidos +
Seguro de desempleo + + + +

-
Formagion + +. + + +

+ Importancia relativa de ese nivel de regulacion laboral.
—» Direccién del impulso del procedimiento desde el origen de la iniciativa.
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CONCLUSION

La regulacién del mercado de trabajo
en Francia tiene las  siguientes
caracteristicas fundamentales:

e La regulacién salarial es claramente
el primer tema de la negociacion
colectiva, pero la negociacion sobre
el empleo no carece de importancia.

e EI Estado juega un papel
fundamental como legislador, asi
como por ser la empresa mas
importante en términos de empleo.
Los procedimientos de negociaciéon
se organizan a varios niveles. La
importancia relativa del Estado y de
los distintos niveles de negociacion
no es similar para todos los temas
objeto de regulacion. En particular,
los niveles de negociacion de
salarios y los niveles de negociacion
de empleo no son idénticos. Esto
implica una desconexion clara entre
la regulacién salarial y la del empleo.

En Francia, los afios ochenta han sido
un periodo de grandes cambios en las
relaciones laborales y en la regulacion del
mercado de trabajo. La tendencia hacia la
descentralizacion es clara. No obstante,
la descentralizacion no significa la
retirada del Estado. Como ha afirmado
Segrestin - (1990), se mantiene el

predominio de la legislacion estatal y de
la iniciativa estatal en todos los asuntos
de la regulacion laboral. Los cambios de
los afios ochenta se traducen en la
emergencia y la consolidacion de la
negociacion descentralizada iniciada por
el Estado, principalmente sobre salarios y
tiempo de trabajo. En segundo lugar, los
cambios en las normas y practicas desde
los afios cincuenta han hecho que el nivel
de negociacién sea en si mismo un punto
de conflicto (Adam y Reynaud, 1978). En
tercer lugar, el grado de descentralizacion
varia de acuerdo con el asunto de que se
trate.

Los analisis de Dunlop (1944), asi
como los de Kochan, Katz y McKersie
(1986) se ponen en duda para el caso
francés. El Estado en Francia ha sido tan
activo como las empresas a la hora de
establecer un nuevo marco para las
relaciones laborales. Ademas, el Estado
francés ha cambiado sus métodos de
actuacion: abandon6 parcialmente la
responsabilidad de la determinaciéon de
reglas substantivas para dejar esta
responsabilidad en manos de otros
agentes; se ha convertido sobre todo en
una fuerza motivadora y es la que pone
en préctica las reglas de procedimiento.
No obstante, continba siendo un
elemento clave en el sistema francés.
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