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LA ROSA ROJA DE NISSAN

John Holloway *

La nueva fabrica Nissan en Sunderland se inaugur6 el 11 de septiem-
bre de 1986 con gran despliegue de publicidad: anuncios por television,
documentales, suplementos de periddicos, cobertura periodistica de la
ceremonia de inauguracion por el Primer Ministro.

El tema central de toda esta publicidad era que la planta Nissan abria
una nueva época. He aqui una fabrica donde directores y trabajadores vis-
ten ropa blanca y comparten el mismo comedor, donde tanto los directo-
res como los trabajadores son jovenes (edad promedio cercana a los trein-
ta afios), una compaiiia donde nunca ha habido huelgas, donde los sindi-
catos no estin prohibidos sino que sencillamente son innecesarios porque
los trabajadores gozan de buenas condiciones de trabajo y se identifican
con los objetivos de la compaififa. La fabrica de la nueva época, de la nue-
va tecnologia, del nuevo consenso, a afios luz de la combatividad de los
obreros del automdvil en los afios setenta, y también a afios luz de los di-
rectores “machos” como Edwardes, MacGregor o Murdoch.

Unas semanas después, una publicidad igualmente brillante y sofistica-
da rodeo a otro acontecimiento: el lanzamiento del nuevo modelo de Par-
tido Laborista en su conferencia anual, el partido de la nueva Mayoria

* Este trabajo es producto de muchas discusiones en Edimburgo. Gracias a cuantos
participaron en ellas.
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Moral, el partido del nuevo consenso. También aqui se ofrece una nueva
época, una ruptura con el pasado. Queda cerrado el basurero de la histo-
ria ~on su maloliente politica de conflicto y combatividad sindical. El
suave aroma de la rosa roja disipa los malos olores, los militantes ‘““ma-
chos” son sustituidos por el caballero con la flor.

Es la aurora de una nueva armonia en la industria, el heraldo de una
nueva politica de consenso. ;Es s6lo una coincidencia, o nos dice algo
acerca de la direccién que esta tomando el capitalismo en Gran Bretafia?

El contraste que sugiere la publicidad de Nissan es un contraste con la
industria del automovil britanica de los afios 70, y en especial con British
Leyland. Si se puede ver a British Leyland como un simbolo de la crisis,
entonces Nissan simboliza su solucidon exitosa. British Leyland no sélo
simboliza la crisis de la industria del automovil, o la crisis del capitalismo
britanico, sino la crisis de un modelo de produccion que generalmente es
llamado fordismo. En contraste, Nissan no representa sélo el éxito del ca-
pital japonés, sino un nuevo modelo de relaciones productivas, una ten-
dencia actual denominada neofordismo o postfordismo.

La crisis en British I eyland a mediados de los setentas es significativa
no solamente porque era uina compafiia muy grande y el ultimo bastion
de la industria britdnica del automdvil, sino también porque se presenta-
ba como el estereotipo de la industria ligada al largo boom de postgue-
rra. La produccion se hacia en grandes fibricas organizadas alrededor de
la linea de montaje de acuerdo con los principios adoptados por Ford
en la produccion del Modelo T. La gran mayoria del trabajo era repetiti-
vo y requeria escasa clasificacion. Todos los obreros estaban organizados
en sindicatos y durante todo el largo periodo de boom, cuando cada
auto producido se podia vender de inmediato, lograron obtener salarios
relativamente altos y en ascenso constante.

Trabajo aburrido, repetitivo y no calificado en la fabrica, compensado
por salarios relativamente altos: el tipico pacto de paz fordista se mante-
nia. La forma de producir el Motelo T por Ford marcaba una tendencia
general no sélo por su utilizacion de la linea de montaje para la produc-
cién de automéviles, sino también debido a la forma en que se promo-
via el consumo al mismo tiempo como retribucién por la produccién
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y como su estimulo. Ford pagaba a sus obreros el elevado salario de
cinco délares por dia a cambio del intenso y mondtono trabajo en la
linea de montaje. Con este salario podian tener los medios para com-
prar un auto barato, estimulando asi la demanda para mis Modelos T,
mas trabajo mondtono, y asi sucesivamente.

En British Leyland las cifras eran diferentes, pero la esencia era simi-
lar, el principio central de la dominacion capitalista de posguerra: acepta
la alienacién mortecina y mortal del trabajo hastiante a cambio de altos
salarios que te permitirdn vivir la vida del consumo de masas, que a su
vez generard la demanda de los productos de atin mds trabajo alienante y
hastiante.

Dado que, generalmente, en este caso eran hombres quienes realizaban
el trabajo en la fabrica mientras se veia a las mujeres como mas directa-
mente ligadas al consumo, este modelo de relaciones en el trabajo impli-
caba el desarrollo de determinado modelo de relaciones de género y de
determinado tipo de sexualidad. El modelo de dominacién en la fabrica
se complementaba con un modelo de dominacién en el hogar y sobre la
base de estas relaciones se producian los autos: alienacion en la fibrica
produce alienacion en casa, la cual a su vez estimula a salir hacia el tra-
bajo alienado.

La piedra angular de toda esta estructura eran los sindicatos y la prac-
tica de la negociacion colectiva. A través de las tratativas anuales de nego-
ciacién colectiva el intercambio entre la muerte del trabajo alienado y la
“vida” del consumo era negociado y renegociado con regularidad.

Dentro de este equilibrio habia, por supuesto, conflictos y desplaza-
mientos de poder. El largo periodo de prosperidad relativa permitié a los
trabajadores afirmar una importante relaciéon de fuerzas. En British Ley-
land 1la fuerza negociadora de los obreros (y las consiguientes limitaciones
para la direccién de la empresa) se expresaron con la mayor claridad en el
sistema de mutualidad. Bajo este sistema, la direccién aceptd que no se
podrian introducir nuevas tecnologias o reorganizacion de las normas
laborales sin el consentimiento previo de los delegados de departamen-
to (shop-stewards) La mutualidad era una notable encarnacién de la
fuerza de los trabajadores dentro del equilibrio fordista: el principio de
mutualidad no significaba una demanda revolucionaria de los obreros
para controlar la produccién, sino que simplemente establecia que los
derechos de la direcci6bn eran limitados y que se debia pagar por cual-
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quier intensificacion del trabajo. “Pagar por cambiar:: era el principio
clave del sistema de mutualidad.

Por supuesto, nunca fue esta toda la verdad de la historia. El contra-
to salarial fordista en la fabrica no podia funcionar mejor que el contra-
to matrimonial en casa. El intercambio entre aburrimiento en el trabajo
y ‘vida’’ afuera nunca podia ser completamente exitoso. Inevitablemen-
te, habia luchas en la fabrica que no entraban claramente en el modelo
fordista: luchas no precisamente por mejores salarios, ni siquiera por el
control de la produccidn, sino rebeliones contra el trabajo como tal: sa-
botaje, ausentismo, huelgas salvajes, etc. Rebeliones contra el trabajo
en la Unica forma en que éste existia: como muerte, como negacién de
la vida y la creatividad.

Durante largo tiempo, sin embargo, estas expresiones de frustracion
eran una amenaza menor para el conjunto de la estructura. El tratado de
paz fordista nunca fue el cuadro total, pero era lo suficientemente real
como para dar un marco al crecimiento rapido y sostenido de la indus-
tria del automdvil britdnica (y otras industrias del automovil) a lo largo
de los afios 50 y la mayor parte de los afios 60. No obstante, su base
de sustentacion era muy fragil (como la de toda armonia social en una
sociedad de clases): por un lado, el equilibrio entre frustracién y consu-
mo siempre fue delicado (y potencialmente explosivo); por otro lado, el
conjunto del sistema presuponia la expansidn del mercado, la venta rela-
tivamente ficil de los autos producidos.

En los Gltimos afios 60 y primeros *70 todo el patron de dominacion
y produccidon comenz6 a sacudirse. El hastio acumulado se combiné con
la confianza acumulada durante un largo periodo sin desempleo para de-
terminar que fuera cada vez mds dificil encerrar las frustraciones en el in-
terior de la fibrica. La explosiva frustracion se expresd en una alta tasa
de rotacion (turnover) en el trabajo, crecientes ausentismo y sabotaje, y
frecuente estallido de huelgas. En el conjunto de la industria del automé-
vil btitdnica el nivel de actividad huelguistica creci6 fuertemente después
de 1963 y luego muy dramiticamente a fines de los sesenta y principios
de los setenta: entre 1969 y 1978 se perdié un promedio anual de més
de un millén 800 mil dias de trabajo debido a las huelgas en la industria
del automévil, en comparacién con un promedio de 377 mil 600 dias
por afio perdidos en 1950-1963 (Marsden et al. 1985, 121).

Significativamente, la mayoria de estas huelgas no pedian mejores sa-
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larios, sino que se originaban en disputas sobre las condiciones de traba-
jo. En su Informe Anual de 1976 el presidente de British Leyland reco-
nocio:

En British Leyland, aunque relativamente pocos conflictos han tenido
relacion directa con el salario, tantas huelgas se han producido sin be-
neficio alguno ya sea para la compaiiia o para los empleados que uno
se ve obligado a concluir que la razén subyacente es el deseo de hacer
una protesta (citado en Television History Workshop 1985, 81).

La combatividad ascendente de fines de los afios 60 no se proponia
meramente la renegociacion del pacto fordista: mas salario por un traba-
jo detestable. Golpeaba en el nucleo central del fordismo mismo: los al-
tos salarios ya no bastaban para contener la frustracién acumulada. Como
declar6 un gerente de British Leyland:

Esta protesta fue, en mi opinion, una protesta contra el capitalismo y
la democracia de este pais (Television History Workshop 1985, 81).

No se trataba de una situacién revolucionaria. No se planteaba, en
British Leyland ni en ninguna otra parte en Gran Bretafia, un asalto revo-
lucionario contra el capital. Pero seria .completamente erréneo sacar de
ahi la conclusion de que el capital no estaba amenazado. Se estaba mi-
nando la estructura de control que era la base del desarrollo capitalista en
el periodo de posguerra. La clase capitalista no corria un peligro inminen-
te de derribamiento, pero ciertamente ningin director o gerente de la Bri-
tish Leyland podia hablar con la confianza del centurion en los Evange-
lios: “Le decia a uno ‘Ve’, e iba; y a otro ‘Ven’, y venia; y a mi sirviente
‘Haz esto’, y lo hacia’ (Lucas 7, VII). Aquella autoridad que es la premi-

sa de todo el sisterna capitalista de produccion, ya no funcionaba.

La pérdida de autoridad dentro de las fabricas se mezcl6 con el colap-
so del otro fragil pilar del fordismo. Las dificultades en la produccioén en
todas partes (debidas a una combinacién entre la combatividad ascenden-
te y el hecho de que las inversiones en nueva maquinaria ya no llegaban a
aumentos significativos en la productividad) castigaron las ganancias y
terminaron con la expansién constante del mercado capitalista sobre el
cual se basaba el funcionamiento fluido del sistema fordista. Ya no era
verdad, a fines de los *60, que todo auto producido podria ser vendido
sin problemas; y hacia 1974, cuando la crisis mundial ya era evidente y el
aumento de precios del petréleo llegd hasta los automovilistas, los fabri-
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cantes de automdviles tenian que competir intensamente para vender sus
productos. Las compafiias productoras se vieron obligadas a cambiar sus
métodos de produccidn para poder competir. También la direccidon em-
presarial tuvo que atacar las normas establecidas de relaciones laborales.
Desde ambos lados de la relacién capital-trabajo, la estabilidad relativa
del fordismo estaba bajo ataque. Al periodo de compromiso en el cual
los sindicatos habian mantenido juntas a ambas partes en aparente armo-
nia, sucedié un periodo de conflicto abierto, de abierta lucha por el po-
der. Como declar6 el director de British Leyland antes citado:

Lo Unico que realmente surge es el hecho de que tanto la direccién co-
mo los delegados (shop stewards) apreciaban la situacién: ambos co-
nocian sus propios objetivos y ambos se aceptaban mutuamente lo que
estaban haciendo. No se trataba de una batalla entablada entre gente
que la negaba: ambos lados admitian que habia una lucha. La gerencia
decia: ‘Vamos a ganar’. Los delegados decian: ‘Vamos a ganar’ (Tele-
vision History Workshop 1985, 81).

La crisis en British Leyland fue el estallido del combate abierto. Esta-
ba roto el equilibrio fordista, que hasta entonces habia conseguido con-
tener las frustraciones y mantener una estructura de control adecuada
durante tanto tiempo que habia terminado por conformar la imagen del
capitalismo para todo una generacion.

La crisis capitalista nunca es otra cosa que esto: la ruptura de un pa-
tron de dominacién de clase relativamente estable. Aparece como una
crisis econémica, que se expresa en una caida en la tasa de ganancia, pero
su nucleo es el fracaso de un patréon de dominacién establecido. Desde
el punto de vista del capital, la crisis s6lo puede ser resuelta mediante el
establecimiento de nuevos patrones de dominacién. Esto no significa que
el capital tiene preparados nuevos patrones para imponerlos a la clase
obrera. Para el capital, la crisis s6lo puede ser resuelta a través de la lu-
cha, a través del restablecimiento de la autoridad y a través de una di-
ficil busqueda de nuevos patrones de dominacion.

En el caso de British Leyland, el restablecimiento del control se
identificé con la cuestion de elevar la productividad. Se consider6 a la
elevacion de la productividad como la clave para la supervivencia de la
empresa frente a la competencia internacional.

Aumentar la productividad no era mera cuestion de introducir nue-



CUADERNOS DEL SUR 7 119

va maguinaria, sino de hacer que los trabajadores trabajaran mas duro.
Como decia un informe sobre la politica central de la administracién en
1975:

Con la misma cantidad de energia a su alcance y ejecutando el mismo
trabajo que sus similares en Europa continental, un obrero del auto-

movil britanico en la linea de montaje produce sélo la mitad por turno
(CPRS 1975).

En tales circunstancias, no tenia mucho objeto introducir nueva tec-
nologia hasta que se establecieran nuevas actitudes y una nueva discipli-
na. La nueva tecnologia requeriria un nuevo tipo de control sobre la fuer-

za de trabajo, pero al mismo tiempo podia también contribuir a la crea-
cion de tal control. Asi lo plante6 un gerente de Ford cuando hablé de la
instalacién de 39 robots industriales nuevos:

No hemos podido controlar a la fuerza de trabajo. No podemos obli-
gar a cada hombre a poner cada soldadura en su lugar correspondiente.
Por eso hemos tratado de establecer la calidad mediante maquinas
(Scarborough 1986, 99).

En British Leyland, el restablecimiento del control patronal y la intro-
duccion de nueva tecnologia estaban fuertemente entrelazados en la plane-
acion de un nuevo modelo de auto, el Matro, a ser lanzado al mercado a
fines de los setenta. La decision de usar la tenologia mas avanzada (multi-
soldadoras automadticas y robots) en la produccion del Metro se tomé a
mitad de los setentas, en parte por razones de calidad (se consideraba mas
confiables a las mdquinas que a los obreros) y en parte porque “se sentia
que habia ventajas no cuantificables en el uso de tecnologia cuyo resulta-
do era que la direccién tenia que manejar muchos menos operadores di-
rectos” (Willman & Winch 1985, 50). Una vez tomada la decision de in-
vertir en alta tecnologia y de construir una nueva planta (el estableci-
miento New West en Longbridge), se torn6é mas urgente que nunca esta-
blecer el control patronal antes de que la nueva planta se inaugurara.

Pueden verse dos fases en el intento de la direccion de la empresa de
establecer su control. La primera fase, que va del colapso financiero de la
empresa y su consiguiente intervencion por el gobierno laborista en 1974
a la designacion de Michael Edwardes como ejecutivo jefe en octubre de
1977, buscaba la incorporacion de los delegados de departamento. Cuan-
do las finanzas de la empresa se desplomaron en diciembre de 1974, el
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gobiemo encarg6 un informe a Sir Don Ryder, presidente del National
Enterprise Board. El plan Ryder, publicado en abril de 1975, subrayada
la urgencia de cambios en British Leyland pero, reconociendo la fuerza
de los delegados obreros dentro de la empresa, traté de conseguir el cam-
bio logrando su cooperacion. En particular, el plan aceptaba la continua-
cion del sistema de mutualidad y establecia una estructura de comités
conjuntos direccion-delegados para discutir un amplio rango de proble-
mas referentes al funcionamiento de la empresa. Después de una encendi-
da discusién, los delegados obreros aceptaron cooperar en el esquema de
participacion, algunos incluso con entusiasmo. Asi lo manifestd6 Derek
Robinson, quien reunio a los delegados obreros en Longbridge:

Si convertimos a Leyland en un éxito, sera una victoria politica. Pro-
bard que trabajadores normales tienen la inteligencia y la determina-
cion de dirigir la industria (Guardidn, 9/4/1979, citado en Scarbo-
rough 1986, 102).

El entusiasmo de Robinson no fue confirmado por la experiencia. Las
discusiones de los comités conjuntos tuvieron lugar dentro de un marco
ya estrictamente definido por decisiones patronales (sobre el Metro, por
ejemplo) y estaban. separadas de la estructura de negociacion colectiva en
la cual se tomaban las decisiones reales sobre normas de trabajo. Por con-
siguiente, los delegados sintieron, por un lado, que ejercian poca influen-
cia y, por el otro, que a menudo se comprometian, ante los ojos de los
trabajadores a los cuales representaban, por su participacion en decisiones
de la gerencia (William & Winch, 1985; Scarborough 1986).

Desde el punto de vista de la patronal, el ejercicio de participacion fue
al mismo tiempo un éxito y un fracaso. Por un lado, si promovié cierto
grado de aceptacion de la necesidad de cambiar: como declard un direc-
tor, “la participacion fue un éxito y nos ayudoé a vender los cambios que
queriamos” (Scarborough 1986, 103). Por otro lado, fue una manera len-
ta y dificultosa de lograr el cambio y no estableci6 la clara autoridad que
la direccién demandaba: se reconocia el poder de los delegados y todavia
la actividad huelguistica continuaba a un nivel alto. En opinién de Mi-
chael Edwardes:

La estructura triple de participacion de los empleados —piedra angular
del remedio Ryder ‘para resolver los intrincados problemas de las rela-
ciones laborales— sélo produjo papeleria burocritica que disipaba los
recursos y esfuerzos de la gerencia. Algunas decisiones empresariales
se postergaban durante meses mientras la maquinaria consultiva con-
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junta trataba infructuosamente de dar a luz un consenso. Procedimien-
to y consulta para evitar problemas en las relaciones industriales pare-
cieron dominar la capacidad de tomar decisiones y de convertirlas en
accién, y sin embargo durante ese periodo la cantidad de conflictos
aumento agudamente (Edwardes 1984, 39).

Hacia 1977 era evidente que la estrategia Ryder no podia conducir
a la recuperacidon de la empresa: la productividad seguia cayendo y con
ella la posicion de British Leyland en el mercado. Dado que no se podia
lograr un efectivo control patronal a través de la incorporacion de los de-
legados obreros, era necesario que la direccion empresarial se hiciera mas
abiertamente agresiva. En octubre de 1977, Michael Edwardes fue desig-
nado por el National Enterprise Board (con la aprobacién del gobierno
laborista) como Presidente y Ejecutivo Jefe de la British Leyland.

Para Edwardes, la clave del éxito estaba en la reafirmacién del control
del capital sobre el trabajo: el ‘“‘sine qua non de la supervivencia era esta-
blecer el derecho a dirigir” (Edwardes 1984, 54), y esto significaria ‘‘con-
trarrestar el poder de los delegados obreros’ (Edwardes 1984, 79).

Establecer el derecho a dirigir significaba, crucialmente, romper el sis-
tema de mutualidad y afirmar el derecho de la direccion a introducir nue-
vas normas de trabajo sin el consentimiento previo de los delegados obre-
ros. Aunque el estilo directivo de Edwardes era rispido desde un princi-
pio, atacoé primero al modo de dirigir establecido, ajustando cuentas no
con los delegados obreros sino con los directores mismos, despidiendo a
varios y removiendo a otros a nuevas posiciones. Pasaron dos afios antes
de que enfrentara a los delegados obreros en una confrontacion directa
sobre la cuestién de la mutualidad. Durante esos dos afios la posicién
de los delegados se habia debilitado notablemente debido a una cantidad
de cierres de plantas, a la inflexibilidad de la direcci6n en las negociacio-
nes salariales y al agudo aumento del desempleo a nivel nacional. Tam-
bién se debilitd por la nueva estrategia populista de la patronal, dirigida a
movilizar a los trabajadores contra los delegados. Sosteniendo que los de-
legados obreros no representaban los deseos de sus bases, la patronal de-
sarrolld una politica (después de febrero de 1979) de pasar por encima
de las cabezas de los delegados y dirigirse directamente a los propios tra-
bajadores.

Esto significaba frecuentemente enviar cartas a las casas de los emplea-
dos (donde éstos podian considerar calma y cuidadosamente la situa-
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cién junto con sus familias), 1a publicacion de cartas informativas de la
empresa y de carteles. Cuando sentiamos que determinado problema
tenia mayor significacion usaibamos desplegados pagados en la prensa
y parecian ser efectivos, pues los activistas invariablemente protesta-
ban (Edwardes 1984, 93).

De este modo, la “democracia” se convirtié en una estrategia patronal,
se us6 el voto directo de los afiliados para contrarrestar las formas estable-
cidas de representacion sindical.

La confrontacion sobre la mutualidad y el control patronal se produjo
a fines de 1979. Comenz6 cuando, en respuesta a continuas dificultades
econémicas, Edwardes dio a conocer un Plan de Recuperacion, que pre-
veia la pérdida de 25.000 puestos de trabajo y el cierre total o parcial de
trece fiabricas. Los sindicatos se opusieron inicialmente al plan. Pero,
frente a la afirmacion de la direccion de que la Unica alternativa era el cie-
rre de la empresa entera, los sindicatos de mecanicos decidieron recomen-
dar su aceptacion en una votacion de los empleados de la empresa, y la
votacion dio una amplia mayoria a favor. Cuando, entonces, una canti-
dad de delegados obreros publicaron un folleto criticando el plan (en no-
viembre de 1979), la empresa respondio despidiendo a Derek Robinson,
uno de los firmantes del folleto y presidente del comité de delegados
obreros.

Una huelga en defensa de Robinson pronto fracasd, aunque los dele-
gados continuaron apoyando a Robinson y hasta lo reeligieron coordina-
dor de los delegados de Longbridge en enero de 1980. Los delegados ya
no tenian el mismo poder que antes. Por un lado, los sindicatos naciona-
les (particularmente el sindicato de mecanicos, el AUEW, del cual era
miembro Robinson) no lo apoyaron: Robinson, y el poder de los delega-
dos obreros que €l representaba, habian sido durante mucho tiempo una
espina en el flanco de los dirigentes nacionales responsables de 1a AUEW
(Edwardes 1984, 117-133). Por el otro, se hizo evidente que los delega-
dos obreros no podian contar con el apoyo activo de los miembros del
sindicato: un elemento importante habia sido, sin duda, la aceptacion
de la estrategia Ryder que involucraba a los delegados obreros en un es-
quema de participacion que no tenia amplio apoyo entre los trabajado-
res (William & Winch 1985, 83; Scarborough 1986). Aunque la estrate-
gia agresiva de Edwardes parece ser lo contrario del enfoque de Ryder, en
realidad se construyd en aspectos importantes sobre los resultados de
éste.
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Una vez que se aceptd el Plan de Recuperacion, la direccion empresa-
rial devel6 algunas de las implicaciones del plan en un documento de 92
paginas sobre cambios en las normas laborales. En los términos de Ed-
wardes: “En el centro del documento de 92 paginas que subrayan los
cambios necesarios, estaba el desafio a la ‘mutualidad’ (Edwardes 1984,
133). Un documento dirigido a los directores circuld en ese tiempo por
toda la empresa:

1. Son los directores quienes tienen la responsabilidad de administrar,
dirigir y motivar a los empleados y de comunicarse en problemas de la
empresa.  los delegados obreros tienen derecho a representar a sus
miembros y a comunicarles informacion sindical en el lugar de trabajo
pero solo dentro de las reglas y procedimientos conjuntamente esta-
blecidos. . .

3. Todo director debe desempefiar su papel para derrotar a la pequefia
minoria que quisiera ver el fracaso de British Leyland. . .” (citado en
Willman & Winch 1985, 130).

La cuestion en juego era la extension del control patronal dentro de la
fabrica. La direccion de la empresa aspiraba a “‘cambiar las costumbres de
dos generaciones en la empresa” (Edwardes 1984, 133), a recuperar para
el capital la autoridad del orgulloso centurion: “Yo le decia a uno ‘Ve’,
y él iba”

Las negociaciones sobre el documento de 92 péaginas se rompieron: los
delegados obreros no podian aceptar el abandono de la mutualidad. La
gerencia respondié haciendo circular el documento como ‘Periddico
Azul” entre todo el personal e informd que seria puesto en practicael 8
y 9 de abril de 1980: todo trabajador que se presentara al trabajo ese dia
seria considerado como aceptante de las nuevas normas de trabajo. La
respuesta del sindicato fue descoordinada y la resistencia pronto se de-
rrumb0. La gerencia habia tenido éxito y el capital afirmado su derecho
a mandar:

en esos dos dias, jueves 8 de abril y viernes 9 de abril de 1980, treinta
afios de concesiones de la empresa (que habian hecho imposible fabri-
car autos competitivamente) fueron lanzados por la ventana, y nues-
tras fibricas de automoviles se encontraron con una posibilidad de lu-
char y volverse competitivas (Edwardes 1984, 135).

El poder de los delegados obreros habian sido roto efectivamente: la
direccion de la empresa habia triunfado.
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El camino habia quedado libre para el lanzamiento del modelo Metro
en octubre de 1980. Se selecciond cuidadosamente a los trabajadores pa-
ra la nueva planta para asegurarse de que tenian la actitud correcta y que
quedara eliminado todo aquel que estuviera registrado como activista. El
éxito del Metro dependia de una mezcla de nueva tecnologia y nuevos
obreros: las soldadoras multiples y los robots no tenian utilidad alguna
a menos que los obreros tuvieran las actitudes correctas para trabajar con
ellos.

La palabra clave en la reforma de las normas de trabajo es “flexibili-
dad” Flexibilidad significa esencialmente la remocion de barreras al de-
recho de la empresa de decir a los trabajadores qué hacer, donde hacerlo
y a qué ritmo. Los obreros ya no deben insistir en definiciones de tareas:
deben ser lo suficientemente ‘‘flexibles” como para moverse de una tarea
a otra. En las palabras de un obrero de la planta Cowley:

Ahora estamos bajo un ataque constante, y todos los acuerdos protec-
tores establecidos en los afios sesenta han desaparecido. A los obreros
se los agrupa ahora como rebafio de ganado en esas plantas. Los acuer-
dos protectores, los acuerdos de antigiiedad, que eran los acuerdos
protectores mas importantes han desaparecido totalmente. Estamos
viendo condiciones en las cuales a trabajadores que durante treinta o
cuarenta afios han trabajado tuera de las lineas, se les da cinco minu-
tos de preaviso para que vayan a la linea. A menudo con condiciones
médicas. A menudo trabajando en un pozo, con condiciones suple-
mentarias que hacen absolutamente imposible para ellos cumplir la
tarea. Y se los envia despiadadamente, después de cuarenta afios de
trabajar con la empresa. ‘Métase en ese pozo y haga esa tarea o bis-
quese trabajo en otra parte’. Y no estoy exagerando nada: es lo que
sucede todos los dias. Cada dia en esas plantas. Y la diferencia entre
eso y lo que sucedia cuando los sindicatos tenian poder hace unos po-
cos afios, es la diferencia absoluta que hay entre la tiza y el queso
(Television History Workshop 1985, 108).

Los delegados obreros ya no pueden controlar el ritmo de trabajo o la
movilidad de los obreros en la misma forma que antes. La organizacion
de los delegados existe todavia, pero los delegados tienen mucho menos
facilidades y un papel grandemente reducido: ya no tienen papel alguno
en la negociacion de salarios, premios o niveles de esfuerzo, habiendo
quedado limitados principalmente a la representacion de los trabajadores
en los procedimientos de quejas. La aspiracion de la direccion nunca fue
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destruir el sindicalismo en la empresa, sino meramente limitar sus alcan-
ces de modo que colaborara con la autoridad empresarial en lugar de
cuestionarla.

La productividad en la linea de produccion del modelo Metro supero
incluso las expectativas de la empresa. La productividad también snbiod
agudamente en otras plantas, lo cual sugiere que la elevacion se debi6
cuando menos tanto al nuevo patron de relaciones industriales como a la
nueva tecnologia. El nivel de actividad huelguistica, por su parte, cayé.
El cambio en la situacion fue tan dramadtico que a principios de 1984 se
inform6 que Longbridge tenia mayor productividad que cualquier otra
planta de automéviles europea (Willman & Winch 1985, 155).

Elevar la productividad a niveles europeos ya no es, sin embargo, sufi-
ciente para sostener la competencia internacional. British Leyland (ahora
el Grupo Rover) continda confrontando agudas dificultades. El desafio
actual es elevar la productividad y la calidad a niveles japoneses.

Elevar calidad y productividad a niveles japoneses, sin embargo, re-
quiere cambios adicionales, no tanto en la tecnologia cuanto en las acti-
tudes obreras. Lo que Edwardes (cuyo periodo en el cargo concluyd en
1982) logr6 fue la destrucion del poder de los delegados obreros, la des-
truccion de las barreras al control patronal. Esta especie de agtesivo enfo-
que empresarial podia y pudo obligar a los trabajadores a obedecer las or-
denes de la direccion, pero dificilmente podia esperarse que produjera
una fuerza de trabajo dedicada y entusiasta. No obstante, es precisamente
esta especie de dedicacion y entusiasmo lo que hoy se considera necesario
para asegurar la calidad de los productos.

El mando “macho” de Edwardes puede ser visto hoy como una fase
de transicion, necesaria para destruir los obstaculos al control empresa-
rial, pero incapaz para establecer la base para un nuevo patron de relacio-
nes industriales estable. Lo que ahora necesita hacer 1a empresa es cons-
truir sobre esta derrota y modelar al obrero sumiso transformandolo en
un obrero entusiasta, orgulloso de su compaiiia.

En el Grupo Rover ya estin ocurriendo cambios en este sentido. Cuan-
do se anuncio6 a principios de 1986 la designacion del nuevo presidente y
ejecutivo jefe, Graham Day, la pregunta era si uno de los principales cola-
boradores de Edwardes, Harold Musgrove, continuaria como presidente
de Austin Rover, pues entre otras cuestiones se consideraba dudoso “si el
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enfoque del sefior Musgrove —‘latiguear las espaldas de la gente para que
de la planta salgan autos’, como alguien dijo— es hoy el correcto’ (Finan-
cial Times, 22 marzo 1986). Efectivamente, la renuncia del sefior Mus-
grove fue una de las primeras consecuencias de la designacion de Day.

Una indicaciébn mds positiva de la misma tendencia se puede ver en la
actual iniciativa en Austin Rover, ‘“‘trabajar con orgullo”. Andy Barr, el
director gerente a cargo de esta iniciativa, la formul6 asi:

Necesitamos cambiar actitudes y no solamente patrones de conducta.
Necesitamos un involucramiento total para asegurar calidad y confia-

bilidad de nuestros productos (Financial Times, 18 de septiembre
1986)

Los aspirantes a un puesto en la linea de montaje de 1a Rover en Cow-
ley atraviesan ahora un proceso de verificacion de dos dias para discutir
las aspiraciones y objetivos de la compafiia. Incluso se estimula a tomar
parte en €] a sus padres o su esposa ¢ hijos, ‘“para venir y juzgar si Austin
Rover es la compafiia de su familia” (Financial Times, 18 de septiembre
1986). Declar6 Barr:

No buscamos solamente habilidad manual y destreza. Queremos saber
si sus aspiraciones son las mismas que las de la compafifa. Lo que es
bueno para la gente es bueno para la compafiia (Financial Times, 20
junio 1986)

El estilo de mando “macho” tipificado por Edwardes esta siendo sus-
tituido por una nueva imagen: la imagen de una direccién empresarial
que se preocupe, apoyada por una fuerza de trabajo orgullosa y dedicada.

La imagen a la cual aspira la direccion de Rover es la que ya presenta
la nueva fabrica Nissan inaugurada el 11 de septiembre de 1986 en Sun-
derland. La publicidad televisiva de la empresa proyecta un cuadro de
nueva armonia, muy alejado de las huelgas y la acrimonia de la tradicio-
nal fabricacion britanica de autos:

Imaginen una fabrica de automoviles donde nadie hace huelga, y don-
de tampoco nadie es despedido. Imaginen al director gerente vestido
exactamente igual que los hombres en la linea de montaje. Imaginen
que la gerencia y los trabajadores se reiinen cada dia para ver como

pueden hacer mejor las cosas. Imaginen que el trabajo no fuera sola-
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mente para obtener una mejor paga diaria, sino para trabajar juntos
para hacer algo de lo que se puede estar orgulloso. Tal vez entonces
seria imposible hacer un auto tan bueno que tuviera una garantia de
100 mil millas o de tres afios. ;O esto es solo un suefio? (citado en
Bassett 1986, 148).

Todos los anuncios publicitarios tienen el mismo tema: con Nissan,
la fabricacion de automoéviles entra en un mundo nuevo. Se transforma
la relacion entre empresa y trabajador. El obrero Nissan es un nuevo
obrero, tan nuevo que ya no es mas un obrero. Es un miembro del equi-
po (staff): “No tienen ‘obreros’ en Sunderland” (frase de un anuncio de
Nissan, Observer, 14 septiembre 1986).

Los miembros del “equipo” fueron seleccionados cuidadosamente pa-
ra asegurarse de que realmente eran hombres nuevos, que no traian man-
chas del viejo activismo sindical. Primero se seleccioné el lugar donde se
ubicaria la fabrica — ‘‘una de las buisquedas mas exhaustivas de una ubi-
cacion en la historia comercial, en que se consideraron mas de cincuenta
lugares en total, con autoridades locales que competian fuertemente en-
tre si para lograr la instalacion” (Bassett 1986, 149). Una vez que se es-
cogid la ubicacion (un antiguo aeropuerto cerca de Sunderland), la em-
presa comenzo a seleccionar a los “equipistas’. La gerencia tenia todala
amplitud para rechazar a cualquiera que tuviera actitudes no construc-
tivas:

Se recibieron mas de 11.000 solicitudes para los primeros 247 pues-
tos en la nueva planta y cada una pas6 uno de los cursos de seleccion
mds intenso y vigoroso que se pueda imaginar. Las vacantes para 22
supervisores, una especie de capataz hibrido, atrajeron 3.000 solicitu-
des (Insercion publicitaria, Observer, 14 septiembre 1986).

La opcion de crear una planta no sindicalizada fue considerada por la
empresa, pero la rechazé porque sintié que tal decision podia ser una
fuente constante de friccion. En cambio, decidieron que reconocerian
solamente un sindicato y entrevistaron a los varios sindicatos posibles
(T&GWU, AUEW, GMBATU) antes de elegir: ‘“Nos vimos obligados a
desfilar ante posibles empleadores como reinas de belleza”, declaré uno
de los secretarios regionales (Bassett 1986, 149). La compafiia escogio al
sindicato de mecanicos, AUEW, y celebro con él un acuerdo que elimina
virtualmente la posibilidad de huelga alguna: todos los conflictos se debe-
ran arreglar por negociacion, conciliacion o arbitraje.
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La cuestion de la organizacion sindical es, en cualquier caso, periférica
si se sigue la imagen que la empresa proyecta. El antagonismo entre la di-
reccion y los trabajadores es cosa del pasado. Los trabajadores de la di-
reccién y los de la produccion visten las mismas ropas y comen en el mis-
mo comedor; no se pide a los obreros que marquen a la mafiana en el re-
loj de ingreso; los sobres con el salario son sustituidos por salarios paga-
dos directamente sobre la cuenta bancaria de cada uno. Todos forman
parte de un mismo equipo cuyo fin es producir autos de alta calidad.
La definicion de tareas no tiene espacio aqui, por supuesto: el acento se
pone en la flexibilidad de oficios, destrezas y puestos de trabajo.

El concepto consiste en crear un equipo o pequefio grupo de obreros
(perdén, de ‘equipistas de produccién’) que utilizan e intercambian di-
ferentes capacidades (Insercion publicitaria, Observer, 14 septiembre
1986).

Todo el mundo de 1a fabricacion de automoéviles resulta transformado.
La lucha de clases no tiene aqui espacio propio: aparentemente, no cxis-
te antagonismo. La lucha a secas tampoco tiene lugar: el Hombre Nuevo
no se pelea. Este nuevo mundo armonioso se ha logrado no mediante la
lucha, sino mediante el rechazo de la lucha. En realidad, el nuevo mundo
representa la liberacion de la lucha, del viejo mundo conflictivo. Aqui
en Nissan, directores y obreros juntos son capaces de hacer lo que siem-
pre quisieron hacer: fabricar productos de alta calidad, sin las trabas de la
interferencia sindical. Desde este punto de vista, la militancia de los afios
setenta se derroto a si misma: era ala vez irracional y estéril. El Hombre
Nuevo no es militante, sabe que todos los problemas pueden resolverse
mediante la comunicacion:

‘Quien se comunica es en gran medida un rey’, sostiene Wickens (di-
rector de personal). Si el jefe de equipo no esta contento puede char-
lar con el supervisor y entonces sentarse todos juntos y tratar de resol-
ver las cosas (Insercién publicitaria, Observer, 14 de septiembre 1986).

El mundo de Nissan es el mundo de la nueva armonia, el nuevo con-
senso. La militancia, lo mismo que el mando “macho”, han ido a parar
al basurero de la historia: los nombres de Robinson y Scargill, pero tam-
bién los de Edwardes y MacGregor, mejor son olvidados como aberracio-
nes en la marcha hacia adelante del sentido comun racional.
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De la crisis en British Leyland y el establecimiento de Nissan, es posi-
ble sacar algunas conclusiones sobre el desarrollo capitalista en Gran Bre-
tafia en los Gltimos quince afios, mads o menos.

El punto mas obvio es que sin tener una concepcion de crisis no se
pueden comprender los cambios que han ocurrido. La crisis en British
Leyland fue una crisis en los métodos establecidos de producir automoé-
viles. No era tan solo que la tecnologia existente era obsoleta, sino que
ya no eran viables los patrones de relaciones entre el trabajo y la direc-
cion empresarial asociados con la linea de montaje y la produccion se-
miautomatizada. La crisis era sobre todo una crisis en la relacion de do-
minacion: se habian roto los patrones establecidos de control sobre el
trabajo. De tal modo, era también necesariamente una crisis de direccion
empresarial. Habia que encontrar nuevos modos de dirigir al trabajo (y
en este proceso muchos de los viejos directores tenian que ser despedi-
dos). Y era también una crisis de los sindicatos, porque la estructura
sindical existente se basaba en el mantenimiento de cierto tipo de equi-
librio entre capital y trabajo. |

La crisis fue un estallido de lucha abierta entre capital y trabajo. El
patron de dominacién preexistente estaba roto: no era una situacion
revolucionana, pero si una situaciéon en la cual todo parecia pdlible.
El capiml no podia permitir que eso continuara: tenia que restablecer
su derecho de mando, su arrogantemente proclamado ‘“derecho a diri-
gir”, su derecho a determinar qué es posible y qué no lo es.

No hay duda de que en esta lucha result6 victorioso el capital y de-
rrotado el trabajo. En el caso de British Leyland, la estrategia empresa-
rial atravesd varias fases, la mas efectiva de las cuales fue sin duda la
agresiva direccion “macho” de Edwardes; pero cada viraje aparente de la
estrategia empresarial se desarrolld a partir de las conquistas de la fase
precedente. Edwardes pudo basarse en el aislamiento de los delegados
obreros que fue el resultado del enfoque corporativo de Ryder, asi
como el actual enfoque de “trabajar con orgullo” se basa en el aplasta-
miento de los trabajadores bajo Edwardes.

Tomando el periodo en su conjunto, las relaciones de produccidn
han cambiado de un modo que a mitad de los setentas habria parecido
inconcebible. La reafirmacion de la autoridad empresarial ha progresado
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junto con la exclusion de grandes cantidades de trabajadores. La cifra
de obreros manuales empleada por British Leyland cayo de 120 mil a
26 mil en un lapso de ocho afios, una caida de casi 100 mil comparada
con los 400 contratados por Nissan. La reestructuracion del proceso
de trabajo y de las relaciones entre la direccion y los trabajadores es si-
multineamente la creacién de desempleo en gran escala. No se los pue-
de separar.

iPor qué fue derrotado el trabajo? Un factor fue, sin duda, la insegu-
ridad de la existencia en la cual se basa el capitalismo: si uno no posee
propiedad, tiene que vender su fuerza para sobrevivir a un nivel acepta-
ble. Durante el periodo de conflicto en British Leyland, el desempleo
creci6 ripidamente y la amenaza de despido era aguda. En tales circuns-
tancias era facil para 1a empresa usar la amenaza de cierre para imponer
su voluntad.

Un segundo factor fue la forma en que fueron debilitados interna-
mente los delegados obreros (y los sindicatos nacionales), justo en el
momento en que su poder parecia.-ser mayor. El involucramiento de los
delegados y dirigentes sindicales en el esquema de participacion bajo
el plan Ryder (y, nacionalmente, en toda la estructura corporativa del
pacto social) condujo a una alienacién de los trabajadores con respecto
a sus “‘representantes”. La estrategia de Edwardes de comunicacién
directa con los trabajadores pudo basarse con mucho éxito sobre esta
alienacion.

La participacion tenia este efecto porque, tal vez inevitablemente,
significaba participacion en el restablecimiento de la competitividad de
la empresa. Los delegados aceptaron este objetivo, asi como no cuestio-
naron la necesidad de introducir nueva tecnologia para alcanzarlo: no
habia una alternativa obvia. A falta de una alternativa, la 16gica del desa-
rrollo capitalista se impuso por si misma: los autos deben fabricarse enla
forma mas eficiente posible, y la direccion debe dirigir. La ley del valor
se afirma como una Necesidad en una sociedad capitalista.

Seria errbneo pensar que la crisis estd superada. El Grupo Rover (co-
mo se llama ahora) todavia esta en graves dificultades y hay obvios pro-
blemas para poner en marcha los nuevos métodos que se han puesto de
moda entre los dirigentes empresariales. El legado de Edwardes no es la
mejor base para construir un sentimiento de dedicacion y orgullo entre
los trabajadores.
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Nissan es intructivo porque puede partir de cero, dando por sentada
la destruccion de las viejas tradiciones. En Nissan es posible ver, no toda-
via un nuevo patron establecido de relaciones entre la empresa y el traba-
jo, sino tendencias que indican la conformaciéon de un nuevo patrén
emergente. El uso extensivo de tecnologia significa que muchos de los
problemas de control (tal como el control de la calidad de la soldadura
o de la pintura, por ejemplo) se trasfieren de la supervision directa de los
trabajadores de produccion al disefio y especialmente a la programacién
de la multisoldadora o del robot. El control de la fuerza de trabajo en
ningin caso presenta los mismos problemas que antes: establecer una
nueva fibrica en un lugar despoblado en una region con alto desempleo
significa que muchos de los problemas de control empresarial se pueden
transferir al punto de seleccion. Al asegurarse de que solo se dara empleo
a trabajadores con la actitud correcta, la direccion puede resolver en gran
medida no solo el problema del activismo sindical, sino también las cues-
tiones de calidad., flexibilidad y disciplina. Ahora se torna posible esperar
que los trabajadores se identifiquen con la empresa hasta el punto de
preocuparse por la calidad del producto, pedir flexibilidad en la ejecucion
de las tareas y hacer propio el tipo de disciplina que posibilita la produc-
cion ‘just-in-time’’ (con su minimo stock de partes).

En este contexto, el sindicalismo llega a tener un signficado nuevo. La
nueva fabrica no excluye a los sindicatos, pero los sindicatos, como los
trabajadores, atraviesan un proceso de seleccion y tienen que satisfacer
a la empresa en cuanto a la demanda de que tengan una actitud nueva.
El nuevo sindicato es cooperador y se identifica con los intereses de la
empresa. Para los dirigentes del sindicato de electricistas, el EEPTU, y el
sindicato de mecanicos, el AUEW, los dos sindicatos mas fuertemente
identificados con esta tendencia, el activismo es irracional y obsoleto:
no tiene espacio en este mundo nuevo. La huelga minera, la lucha de los
obreros graficos en Wapping, son reliquias intempestivas de un pasado
enterrado. El nuevo sindicato, como el nuevo obrero, esta liberado del
pasado, libre para gozar, sobre las tumbas de los derrotados y la exclu-
sion de millones, la nueva armonia del conformismo sofocante.

Por supuesto esta no es toda la historia. No puede serlo.

4.

Hay sorprendentes paralelismos entre-las fases de la estrategia empre-
sarial en la industria del automovil y el desarrollo del Estado britanico.
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También en el Estado existe cierto equilibrio que se mantiene hasta
la mitad de los afios 70. Como en British Leyland, ese equilibrio se basa
en un reconocimiento de la fuerza de los sindicatos y por consiguiente de
su importancia para toda la estructura del gobierno. En British Leyland
se lo conoce como “mutualidad”, en el Estado se lo llama keynesianismo.

A menudo el término “keynesianismo’ se emplea para referirse a un
conjunto de politicas econdmicas disefiadas para asegurar el pleno em-
pleo y el desarrollo equilibrado de la economia a través de la regulacion
de la demanda, o a la teoria econdmica en que esas politicas se basan.
La adopcion de esas politicas y el desarrollo de esa teoria, sin embargo,
no eran mero azar historico: tanto politicas como teoria surgieron de un
reconocimiento del creciente poder (y por lo tanto, amenaza) de la clase
obrera, y de la necesidad de desarrollar una nueva forma de controlar
y embridar ese poder. En Gran Bretafia fue el estallido de la Segunda
Guerra Mundial lo que volvio particularmente urgente esta necesidad
y llev) a la integracion de dirigentes sindicales en el gobierno y al com-
promiso estatal de mantener el pleno empleo y aplicar politicas de bie-
nestar social (Welfare State policies) después de la guerra. En la posgue-
rra, cuando la expansion de la produccion masiva y el rigido mercado
de la fuerza de trabajo consolidaron el poder del trabajo, el keynesia-
nismo se convirti6 en el patron de dominacion establecido.

Mutualidad y keynesianismo son esencialmente lo mismo. En ambos
casos existe un reconocimiento de la fuerza de la clase obrera, y un reco-
nocimiento de que esa fuerza impone limites al poder del Estado (o de la
empresa) para hacer lo que quiere. A nivel de la fibrica, se reconoce que
la direccién no puede introducir cambios en la tecnologia o en las normas
de trabajo sin previo consentimiento de los delegados obreros. Al nivel
nacional, se acepta que el control de los salarios u otros aspectos de las
relaciones industriales no se puede imponer contra los deseos de los sindi-
catos, que este es un terreno donde la ley no debe intervenir.

También en ambos casos existe un intento de integrar el poder de los
sindicatos dentro de la estructura de control y de usarlo en provecho del
capital. El principio clave es la conversion de las frustraciones de los tra-
bajadores en demandas monetarias y la canalizacion de tales demandas
de modo que se conviertan en una fuerza positiva para la acamulacion de
capital. En British Leyland y en otras empresas esto se obtiene a través
de la negociacion colectiva y del acuerdo de que hay que pagar por cam-
biar. A nivel del Estado, el intento de regular las demandas en interés
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de la acumulacién del capital tiene el mismo fin. Las demandas son la
frustracion de la clase obrera convertida en dinero. La gestion de las de-
mandas es precisamente lo que dice ser: gestion de las frustraciones mo-

netizadas de la clase obrera de modo de convertirlas en un estimulo pa-
ra la acumulacion de capital.

En ambos casos era evidente hacia fines de lo afios 60 que la estructu-
ra establecida de dominacion-y-compromiso estaba obstruyendo el desa-
rrollo del capitalismo en Gran Bretafia. Sin embargo, se estaba aun muy
lejos del reconocimiento de que era esencial romper el equilibrio estable-
cido para estar en condiciones de lograrlo. A fines de los ‘60 se recono-
ci6 en British Leyland que existia una seria situacién de ‘“‘sobreempleo”
o mano de obra excedentaria, pero el director ejecutivo en esa época,
Stokes, se abstuvo de despedir 30 mil trabajadores por temor de las
consecuencias (Turner 1973), y hubo que esperar diez afios para que
Edwardes pudiera abordar seriamente el problema. Al nivel del Estado,
los intentos del gobierno Wilson (el documento “In Place of Strife’’ de
1969) y del gobierno Heath (el Acta de Relaciones Industriales de 1971)
para restringir radicalmente el poder de los sindicatos, fracasaron cuando
tuvieron que confrontarse con la realidad de este poder. Una vez mas, to-
mo diez afios o m4s para romper este patron.

En los dos casos la crisis de control llegd a su punto culminante en
1974/1975. Al nivel del Estado, como en British Leyland, no se trataba
de ninguna situacion revolucionaria; pero habia una seria crisis de auto-
ridad y control. Hechos tales como el fracaso del Acta.de Relaciones In-
dustriales de Heath después de la liberacion de los Cinco de Pentonville
en 1971 y las huelgas mineras de 1972 y 1974 marcaron muy claros
los limites de la autoridad del Estado. Inflacion creciente, gasto publico
en ascenso, ganancias decrecientes, altos niveles de actividad huelguistica:
todo evidenciaba que el equilibrio de posguerra se estaba derrumbando.

La respuesta del gobierno laborista a este dilema fue esencial para
adoptar la estrategia Ryder: lograr que los sindicatos participaran abierta
y explicitamente en la administracion del pais, a través del Contrato So-
cial. La experiencia del Contrato Social fue muy similar a la experiencia
de participacion en British Leyland. La discusion se efectu dentro de los
marcos de objetivos prefijados: restablecimiento de la competitividad y
renovacion tecnologica de British Leyland; restablecimiento de la com-
petitividad y renovacion tecnoldgica en toda Gran Bretafia. Dado que es-
tos objetivos signficaban claramente reducir el poder de los sindicatos,



134 ABRIL 1988

la participacion de éstos solo podia signficar participacion en su propia
destruccion..

Y asi sucedi6. A medida que la crisis se profundiz6, y especialmente
después de 1975/1976 se volvidé cada vez mds claro que el Contrato
Social no significaba mds que la participacion de los sindicatos en una
politica que recortaba los niveles de vida de los trabajadores y que, al per-
mitir el aumento del desempleo, minaba las bases del propio poder de los
sindicatos.

El Contrato Social, desde el punto de vista del capital, era a la vez un
éxito y un fracaso, exactamente del mismo modo que la estrategia Ryder
en British Leyland. Era un éxito muy grande en cuanto, al dar poder en
apariencia a los sindicatos, los destruia efectivamente. Cuando fueron
atacados directamente a inicios de los afios 80, result6 claro que el poder
de los sindicatos estaba vacio: como los delegados obreros en British Ley-
land, se habian desacreditado por su participacion en la administracion.
El Contrato Social vaciaba el poder de los sindicatos y al mismo tiempo
inflaba a estos, convirtiéndolos asi en un blanco facil.

El Contrato Social fue también un fracaso en el mismo sentido que la
estrategia Ryder en Leyland. Era costoso (porque habia que dar conce-
siones para comprar el asentimiento de los sindicatos) y engorroso, y so-
bre todo no podia lograr la clara reafirmaci6n de la autoridad, que era ne-
cesaria si se pretendia establecer una nueva base para la acumulacién del
capital.

Edwardes encuentra en Thatcher su nitida contraparte al nivel nacio-
nal. Thatcher llegé al gobierno mas de un afio después de que Edwardes
fue designado como ejecutivo jefe en British Leyland, con una imagen y
un mensaje muy similares. El gobierno iba a ser firme y no habria com-
promisos; la tarea del gobierno era gobernar, asi como la tarea de la di-
reccién empresarial era dirigir. El keynesianismo y el corporativismo del
Contrato Social fueron dejados de lado.

Lo mismo que Edwardes, Thatcher no estaba atacando meramente a
los sindicatos. Como Edwardes, estaba atacando un estilo de gobiemno
(o de direccién de empresa) que se basaba en un reconocimiento del po-
der de los sindicatos. Asi como Edwardes habia atacado primero a la di-
reccion misma y habia despedido a los directores demasiado comprome-
tidos con las pricticas prexistentes, uno de los primeros blancos del



CUADERNOS DEL SUR 7 135

ataque de Thatcher fueron el servicio civil y la red de relaciones existen-
te entre funcionarios, sindicalistas y empleadores. La crisis capitalista no
significa solo un ataque intensificado contra la clase obrera, sino la des-
truccion de toda una estructura de dominacion. Esta destruccion se al-
canza en gran medida a través de la operacion del dinero, pero también
desempefia un papel importante gente que viene de afuera de las estruc-
turas de poder existentes. Esto explica la prominencia particular en los
afios recientes de directores de empresas traidos desde afuera de deter-
minada industria (como Edwardes o MacGregor), o de alguien como
Thatcher que vino de afuera del establishment conservador. Explica
también por qué gente como Edwardes o Thatcher, aunque actian en
interés del capital, pueden ser muy impopulares ante muchos grupos
individuales de capitalistas. Finalmente, explica la importancia particu-
lar del dinero bajo el gobierno de Thatcher: no es porque el gobierno
ha sido indebidamente influido por el capital financiero en lugar del
capital industrial, como suele decirse, sino porque el dinero en un pe-
riodo de crisis desempefia un papel central para la ruptura y la rees-
tructuracion de los patrones de dominacion.

El equilibrio de posguerra se habia desmoronado, al menos en la
retorica. En+1979, sin embargo, no era totalmente claro que el Estado
social keynesiano-corporativo estaba tan muerto como lo proclamaba
Thatcher. Todavia habia quienes declaraban que la socialdemocratiza-
cion del Estado britanico no se podia revertir y quienes predecian que
Thatcher tendria que hacer la misma clase de vuelta en U que el gobier-
no Heath diez afios antes. Esta vision era demasiado optimista: el Esta-
do keynesiano-corporativo se basaba en un reconocimiento del poder
de los sindicatos, y hacia fines de los’70 ese poder habia sido sustancial-
mente debilitado. Sin embargo, asi como Edwardes se habia aguantado
dos afios antes de poner a prueba su retorica en una confrontacion di-
recta con el poder de los delegados obreros, también el gobierno That-
cher pospuso su restriccion legal del poder sindical, prefiriendo introdu-
cirlo poco a poco en los afios posteriores a 1981. Pospuso también, muy
deliberadamente, su confrontacién mayor con los mineros hasta 1984.

Con una vision retrospectiva, surge que la sefiora Thatcher, lejos de ser
una ‘““‘dama de hierro”’, era en realidad muy cautelosa en su enfoque de
los sindicatos. Esperd hasta estar segura de que el enemigo estaba real-
mente vencido, antes de cortarle la cabeza. SGlo después de la derrota
de los sindicatos fue posible la dura legislacion antisindical. No fue en
primer lugar el gobierno Thatcher el que puso fin a la era keynesiana,
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tampoco el gobierno laborista precedente: el famoso discurso de Calla-
ghan en el Congreso del Partido Laborista en 1977 reconoci6 (o0 anuncid)
la muerte del keynesianismo, pero no la provocd. El sistema de gobierno
keynesiano se fundaba en un reconocimiento del poder de los sincicatos,
pero el principal responsable de la quiebra de ese poder no fue el Estado.
El poder de los sindicatos fue destruido primero y sobre todo en los con-
flictos industriales de fines de los afios 70 y comienzos de los *80, y en
éstos el papel del Estado fue importante pero secundario. Si hubiera que
ponerle una fecha a 1a muerte final de keynesianismo, no seria el discur-
so de Callaghan ni la victoria electoral de Thatcher, sino el 8 de abril de
1980, el dia en que terminé la mutualidad en British Leyland. Esto, jun-
to con una multitud de otros hechos similares en toda la industria, fue lo
que lo eliminé la posibilidad de una vuelta en U, de un retorno a los pa-
trones de la socialdemocracia de posguerra.

Decir que no puede haber regreso a los viejos patrones de la socialde-
mocracia no significa, sin embargo, que el thatcherismo ofrecera necesa-
riamente un modelo duradero de gobierno para Gran Bretafia. Por el con-
trario, la analogia con Edwardes en British Leyland sugeriria que es me-
jor ver al thatcherismo como un tipo de gobierno transicional, adecua-
do para destruir los vestigios de fordismo/keynesianismo, pero no para
establecer los patrones politicos del feliz mundo nuevo tipificado
por Nissan. Es prematuro ver en el thatcherismo un modelo del “Estado
postfordista”

Los paralelismos entre los cambios en la estrategia empresarial y los
cambios en la politica estatal son sorprendentes. También sorprendente
es el hecho de que las corrientes de influencia no van en el sentido que
nos harfa suponer la vision dominante de la sociedad centrada en el
Estado. Naturalmente, hay interaccidn constante, pero en conjunto son
los cambios en la estrategia empresarial los que indican el camino para los
cambios en la politica estatal. En lugar de ver a Edwardes como el San
Juan Bautista del thatcherismo, probablemente es mds justo ver a That-
cher como el San Pablo del edwardesismo. La direccion empresarial
conduce, el Estado sigue.

El “edwardesismo” significa aqui una completa inversion de marea
en la estrategia empresarial. Los cambios en British Leyland son parti-
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cularmente claros y comprobables, pero no son atipicos. El propio
Edwa-des fue muy influyente para establecer un estilo de direccion en to-
da la industria. Pero aun alli donde la direccion no se hizo tan abier-
tamente agresiva, las relaciones entre la direccion y el trabajo se carac-
terizaron, casi en todas partes, por una brusca inclinacién del equili-
brio en favor de la direccion, un debilitamiento del poder de los dele-
gados obreros y un endurecimiento de la autoridad patronal. En todas
partes, contribuyé a los cambios un medio donde dominaba un alto
desempleo y la introduccion de nueva tecnologia, dos factores que
facilitan y demandan cambios en las normas de trabajo y el debilita-
miento de las relaciones de poder asociadas con los viejos modos de
trabajo. Los cambios no fueron siempre tan agudos, o tan conflictivos,
como en British Leyland. A menudo se lograron sin librar batalla. Tam-
poco fueron simultineos: ciertos grupos de trabajadores (los mineros
y los grificos en especial) pudieron aferrarse a sus viejas normas de
trabajo, pues los arrecifes keynesianos detenian la creciente marea
de cambio. El precio era el aislamiento: cuando llegd la batalla, el
viejo mundo ya no estaba alli para darles todo su apoyo.

Tampoco los nuevos patrones, cont.uidos sobre las ruinas de los pre-
cedentes, corresponden a un modelo estricto; aun asi, se puede ver a Ni-
ssan como representante de una tendencia importante. Representa no so-
lo 1a expansion del capital japonés sino también, mucho mads importante.
una tendencia significativa en la estructura de la dominacion capitalista
sobre el trabajo. La insistencia en la calidad, y por lo tanto la insistencia
en el orgullo del trabajador con respecto a “‘sus’” productos; la extendi-
da subcontratacion de partes componentes con empresas pequefias y por
lo tanto dependientes; la reduccién de los stocks de modo que las partes
lleguen justo a tiempo (‘just-in-time’’) para el montaje; la implantacion
de una fabrica en un lugar nuevo con una alta tasa local de desempleo y
sin tradiciones de activismo sindical; la insistencia en la seleccion cuida-
dosa de una fuerza de trabajo leal y en la exclusion de los desleales o no
confiables; la celebracion de un pacto de no-huelga con un sindicato co-
operador; el control internacional de grupos de obreros separados geogra-
ficamente: todas estas son tendencias importantes en el desarrollo actual
del capitalismo.

A menudo se denomina a estas tendencias la “niponizaciéon” de la
produccion, pero es erroneo enfatizar demasiado sobre el lugar de origen
de las estrategias empresariales: las técnicas patronales de Nissan en Sun-
derland pueden ser de inspiracion japonesa, pero su base real esta en las
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derrotas de los obreros en Cowley, Longbridge y en otras partes. Son
estas derrotas las que permiten a la direccion empresarial hablar de intro-
ducir técnicas patronales japonesas y de desplazarse desde la produc-
cion “Just-in-case” a la produccion ‘just-in-time’’. la produccion ‘just-
in- time”’ (que toma su nombre del hecho de que los componentes se en-
tregan justo a tiempo para ser incorporados en el producto terminado en
lugar de ser almacenados en grandes cantidades para permitir su utiliza-
cion en caso de posibles interrupciones en el proceso) presupone un me-
dio ambiente predecible (Graham 1986), tanto en la fibrica misma como
en los proveedores. Es un estilo de direccion empresarial basado en la pre-
suncién de que los trabajadores son disciplinados y leales, de que no ha-
bra paros imprevistos y de que la calidad de los productos en cada una
de las fases del proceso de produccion sera confiable. Presume por lo
tanto que cuando el director dice ‘“Ve”, el trabajador va.

Los patrones establecidos por Nissan son tendencias, no una realidad
universal. Estas tendencias son experimentos sobre una nueva forma de
dominacién; es demasiado temprano para decir si cristalizaran en un pa-
tron claro y duradero. Muchas compafiias han tenido dificultades para in-
troducir circulos de control de calidad y produccion ‘just-in-time’’. No
todas las compafiias han tenido las ventajas de Nissan, pero sin embargo
en todas partes hay movimientos en la misma direccion.

Si los cambios en la industria del automévil son representativos de
cambios mas generales en el patron de relaciones empresa-trabajadores,
entonces no resulta sorprendente que haya paralelismos entre los cam-
bios en el estilo empresarial y los cambios en el Estado. La direccion de
empresas y el Estado son dos aspectos de una misma cosa, son dos formas
de la relacion de capital, 1a relacion de dominacién entre capital y traba-
jo. Ambos trabajan en formas diferentes pero interrelacionadas para ase-
gurar una provechosa acumulacion del capital y una continua explota-
cion del trabajo. No puede ser de otro modo. Asi como la direccion em-
presarial depende del Estado para brindar (a través del mantenimiento del
orden piblico) un medio ambiente disciplinado para la explotacion de la
fuerza de trabajo y la acumulacion del capital, el Estado depende igual-
mente del éxito de la explotacion capitalista para su propia y continua
existencia: la acumulacién del capital es a la vez la fuente de ingresos del
Estado (a través de los impuestos) y la base para el mantenimiento del or-
den piblico. Tanto la direccion empresarial como el Estado dependen de
la exitosa explotacion del trabajo: las acciones de ambos estan dirigidas,
en Gltimo andlisis, al mismo fin. Por lo tanto, las condiciones de esa ex-
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plotacion, las luchas en torno al proceso de trabajo, son la clave para
comprender no solamente los cambios en la direccién de las empresas, si-
no también el desarrollo del Estado. Mas ain, dado que la direccion em-
presarial estd mds cerca del proceso de trabajo y responde a él mas direc-
tamente, no es sorprendente que las tendencias en el desarrollo politico
sean preanunciadas por tendencias en la direccién empresarial.

Al nivel de la empresa, la corriente se ha movido desde la direccion
“macho’> de Edwardes y MacGregor. La agresion fue efectiva para que-
brar el poder del antiguo trabajador e introducir una nueva y aguda divi-
sidn entre el nicleo, los trabajadores con empleo, y los trabajadores mar-
ginalizados y periféricos. El Estado, bajo los gobiernos conservador y la-
borista, apoy6 este enfoque a fines de los afios *70 y comienzos de los
’80: mediante la designacion y el apoyo a gente como Edwardes y Mac
Gregor, mediante la aceptacion y la promociéon de una alta tasa de des-
empleo, mediante cortés en el gasto piblico, mediante leyes antihuelga,
mediante la movilizacion de la policia, etcétera.

Mientras gente como Edwardes y MacGregor se abrieron paso a través
de la fuerza de trabajo y excluyeron del trabajo a millones, Nissan sugie-
re que ahora el énfasis estd en integrar a los que quedan. Mientras se ex-
cluye a las masas irresponsables, el foco se desplaza hacia la integracion
del trabajador responsable, en proponerlo como ejemplo de virtud. Aho-
ra que los robustos porteros han expulsado a los huéspedes indeseables,
pueden olver a su posicion normal en la puerta y el anfitrion puede con-
centrarse en divertir a los huéspedes bienvenidos que quedan. El trato
duro con los excluidos prosigue: la policia, la Comision de Servicios de
la Mano de Obra y el Departamento de Salud y Seguridad Social se- en-
cargan de eso; pero ocurre en el fondo, detras del escenario, fuera de la
vista de la prensa y del debate publico. Ahora la atencion se enfocaen la
“mayoria moral” (poco importa si en realidad son mayoria, ya que son
la Unica gente que cuenta). Como un mafioso de pelicula, el anfitrion
cambia repentinamente su cara. El facineroso se vuelve y sonrie con en-
canto a los huéspedes restantes: la dama de hierro se convierte. en
'una fresca joven.

¢O no es asi? En realidad, no tiene importancia. No importa cudl es
su aspecto, o su sexo, o su nombre. El punto es que la marea también es-
ta cambiando al nivel de la politica. Sea que la sefiora Thatcher acompa-
fie 0 no, la actitud agresiva que se asocia con el thatcherismo esta cedien-
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do el lugar a un rostro mds humano. El énfasis se desplaza hacia la cons-
truccién de un nuevo consenso, no un consenso que cubrira a todos, sino
un consenso entre la mayoria moral responsable. La competencia politica
se centra cada vez mds en la pretension de hablar en nombre de esa mayo-
ria. Quién gane esa competencia —ya sea Thatcher con un rostro renova-
do, o un nuevo y mds moderado dirigente del Partido Conservador, o
Owen, o Kinnock— interesa mucho a los participantes en la competencia,
pero probablemente no signficara una gran diferencia para los demas. Las
elecciones democriticas no son mucho mds relevantes para la direccion
del pais que lo que lo son para la direccién de una empresa automovilis-
tica.

Entonces: la Rosa Roja de Nissan. El solicito y conformista obrero de
Nissan que rechaza con firmeza cualquier rasgo de activismo encuentra su
contraparte en el solicito y conformista Hombre de l1a Rosa Roja, que re-
chaza con firmeza cualquier conducta irresponsable, cualquier activismo
irreflexivo, el hombre que habla en nombre de la Mayoria Moral, el Hom-
bre Nuevo.

El Hombre Nuevo tiene extrafios acolitos. No sélo los burdcratas esta-
blecidos del movimiento obrero, sino también muchos en la “izquierda”
intelectual claman para participar en la construccion del nuevo modo de
dominacion. Para justificar su posicion afirman basarse en el marxismo,
por supuesto un nuevo marxismo, un Marxismo de Hoy.

Al leer esos analisis sobre el capitalismo, sobre la “nueva realidad”
(por ¢j., Carter 1986), uno podria suponer que en los ultimos diez afios
no ha habido luchas. La nueva realidad no se cred a través de la lucha:
simplemente “emergi6”. Las luchas que sucedieron —la huelga minera,
por ejemplo— se ven como luchas contra la realidad. Heroicas pero ana-
cronicas, estdn desconectadas de la nueva realidad, “de las inescapables
lineas de tendencia y direccidn establecidas por el mundo real” (Hall
1985, 15). Los mineros, como el resto de todos nosotros, no son los
creadores sino las victimas de la nueva realidad.

La nueva realidad, aparentemente, no consiste en el conflicto perma-
nente entre capital y trabajo. Es una realidad que emerge y no confrcm?a
clases, sino “‘gente”. Las clases no tienen lugar en este mundo: el cambio
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no se produce a través de la incesante lucha de clases sino a través de la
democracia y ganando el apoyo de la opinion piblica. En esta nueva rea-
lidad, todos somos miembros de un equipo (“‘staffers’’).

La gente de esta nueva realidad es toda gente razonable y gentil. En un
notable salto mortal desde el radicalismo feminista de comienzos de los
”70, hoy se utiliza al feminismo para justificar la pasividad, y se identifica
al activismo con el machismo (Campbell 1985; Hall 1985; Carter 1986).
El anilisis que ve a las mujeres como victimas de la violencia masculina
—una corriente fuerte dentro del movimiento feminista— facilmente se
convierte en la condena de toda violencia como expresion de 1a domina-
cion masculina. Por ejemplo, se ve a la violencia de los mineros no como
un producto de su justificada ira sino como una expresion de la cultura
machista, que podemos (y debemos) condenar con buena conciencia. Y
asi la “izquierda” orquesta marxismo y feminismo en notable concierto
de apoyo a la nueva realidad, la nueva moral, la nueva sexualidad: un
mundo de opresion sofocante.

Contra tales opiniones, es importante subrayar algunas de las conclu-
siones que surgen de la historia de British Leyland y Nissan. El capitalis-
mo ha cambiado: la sociedad capitalista actual es muy diferente de la
sociedad capitalista de hace diez afios. Pero muchas de las discusiones de
la “nueva realidad”, ya sea en Marxism Today (revista tedrica del Partido
Comunista britanico) o en los muchos mas ricos debates sobre el Estado
neofordista (para una sintesis, ver Bonefeld 1987) pasan por alto los ras-
gos mds importantes que son tan evidentes si se pone atencién a la histo-
ria de British Leyland y Nissan.

Lo primero que hay que destacar es que ni los obreros del automoévil,
ni los mineros, ni las mujeres, son victimas de una nueva realidad emer-
gente. Nos guste o no, la lucha es lo que constituye la realidad y nosotros.
somos parte de esa lucha. La “nueva realidad” de la industria del automo-
vil no era algo que simplemente emergio para enfrentarse con los trabaja-
dores como victimas: la nueva “realidad” se constituyo a través de la lu-
cha, a través de la lucha del capital contra el trabajo y del trabajo contra
el capital. Todos los obreros de la industria fueron parte de esa lucha, lo
quisieran o no. En esa lucha, las probabilidades estaban contra los traba-
jadores porque vivimos en una sociedad dominada por el capital. La lucha
en una sociedad capitalista no es una lucha pareja, sino que es siempre
a la vez inevitable e impredecible. Los obreros del automovil, como los
mineros, sin duda fueron derrotados en esa lucha, pero hay un mundo de
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distancia entre ser derrotado temporalmente en una lucha que prosigue
y ser victimas de las “inescapables lineas de tendencia y direccion esta-
blecidas por el mundo real”.

La lucha implica impredecibilidad e inestabilidad. Los patrones de do-
minacion en el capitalismo normalmente son inestables. Periddicamente,
se vuelve evidente que el patron de dominacion existente ya no esta fun-
cionando y hay un estallido de lucha mas intensa y abierta para reestruc-
turar o romper esas relaciones de dominacién. Durante tales periodos,
la autoridad capitalista es particularmente fragil. Por eso el concepto de
crisis es central para el analisis marxista: en la crisis se hace evidente la
inestabilidad inherente del capitalismo, la irrealidad de la “realidad”. Por
ejemplo, no es posible comprender los cambios en la industria del auto-
movil desde la mitad de los afios 70 sin un concepto de crisis. Sin embar-
go, los asertores de la ““nueva realidad’ rara vez mencionan la crisis, pues
se han olvidado de cuan fragil es esa realidad. Si la crisis no estuviera en el
corazén mismo de la dominacion capitalista, la ira y la rebelién no ten-
drian sentido: todos hariamos mejor en convertirnos en burgueses y ciu-
dadanos bien integrados y resolver nuestras frustraciones en el ambito
privado de nuestros hogares.

La recuperacion de la crisis significa para el capital, sobre todo, la re-
afirmacion de su autoridad, su derecho a administrar y a mandar. Es
dentro de este contexto —en el contexto de la crisis y no debido a las
elecciones o a alguna batalla de ideas autobnoma— que hay un viraje de
las estrategias capitalistas hacia ideas mas autoritarias, hacia una direccién
empresarial mas autoritaria y hacia un Estado mas autoritario. El crecien-
te autoritarismo no resulta de los éxitos de la Nueva Derecha: al contra-
rio, el éxito de la Nueva Derecha es el resultado de las presiones hacia un
mayor autoritarismo. Para el capital, la reafirmacion de su autoridad es la
precondicion de todo lo demas.

No obstante, la mera reafirmacion de autoridad no constituye todavia
un nuevo patrén de dominacion estable. Ciertamente, hay claras tenden-
cias que indican cudl puede ser el aspecto de un posible patron de domi-
nacion de largo plazo: esta es la significacion de Nissan y la Rosa Roja.
Pero seria erréneo ver al nissanismo como una realidad ya establecida. Por
el momento es simplemente una estrategia (cada vez mas influyente) para
establecer un nuevo patr6n de dominacion.

La estrategia Nissan se estd demostrando muy efectiva, pero hay toda-
via obstaculos mayores para su triunfo. Es dificil imaginar que los hués-
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pedes de la fiesta feliz seguiran sonriendo eternamente, cuando la fiesta
se basa en su explotacién. Y no esta nada claro que los rudos porteros en
la puerta podran suprimir por tiempo indefinido las frustraciones de
aquellos que han sido expulsados de la fiesta y a quienes se les dice cons-
tantemente cuan bonito se estd adentro.

La estrategia Nissan, y el enfoque ‘Just-in-Time’’ con el cual se asocia,
aspira a dirigir un medio ambiente seguro: quiere reemplazar la adminis-
tracion contra la incerteza por la administracion de la certeza (Graham
1986). Pero lo nico cierto en este mundo es la muerte. Las Unicas “li-
neas inescapables de tendencia y direccion” son las lineas que llevan a la
tumba. Mientras exista vida, serd imposible lograr algo mas que la admi-
nistracion contra la incerteza. Por eso esta resultando tan dificil poner en
practica el sistema ‘Just-in-Time’’ en amplia escala. También por eso hay
una contradiccion en el corazén mismo de la automatizacion, en el inten-
to de sujetar al control matematico mas y mas procesos dentro de la so-
ciedad, una contradiccion que se expresa en los problemas de la produc-
cién de software (Pelaez 1987).

Hablar de “nueva realidad” es hablar de certidumbre, de muerte. Ha-
blar de lucha es hablar de vida y de la apertura del futuro. La clase obrera
ciertamente ha sido derrotada, y el mundo conformista de Nissan declara
a diario, por la bocas de Kinnock y compafiia, que mas y mds formas de
oposicion son ilegitimas, irresponsables, inmorales. Pero para el capital,
la lucha para subyugar y explotar al trabajo es interminable. Y la opre-
sion del capital encuentra cada dia la resistencia del trabajo. El mundo
de Nissan es sofocante, pero en ocasiones un grito de protesta rompe el
silencio. El grito de los mineros fue largo y fuerte y desgarrador: fue
silenciado, pero se escuchan todavia sus ecos —como en los motines,
como en Wapping, como en mil otros gritos cotidianos que llenan los
aires con ecos de esperanza.

Las grietas que aparecieron en la dominacion capitalista a fines de
los 60 y comienzos de los 70 han sido reparadas y aiin no esta claro
cOmo reapareceran: si en la inevitable resistencia del obrero de Nissan,
Hevado demasiado lejos, o en las impredecibles explosiones de quienes
han sido excluidos de la fiesta. Una cosa esta clara: la lucha es insepa-
rable de 1a.dominacion. En el centro de la sociedad capitalista hay un
grito silencioso pero explosivo:
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“Inside our ears are the many wailing cries of misery.
Inside our bodies, the internal bleeding of stifled volcanoes.
Inside our heads, the erupting thoughts of rebellion.

How can there be calm when the storm is yet to come?”’

(Linton Kwesi Johnson — Two Kinds of Silence)
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