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uchos autores
han comenzado
eltratamientode
la flexibilidad ;|
buscando una definicién que no
lleve a equivocos o a diferentes
interpretaciones.

Para la Real Academia
Espanola, flexibilidad es: 1)
Calidad de flexible. 2) Disposicién
que tienen algunas cosas para
doblarse facilmente sin
romperse. 3) Disposiciéon del
animo a ceder y acomodarse
facilmente a un dictamen.

Para los economistas de la
escuela actualmente dominante,
las normas de trabajo protectoras * -
son un factor decisivo de la competltlwdad y remarcan la necesndad de una
mayor flexibilidad laboral para mejorarla, reduciendo los costos laborales,
disponiendo de trabajadores mas disciplinados y flexibles. Para ellos, entonces,
la protecci6n social y Ia intervencién sindical en el mercado de trabajo son dos
barreras que se oponen al iogro de esos objetivos (Marshall 1994). De hecho,
esta vision economicista presenta la flexibilidad como la solucién para todos los
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problemas de la economia.

Entonces, laflexibilidad es la busqueda de mecanismos agiles y sin trabas
que entorpezcan el libre juego de la oferta y la demanda. Analizada desde el
punto de vista del capital es tratar de encontrarcorrespondencia entre las lineas
de produccion y una demanda volatil y diferenciada, asegurando que la oferta
adquiera capacidad de adaptarse y diferenciarse. En el plano tecnolégico
descansa basicamente en la caracteristica programable que las nuevas tecno-
logias asignan a la generacién actual de equipos. Para la gestion de la empresa
supone un tipo de producto adaptado al mercado y una nueva organizacion de
la produccién.

Asi, los objetivos o metas de la flexibilidad en el proceso productivo son:

—Ilograr un sistema que permita reaccionar a las fluctuaciones del mercado;

—mejorar la capacidad de cumplimiento en los plazos de entrega del
producto;

—incidir en las relaciones laborales, en cuanto al rol del sindicalismo,
bésicamente en la negociacion colectiva. '

Por otro lado, tenemos la visién de los laboralistas, que al comienzo del
debate la han visto como unaamenaza a un ordenamiento juridico protector del
trabajador que ha costado muchos esfuerzos consolidar.

Sin embargo, con el paso del tiempo muchos han reconocido la necesidad
de una adaptacién de las normas laborales ante la creciente globalizacién de la
economia, las nuevas formas de organizacioén del trabajo en el interior de las
empresas, el incremento de los servicios y la necesidad de agilidad para ser
competitivos, que “no permiten tener un derecho caduco”, pensado para una
realidad econémica que ya no existe. Entonces, para ellos, flexibilizar no es dejar
de lado la proteccién de quien la merece; es desregular lo innecesario y dar
mayor libertad a las partes para que no queden maniatadas por normas que de
las cuales no pueden “zafar” (Pérez del Castillo 1994). La flexibilidad laboral es
vista como factor de la modernizacién de las relaciones de trabajo; se la percibe
como la capacidad de los individuos para renunciar a sus costumbres y
adaptarse a nuevas circunstancias, y para Pérez del Castillo, la idea, que
proviene de la técnica de organizacién de empresas, se introduce en el ambito
del derecho porque se entiende que la falta de respuesta rapida de las empresas
a las nuevas exigencias de un mercado internacional mas abierto y competitivo
es producto de exigencias legales que pesan sobre ella, especialmente las
normas laborales.

Lo cierto es que, al decir de Bronstein (1988), el tema no deja a nadie
indiferente, y para muchos es una renovacién de la vieja polémica entre “lo
social”y “lo econémico” que se remonta a los origenes del Derecho del Trabajo.

Haciendo un breve repaso de los distintos conceptos de la flexibilidad que
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se han manejado, tenemos en primer lugar la de Arturo Hoyos, que definié la
flexibilidad laboral como “la posibilidad de la empresa de contar con mecanismos
juridicos que le permitan ajustar su produccion, empleo y condiciones de trabajo
ante las fluctuaciones rdpidas y continuas del sistema econémico (demanda
efectiva y diversificaciéon de la misma, tasa de cambio, intereses bancarios,
competencia internacional), las innovaciones tecnoldgicas y otros factores que
demandan ajustes con celeridad”.

Segun Guillermo Lépez Guerra (1990), en el articulo “Trabajo y Flexibili-
dad: el punto de vista de los empleadores” escrito entre otros por los Alonso
Olea, Ermida Uriarte y Jean Jacques Oechlin (presidente del Comité Ejecutivo
de la Organizacion Internacional de Empleadores), se podria advertir en la
expresion flexibilizarun pensamiento abstracto orientado a adecuar la normativa
positiva laboral a las realidades tecnolégicas, econémicas y sociales de cada
momento.

La visién del sector trabajador esta plasmada en la reaccion del Comité
Ejecutivo de la Federaciéon Europea de Trabajadores del Metal (FEM), que en
una reunion en Lisboa en 1986 advierte que no hay que dejarse enganar por el
alegato patronal en favor de la flexibilidad, agregando que los empresarios,
apoyados por muchos gobiernos que siguen el ejemplo de lo que consideran el
“milagro americano del empleo”, se esfuerzan poraumentar lafragmentacion del
mercado del empleo y por provocar, con la excusa de reducir los costes
laborales, un deterioro general de los salarios y de las condiciones de trabajo.
Esta ofensiva constituye para ellos un intento de hacer de los asalariados las
victimas de la “flexibilidad” que las empresas afirman necesitar para mantener
un alto grado de competitividad.

Por su parte, el ya citado Lépez Guerra define el fenémeno como “el/ punto
intermedio o de equilibrio entre la tesis de los trabajadores de la irrenunciabilidad
de los derechos adquiridos y la de la patronal capitalista de la libertad omnimoda
del manejo empresarial de sus duefios”. Este autor, que participa de la opinién
de que se debe eliminar la rigidez del mercado de trabajo sin desconocer que el
derecho laboral tiene por antonomasia la obligacién de proteger al hombre
asalariado, propugna una “flexibilidad controlada”, es decir, por via de pactos y
concertaciones sociales, a través de la aceptacion de los actores sociales y el
Estado.

Para Rasso Delgue (1994), el debate ya no gira en torno a si debe
flexibilizarse o no el derecho del trabajo, sino a cdmo debe ser el proceso de
flexibilizacién, y es necesario distinguir entre la flexibilidad que significa mera
desregulacién y aquella que hace referencia a las respuestas juridicas que
imponen loscambios del sistema de produccién y del mercado laboral, conocida
como adaptacion o adaptabilidad. Y para que esa adaptacién no quite al derecho
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deltrabajo [a razén misma de su existencia—Ila proteccién deltrabajador— sera
necesario distinguir entre lo circunstancial, lo puntual, lo periférico, de lo esencial
y permanente. Segun él, para abordar ios problemas que plantea la cuestién de
la flexibilizacién es necesario capacitarse, pero fundamentalmente es
indispensable un profundo cambio de mentalidad en los interlocutores sociales.
Considera la negociacion colectiva como el instrumento idéneo para realizar los
cambios normativos portres razones: a) porque, con organizaciones sindicales
representativas y auténticas, sigue siendo la mejor garantia de la defensa de los
intereses de los trabajadores; b) porque el convenio colectivo es mas flexible que
la ley, es de mas facil y rapida modificacién; y ¢) porque la flexibilizacién de las
normas laborales debe contarcon la participacién de empleadores y trabajadores.

Bronstein afirma que —como muchos conceptos que despiertan polémicas—
el término flexibilidad no encierra una idea univoca, y que se pueden entender
distintas cosas segun los paises. En los Paises Bajos el tema se centré en la
duracion y redistribucién del tiempo de trabajo; en Espafa se vinculé con las
modalidades de la contratacién laboral; en Francia, con el tiempo de trabajo y la
supresion de la autorizacién administrativa de los licenciamientos colectivos; en
Alemania, con el nivel de efectivos, que determina la aplicacion de la legislacién
de proteccién del empleo y la obligacién de negociar un “plan social” en caso de.
despidos colectivos; en Suecia hace referencia a la cuestiones relacionadas con
la formacién, la calificacién profesional y la polivalencia; en Estados Unidos se
vincula con la movilidad interna; en Gran Bretafia, con la fijacion del minimo de
horas semanales o del periodo minimo de empleo continuo requerido para que
el trabajador esté cubierto por la ley de proteccién de empleo.

Otro enfoque tiene que ver con el grado y no con la materia. Algunos
pueden sostener que es necesario acabar con todas las trabas institucionaies;
otros pueden entender que no es necesario suprimir ciertas instituciones y que
s6lo se requiere su modificacion.

Segun Brenstein, esta diversidad de enfoques, que él atribuye
probablemente a lo que cada uno subraya como “rigidez del mercado de trabajo”,
dificultan una definicién comuan de la flexibilidad. Y cita como ejemplo la de un
grupo de expertos de la OCDE, que en el llamado Informe Dahrendorf dice que
“es la capacidad de los individuos en la economia y en particular en el mercado
de trabajo de renunciara sus costumbres y de adaptarse a nuevas circunstancias”,
definicién esencialmente sociolégica. La OCDE coincide con la perspectiva de
varios gobiernos, economistas y organizaciones patronales al estimar que la
supresion de algunas rigideces del mercado de trabajo deberia permitir recuperar
la competitividad, restablecer los margenes de beneficio, recuperar la inversién
y el crecimiento y reabsorber entonces el desempleo.
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Tipos de flexibilidad

Bronstein distingue entre flexibilidad de salarios, flexibilidad de la duracion
del trabajo, flexibilidad de la contratacién laboraly flexibilidad de la organizacion
del trabajo.

Segun Bourque y Rioux (1994), tres tipos de flexibilidad han caracterizado
las estrategias de gestion de los recursos humanos en los Estados Unidos y
Canada en los ultimos diez ainos. La flexibilidad salarial, para reducir costos de
produccién diferenciando los salarios segun el estatuto, el rendimiento de los
asalariados o los resultados financieros de la empresa. La flexibilidad numeérica,
asociada a la agilidad de los ajustes de efectivos a las fluctuaciones de la
demanda de los productos y servicio, al recurso a la subcontratacién y a los
empleos precarios. Y por Gltimo, la flexibilidad funcional, que implica la capacidad
de utilizar la mano de obra segin las necesidades del empleador y las
calificaciones de los asalariados, ampliando las definiciones de tareas y la
movilidad del personal.

Entre los tipos de flexibilidad mas empleados en los paises de la Unién
Europea se pueden distinguir la jornada laboral flexible, incluida la fiexibilidad
contractual, la flexibilidad en el contenido del trabajo a realizar o el puesto de
trabajo a desempenar y la flexibilidad econémica o salarial.

La jornada laboralflexible y la flexibilidad contractual comprenden distintas
modalidades: a) la flexibilidad relacionada con la cantidad y distribucién de horas
trabajadas (trabajo a tiempo parcial, trabajo compartido, horario flexible con
descanso compensatorio por horas complementarias, jornada diaria flexible,
trabajo por trimestres, trabajo por turnos); b) la flexibilidad contractual (trabajo
no permanente: temporal;ocasional, de duracién determinada); c) la flexibilidad
enladuracién de la vida laboral (programas de jubilacién anticipada, programas
de suspension de la carrera profesional); y d) la flexibilidad relacionada con el
centro de trabajo (teletrabajo, trabajo a distancia y trabajo a domicilio).

La flexibilidad en la tarea esta determinada por la creciente rapidez del
cambio tecnolégico y la necesidad de las empresas de aumentar su eficacia, aun
cuando los objetivos inmediatos varian. En algunos casos se busca superar los
altos niveles de ausentismo; en otros se busca facilitar el cambio de trabajadores
de una cadena productiva a otra en funcién de la demanda; en otros el objetivo
es aumentar las perspectivas y horizontes de los directivos a la hora de
solucionar problemas. Este tipo de flexibilidad también incluye el trabajo en
equipo, durante un tiempo limitado, para la busqueda de soluciones a los
problemas que se plantean o en equipos multidisciplinarios que se hacen cargo
de la gestién y organizaciéon de un proyecto determinado.
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En la flexibilidad salarial se pueden constatar dos modalidades. Una, que
relaciona el sueldo con la productividad y el rendimiento en lugar de inclinarse
por un sueldo fijo; y otra que combina un sueldo fijo con una parte que varia en
funcién de los resultados.

El tema en el ambito internacional

La flexibilidad en la Unién Europea

La flexibilidad laboral ha ocupado el centro del debate social en las
principales naciones europeas a partir de la segunda mitad de los afios setenta.
Surgié como una respuesta ante la disminucién del crecimiento y el agotamiento
de los sistemas fordistas de produccién porlaintroduccién de nuevas tecnologias
y el aumento del desempleo.

Los tres modelos

La forma y grado de participacion sindical en este largo proceso nos
permite distinguir tres categorias en las que podemos ubicar las diferentes
experiencias de los paises miembros de la Unién Europea. a) En algunos paises,
los sindicatos han tenido una participacién casi nula; b) en otros, su actitud ha
sido sobre todo defensiva ante las presiones flexibilizadoras, y ¢) en otros han
tenido una participacién muy activa.

a) Esla situacion extrema, representada por Gran Bretafia, con una politica
de desregulacién, una estructura de negociacién descentraiizada y falta de
normas minimas respecto a las condiciones de trabajo. A ello responde el sector
empresarial en algunos casos excluyendo a los sindicatos y en otros buscando
deliberadamente su participacion. EI TUC y sus sindicatos afiliados, sin embargo,
intentan convencer a los empresarios de que la presencia sindical contribuye a
la eficacia del trabajo y que las técnicas de gestién de los recursos humanos sélo
seran verdaderamente operativas con una participacién activa de los sindicatos.

b) Corresponde a los paises cuya experiencia pueden catalogarse de
intermedia, como Bélgica, Alemania, Espafa, Francia y Suecia. En todos ellos
se observan intentos de reformar el mercado laboral, a través de un enfoque
equilibrado, con empleos estables y un modelo europeo de proteccién social.
Las consecuencias de estas politicas son percibidas de manera diferente a la
hora de analizarlas dificultades especificas con que se enfrentan los sindicatos,
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pero entérminos generales la actitud sindical se redujo a un papel defensivo, que
no conté con el apoyo ni de sus afiliados nide la opinién pablica. Ello generé una
presion popular general, cuyo objetivo fue creary proteger el empleo, aceptando
una mayor flexibilidad, sea cual sea su forma, que en definitiva originé una serie
de medidas concretas flexibilizadoras.

c) Son los paises donde los sindicatos lograron, aun con dificultades,
afirmar un papel activo en la transformacién. Tanto en Italia como en Irlanda, los
sindicatos estan convencidos del valor del pacto social como alternativa al
monetarismo. En Irlanda, el Programa para la Competitividad y el Empleo,
negociado a nivel nacional por los interlocutores sociales, se inscribe en una
politica cuyo objetivo es resolver la crisis econémica y reformar con la finalidad
de acercarse mas al modelo continental de relaciones sociales. Los sindicalistas
sostienen que el acuerdo les da la posibilidad de intervenir en distintos ambitos,
protegiéndose contra la ola de desregulacién salvaje que hizo estragos en otros
paises.

Rasgos comunes en los modelos

“A partir de estas experiencias podemos advertir que:

— La busqueda de flexibilidad laboral es general, pero sus modalidades
varfan segun los paises, con arreglo al contexto social, econémico e institucional.

-— Entodos los casos esta busqueda surge de reconocer un sinnimero de
rigideces en el mercado laboral europeo, las que, tomadas en conjunto, actuaron
como un freno a la posibilidad de las politicas macroecondémicas para reducir la
desocupacion.

- =tlablsquedadelaflexibilidad porparte delos gobiernosy los empresarios
hace que los reajustes que imponen la recesion y la competitividad recaigan
principalmente sobre los componentes del mercado de trabajo, empleo, salarios
y prestaciones sociales, o sobre algunos grupos determinados de la poblacién
activa, mediante reduccién de personal, debilitamiento de la establlldad del
empleo y de las remuneraciones.

— Hay una evolucién en el pensamiento de los actores sociales respecto
a la responsabilidad que les cabe en los periodos de estancamiento y de crisis.

— El sindicalismo europeo hoy busca mas una articulacién con las
iniciativas empresariales que la confrontacién con ellas, porque ha concluido
que “es preferible la negociacién que la imposicion”.

En este sentido sonilustrativas las palabras de Bruno Trenti, secretario del
sindicato italiano CGIL, que en una entrevista sefiala: “/a innovacién tecnoldgica
trastornaba el modo de organizacion del trabajo, y por tanto, la flexibilidad que
se habia considerado por mucho tiempo el peor enemigo del sindicalismo, se
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convirtié en una solucion forzosa”.'!

También un sindicalista metallirgico aleman explicé en 1990: “a flexibilidad
es una tendencia mundial a la que tendremos que hacernos a la idea y construir
un nuevo tipo de politica sindical que se inserte en ella”?

La IG Metall considera que la crisis actual coloca a los sindicatos en la
obligacién de reconsiderar su estrategia desde una perspectiva mas general.
“Se debe procurar que la crisis del empleo no lleve a una crisis de legitimidad del
sindicalismo. Para ello se debe contribuir a la elaboracion de una verdadera
politica estructural, centrada en la creacion de empleo y en innovaciones que
desemboquen en una mejora de la calidad de vida”.

El sindicato resume ejes de la politica sindical que recomienda para el
futuro:

“Negociar colectivamente y con los poderes publicos las decisiones
en materia de empleo y distribucién de los ingresos”.

“Obtener nuevas reducciones de las jornadas como alternativa a
las supresiones de empleo”.

“Oponerse a medidas de racionalizacion que redunden unicamente
en perjuicio de los trabajadores”.

Analizando la reforma espafola, Andrés Lépez Rodriguez, abogado ase-
sor de la Unién General de trabajadores de Espana (1990), explica que los
sindicatos se opusieron cerradamente, por considerar que las modificaciones
normativas no tendrian el efecto de crear empleo debido a que Ia alta tasa de
paro espaiiola obedece a causas estructurales y a una mala politica econémica,
no a la normativa laboral.

Sin embargo, lo mas preocupante es que la reforma, una vez
aprobada —aun con la oposicién del sindicalismo—, al no ser producto del
acuerdo entre las partes se vera permanentemente cuestionada y recurrida.

Estas y otras declaraciones pueden consultarse en la obra de Rojas y
otros: La flexibilidad laboral. Aportes para un debate pendiente.

La flexibilidad en América

El generalizado debate existente en el mundo industrializado acerca de la
adaptacion de las condiciones de trabajo en un mundo cambiante llegé también
al continente americano.

' Publicada por El Leviatdn N2 35 de 1989.
2 Mencionado en "La flexibilidad Productiva y los sindicatos” de Eduardo Rojas.
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La situacién en los paises del Cono Sur

Sianalizamos las relaciones laborales en el Cono Sur, siguiendo el informe
de Relasur, vemos que en los paises latinoamericanos predomina como algo
natural la regulacién estatal de las relaciones que se entretejen en torno al factor
trabajo. El Estado ha cumplido esta funcién prolificamente, tanto en las relaciones
individuales como en las colectivas (excepto en Uruguay), con un fin de
proteccién en el orden individual y de control mas que de promocién enlo que
refiere a las relaciones colectivas.

Este conjunto de reglamentaciones que abarcan los salanos minimos, las
condiciones de trabajo, la normativa de seguridad, las formas de contrataciony
el derecho minimo de los trabajadores es visto como una traba para el buen
funcionamiento del mercado de trabajo.

Un ejemplo de lo expuesto es el informe del Banco Mundial de 1989, que
sefala: “la experiencia ensena que, excepto por motivos de seguridad y salud
del trabajador, los gobiernos deberian resistirse a interferir en los mercados
laborales. La legisiacion sobre salario minimo, las regulaciones que restringen
la capacidad de los empleadores de contratar y despedir y otras intervenciones
similares, tienden a aumentar los costos, reducir la competitividad y limitar el
crecimiento del empleo”.

En la medida en que la industrializacién ha avanzado y la situacion politica
lo ha permitido, la autonomia colectiva fue abriéndose paso y a veces precediendo
futuras leyes. Pero con frecuencia el reglamentarismo excesivo ha quitado
enjundia a la negociacidén colectiva y condujo a un desfase entre la norma escrita
y la norma aplicada, sobre todo en las pequefias empresas.

-~ Aestodebemos agregar que, con latransformacién mundial de laeconomia,
la introduccién de nueva tecnologia y formas de produccién y la acérrima
competencia en el campo comercial, la legislacién laboral se ha ido abriendo a
nuevas corrientes doctrinarias, surgiendo el debate entre el garantismo clasico
y la flexibilidad laboral. La tendencia actual se esta inclinando a un mayor
protagonismo de los actores sociales en la elaboracion de la normativa.

Chile fue el precursor de la flexibilizacién al plegarse a la economia de
mercado y abrirse al comercio exterior a fines de la década del setenta. Sin
embargo, Argentina es el pais que mas ha avanzado en materia de flexibilidad
y disponibilidad colectiva de la norma estatal. En los restantes paises la situacion
es menos neta, pero indudablemente el tema seguira siendo objeto de debate.

El tema central que nos interesa analizar esta relacionado con la
disponibilidad colectiva de la legislacién, procedimiento difundido en los paises
europeos con el objeto de flexibilizar la normativa legislativa a través del acuerdo
negociado entre las partes.
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En Brasil, la nueva Constitucion ha abierto a la disponibilidad colectiva la
legislacién sobre jornada de trabajo y salarios. En Chile hay un proyecto de ley
que introduce la posibilidad de que las empresas de mas de cien trabajadores
con contrato indefinido, negocien, en caso de necesidad econémica y tecnoldgica,
la suspension de la relacion de trabajo, la disminucién de la jornada con
disminuciéon de remuneraciéon y la modulaciéon del tiempo de trabajo. En
Argentina se abren a la negociacién cuestiones relativas al periodo de prueba,
el trabajo a tiempo parcial, el contrato por tiempo determinado, la extincion de
los contratos en pequefias empresas, la modalidad de vacaciones, los despidos
colectivos, etcétera.

A modo de ejemplo, Argentina ensayé una flexibilizaciéon en la que no
cuentan los topes de 8 horas diarias y 48 horas semanales en la Ley Nacional
de Empleo. El Acuerdo Marco de 1994 refiere a la disponibilidad del instituto del
tiempo de trabajo a través de los convenios colectivos, y el convenio de la
empresa General Motors establece una modulacion de la jornada sobre un
periodo anual.

No debemos olvidar que en Argentina, la CGT participa en la discusién de
los proyectos legislativos que le conciernen y ha ejercido una influencia deter-
minante en la postergacion de los textos que rechaza; sin embargo, contribuyé
a la extensa reforma laboral con flexibilizacion. Actualmente ha surgido una
corriente contestataria a la politica de gobierno, que se manifiesta fundamental-
mente en el sector publico.

Tendencias y diferentes posiciones

Haciendo un analisis comparado podemos sefialar:

— Existe una tendencia al abstencionismo estatal para dejar paso a la
negociacioén colectiva.

— Se constata una tendencia hacia la flexibilidad, que se registré primero
en Brasil en la década del setenta, en lo relativo a la extincidn de la relacién
laboral; luego en Chile, en forma méas abundante, y por Gltimo en Argentina, con
importantes iniciativas en relacién con los contratos atipicos y la disponibilidad
por negociacién colectiva de una serie de instituciones del derecho del trabajo.

— Una evaluacién de las reformas aplicadas permite sostener que “adn las
reformas mds flexibilizadoras en algunos aspectos, también han mejorado la
proteccion a los trabajadores en otros”. Como sefal6 Bronstein en 1995: “salvo
excepciones, el balance de los cambios en las legisiaciones no es desfavorable
a los trabajadores y sus organizaciones|...] Aunque hubo algun retroceso en las
garantias sociales, la desregulacion, que no llegé a los niveles preconizados por
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los idedlogos del liberalismo y la proteccién al trabajador, sigue siendo la
preocupacién central de la reglamentacion del trabajo”.?

Hay distintas posiciones frente al tema.

Algunos sostienen que una mejor proteccién de los trabajadores proviene
del desarrollo econémico y que las regulaciones laborales no hacen mas que
distorsionar este procesoy provocar ineficiencias. Por consiguiente, son proclives
a privilegiar el libre contrato individual y flexibilizar en todo lo posible las normas
laborales.

Una posicion moderada acepta que la flexibilizacién sea dada por las
propias partes sociales, a través de normas permisivas insertas en la legislacion.

Ofra posicién dice que ia red normativa en materia laboral, lejos de ser una
traba, constituye un encuadramiento favorable para el desarrollo sostenido. La
competitividad de la economia no debe provenir de un abaratamiento y
precarizacion de la mano de obra, sino de su mayor integracién, calificacién y
eficiencia. De alli que el marco regulatorio es necesario, dado que las relaciones
laborales no pueden estar basadas en un contrato individual acordado por partes
endesequilibrio.

El tema en debate es, pues, si la normativa laboral traba realmente el
desarrollo y la creacién de empleos. Si comparamos la legislacién americana
con la europea vemos que esta ultima dispone de mayor gama de contratos
atipicos; ha adoptado el contrato a tiempo parcial para compartir el empleo; ha
flexibilizado el tiempo de trabajo, reduciéndolo; cuenta con una flexlbllldad
funcional mas extendida.

Si bien los sistemas difieren, una comparacion permite situar en las
respectivas legislaciones las tendencias que se desarrollany quizas inspirarlas
adaptaciones que se requieren.

La flexibilidad en Ufuguay

Posicion de los actores
Los empleadores

Eltemade laflexibilidad en Uruguay, sibien viene siendo objeto de analisis
endistintos seminarios o foros juridicos desde tiempo atrds, ha adquirido su real

3 Bronstein 1995
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dimensiéon de debate entre los actores sociales, a partir de la instalacién de la
Comisién Tripartita, en el seno del Ministerio de Trabajo, con el objeto de evaluar
la necesidad de establecer un marco consensuado para la negociacién colectiva.

Establecidas las metas y los objetivos perseguidos por los actores sociales,
se destaca como uno de los principales la necesidad de fomentar la negociacién.
Entre las distintas propuestas para lograrlo, los representantes del sector
empresarial propugnan que ella sea el Unico medio habil para alcanzar la
flexibilidad laboral, hoy necesaria para ser competitivos ante la apertura de
- mercados Yy la integracién regional. Establecen materias especificas objeto de
negociacion, tales como horario, descanso, fraccionamiento de licencias... y
admiten establecer “pisos”, que deberan ser objeto de tratamiento de la
Comisién para incorporar en el marco normativo.

Esta propuesta empresarial no hace otra cosa que confirmar los conceptos
vertidos en el andlisis y las propuestas del Consejo Superior Empresarial,
presentadas en setiembre de 1994. La sintesis comienza sefialando “el sector
privado empresarial estd convencido [de] que el Uruguay atraviesa un periodo
clave de su historia y enfrenta como objetivo fundamental la imperiosa necesi-
dad de impulsar un crecimiento sostenido, a través de la adecuada insercion
regional y mundial, a partir de la creatividad, el espiritu innovador y el empuje de
todos sus miembros, en un marco de libertad, estabilidad, seguridad e igualdad
de oportunidades para todos”.

Menciona el documento distintos elementos que se requieren para alcanzar
el objetivo, y dentro de los aspectos juridicos e institucionales hace expresa
referencia a “tender hacia una flexibilidad de la legislacion laboral de manera de
contribuir a la competitividad a nivel interno, regional e internacional, a través de
un perfeccionamiento de las normas sobre contrato individual de trabajo y
convenios colectivos.”

Hace referencia a una serie de reformas en el area laboral que tiendan a:

— “Aumentar la flexibilidad del mercado de trabajo|...] destacando que la
misma debe ir acompafiada con mayores esfuerzos de capacitacion y reciclaje
de la mano de obra”.

— “Ofrecer un mercado estable y general que regule las relaciones
colectivas de trabajo en las empresas y que sea efectivamente aplicado...”.

— “Disminuir a niveles compatibles con nuestros competidores regionales
e internacionales la tributacién que grava la contratacién de mano de obra, la
cual distorsiona el mercado de trabajo y fomenta la informalidad y la competencia
desleal”.

En este aspecto, las expectativas del sector empresarial estan dadas por
unareforma del sistema de relaciones laborales que “aborde la flexibilizacion del
mismo”. “La flexibilizacion de la legislacién laboral se justifica y entiende como

Prisma'N2? 7 - 1996 79



un complemento de la flexibilizacion de la produccion y de los servicios, que el
proceso de integracion regional y los programas de ajuste aparejaran de manera
indefectible”.

Significara, a juicio de los empresarios, “la recuperacion de las condiciones
de libertad, adaptabilidad y capacidad de adecuarse a los requerimientos
cambiantes de la economia. Se trata de desregular lo innecesario y, sobre todo,
de otorgar mayor libertad a las partes para que no queden atrapadas en normas
imperativas inadecuadas”.

Sin pretender agotar el repertorio, se sefiala como materias que resultan
importantes desde la 6ptica empresarial:

— la distribucién del tiempo de trabajo,

— larapida adaptacion del nivel de trabajadores efectivos al de la actividad
de la empresa,

— la falta de movilidad funcional de la mano de obra.

Los trabajadores

A partir de la posicién mencionada, corresponde analizar la respuesta del
movimiento sindical. Para ello hemos recurrido a distintos articulos de prensa
que trasmiten la posicién de algunos sindicatos, ya que lamentablemente no
contamos con un documento que exprese en forma conjunta el sentir del
movimiento sindical. _

Por ejemplo, en Busqueda del 7 de marzo de 1996 se sefala que existe un
documento redactado por el asesor jurfdico del PIT-CNT, Raul Varela, y por el
secretario general de FUECI, Milton Castellanos, en el que se sefiala que “ef
concepto de flexibilidad laboral manejado en los distintos encuentros entre
trabajadores y empresarios supone la incorporacion en la ley (marco de la
negociacion colectiva) la posibilidad de que en los convenios colectivos, y porel
plazo de los mismos, se reconozcan condiciones de trabajo inferiores a las
previstas en la legislacion laboral”,

Entrevistado el Dr. Varela en La Republicadel 18 de marzo de 1996, sefiala
que “la flexibilidad es el precio que se solicita a los trabajadores para obtenerotra
cantidad de beneficios, subrayando que debemos tener en cuenta que ésta es
una negociacion donde las partes estdn transando y que la flexibilidad laboral
esta basada en esos parametros; solo serd establecida por los sindicatos en la
negociacion y tendrd vigencia durante el periodo del convenio colectivo, por lo
que, de considerarse negativa, se podrd modificar a la firma del siguiente
convenio”. .

Esta realidad determiné que las organizaciones sindicales comenzaran
internamente la discusién deltema, y las primeras respuestas “oscilan entre una
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cerrada oposicion y el condicionamiento de toda negociacion a acuerdos sobre
libertades sindicales y productividad”.

Ejemplos de una oposicién total a cualquier posibilidad de flexibilizacién lo
constituyen las posiciones hechas publicas por la Asociacién de Funcionarios
Judiciales del Uruguay (AFJU) y el sindicato de laempresa GASEBA (UAOEGAS).

La Asociacion de Funcionarios Judiciales sefala® que la flexibilidad laboral
“apunta a debilitar las posiciones obreras y con ello la capacidad real de articular
una resistencia a la ofensiva neoliberal de desregulacion laboral”. Agrega que
“una ley consensuada que regule las relaciones laborales estd acorde con el
discurso neoliberal de modernizar la sociedad, mds alld de que modernizar
signifique para el gobierno y los empresarios desorganizary dividir por sectores
a los trabajadores, reducirla solidaridady aumentar lacompetencia en el interior
de la clase obrera”. Por eso, para los judiciales la propuesta es “un intento de
instalaren el seno del movimiento sindical la racionalidad propia del neoliberalismo
que es la racionalidad del mercado”, cosa para ellos inaceptable.

En la misma posicién, UAOEGAS elaboré un documento que fue publicado
integramente en La Juventud del 10 de marzo de 1996. La idea gira en torno a
que “el objetivo central debe estar centrado en armar de ideas al movimiento
sindical para poder organizar Ia resistencia a una ofensiva que tiende a destruir
las conquistas logradas en mds de cien afios de lucha de los trabajadores”.

Analizadas las experiencias mundiales, concluyen: “/a reestructuracion es
presentada como una consecuencia natural del desarrollo tecnolégico, y no
como lo que realmente es, una respuesta de la clase dominante, tendiente a
lograr un sustantivo aumento de las tasas de ganancia”. Estudiada la evolucion
nacional, mencionan: “el marco propuesto implica lograr una larga aspiracion de
las patronales, disponer de la mano de obra en los periodos de mayores
necesidades sin Iimite de horario y sin pagar horas extras...”. Concluyen
sefalando: “la flexibilidad implica la reduccién de mano de obra y redunda en la
creacion de cargos polivalentes, estando comprobado estadisticamente que la
polivalencia disminuye la calidad de la mano de obra y aumenta el riego de
accidentes. [...) Acceder a ella seria abrir una brecha para la legalizacion de la
eliminacion de los derechos de los trabajadores. [...] El movimiento sindical debe
asumir una posicion sin ambigledades, elaborando una estrategia que permita
resistir en conjunto esta ofensiva. De lo contrario, cada gremio basado en su
fuerza, tenderd tarde o temprano, a ser derrotado por las fuerzas que impulsan
esta transformacion global”. )

En el articulo que yamencionamos, publicado en Busquedade! 7 de marzo
de 1996, una posicién intermedia es expresada por los dirigentes de la Asociacion

4 Busqueda, del 7 de marzo de 1996.
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de Bancarios del Uruguay (AEBU, quienes sefialan “que no aceptan la flexibilidad
en los términos en que estd planteada en las negociaciones, a pesar de lo cual
se debe seguir discutiendo en el ambito del MTSS, para lograr que los sindicatos
mds pequefios cuenten por lo menos con un marco de referencia, de negociacion,
de modo que cuando vengan los momentos dificiles puedan responder”, Con
igual criterio responde el secretario general de FUECI, quien no acepta el
planteo tal como se ha realizado y sefiala la necesidad de discutirlo en forma
conjunta “con los temas productividad y libertades sindicales”.

La Federacion de la Bebida (FOEB), una vez analizado el informe técnico®,
concluyé que:

— entiende necesario elaborar, promovery promulgar una ley de negocia-
cién colectiva, a nivel nacional, que suponga establecer claras reglas de juego,
siendo éste el momento oportuno para concretarlo;

— estambién necesario promover unaley de fuero sindical y una ley sobre
introduccion de nuevas tecnologias, en el mas breve plazo;

—enun estudio primario sobre lo estrictamente concerniente aunaleyque
regule el tema, el informe merece una consideracién favorable en un alto
porcentaje, exceptuando la flexibilidad laboral;

— es inadmisible y se rechaza de plano que cuando se esta discutiendo
una ley de negociacién colectiva, se ponga un tema que nada tiene que ver con
ella, como la flexibilidad laboral.

Por todas esas razones, el comunicado de la Federacién termina afirman-
do que se aprobara cualquier proyecto de ley siempre que no contenga normas
sobre flexibilidad, ya que “los trabajadores no estdn dispuestos a aceptar que se
legisle sobre beneficios que costaron muchisimos esfuerzos conquistarlos a
trabajadores de varias generaciones y que hoy quieren ser desvirtuados...

Tambien Zully Andreoli (secretaria general adjunta de la FUS), en una
entrevista concedida a Sergio Israel para un trabajo de préxima publicacion,
opina que un acuerdo social es muy dificil en estos momentos porque se esta
pidiendo a los trabajadores una flexibilidad que, en caso de firmarse, significa
“hipotecar toda la vida sindical, la seguridad y los logros que han obtenido hasta
ahora”. Ante la pregunta concreta de cudl es su evaluacion sobre un posible
acuerdo social, respondié que, a su criterio, “en este momento es bastante dificil
que ese acuerdo pueda producirse, en la medida que las patronales hoy se han
sentado a la mesa con condiciones muy fuertes que hipotecan toda la vida
sindical, la seguridad y los logros que los trabajadores han conseguido hasta
ahora. Las empresas estan dispuestas a negociar en la medida en que nosotros
cedamos un montén de cosas; entre ellas, conquistas que nos han costado

5 En La Republica, 24 de febrero de 1996
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mucho tiempo, para tener a cambio la obligatoriedad de negociar. Ante eso
evallo que es muy dificil, en la medida que se nos siga pidiendo ceder todo, que
los trabajadores podamos llegar a un acuerdo... Los dirigentes de hoy tenemos
la responsabilidad brutal de que si firmamos esta flexibilidad que hoy se nos pide
hipotecamos al movimiento sindical de aqui en adelante”.

Creemos importante no dejar de lado la posicidon del presidente de la
Federacion ANCAP, Hugo de Mello, que aparece en el espacio destinado a los
dirigentes en La Republica® “Con convenio o sin convenio, con consentimiento
o0 sin consentimiento de los trabajadores, todas las industrias, todos los centros
de trabajo se reestructuran. Introduccién de nuevas tecnologias, flexibilidad,
polivalencia son temas que estan en el orden del dia de todas las patronales y
naturalmente deben estarlo en los debates de los trabajadores y sus
organizaciones sindicales. Para una organizacién sindical clasista (que tiene
claro que toda lucha reivindicativa es esencialmente politica), no perder de vista
que trabajar para cambiar la sociedad injusta en que vivimos es un objetivo
sustancial, resulta fundamental. Como fundamental resulta también comprender
que ninguna organizacion sindical puede, por si sola, acometer con éxito el
objetivo de las transformaciones, en un sentido progresista. Somos parte de un
conjunto de fuerzas populares que seguimos creyendo en el ideal de la justicia
social y luchando por ella. Pero nadje transforma la realidad desconociéndola,
ni tampoco aisldndose de ella. Por eso, para las organizaciones sindicales,
participar de la discusion de las transformaciones que se estdn produciendo en
el mundo del trabajo resulta imprescindible, no sélo para tratar de evitar
consecuencias indeseables del modelo que se viene aplicando, sino también
para cimentar con nuestros planteos un modelo de alternativa. Un modelo que
no rehuya el objetivo de mejorar la calidad de los productos, hacer mds eficientes
los servicios, alcanzar niveles de competitividad en la region y en el mundo, pero
no basado en la superexplotacién de los trabajadores, en la pérdida de
conquistas sociales o en dejar de lado los lazos de solidaridad entre los
integrantes de nuestra clase social”.

Interrogantes

Hace ya casi diez afhos que Bronstein sostenia que lo que actualmente
conocemos como “rigidez” del mercado de trabajo es en gran medida una forma

é del 25 de marzo de 1996.
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de regulacién del trabajo producto de una situacién econémica y tecnolégica, de
una formulacién politica, de una organizacién del trabajo y de una actitud mental
hacia el trabajo que tienen correspondencia con un momento histérico determi-
nado, que hoy ha dejado de tener vigencia. Y concluia afirmando que “ni
panacea universal ni fuente de todos los males, la flexibilidad del trabajo es en
realidad la expresion de una regulacion del trabajo que cambia, debido a que su
entorno econémico, sociolégico, técnico, cultural y aun politico también ha
venido cambiando”. Para él serfa ilusorio pensar que el Derecho del Trabajo de
los “treinta gloriosos” atravesara incélume todas las pruebas a que se ve
enfrentado ante la nueva realidad que significan economias con altas tasas de
desempleo, estancamiento, recesiéony competencia internacional, las modifica-
ciones profundas que sufren las estructuras del mercado de trabajo, y los
cuestionamientos —justos 0 no— al Estado de bienestar social.

E inmediatamente se preguntaba: “; Significa ello que la flexibilidad del
trabajo es una evolucion ‘natural’, que debe aceptarse por solo fatalismo?,
¢ Significa que debe aceptarse exactamente segun los términos como ha venido
planteada por los apdstoles de la ‘desreglamentacion’?, ¢ significa que todo lo
que puede haber de regresién social en algunos enfoques de flexibilidad del
trabajo es un precio necesario que debe pagarse por el cambio que se estd
viviendo?” Su conclusion es que, para responderias, es necesaria una reflexion
profunda; ella mostraria que un debate sobre el tema es indispensable, pero que
también el mismo debate se ha dramatizado, porque hasta el momento se ha
centrado en los aspectos disfuncionales de la flexibilizacién, sin detenerse en lo
que puede traer de positivo.

Bronstein encuentra las razones de la dramatizacién en el momento que
se viviaen Europa afines de los ochenta, con la profundizacién en laintegracion
de la CEE, por las presiones para incluir todo lo social en la lista de cargas que
pesaban sobre la economia, impidiéndole crecer y obstaculizando su funcién de
creacién de empleos. Para él, encerrado el debate en esos limites, son
comprensibles los temores de todos los que piensan que la flexibilidad es capaz
de erigirse en el medio a través del cual el espacio econémico puede construirse
a expensas del social. Entiende que se debe ampliar la perspectiva y reconocer
que, en una sociedad compleja como la actual, los problemas de flexibilizacion
deltrabajo no pueden disociarse de los que tienen que ver con otras flexibilidades
que deben extenderse al resto de la sociedad, “incluyendo lo que el informe
Dahrendorf llama la ‘flexibilidad de los dirigentes de empresa’, que deberian
tener a la vez el gusto de la aventura del cambio, de la innovacién y del sentido
de responsabilidad”. En esta perspectiva, Bronstein entiende que la flexibilidad
podria ser concebida como “un fenémeno que se extiende sobre un terreno en
que empleadores y trabajadores tienen intereses comunes y no antagonicos...]
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No hay razones para rechazar la idea de que deberian buscarse los medios de
restablecer la ecuacion entre las necesidades de flexibilizar la regulacion del
trabajo que parecen necesarias para redinamizaria economiay las de preservar
los derechos de los trabajadores, que deben seguir presidiendo la ética del
crecimiento econdmico. La flexibilizacion no deberia formularse en contra de los
trabajadores sino con ellos”.

Siguiendo esta linea de pensamiento nos inclinamos a pensar que el
Derecho del Trabajo y el sistema de relaciones laborales no son los Unicos
responsables de la crisis actual, y que su modificacién no provocara necesaria-
mente un aumento de empleo. Sin embargo, admitimos que en una época de tan
profundas transformaciones, la naturaleza del Derecho Laboral determina que
se imponga un conjunto de modificaciones de las que dificilmente podra
abstraerse.

Este conjunto de cambios requiere una nueva actitud de trabajadores y
empleadores, pudiéndose considerar:

— El informe de la OIT de 1988, que sefiala que, desde el punto de vista
de la rentabilidad econédmica, una movilidad excesiva puede atentar contra los
objetivos fijados y crear nuevas rigideces para las empresas, y que es indispen-
sable un minimo de estabilidad para lograr una verdadera dedicacién de los
trabajadores a sus tareas, para el logro de los objetivos de produccién y
desarrollo de mediano y iargo plazo.

— Las declaraciones de Ray Marshall (ex ministro de Trabajo de Estados
Unidos), quien sostuvo que flexibilizar los medios de produccién convirtiendo la
mano de obra en un simple elemento del precio de costo y establecer una libertad
de contratacién y despido excesiva puede convertirse en un arma de doble filo.
Para él era fundamental la identificacién del trabajador con el destino de la
empresa como Unico elemento que puede inducirlo a querer perfeccionarse, y
en orden a ello concluia que era indispensable una cierta estabilidad en el
empleo, una proteccidn social conveniente y un personal informado de los
proyectos de la direccién.

Hemos visto algunas respuestas de determinados sectores del movimiento
sindical a la propuesta de incluir el tema de flexibilidad en el proyecto de ley de
convenios colectivos. Pero, en los hechos ¢ cudl es la realidad?

Como expresa De Mello en el articulo de La Republica: “con convenio o sin
convenio, con consentimiento o sin consentimiento de los trabajadores, todas
las industrias, todos los centros de trabajo se reestructuran. Introduccién de
nuevas tecnologias, flexibilidad, polivalencia son temas que estdn en el orden
del dfa de todas las patronales y naturalmente deben estarlo en los debates de
los trabajadores y sus organizaciones sindicales...”. Esos temas han estado,
estany estaran en las relaciones obrero-patronales, agregamos. Y ¢,cuél ha sido

Prisma N? 7 - 1996 85



la respuesta de los trabajadores?

Analizando algunos sectores comprobamos que se han aceptado determi-
nados grados de flexibilizacién. Por ejemplo, en el sector de la bebida, la
reconversion de algunas empresas o su adecuacién para enfrentar el desafio de
la competitividad haimplicado cierta flexibilidad salarial (convenios salariales de
rama y por empresa basados en la evolucién del tipo de cambio, convenios de
productividad en determinadas secciones de alguna empresa), flexibilidad enla
organizacién del trabajo (polivalencia en algunas empresas o sectores de
empresas), flexibilidad numeérica (tercerizaciones). Como contrapartida, las
empresas en algunos casos debieron admitir el acceso a informacion del
sindicato y participacion de éste en el proceso de toma de decisiones en materia
de organizacién de la produccion.

Pero el sector de la bebida no es el Gnico ejemplo; también en las industrias
del papel, textil, del caucho, etc. se constatan acuerdos flexibilizadores.

En el mismo sentido, son muy numerosos los convenios salariales (de
rama o por empresa) que aceptan la variacién del tipo de cambio como indicador
para el ajuste de salarios e incluyen aumentos adicionales teniendo en cuenta
la marcha de la empresa.

Como vemos, en todos estos casos —aun cuando no se diga
expresamente— se admite cierta flexibilidad, ya sea salarial (buscando reducir
costos de produccién), numérica (para tener una mayor la agilidad en los ajustes
de efectivos a las fluctuaciones del mercado, recurriendo a tercerizaciones o
subcontratacion) o funcional (que permite la utilizacién de la mano de obra de
acuerdo a las necesidades del empleador y las calificaciones de los trabajadores,
ampliando las definiciones de tareas y la movilidad del personal).

La constatacion empirica es que la flexibilizacién se esta dando de hecho
en muchos sectores de la produccién. Frente a elio nos preguntamos: ¢ prefieren
los sindicatos enfrentar los requerimientos flexibilizadores de los empresarios
con absoluta autonomia, apoyados en su historia, fuerza y representatividad? Y
siesasi, ¢ cudles sonlas perspectivas para unniumero importante de trabajadores
que no cuentan con un sindicato fuerte que los respalde?
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La discusién sobre la flexibilidad laboral se mueve entre dos fuegos. De un lado, se
promueve la desregulacion, atribuyendo a las normas juridicas los principales proble-
mas de la economia del trabajo. En contraposicion, se sostiene que los derechos no
deben modificarse, ya que las leyes no son responsables de las insuficiencias de la
economia. Entre estos extremos surge una posicion que identifica la flexibilidad con la
adaptacion de las normas a una nueva forma de produccion impuesta por las nuevas
tecnologias, y mds que analizar las motivaciones para la flexibilidad, propone atender
al cudnto, el cémoy el acambio de qué. El articulo describe las experiencias en algunos
paises de la Unién Europea y del Cono Sur. Aunque las situaciones son muy diferentes,
las medidas pueden clasificarse en dos tipos: las que flexibilizan las rigideces
normativas y las que subrayan la autonomia. Finalmente, analiza la posicion de los
actores sociales en Uruguay. En la postura empresarial se evidencia el por qué y el
cémo de la necesidad del cambio, aunque no queda tan claro el cudnto. La respuesta
sindical, por su parte, va desde la extrema oposicion a la flexibilidad, por considerarla
contraria a las conquistas de los trabajadores, hasta su aceptacion por entender que
la realidad la impone.
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