LA FLEXIBILIDAD: NUEVO ELEMENTO EN LA
RELACION DE TRABAJO

En el Derecho del Trabajo existen actualmen-
te dos métodos de participacidn de los inier-
locutores sociales: uno voluntario u ocasional;
otre obligatorio. El primerc arranca de las
bases de orientacidn politica fifadas en la De-
claracidn de Filadelfia. El segundo lo ha im-
puesto la situacidn econdmica de las maciones.
A este dltimo corresponde la flexibilidad.

ORGANIZACION INTERNACIONAL DEL TRABAJO

SuMARrio: 1. Flexibilidad: conceplo, caracteristicas, formas de presenta-
cign. 1. Qué se enliende por flexibilidad. 2. Caracteristicas de su com-
posicion. 8. Campo de aplicacidn de la flexibilidad laboral. 11. Flexibili-
dad social y movilidad funcional. 1, Sistemas y programas flexibles.
2. Formas en que puede fwesentarse la movilidad funcional. 3. Camino
a un nuevo conceply de estabilidad en el empleo. 4. Programas de
estabilizacion propuestos por la OIT. 111, Tratamiento legislativo de In
flexibilidad. 1. Tendencia legislaliva actual. 2. Proyecto legislativo de
la OIT. 3. Politicas econdmicas en efercicio. IV, Condiciones de trabajo
1. Jornada flexible. 2. Salario compartido. 3. Prestaciones sociales.
V. Conducta sindical, 1. El conflicto de la representacion obrera. 2. Crisis
de la negociacion colectiva. 3. Los pactos sociales, VI. Conducta empre-
sarial, 1. El problema de la administracidn econdmica. 2. El factor
politico. 3. El factor humano. 4, El factor tecnoldgico. VII. Flexibilidad
correctiva, caso especifice de Meéxico. 1. Inmaplicabilidad legislativa de
la flexibilidad. 2. Los contratos especiales. 3. Los pactos econdmicos.
4. La Comisién Naciomal Tripartita. 5. El Pacto de Solidaridad del
presidente De la Madrid. VIII. Conclusiones.

1. FLEXIBILIDAD: CONCEPTO, CARACTERISTICAS,
FORMAS DE PRESENTACION

1. Qué se entiende por flexibilidad

La flexibilidad es un término de reciente incorporacién al derecho del
trabajo, que ha alcanzado significacién en las relaciones laborales al
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aplicdrsele a un conjunto de cuestiones de cardcter econdémico dentro
de la empresa, tanto para hacer viable su subsistencia como para permi-
tir una armoénica composicién en los factores de la produccién. Grama-
ticalmente significa “disposicién del dnimo a ceder y acomodarse con
facilidad a un dictamen; acomodamiento a determinada situacién’’;
pero juridicamente puede entendérsele como el conjunto de actitudes
obrero-patronales destinadas a obtener acuerdos y soluciones pricticas
a problemas econémicos, con la finalidad de evitar conflictos que
pongan en peligro la vida de una negociacién.

Los autores contemporineos han propuesto diversas definiciones,
Rafael Luca de Tena, por ejemplo, considera a la flexibilidad del tra-
bajo como ]a exigencia moderna de mayor ocupacién en una fase rece-
siva de.la economia, que busca evitar tensiones no tolerables al interior
del medelo capitalista, que minen el tejido productivo y amenacen
convertirse en una reduccién de empleo; es al mismo tiempo —para
él—, una experiencia de funcionalidad de los procesos productivos pues-
ta en prictica para evitar la pardlisis industrial y el desempleo.

El profesor F. Pérez Amords de la Universidad de Barcelona, defme
la ﬂemblhdad como

un proceso que consiste en convertir 1a fuerza de trabajo, adquirida
por el empresario en ‘el mercado contratando a un trabajador, en
trabajo efectivo, cuyos resultados se 1nc0rporan automiticamente al
haz de propiedades del referido empresario. Flexibilizacién es faci-
litar ]Ja extracciéon de trabajo efectivo y facilitar su utilizacién. Es en
suma, una relacién social por naturaleza conflictiva, al amparo de la
cual se intenta modificar el instrumento que regula el derecho del
trabajo.? :

El profesor Marcelo Pedrazzolh de la Umvermdad de Trento, Italla
considera la flexibilizacién de las relaciones de traba]() ‘

la proteccién normativa por medio de la cual se pretenden evitar
intolerables explotaciones y la competencia a la baja entre trabaja-
dores, en sectores de fuerza de trabajo débiles, con la finalidad de
combatir el desempleo asi como regular.la externalizacién de fun-

1 Lucca Tamajo, Raffaele de, “La flexibilidad del trabajo en los pafses de la
CEE”, Cuestiones laborales en homenaje al maestro Mozart Victor Russomano,
México, UNAM, 1988, pp. 219-238.

* Pérez Amords, F., “El circuito de 13 flexibilidad laboral”, Revista de la Facullad
de Derecho de la Universidad Complutense, Madrid, ptm, 14, 1988, Pp. 85-102,



LA FLEXIBILIDAD EN LA RELACION DE TRABAJO 17

ciones en la empresa cuando se presenta el decaimiento de las salidas
tradicionales de la profesionalidad de las nuevas generaciones esco-
larizadas, que la hegemonia del sector industrial ha estratificado y
empobrecido.?

Para el profesor Arturo Hoyos, de la Facultad de Derecho y Ciencias
Politicas de la Universidad de Panami, flexibilidad es “la posibilidad
de la empresa de contar con mecanismos juridicos que le permitan
ajustar su produccién, empleo y condiciones de trabajo, ante las fluc-
tuaciones rdpidas y continuas del sistema econdmico, las innovaciones
tecnoldgicas y otros factores que demanden ajustes con celeridad” .+

Por nuestra parte, aventuramos esta definicién: Flexibilidad es el
elemento complementario de la relacion de trabajo conforme al cual
trabajadores v patronos aceptan un ajuste econdmico, con cardcler pro-
visorio o temporal, a las condiciones de trabajo establecidas, de una
empresa €n crisis.

2. Caracleristicas de su composicion

Con base en Ia definicidén que se propone, cuatro elementos integran
el concepto de flexibilidad: 1) €] acuerdo voluntario y libre de los inter-
locutores sociales; 2) un ajuste econdmico; 3) provisorio o temporal, v
4) presente en una empresa en crisis. Examinemos brevemente dichos
Caracteres:

1) El acuerdo voluntario y Libre de los interlocutores sociales. El acce-
so al empleo, las formas de contratacién, la jornada, el salario, el uso
de 1a mano de obra, son parte de los factores que concurren en la rela-
cién de trabajo. Su modificacién o cambio altera, bajo cualquier cir-
cunstancia, las bases en que se sustentan las condiciones generales de
trabajo. La flexibilidad estd dirigida a permitir la variacién de las
diversas piezas del sistema juridico laboral que sustente dicha relacién
de trabajo. En consecuencia, exigencia previa para aceptar cualquier
meadificacidn, ‘es el consenso que debe existir entre trabajadores, sindi-
catos y empresarios, quienes deben estar dispuestos a una negociacién
colectiva emergente, derivada de situaciones de excepcidn.

3 Pedrazzolli, Marcelo, “El trabajo que cambia; problemas de calificacion y de
método”, Revista de la Facultad de Derecho de la Universidad Compluiense, Madrid,
nim, 14, 1988, pp. 111-124.

+ Hoyos, Arturo, “La flexibiliracién del derecho laboral tradicional. La expe-
riencia de Panami en perspectiva comparada”, Civites, Madrid, ntm, 20, abriljunio
de 1087, pp. 173-185.
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2) Ajusie econdmico. La exigencia de flexibilidad esti ligada a fac
tores econdmicos; un estado de necesidad la caracteriza; no pretende, en
forma alguna, una revancha contra las leyes sociales ni una desregula-
cidn juridica que ataque a la sociedad productiva. Su presencia la deter-
mina la fluctuacién de las fuerzas del mercado y la inestabilidad de las
variables econémicas que tal fenémeno representa. Cuando el mercado
se debilita los caminos tradicionales para impedir su agotamiento han
sido, por una parte, €l sacrificio impuesto a la manc de obra; por otra,
el cierre de las negociaciones con la cauda de perjuicios que este proceso
acarrea. La solucién la encuentran los economistas en los costos labora-
les y en el ajuste del mecanismo productivo.

3) Temporalidad de las medidas adoptadas, Cualquiera que sea el
grado de afectacién productiva, el periodo de relaciones flexibles en
la empresa no puede tener un cardcter indefinido sino que ha de ajus-
tarse a lapsos previamente calculados. Para algunos autores la implanta-
cion de un sistema de condiciones de trabajo flexible es sancionatorio
para la clase obrera, pues se le obliga a ceder beneficios adquiridos en
aras de la estabilidad en los puestos ordinarios de trabajo.s De ahi que la
posicién oficial haya sido apoyar la flexibilidad pero con ciertas limi-
tantes de contenido y accién. Uno de estos limites es lo temporal de
cualquier programa flexible, es decir, toda estrategia puesta en ejecu-
ci6n podri afectar las relaciones industriales siempre que los empresa-
rios fijen el intervalo de ajuste a los que puedan quedar sujetas las
condiciones de trabajo de excepcién, razonablemente calculados y sin
alteracién profunda de los ordenamientos juridicos, a efecto de que su
vigencia provoque el menor malestar posible.

4) Situacion de crisis. La flexibilidad se justifica \inicamente cuando
son graves las presiones empresariales y éstas se den a conocer a sindi-
catos y trabajadores con franqueza, sin ocultacién de motivos y frente
a situaciones patentes de crisis. De ahi que la consulta e informacién,
como veremos en incisos posteriores, sea elemento importante. Los
empresarios aducen con frecuencia que los procedimientos de fabrica-
cién a través de nuevos instrumentos técnicos, el mantenimiento en un
momento dado de recursos humanos necesarios, la elasticidad de los
conocimientos tedricos y pricticos del personal de que se disponga,
¢! cardcter competitivo del mercado, son elementos ejecutores de estados
involuntarios de crisis. De acreditarse su presencia es aconsejable la

5 Lyon-Caen, Gerard, “La bataille truquée de la flexibilité”, Revue de Droit
Social, Paris, diciembre de 1985, pp. 801-819.
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imposicién de programas flexibles que faciliten el recobro de beneficios
en el mediano plazo.

3. Campo de aplicacién de la flexibilidad laboral

Cuatro son, asimismo, los aspectos de la relacién de trabajo que
comprende la flexibilidad: jornada, retribucidén, lugar de trabajo y
contrataciones. El interés patronal ha pretendido ir mds alld, pero tanto
sindicatos como autoridades del trabajo se han opuesto a incluir otras
cuestiones, por gravitar en sacrificios de cardcter individual y colectivo
a los cuales es dificil dar una respuesta politica. 8i a ello se agrega la
presencia fortuita de una desregulacién sindical, tendremos formado
el marco respecto del cual ha side posible, hasta el momento, la admi-
sién de situaciones dolorosas para el sector laborante, al traducirse
éstas en sensible baja del nivel de vida aceptado en la sociedad industrial.

1) El tiempo de jornada reducido. No se crea que debido a exigencias
de las organizaciones obreras y mucho menos de los propios trabajado-
res, se¢ ha llegado a considerar el ajuste de jormadas como una de las
formas viables para hacer frente al estado econémico de las empresas.
Si en la década de los afios setenta el interés por establecer jornadas
inferiores a las cuarenta y ocho horas semanales obedecis a la division
del tiempo de trabajo para dar oportunidad a otras contrataciones y
ofrecer en esta forma ocupacion adicional o duplicar, en lo posible, los
puestos de trabajo, aun como sugieren los tedricos, debido a exigencias
sindicales de un mayor descanso semanal, en la actualidad, la reduc-
cién de la jornada se le presenta como un camino para la recuperacién
de un negocio en crisis, a base del pago por menor nimero de horas
trabajadas, sobre todo en los sistemas donde el salario se ajusta a hora-
labor y no 2 jornada completa mds tiempo de descanso, como ocurre
éntre nosotros.®

2) Retribucidn. Varios son los paises que han enfocade el debate
en torno a la flexibilidad en la necesidad de un cambio de polftica
salarial. Francia, Holanda, Bélgica, Italia y recientemente Espafia, han
congelado, por asi decirlo, los salarios minimos. Han permitido, sf,
ligeros aumentos, pero mds con la finalidad de mantener en niveles
estrictos el costo de la vida que con la de ofrecer ventajas econdmicas
destinadas al consumo o al disfrute de vacaciones suntuarias, como fue

¢ Allens-Pach, Jenz, El horario flexible, Ginebra, OIT, 1985, pp. 77-96.
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costumbre en Europa por mds de dos décadas. El resto de los miembros
de 1a comunidad europea se ha negado a la imposicién de tales medidas
por considerar que una conducta de esa naturaleza no acarrea benefi-
cios sociales positivos v si en cambio disminuye las motivaciones y el
rendimiento del trabajador; han preferido mantener en certo lmite
los salarios e impulsar el otorgamiento de “primas de rendimiento”
como las llaman, prestaciones adicionales por servicios efectivos o tra-
bajo de calidad. De estos sistemas nos ocuparemos mids adelante.

%) Lugar de trabajo. El cambio de actividad profesional ha sido
atro de los campos donde ha encontrado eco 1a flexibilidad. Para nuestro
régimen industrial quizds resulte poco comprensible esta medida, pues
no sdlo por disposicién legal sino por costumbre el trabajador mexi-
cano no acepta cambio ni de lugar ni de ocupacién, al considerar como
un derecho irrenunciable la asignacién permanente de un determinado
puesto; pero en otras latitudes el obrero se ha visto en la necesidad
no sélo de aceptar cambio de funciones, sino la aplicacién de nuevas
técnicas en las que debe capacitarse para adquirir destreza y habilidad
en su desempefio e inclusive se ha visto obligado a aceptar su traslado
a talleres o departamentos distintos a los habitnales, en aras de con-
servar el empleo.

4) Modalidades en la contratacion. La rigidez de los contratos de
trabajo tradicionales esti desapareciendo. Recordemos, por ejemplo,
que de acuerdo con la legislacién mexicana los contratos se han clasi-
ficado en contratos de aprendizaje, contratos por tiempo fijo, contratos
por unidad de obra o destajo y contratos por tiempo indeterminado.
En los paises industrializados ha aparecido la llamada “contratacién
flexible”, que atiende tnicamente a aspectos de productividad con
mengua de la permanencia en el trabajo. A reserva de analizar estas
nuevas concepciones ]urxdlcas, sefialemos que también se habla de

“contratos de formacién”, ‘contratos de capacidad” (o “a prueba”
como se diria entre nosotros), “contratos indeterminados” y “contratos
de ascenso”, o sea, toda una nueva tipologia de relaciones de trabajo
bajo la cual se estin transformando los viejos moldes laborales.

En un excelente trabajo presentado por el doctor Carlos Reynoso, del
Instituto de Investigaciones Juridicas de la UNAM, sobre “contratacién
precafi:i", hace alusién al trasplante de principios civilistas en el con-
trato de trabajo. Dice al respecto: ‘

El derecho del trabajo no ha podide permanecer ajeno al cambio de
los fenémenos conceptuales, pues tanto su aplicacién como sus respues-
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tas de modificacién estin orientadas a alejarse de la legislacion tradi-
cional, tachdndola de rigida y desadaptada a una nueva realidad. Bajo
este panorama y en materia de contratacién individual de los trabaja-
dores, empiezan a tenmer importancia cuantitativa diversos tipos de
contratos considerados por la ley como excepciones. Este tipo de con-
tratos han sido agrupados bajo el término de “contratacién preca-
ria” y constituyen el objeto de analisis de este trabajo. Este contexto
permitié acostumbrarse en poco tiempo a escuchar términos que sin
tener un contenido juridico preciso se usan para dar cuenta de fené-
menos que alteran el sistema juridico laboral. Hoy dia forman parte
del lenguaje de los laboralistas y se aceptan como propios términos de
este tipo, como “trabajo atipico”, “contrato atipico”, “atipicidad”, *“fle-
xibilidad”, “sector informal”, “economia sumergida”, o “sectores de
poblacién inadecuadamente empleados”, etcétera, desorden conceptual
que pretende dar cuenta de por lo menos tres fendmenos: uno, la cre-
ciente importancia cuantitativa de trabajos que escapan a la reglamen-
tacién laboral; dos, el aumento de las contrataciones individuales vy
excepcionales ya contempladas en la normatividad laboral; tres, la difi-
cultad que enfrenta hoy dia la aplicacién de normas y principios del
derecho laboral en una realidad que cada dia le es mds ajena.”

I1. FLEXIBILIDAD SOCIAL Y MOVILIDAD FUNCIONAL
1. Sistemas y programas flexibles

La flexibilidad, segin explica la profesora Romdn de la Torre, abarca
un conjunto de supuestos en los cuales las funciones realizadas habi-
tualmente por el trabajador se ven modificadas por el empleador
en diversa medida, total o parcialmente, de manera que el contenido
de la actividad desarrollada es variable. La movilidad funcional
viene a ser el método de poner en ejecucién un programa flexible
destinado a orgamnizar el trabajo y distribuir al personal de acuerdo
a determinadas exigencias empresariales con el propésito de impedir
la extincién de los contratos individuales y colectivos.®

7 Reynoso, Carlos, “La contrataciébn precaria”, Boletin Mexicano de Derecho
Comparado, México, nueva serie, afioc XXIII, mim. 68, mayo-septiembre de 1990,
pp- 537-553.

8 Romédn de la Torre, Maria Dolores, “La movilidad funcional desde la adminis-
tracién bilateral del contrate de trabajo”, Revisia de la Facultad de Derecho de Ia
Universidad Complutense, Madrid, mim. 14, 1988, pp. 113-142.
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Con la movilidad funcional se pretende no afectar o hacerlo en lo
minimo las desregulaciones de trabajo pactadas; otorgar facilidades al
patrono dentro del orden juridico y promover modificaciones, procu-
rando que los derechos econémicos y profesionales del trabajador re-
sientan las menores calamidades.

La movilidad funcional, si atendemos a las anteriores ideas, es una
decisién unilateral del empresario que sin representar una novacién
permite cambiar funciones a su personal, por regla general sin acuerdo
sindical ni autorizacién oficial, cuando sea una disposicién legal la que
autorice esta conducta patronal. El unico requisito para poner en pric-
tica estos programas es que por medio de un decreto, acuerdo u otra
forma legal, provenga la autorizacién, para impedir en apariencia cual-
quier trasgresién a los derechos fundamentales de los trabajadores.

Asf por ejemplo, €] articulo 39 del Estatuto de los Trabajadores de
Espafia reconoce el principio de movilidad funcional condicicnado a
dos factores: por un lade, que los trabajadores estén protegidos por un
contrato laboral; por otro, que la facultad patronal se sujete al control
impuesto por la norma especial, previamente estudiada y analizada en
sus posibles consecuencias legales. Bajo el rubro “necesidades de la
empresa” se compendia una aceptable legislacién cuyos articulos con-
ceden al empresario decisiones importantes, pero sin abandono de una
prudente defensa a favor de los trabajadores; dicho en otras palabras,
se hacen concesiones importantes al empresario bajo el amparo de un
régimen normativo cuyo origen es el propio Estatuto. Igual puede ob-
servarse en la Ordenanza nimero 86/386 puesta en vigor en Francia con
fecha 16 de julio de 1984 y en la Decisién del Ministerio de Justicia de
Holanda, de fecha 29 de marzo de 1985, en cuyos instrumentos legales
se ha ampliado la liberiad de empresa, como en tales documentos se
dice (simil de la movilidad funcional) con fijacién de formas de orga-
nizacién empresarial ajustadas a los contratos y con la obligacién patro-
nal de emitir un informe previo en el que se dé a conocer a las orga-
nizaciones profesionales el motivo justificado de Ia decision adoptada
o de la revaloracién de puestos, si se opta por este camino.®

En otros paises se han puesto en ejecucién pactos en los que se da
intervencion a los sindicatos. En ellos se especifican los sistemas que
conforman la capacidad organizativa y se determinan igualmente los
alcances del rendimiento de la mano de obra. Expliquémoslo en otros

9 Anuario Legislativo de la Organizgcion Infernacional del Trabejo, 1986, Gine-
bra, pp. 34-76.
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términos. El pacto viene a ser un convenio temporal mediante el cual
se adjudican funciones diversas a las habitualmente realizadas por el
trabajador; se modifican los métodos de trabajo sin poner su aplicabili-
dad a discusién; o se ponen en practica programas especiales de remu-
neraci6n. La empresa puede asignar tareas especificas a cada puesto
con objeto de obtener el incremento productivo, pero debe informar
previamente a los trabajadores sobre la necesidad o conveniencia de los
cambios que se vayan a imponer, asi como indicar el periodo estricto
por €l cual estarin en vigor dichos cambios.?®

2. Formas en que puede presentarse la movilidad funcional

La movilidad al constreflirse al cambio de funciones o actividad
ordinarias del trabajador, se presenta bajo diversas formas: a) movili-
dad de ascenso o descenso temporal; b) movilidad geogrifica o de des-
plazamiento; ¢) movilidad de grupo profesional, y d) movilidad de
reconversién profesional. Procedemos a explicar cada una de estas
formas:

a} Movilidad de ascenso o descenso. Los programas en los que se
regula este tipo de movilidad se han dividido en dos categorfas: aque-
llos previstos en leyes u ordenamientos especiales y los que requieren
acuerdos tripartitos o pactos. En los primeros son las autoridades del
trabajo las que, frente a un estado de crisis de una empresa, le otorgan
autorizacién provisional para movilizar al personal conforme la situa-
cidén emergente dada a conocer; dicha autoridad, de acuerdo con su
sistema legislativo en vigor, expide un decreto aplicable al caso con-
creto o expide una ley provisoria en la que se regulan diversas hipotesis.
En los segundos, trabajadores y patronos son convocados por la autori-
dad en biisqueda de soluciones que afecten lo minimo a los trabajado-
res, firmdndose convenios de movilizacién temporal.

b) Movilidad geogrifica o de desplazamiento. En este tipo de movi-
lidad sélo se faculta al empresario a cambiar de lugar o puesto de
trabajo al operario. El cambio de Iugar puede serlo el mismo taller o
departamento u otro taller o departamento en la propia planta donde
se encuentre ubicada la empresa. De ser varias Ias plantas encargadas

10 Buen Lozano, Néstor de, Derecho del Trabajo, 6a. ed., México, Porrda, 1985,
t. II, pp. 754-758. '
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de la actividad productiva y de estar éstas en diversos lugares, puede
autorizarse o convenirse la movilizacién con precisién de las bases bajo
las cuales se llevard a cabo, siempre con las menores molestias para el
trabajador y su familia y siendo los gastos de traslado por cuenta del
patrono. El desplazamiento definitivo es materia de un trato diferente.

c) Movilidad de grupo profesional. Este tipo de movilidad es el mds
complicado y dificil de implantar, tanto por el hecho de que implica
atribuir al trabajador funciones a veces totalmente distintas a las habi-
tuales para él, como por la necesidad de dar entrenamiento especial para
el desempefio de las mismas. La Comunidad Econ6émica Furopea (CEE),
en afios recientes, ha sido la regidén industrializada que se ha visto
obligada a implantar este sistema, en algunocs casos por llevar a cabo
una transformacion radical en las operaciones de una empresa, debidas
a la implantacién de nuevas técnicas; en otros, por cambio total de giro
o actividad industrial o comercial. En ambos casos el problema, por
fortuna, se ha reducido al cambio de capacitacién mds que al de indole
legal, ante la falta de aptitud de muchos cbreros para realizar un tra-
bajo diferente al que hayan atendido por largos periodes. Por ese
motivo, en la actualidad se prefiere la contratacién de perscnas con
dos o tres oficios, advertidas de que pueden ser utilizados sus servicios
en uno u otro, segun las exigencias de la negociacién.

d) Movilidad de reconversion profesional. Trabajadores y sindicatos
han aceptado la movilidad funcional siempre que las consecuencias
contractuales sean a cargo de los patronos; no se oponen a ser movili-
zados si consideran la conveniencia de ello, pero cxigen que la ense-
flanza de nuevos oficios sea por cuenta del empresario. El tinico pro-
blema presente, ante las opciones ldgicas y naturales ofrecidas a quien
no desea perder su empleo, ha sido el de las aptitudes de las personas
para un nuevo aprendizaje, pues resulta éste dificil cuando se alcanza
cierta edad. Las autoridades del trabajo han aceptado la posibilidad de
compensar al trabajador con una indemnizacién especial o adelantar su
jubilacién si estd proximo a ella; en ultima instancia se le ofrece un
plazo limite para adiestrarse en otra ocupacién, transcurrido el cual
si no demuestra la aptitud requerida se le desplaza con un pago
simbélico.1?

- 11 Bernoid, Thomas, Sistemas experios utilizados en los servicios sociales de la
propiedad, Ginebra, OIT, 1988, p. 109.
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3. Camino a un nuevo concepio de estabilidad en el empleo

El doctor De la Cueva otorgd al principio de estabilidad en €l tra-
bajo la caracteristica de su permanencia como base de la relacién labo-
ral. Hizo depender tnicamente de la voluntad del trabajador su diso-
lucidn; por excepcion, de la voluntad del patrono, pues para él la
cesacion del empleo sélo resultaba justificable cuando existiera incum-
plimiento grave de las obligaciones contraidas por el trabajador. Recor-
dando sus palabras, la estabilidad es el derecho obrero que tiene apoyo
en una finalidad mediata y otra inmediata, al mismo tiempo que es
fuente y garantia de otros derechos. Su finalidad mediata es preparar
¢l vivir del trabajador en la adversidad y en la vejez; su finalidad inme-
diata es el vivir hoy y en el maftana. En lo mediato es la certeza del
presente y el futuro; es permanecer en el trabajo en tanto no se incum-
plan obligaciones o se dé motivo a la separacién; es alcanzar el derecho
de antigiiedad.

Para el eminente maestro todas las legislaciones consagran el prin-
cipio de la duracién indeterminada de las relaciones de trabajo; princi-
pio ajustable, por una parte, a variantes aplicativas o a la naturaleza
de las cosas; por otra, a ciertas situaciones de excepcién. Los vnicos
requisitos exigidos para .su .configuracién son: ) la necesidad perma-
nente de un servicio; b) que dicho servicio forme parte de actividades
normales y uniformes; ¢) que el trabajador preste tal servicio todos los
dias salvo contingencias imprevistas; d) el cumplimiento estricto de lo
convenido, y €) hacerse acreedor durante su ejercicio del respeto y dig-
nidad merecidos.1?

Sin embargo, esta idea viene sufriendo transformaciones conceptua-
les y reales, pues con la movilidad funcional resulta muy dificil hablar
de contratos por tiempo indefinido y de permanencia en el trabajo,
cuando a pesar de existir en las convenciones colectivas cldusulas res-
trictivas al respecto, trabajadores y sindicatos han aceptado alteraciones
o cambios que rompen el ritmo contractual. La CEE ha side también
una de las regiones en donde son frecuentes las contrataciones por
lapsos fijos que por regla general no excedan de seis meses. Algunas de
las convenciones se renuevan y en ocasiones se transforman en definiti-
vas, pero no por ello dejan de presentarse como una modalidad contra-

12 Cueva, Mario de la, Nuevo derecho mexicano del trabajo, México, Porria,
1972, pp. 207-219. ‘
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ria a las recomendaciones de la Organizacién Internacional del Trabajo
(OIT), partidaria del principio de estabilidad tal y como se le ha
concebido legal y doctrinalmente. Otras convenciones colectivas, aun
cuando consignan el principic de estabilidad, admiten en su clausulado
la posibilidad de que, caso de presentarse exigencias extraordinarias de
caricter econdmico, podrd el patrono realizar movimientos de personal
de acuerdo con determinadas exigencias.

Veamos otro caso. En la década de los aftos setenta se permitié en los
ramos de comercio y turismo la contratacién por tiempo determinado,
particularmente en etapas de decadencia, que hacfan imposible la per-
manencia de personal de planta. En la década que acaba de concluir,
muchas otras actividades se incluyeron en la legislacién destinada a
empresas con funciones especializadas, ampliindose el niimero de con-
tratos temporales pese a la indole permanente de los servicios, con
mengua de la estabilidad.

Los sindicatos lo mds que han logrado ha sido reducir este tipo de
contratacién mediante una estricta clasificacién de las actividades em-
presariales, pero si han aceptado 12 movilidad funcional a cambio de
mantener la ocupacién permanecnte, no obstante que la movilizacidn
del trabajador constituye de hecho la supresiébn de una actividad o
empleo, aun cuando se dé nacimiento a otre, Tal conducta implica
una modificacién al principio de estabilidad.’s

4. Programas de estabilizacion propuestos por la OIT

Los problemas econdmicos ilevaron a varios paises a presentar ante
la OIT una solicitud de ayuda técnica y administrativa con una doble
finalidad, atenuar Ias dificuitades provenientes de una excesiva planta
laboral como ayuda para poner coto a la inflacién, al mismo tiempo
que preparar un programa de estabilizacién de la mano de obra con
arreglo a principios de teorias macroecondmicas. La idea buscé enfren-
tar los factores que engendran desequilibrios financieros y al mismo
tiempo prever los efectos subsidiarios que podrian acarrear tales dese-
quilibrios. La OIT analizé las repercusiones y efectos del problema y
llegd a dos conclusiones: una, la conveniencia de elaborar programas
ajustados en cada pais a la intensidad de la recesién econémica sufrida;

12 OIT, Informe del Dircctor General correspondiente al afic de 1986, capitulo
“El mundo del trabajo en evolucién®,
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otra, sustituir el principio de aplicacién de la norma mds favorable en
la relacién de trabajo por el de la mds asequible.’s

Las recomendaciones de la OIT han sido: 1) Recuperar los gastos
y la demanda interna, no para evitar la recesion, ya que ésta se presenta
sin manifestar sus sintomas, pero si para reducir su duracién. El error
ha sido —se dijo— por parte de quienes enfrentan una recesién econo-
mica, recurrir a créditos externos en forma de préstamos o a créditos
comerciales, con el objeto de financiar el crecimiento, pues estos recur-
sos acarrean tremendos desajustes sociales (la OIT pone como ejemplo
de lo que no debe hacerse a Brasil y a México). 2) Frente al fenémeno
inflacionario impedir la reaccién natural de los sindicatos, cuyos diri-
gentes pretenderdn corregir el desajuste econémico a través de la eleva-
ci6én de los salarios por considerar que ésta es la \inica forma viable de
proteger el nivel de vida de sus agremiados. E]l crecimiento de los costos
unitarios de mano de obra eleva inevitablemente el precio del pro-
ducto industrial y de los servicios, que pone en marcha la llamada
espiral inflacionaria. La solucién la encuentra la OIT en regular Ia
evolucién de los precios v los salarios sugiriendo a los sindicatos acepten
mayor productividad por el mismo salario; esto permitird bajar Jos
precios y aumentar Ia demanda. El salario real sufre trastornos pero
considera que tal ocurre sdlo a mediano plazo. 3) Si se desea impedir
la espiral inflacionaria “precios-salario” en un periodo de recesidn,
independientemente de que los sindicatos admitan la moderacién sala-
rial que evite el desempleo, los gobiernos deberin poner en ejecucién
programas que dejen en suspenso, mientras se obtiene la recuperacién
econémica, normas que impliquen ventajas salariales adicionales, como
pueden serlo ciertas prestaciones, subvenciones, aumentos en el bene-
ficio de la seguridad social y aquellos gastos que puedan ocasionar dese-
quilibrio de la produccién y el comercio.*

Se piensa justificadamente que la implantacién de este programa
constituye un retroceso para la autonomia colectiva como fuente regu-
ladora por excelencia de las condiciones de trabajo y trae como conse-
cuencia el descenso de la afiliacion sindical. Se agrega, por otra parte,
que las medidas sugeridas resultan negativas de la negociacién al modifi-
car las condiciones generales pictadas en los contratos e imponer nuevas

14+ QIT, Actas Provisionales de la 72a. Reunion de la Conferencia, Ginebra, 1986,
pp. 115-117,

15 Kanawaty, George, “El reajuste en el plano microecondmico”, Revista Inter-
nacional del Trabajo, Ginebra, vol. 108, nim, $, 1989, pp. 319-360.
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clausulas que desvirtian la relacién obrero-patronal. Se dice que repre-
sentan una politica legislativa neointervencionista o promocional-
colectiva de relaciones laborales a la que se oponen las organizaciones
profesionales. Este —se concluye— es el motivo por el cual se ha dado
preferencia a la “movilidad funcional” al considerar que es menor la
afectacion de los intereses sindicales que la implantacién de cambios
trascendentes que rompen los moldes tradicionales en que se ha susten-
tado el poder negociador. Como diriamos en locucién popular: “de
los males el menos”; o sea, es preferible aceptar en todas sus consecuen-
cias la movilizacién antes que el abandono de principios arduamente
logrados,

II1. TRATAMIENTO LEGISLATIVO DE LA FLEXIBILIDAD
1. Tendencia legislativa actual

La aparicién de la flexibilidad como nuevo elemento de la relacién
de trabajo ha trajdo la de una politica legislativa Iaboral novedosa,
aceptada por paises con un avanzado sistema juridico, pero rechazada
por defensores tradicionales del derecho del trabajo, para quienes cual-
quier alteracién normativa implica un retroceso, al considerar que
carece de sentido alterar el orden establecido si el beneficio no es total-
mente positivo. A la flexibilizacion la consideran un experimento caren-
te de legitimacién, “producto de una estrategia vacilante construida a
retazos y carente de legitimacién interna y externa para llevar a cabo
una completa operacién reformadora”. Colocan la flexibilidad “en una
etapa particular de las reformas socialistas, que sin dejar de tener vir-
tualidad diddctica, se opone a la ldgica racionalizadora del derecho
del trabajo”.s

Lo cierto es que la flexibilidad va imponiéndose, como puede consta-
tarse, en documentos legislativos promulgados en Espafia, Francia, Ale-
mania Federal, Italia y en algunos paises de América Latina. En Espa-
fia, el Real Decreto de 17 de octubre de 1984 es claro ejemplo de este
fenémeno, pues su promulgacién tuvo lugar para permitir la contrata-
cion temporal como medida encaminada al fomento del empleo. El
doctor Alonso Olea encuentra en la reaparicién de los trabajos a domi-

1% Barbagelata, Héctor Hugo, “Los limites de la flexibilidad del mercado de
trabajo”, Memoria del Octavo Congreso Mundial del IIR.A., 1989,
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cilio, cada dia mds extendidos, y aceptados asimismo en el Estatuto de
los Trabajadores (articulo 15.1y, la ruptura de la denominada depen-
dencia del trabajador y una via a la flexibilizacién de dicha dependen-
cia, o sea, la sujecidn estricta a ordenes emanadas del empresario en
cuanto al lugar, tiempo y modo de efectuar el trabajo.1?

Para el doctor Javillier tres conceptos: igualdad-negociacion-flexibi-
lidad, prevalecen en tecientes reformas al Cédigo del Trabajo de Fran-
cda (articulos 1-140-1, 1423 y L-152). Comenta respecto de la flexibi-
lidad que por ahora representa “el conflicto de las ideclogias, pues
mientras para algunos juslaboralistas la flexibilidad es el diablo, un
concepto patronal por excelencia, para otros es un :Aingel, un proceso
que salvard a los operarios”. Cree é1 que simplemente se trata de un
proceso de adaptacién de las normas del trabajo a nuevos contextos
culturales, tecnoldgicos v econdmicos; dicha adaptacidn no significard
(como opinan otros autores) la muerte de la reglamentacién o la des-
truccién del derecho del trabajo, sino a lo sumo, un acuerdo que regula
la individualizacién de la relacién de trabajo y el “trabajo precario”.®

Alemania Federal y Gran Bretafia han legislado en materia de trabajo
temporal ampliando las actividades en las que puede contratarse per-
sonal con este caricter. Desde luego, debe sefialarse que se han opuesto
a dicha reglamentacién tanto los sindicatos como el grueso de los tra-
bajadores, por sentir que su interés patrimonial ha sido seriamente
afectado. La industria de la construccidn, la agricultura, la pesca, varios
servicios de la administracién publica, han sido considerados actividades
susceptibles de contratacién flexible. En Alemania se ha extendido
a la industria energética y a la minerfa, 2 ramas completas de la indus-
tria quimica; v en Gran Bretafia al trabajo en hoteles, restaurantes y
establecimientos similares; al transporte, a las comunicaciones; y en
ambos paises a los servicios financieros y de seguros. As{ se desprende
del interesante estudio de los profesores Casey, Dragendorf, Hexervais
y Gewar, titulado “El empleo temporal en Gran Bretafia v la Repu-
blica Federal de Alemania’.®

17 Alonso Olea, Manuel, “Contratos de trabajo atipicos y crisis”, Cuestiones
leborales. . ., cit., nota 1, pp. 121-134. -

18 Javillier, Jean Claude, Tendencias actuales del derecho del trabajo en materia
salarial. Algunas observaciones sobre el caso francés, Paris, 1987,

19 Casey, Bernard et al., “El empleo temporal en Gran Bretafia y en la Repiblica
Federal de Alemania”, Revista Internacional del Trabajo, Ginebra, vol. 108, num. 3,
1989, pp. 409-429,



30 SANTIAGO BARAJAS MONTES DE OCA

En nuestro continente latinoamericano, tres paises cuentan ya con
leyes laborales flexibles en algunos capitulos de su legislacién: Brasil,
Panama y Uruguay. Brasil en el campo de la estabilidad;?* Uruguay
en el de la negociacion;® Panami en varias materias, como puede com-
probarse en el examen que se haga de la ley ntimero 20.518, de fecha 17

de marzo de 1986, que promovié profundos cambios en la legislacién del
trabajo vigente.:

2. Proyecto legislativo de la OIT

En ocasién de celebrarse la 72a. Conferencia de 1z OIT, de la cual
ya s¢ han hecho referencias, fue incluido el tema de la “flexibilidad”
como posible intento de “transformacién legislativa laboral y su evolu-
cion en el seno de la Comunidad Europea”. La Federacién Sindical
Internacional se opuso de manera tajante a que se discutiera dicha
cuestién y presenté un extenso estudio en el cual consideré a la llama-
da “cultura de la flexibilidad” una agresién a las normas del derecho
del trabajo y una regresién de conquistas sociales a las cuales no podian
renunciar los trabajadores debido al largo proceso que habia requerido
su implantacidn.

El intento partié de la Direccién General del organismo internacio-
nal, a sugerencia de la CEE, con el objeto de incluir ¢l tema en el capi-
tulo de la agenda destinado a los “problemas actuales del mundo del
trabajo, su evolucién y las nuevas formas en que se presentan las rela-
ciones de trabajo”. Se pretendia encontrar soluciones viables al desem-
pleo, fantasma que ha adquirido gigantescas proporciones tanto en
paises industrializados como en los que estdn en vias de desarrollo; res-
pecto del cual se anhelaban soluciones pricticas de tipo social, no obs-
tante aceptar que su esencia es eminentemente econdmica.

En las consideraciones del proyecto se asentaron las siguientes
premisas:

1) Que el desarrollo econémico ha sido base del progreso social y, en
consecuencia, cualquier esfuerzo de cardcter internacional para obtener

20 Cérdova, Efrén, “Contratos de trabajo atipicos”, XI Congreso Internacional
de Derecho del Trabajo y la Seguridad Social, Caracas, 1985, vol. 1, pp. 68 y ss.

21 Bronstein, Arturo §., “La evolucién de las relaciones de trabajo en Uruguay;
logros y desafios”, Revista Internacional del Trabajo, Ginebra, vol. 108, nim,. 1,

pp. 1-81,
22 Hoyos, Arturo, op. cit., nota 4.
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ayuda técnica y financiera, por minimo que sea, auxiliard los graves
problemas actuales de la poblacidén universal.

2) Que es necesario establecer condiciones para el comercio, que
estimulen una produccién de rendimiento elevado para alcanzar un
nivel de vida razonable.

3) Que el logro de esta finalidad sélo seri posible mediante una revi-
sién legislativa de cardcter nacional que comprenda: «) condiciones de
trabajo; b) remuneracién de los asalariados y de los productores inde-
pendientes; ¢) proteccién que corresponda a los trabajadores migrantes
en prestaciones de seguridad social; d) funcionamiento de los servicios
publicos, v e} la reglamentacién de los pactos sociales mediante los
cuales resulte posible interesar y asociar a la poblacién para la prepa-
racién y ejecucién de normas que faciliten el progreso. Se sefialé como
camino apropiade para obtener resultados positivos la adecuacién gra-
dual de Ias leyes del trabajo a la nueva concepcién de relacién laboral,
siempre que tales medidas no representaran un retroceso grave a las
conquistas obreras vigentes.2s

La recomendacién sugerida se orient6 en el aspecto legislativo a tres
planteamientos que, segiin la OIT, gravitan en el conflicto econdémico
internacional: 19 revisién de los derechos tradicionales de propiedad,
uso de la tierra y otros recursos naturales; 2° reduccidn de los costos de
produccién y distribucidn por medio de la ejecucion de planes de tra-
bajo que sin atacar los sistemas remunerativos en el fondo, impidan el
desajuste econdmico de las empresas y faciliten el mantenimiento de su
planta productiva; 3¢ transferir a otro tipo de satisfactores la mejoria
econdmica (salud publica, vivienda, alimentacidén, instruccién piblica,
bienestar de los nifios, facilidades al trabajo femenino, etcétera) para
que resulte rentable la productividad.

La parte final de la recomendacién sugirié6 promover los medios de
informacién entre empleadores y trabajadores en el dmbito de la em-
presa a fin de posibilitar la concertacién de acuerdos voluntarios entre
las partes, que sirvan de apoyo a una legislacién asequible a la creacién
de organismos de consulta y colaboracién destinados a la revisién per-
manente de las condiciones de trabajo, en Iugar de mantener cliusulas
rigidas y estrictas que impidan una accesible relacién. Insistimos que
a osta tendencia se opuso la representacién obrera por estimarla alta-

23 Lemt, Gisbert van, “jResulta viable una cliusula social?”, Revista Interng-
cional del Trabajo, Gincbra, vol, 108, num. 3, pp. 501-319.
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mente lesiva de sus intereses de clase, razén por la cual no prosperd,
quedando pendiente para futuras deliberaciones.

3. Politicas econdmicas en ejercicio

Otros instrumentos juridicos en donde la flexibilidad sf ha ganado
terreno, han sido los tratados internacionales sobre politica econémica.
En recientes acuerdos comerciales se ha aceptado una cldusula que fija
normas equitativas, denominada “cldusula social”, en la cual se enun-
cian condiciones especiales de trabajo con la finalidad de unificar éstas,
mas en sus consecuencias que en su aplicacién. Dicha cldusula social
es de hecho un acuerdo econdmico cuyo contexto politico ha traido
cambios en las leyes laborales de los paises signantes, pues se abandonan
aspectos proteccionistas, se adoptan reglas minimas de trabajo y se
liberaliza el comercio de productos respecto de los que se establecen
convenios de intercambio. Citemos a modo de ejemplo:

a) El Convenio Internacional del Estafio, aprobado en 1981; el Con-
venio Internacional del Cacao, de 1986; el Convenio Internacional del
Caucho, de 1987 y el Convenio Internacional del Azicar, también
de 1987, en cuyo articulado, de todos los enunciados, se expresa que
“Los Estados aceptan elevar el nivel de vida de los trabajadores, procu-
rardn mantener en los diversos sectores de produccién normas laborales
que consignen condiciones de trabajo justas y compatibles con el desa-
rrollo de cada pais y favorezcan tanto a trabajadores agricolas como
industriales” (articulos 45, 64, 53 vy 28 respectivamente).®

b) La formacién de la Comisién Independiente sobre Problemas In-
ternacionales del Desarrollo (auspiciada por la OIT), organismo que
en fecha reciente ha sugerido adoptar normas justas de trabajo para
evitar la competencia desleal. Los esfuerzos iniciados el afio 1985 culmi-
naron en la Conferencia Internacional del Trabajo celebrada el afio
1988, en la que bajo el tema “Los derechos humanos, responsabilidad
de todos”, se aprobé una iniciativa con resultados positivos, al dar
origen a la Ley Constitutiva de la Sociedad de Inversiones Privadas en el
Extranjero (Overseas Private Investment Corporation, 1988) puesta en
vigor en los paises del Caribe, en la que se aprobdé una importante
disposicién sobre las ventajas econdmicas concedidas a paises extran-
jeros, las cuales quedan subordinadas al respeto que éstas establezcan

24 Servais, Jean Michel, “La cldusula social en los tratados de comercio”, Revista
Internacional del Trabajo, Ginebra, vol. 108, num. 3, pp. 289-300.
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en sus respectivas legislaciones en materia de derechos minimos de los
trabajadores. Esto es, cada pais signante deberd comprometerse a intro-
ducir en su legislacién del trabajo articulos en los que prevalezca la
proteccién obrera, al no contar varios de estos paises con leyes protec-
toras del trabajo.

¢) Por ultimo, Francia, Argentina, Panami y Tinez, entre otros
paises, han expedido leyes flexibles y pragmiticas en las cuales han
incluido cldusulas sociales ajustadas al grado de desarrollc de cada
Estado, en capitulos del trabajo infantil, control de subcontratistas,
otorgamiento de financiamientos siempre gque se cumpla con obliga-
ciones laborales concretas, ayuda para infraestructura econémica, etcé-
tera. Los objetives varian pero todas constituyen puntos de referencia
como instrumentos de indole econdémica cuyo apoyo €s la proteccién
al trabajo.?

La cldusula socjal se estima factor de flexibilidad porque en los tra-
tados donde se le ha incluido se expresa que si por alguna circunstancia
se presentan situaciones de excepcién en las condiciones de trabajo,
éstas tendrdn aplicacién con exclusividad en el ramo o actividad para
el cual se establezca en el Tratado. Esta prevencién la han sugerido
aquellos paises donde existen acuerdos econdmicos, por haber manifesta-
do que la inclusién de cldusulas sociales podria afectar su legislacién
laboral, ya fuera porque se rompia la unidad salarial o porque alteraba
condiciones de trabajo generales. Otras politicas sociales de raigambre
econdémica las examinaremos en el apartado que hemos destinado al
andlisis de pricticas comercizles de cufio reciente,

1V. CONDICIONES DE TRABAJO
1. Jornada flexible

Las pricticas de flexibilidad varfan de pais en pais tratindose de
condiciones de trabajo, pero como hemos sefialado, son comunes a todas
las legislaciones: jornada, salario y prestaciones sociales. Fs respecto de
ellas que existe identidad de principios y de pricticas, segtin advierte
el profesor Barbagelata, para quien la presencia de condicionamientos
econdmicos, psicoldgicos y técnicos, si bien es cierto resultan desaconse-
jables en otras materias por implicar pricticas que no rinden los efectos

25 Op. cit., nota 13,
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esperados por los gobiernos o los empleadores, esto no sucede en los
casos de jornada o remuneracién al ser parcialmente detectables en el
proceso de medidas de flexibilizacién del costo del trabajo; al apoyarse
en la incertidumbre del mercado o en el monto de los egresos fiscales;
o ante los riesgos de fatiga y surmenage.

La distribucién del tiempo de jornada ha impactado en tal forma
Ia atencidn de los tedricos del derecho del trabajo que ha sido el unico
tema incluido en el XIII Congreso Internacional de Derecho Compara-
do, donde la flexibilidad ha encontrado amplio campo de accién. Hace
algunos afios fue frecuente fraccionar la jornada para permitir al traba-
jador un descanso intermedio de wna a dos horas; hoy este fracciona-
miento tiene lugar por otros motivoes:

a) Porque amas de casa y estudiantes en particular no desean laborar
jornadas completas; unas, por tener actividades hogarefias que les im-
piden estar alejadas las ocho horas fijadas en las leyes de todas las nacio-
nes; otros, por exigir tiempo para el estudio, pues ven en una futura
profesién liberal mejores posibilidades de alcanzar el nivel de vida que
pretenden.

b) Por preferirse la jornada parcial, al ser muchos los trabajadores
que al recibir €l pago de sus servicios por el niimero de horas trabajadas,
disminuyen éstas para ampliar el disfrute de descansos mds prolongados.

c) Por sugerencia sindical para dar ocupaciéon a un mavor ndmero
de trabajadores, sobre todo en empresas de actividad continua.

Las organizaciones profesionales, por su parte, han solicitado y obte-
nido beneficios respecto al tiempo de trabajo, al configurar actualmente
una exigencia de la mano de obra la reduccion de la jornada semanal.
Por medio de las convenciones colectivas cuando no ha sido posible
modificar la legislacién, presionan a la parte patronal en las sucesivas
revisiones hasta obtener jornadas inferiores a las establecidas por ley.
La CEE, por ejemplo, no solo ha superado la reduccién de la jornada
semanal de cuarenta y ocho horas sino que en algunos casos ha logrado
la implantacion de la jornada de cuarenta horas 2 la semana, a fin de
que los trabajadores disfruten de dos dias seguidos de descanso en vez
de uno o une y medio como se venia acostumbrando.??

Cada afio son mds las empresas que aceptan la jornada semanal de
cuarenta horas y algunas la han reducido hasta treinta y siete horas y
media o treinta y cinco horas, E] horario flexible se ha impuesto al no

2¢ Barbagelata, Héctor Hugo, ofr. cil., nota 16.
27 Allens-Pach, Jenz, ep. cit., nota 6.
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rcpresentar en estos pafses el tiempo de trabajo la mayor exigencia
laboral sino la productividad. Esta ya no se apoya como ocurria hace
setenta afios en la jornada sino en Ia cantidad de producto terminado y
en las variaciones sufridas por el mercado. No es la disciplina del hora-
rio de trabajo la caracteristica de la empresa moderna sino la modula-
cién en la media mensual o anual de los resultados productivos de la
hora-lgbor €l indice de influencia. Por esta razén los sindicatos han
admitido inclusive, lo que hoy se conoce como “alternancia de la jornada
semanal”, esto es, laborar en una semana treinta Y cinco a cuarenta
horas a cambio de que si la produccién lo exige, se labore en otras las
cuarenta y ocho horas legales v en ocasiones una o dos horas mas, sin
pago de tiempo extra,

2. Salario compartido

La década de los afios setenta marcd, asimismo, el cambio sufride en
materia de politica salarial. El influjo del comercio internacional, en dos
direcciones, marcé este cambio: el desempleo masivo de trabajadores
debido al cierre de negocios que habian tenido extraordinario creci-
miento en las dos décadas anteriores, asi como €l abandono de 1a premi-
sa de que a trabajo igual corresponde salario igual sin distincién de
edad, sexo o nacionalidad, a efecto de impulsar la idea de que a mayor
productividad o mejor calidad del servicio debe corresponder un salario
superior al minimo asignado al comin de las actividades.

La tecnologia ha hecho abandonar la idea de uniformidad en la
retribucion, base del costo de mano de obra, para transformarla en
el postulado que reza: “mejor salario al producto mejor terminado”.
No es ya el niimero de unidades producidas sino la calidad o perfeccién
de éstas lo que determina los costos, pues las mdquinas, auxiliadas por
robots, facilitan cualquier cilculo de produccién preparado en los
laboratorios de computacién. Expresado en otras palabras, el nimero
de unidades a producir lo determinan medios mecénicos y electrénicos,
pero la garantia del acabado la sigue ofreciendo el ser humano vy no
lIa miquina o el robot. Ademis, existen productos cuya perfectibilidad
solo la puede ofrecer la mano de obra.

Las politicas salariales han provocado fuertes debates al ligarse el
concepto retribucién con el factor rendimiento. No basta —se dice—
el pago de un determinado salario mayor o inferior, sino €l efecto retri-
butivo que éste represente. El salario real o nominal que tanta impor-
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tancia ha tenido y tiene para el trabajador, nada significa frente al
interés patronal de la mas rdpida recuperacién de lo invertido. Asi como
a los gobiernos preocupa la fijacién del salario por constituir el medio
que estiman adecuado para el control de Ia inflacidn, a los empresarios
preocupa que no disminuya el margen de utilidad pues el costo del
salario lo transfieren al costo del producto. De ahi el cambio de politica
en la relacién trabajo-salario.?s

Examinemos algunas soluciones. Varios paifses —Gran Bretafia, Ale-
mania Federal, Holanda— han tenido como preocupacidén el desempleo
juvenil. Para evitar tal fenémeno, sus gobiernos han facultado a los em-
pleadores a pagar salarios inferiores a los minimos a cambio de mante-
ner a su juventud a base de un atractivo econdmico de leve esfuerzo.
Gran Bretafia realizé amplios estudios de la cuestién y llegd a la
conclusion de que la rigidez del salario real provocaba desocupacion y
ésta iba en aumento a medida que aumentaban los salarios. Alemania
y Holanda, al descubrir también que su sistema retributivo estaba
creando desempleo, optaron por incentivos al rendimiento del trabaja-
dor en lugar de fijar periédicamente el importe de la mano de obra.
Espafia opt6é por los pactos econdmicos y la concertacién de los interlo-
cutores sociales dirigida a encontrar soluciones viables al conflicto
salarial.

Otras soluciones de cardcter flexible puestas en ejecucién han sido:
1y Abandonar el llamado salario-base para implantar el salario-puesto,
siempre que el trabajador responda a un conjunto de exigencias labora-
les o posea aptitudes para el desempefio del puesto. 2) Otorgar al traba-
jador complementos, como se Ilama en Europa a los incentivos nuestros,
en proporcién al rendimiento obrero. Sistema similar lo constituye el
pago de “primas” o compensaciones adicionales al salario, sin aumentar
éste; o conceder aumentos moderados no sujetos a periodos fijos de
revision. 3y Convocar a los sindicatos para que acepten la suspension
temporal de ciertos beneficios contractuales en tanto se normalice un
estado de crisis en Ja empresa. 4) Suprimir el pago de participacién
en las utilidades o de ciertas prestaciones, excepto pensiones,®

8. Prestaciones sociales

La flexibilidad ha alcanzado igualmente a las prestaciones sociales
aunque en sentido diverso, esto es, a cambio de no otorgar a los traba-

28 Starr, Gerald, La fifacidn de los salarios minimos, 3a. ed., Ginehra, OIT, 19%7.
28 Plant, Robert, Empresas en dificultades, Ginebra, OIT, 1987, -
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jadores beneficios salariales o de tiempo de trabajo se ha preferido
otorgarles diversos beneficios personales o familiares. Por ejemplo: se
han introducido en la legislacién del trabajo modalidades sugerentes
en el campo de la seguridad social, la vivienda, el dmbito recreativo o
cultural; lo que en Europa llaman “estado de bienestar”, La idea ha
sido que si no es posible mejorar el nivel de vida del trabajador y su
familia a través de la mejoria econdémica, dicho bienestar se obtenga
en otras fuentes o por otros caminos. Se piensa también que no siempre
un salario alto resuelve problemas familiares si no se tieme cultura y
conciencia para lograr una eficaz distribucién del ingreso; éste se diluye
en adquisiciones intrascendentes o gastos inttiles. Resulta preferible
—se agrega— otorgar al trabajador otro tipo de satisfactores de mayor
contenido social que el simple aumento del sueldo.

Los autores denominan esta sugerencia celision normativa, para
significar que Irente a una sucesién de normas de diferente rango, una
regulacién puede sustituir a otra sin provocar un curso-conflicto y obte-
ner idénticos resultados. Desde este punto de vista, es posible respetar
Ta situacién mds beneficiosa alcanzada por la normativa anterior sin
que la posterior afecte conquistas obtenidas. Unicamente cuando la
nueva norma suprima las ventajas obtenidas o borre las huellas mas
avanzadas, se retrocede a la antigua posicién para aplicar en determi-
nada situacién la norma mds beneficiosa de cualquier rango (ley, con-
venio colectivo, uso, costumbre); la unica solucién es el respeto a la
voluntad de las partes.®

Las prestaciones sociales tienen la ventaja de no producir colisidn
normativa al suplir otro tipo de prestaciones econémicas. Sefialemos
algunas: ¢} La inclusién del cényuge en el pago de la pensién jubilatoria
concedida al trabajadof cuando éste fallece; se le denomina en nuestro
medio “pensién de sobrevivencia” y hasta hace poco tiempo eran con-
tadas las legislacibnes que inclufan el beneficio; hoy su mimero ha
aumentado de manera considerable. b) Ampliacién de la edad para
el disfrute de beecas educacionales con el interés de que el hijo del
trabajador pueda terminar estudios superiores; en €l ramo educativo
también se ha ampliado el lapso para que el trabajador disfrute de una
beca profesional hasta tres afios en Iugar de vno. ¢) Ampliacién de la
etapa anterior y posterior al patto, asf como del intervalo de materni-
dad o atencién a los hijos recién nacidos. d) La prestacién por invalidez
para el trabajo incluye €l pago de todo tipo de incapacidad y no sélo

30 Pedrazzolli, Marcele, op. cit,, nota 3.
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la incapacidad permanente; la de vejez se alcanza a mds temprana edad
(60 afios) . €) Se ha extendido el periodo en el caso de prestacién por
desempleo; actualmente abarca a los trabajadores temporales y en
algunos paises se otorga ayuda hasta por siete y ocho meses en lugar de
seis meses miximo, v f) Podemos incluir la vivienda y el ambiente cul-
tural y recreativo al que ya se ha hecho referencia, ayuda que muchos
cuerpos legislativos se negaban a conceder por su alto costo, La solucion
ha sido el impulso a las cooperativas de la vivienda que en Europa han
alcanzado su mejor época, lo mismo en el capitulo de infraestructura
que de financiamiento.s

V. CONDUCTA SINDICAL
1, El conflicto de la representacion obrera

El profesor Barbagelata, de la Universidad de Montevideo, en intere-
sante ponencia ha sefialado que pese al cuadro de perturbaciones pre-
sentado hoy por la economia y no obstante la aparicidn de corrientes
neoliberales que auspician el retorno al libre juego de Ias leyes del
mercado, los organismos sindicales han mostrado fuerte resistencia a la
“cultura de la flexibilidad”, no sélo por representar ésta “una absten-
cién legislativa y reivindicativa de la libertad de contratacién”, sino por
no encontrarse convencidos de las posibles ventajas de la desregulacion
reglamentada por via legal, de la megociacién colectiva. Agrega que,
sin embargo, los sindicatos han aceptado la flexibilidad del mercado
de trabajo “como medida necesaria e inevitable frente al conflicto que
deviene de la inseguridad del empleo” y debido a la pretensién tanto
oficial como empresarial de modificar ciertos ordenamientos juridicos,
que aun cuando se dice se llevan a cabo sin perjuicio de la libertad
sindical o del poder de negociacidn de la representatividad de los sin-
dicatos, de cualquier modo alteran la vida sindical. Califica esta con-
ducta “la tercera dimension de las relaciones laborales por cuanto afecta

31 Las disposiciones correlativas pueden ser consultadas en la siguiente legisla-
cion: en Suecia, ordenanza de 5 de noviembre de 1985 (articulos 21-33, 72.77):
Polonia, Jey de 18 de abril de 1985; Ecuador, decreto-ley nim. 21, de 12 de mayo
de 1986: decreto de 27 de junio de 1986, vigente en la provincia del Yukén y terri-
torios del noroeste, en Canad4; ley nitm, 113, de 17 de mayo de 1985, en Japén; noti-
ficacién num, 646, de 7 de julio de 1986, en Dinamarca; lev ntim. 6-997, de 27 de
agosto de 1985, en Costa Rica.
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a los trabajadores y a sus directivos al hacerlos cntrar en conflicto entre
s{ y con sus propias organizaciones”’.*®

En efecto, si los sindicatos han consentido la flexibilidad de la rela-
cién de trabajo, ha sido como solucién extrema y para salvaguarda
del empleo; para impedir los despidos masivos y la actitud patronal de
sometimiento, al poner ambas situaciones en peligro la representativi-
dad. Son actitudes que rompen, por as{ decirlo, las regulaciones insti-
tuidas en los contratos colectivos, al tratarse de modalidades contrarias
a su estructura legal. Se les admite por los dirigentes sindicales al asegu-
rarles precariedad, provisionalidad y excepcionalidad en momentos de
crisis,

Reproduzcamos en esta parte una cita de Laski hecha por el profesor
Barbagelata, en la que dicho autor dice: “La flexibilidad se dirige a
limitar el poder de los sindicatos”, al considerar al sindicalismo “el peor
y mas desagradable de los monopolios..., o la obra de agitadores de
espiritu diabolico que se propone destruir Io que si no fuera por ellos
serla concebido ficilmente como una armonfa natural de los intereses
entre los patronos y los trabajadores”. Sdélo que a pesar de todas las
impugnaciones hechas al sindicalismo —agrega por su parte el comen-
tarista—, la realidad nos muestra que los sindicatos han hecho ajustes
contractuales mds alld de su capacidad de gestién.®

Diriamos por nuestra parte: los sindicatos, al aceptar la flexibilidad,
han arriesgado su representatividad, han puesto en el filo de la navaja
el apoyo de la masa trabajadora, han debido renunciar a derechos con-
sagrados y han hecho concesiones al sector patronal que podriamos cali-
ficar de contrarias al interés profesional, ademds de retroactivas de con-
quistas laborales consagradas por la costumbre y apoyadas por la ley.

A los sindicatos se les presiona hoy en una doble direccién: Por un
lado los gobiernos Jes exponen el cuadro que la crisis econémica, los
cambios tecnoldgicos y el desempleo, han provocado y provocan en
paises que no han querido darse cuenta cabal de esta realidad socio-
juridica, para forzarlos a la aceptacién de soluciones que llaman de
excepcién, pero que en ocasiones prolongan por periodos superiores
a la resistencia obrera. Por otro, los afiliados a cualquier organizacién
les hacen ver la dura situacién que viven, la creciente reduccién de su
salario, el alto costo de Ia vida, forzando a la dirigencia a no otorgar

a2 Barbagelata, Héctor Hugo, op. cif., nota 16.
3% Laski, H. J.. Los sindicatos en la nueva sociedad, México, FCE, 1954,



40 SANTIAGO BARAJAS MONTES DE OCA

concesiones econémicas y menos atn a ceder en capitulos de prestaciones
alcanzadas con multiples sacrificios y en largo tiempo.

Resulta por ello légico que las representaciones sindicales se encuen-
tren en situacién de conflicto ante la flexibilidad; no tanto por el debi-
litamiento del poder sindical, el cual se supera cuando los dirigentes
cuentan con el apoyo abscluto de 1a comunidad obrera. A ésta la infor-
man y constantemente la consultan y le solicitan su consentimiento y
el poder de transaccién. El problema ha sido obtener su aquiescencia
para hacer concesiones a garantias basicas de la relacién de traba-
jo. para resistir en el plano gremial y para firmar acuerdos que no
excedan de limites permisibles en Ia negociacién colectiva.

2. Crisis de la negociacidn colectiva

La negociacién colectiva, al igual que el sindicalismo, se encuen-
tran en estado de crisis, obligando a las asociaciones profesionales 2 un
total replanteamiento de las politicas de Iucha. Estas no han tenido la
fuerza para enfrentar a los gobiernos; sin embargo, éstos estdn conscien-
tes de que sdlo en un plano de prudencia serd posible manejar el con-
flicto social, pero a su vez se encuentran impedidos para salir de manera
abierta en el campo econémico. Unicamente cuando ha surgido en la
masa e] valor para el enfrentamiento, han desplegado los sindicatos
intentos de lucha, buscando apoyos y elementos para soportarla. Hasta
entonces ha sido posible regresar al cauce de la negociacién como inica
via de entendimiento obrero-patronal.

Los recursos empleados han sido de naturaleza diversa:

1y Partiendo del hecho de que cualquier negociacion no debe ser
encaminada a poner en practica arreglos que fueron dtiles en la solu-
cién de problemas de otra época, sino que debe dérsele a cada caso
trato de situacién emergente, se hace ver a las partes que estdn en pre-
sencia de problemas que no conocieron las generaciones anteriores, por
ser circunstanciales y producto de cambios sociales que si en algin
lapso tuvieron vigencia, no preocuparon entonces ni a trabajadores ni
a patronos, quienes los dejaron pasar o les dieron soluciones ficiles
que no comprometian ni al trabajo ni a la produccién. La idea de un
nuevo concepto de negociacién es no atacar valores fundamentales ya
aceptados: la dignidad del ser humano; su vocacién de servicio; su in-
terés en la sociabilidad; su cultura; sus preferencias; etcétera, Adecuarse
a estos valores merma cualquier resistencia y la hace menos dolorosa.
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2) La negociacién no debe ser impuesta porque independientemente
de resultar negativos los resultados, el objetivo irfa en contra del pro-
posito perseguido. Es cierto que han existido regimenes autoritarios
que han conducido los procesos negociadores en un sentide especifico;
también es verdad que en algunos casos la flexibilidad se ha obligado
y no obstante ello se han obtenido significatives avances y hasta la
aprobacién de la opinién publica. Sin embargo, no puede ser aconse-
jable una flexibilidad asi obtenida; primero, por la lesién que sufren
los organismos sindicales que a la postre repercute en sentido contrario
al beneficio buscado; segundo, por tratarse de un beneficio precario,
pues llegado el momento de abandonar su prictica se vuelve abrupta-
mente en contra de sus promotores; dicho en otras palabras, en una
negociacion impuesta los cambios son aparentes; de momento y quizds
por un tiempo se podrin mantener niveles econémicos razonables y con
apoyo general, pero si estos cambios no estdn avalados en convicciones
sociales profundas y no son de voluntaria aceptacién, el fendmeno se
revierte y acaba por ocasionar malestar y desconfianza, lo cual provoca
una reaccién tan poderosa que hace surgir nuevos y més graves conflic-
tos. Ademads, dejar en manos de los patronos la reorganizacién de las
empresas sin la consulta interna de trabajadores y sindicatos, aparte de
otorgarles medios de presién no aconsejados por la legislacién (aun
cuando sea tramsitoria Ia facultad concedida), gencra oposicién en el
sector obrero, quien contempla las medidas adoptadas como una impo-
sicién y no como un ajuste provisional para afrontar un problema de
crisis.

%) Conforme a una nueva versién de justicia social, la negociacién ha
dejado de ser problema de ambito local para trascender al dmbito na-
cional. Se piensa también que no seran medidas de cardcter juridico
las que permitan la inflexibilizacién, sino recomocimientos pricticos
adecuadamente concertados; es decir, la injusticia de un comportamiento
puede menguar (aunque no la hari desaparecer) la confrontacién
cara a cara de los problemas y el llamado a la mesa de las discusiones
de los interlocutores sociales; deben ser ellos quienes en la tranquilidad
y en el orden “fumen la pipa de la paz”, como en sentido figurativo se
hace referencia a las disidencias que tienen un final feliz.

La legislacién laboral, si se buscan caminos viables a la flexibiliza-
cion, tendrd que cumplir cada vez en mayor grado los espacios de nego-
ciacién; hari mds respetable y prudente Ia intervencién oficial para
salir de un atolladero social; tornard mis exigente la concepcidn inte-
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gral de la vida econdémica y abandonari toda idea de conveniencia
particular o autoritarismo. No existe de momento otra via de solucién
sino el concordato mutuo a través del entendimiento y la libre manifes-
tacién de los propositos y las ideas.s*

3. Los pactos soctales

Los expertos de la OIT opinan que los pactos sociales tan en boga
en nuestros dfas son el prototipo de la flexibilidad en las relaciones
de trabajo. En primer lugar, por representar un rompimiento del prin-
cipio juridico que fij6 sus elementos: el trabajador, el patrono, la pres-
tacién de un servicio personal subordinado y Ia remuneracién (salario,
prestacién, honorarios, prima o gratificacién), independientes del acto
juridico en si. En segundo lugar, por la obligatoriedad impuesta a los
factores de 1a produccidn, a través de elementos extrinsecos, de modifi-
caciones contractuales no consentidas normalmente por ellos. En tercer
lugar, por el caricter temporal o transitorio de dicha obligacién (quie-
nes la ponen en prictica deben admitir la imposibilidad de mantenerla
en forma permanente) aparte la circunstancia de no fijarle un periodo
de vigencia,®

Sostiene el doctor Néstor de Buen que en Europa, en tiempo reciente,
“el dmbito de aplicacién de la libertad contractual en materia colectiva
s¢ ha venido reduciende en favor de Io que la doctrina llama, con
unanimidad insistente, la concertacién social”. Para él la concertacién
es s6lo la respuesta politica a los problemas de inflacion y desempleo
que caracterizan a la economia mundial, particularmente la capitalista,
a partir de la denominada crisis del petrdleo.®® Quizds podria exten-
derse su pensamiento a los pafses socialistas, dado el sesgo inesperado
de sus propias economias. Los pactos sociales no son otra cosa que la
expresién concreta de la concertacion.

El doctor De Buen revisa varios ejemplos: el Pacto de la Moncloa
(Espafia) ; el Acuerdo Scotti (Italia}; el Pacto Social Argentino, y men-
ciona el Pacto de Solidaridad Mexicane que analizaremos en préximo
capitulo. Pero son también conocidos los “acuerdos de gestidn” y los
“pactos de empleo”, puestos en ejercicio por la comunidad europea;

34 Viarzquez Vialard, Antonio, “La flexibilidad en el derecho”, Cuestiones labo-
rales. .., cit, nota 1, pp. 32-37.

35 OIT, Informe de la Comisién de Expertos, TI1 scccién, folio 4A, Ginebra,
1987, primera parte, parrafo 32, pp. 13-17.

3¢ Buen Lozano, Néstor de, op. cil, nota 10.
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como la llamada “Politica de Reditti” promulgada, asimismo, en ltalia
con fecha 14 de febrero de 1984 y la ley 83-635 promulgada en Fran-
cta con fecha 28 de julio de 1983 sobre Pactos Nacionales Interprofe-
sionales, legislacién a la cual ha dado buena acogida el sindicalismo
de esos paises.

El doctor Javillier opina que puede estimarse a Francia la cuna de
los pactos sociales tal y como ahora se les practica. Encuentra el inicio
de integracion obrera en la sociedad capitalista en la formacién, el afio
1963, del Fondo Nacional para €l Empleo dependiente del Ministerio
de Trabajo, institucién de ayuda a empresas y sindicatos en su enfren-
tamiento con problemas de cambios ccondmicos o téenicos (modifica-
cién de las estructuras econdmicas, reconversién, modernizacién, etcé-
tera); y dice que la primera ley que amplié el papel econémico de los
comités de empresa fue la Orden de 13 de julio de 1967, pues con ante-
rioridad dichos comités unicamente se ocupaban de las condiciones
internas y los reglamentos interiores del trabajo. Un afio después y con
objeto de discutir la imposicién de salarios ajustados a la crisis que ya
apuntaba como consecuencia de los conflictos estudiantiles, se formuld
un proyecto de protocolo denominado Acuerde de Grenelle para regu-
lar “tasas horarias”, salarios reales del sector privado y lineamientos
especiales de negociacion colectiva (9 de febrero de 1970). Con poste-
rioridad fueron celebrados acuerdos nacionales interprofesionales sobre:
a) seguridad en el empleo (9 de julio de 1970); b) formacién continua
(13 de julio de 1971}, y ¢) despido por causas econdmicas (3 de enero
de 1975), “los cuales llevaron al gobierno a elaborar un proyecto de
ley relativo al ejercicio del derecho sindical en las empresas, como fer-
cera via hacia una nucva sociedad” ®

El Tratado de Roma, creador de la CEE, consignd en sus postulados
un capitulo destinado a la intervencién del Estado como interlocutor
social, con los siguientes objetivos: 1° La fijacién en la comunidad
europea de normas que establezcan férmulas para la solucién de pro-
blemas econdmicos. 2¢ El concierto de las diferencias obrero-patronales. 32
Evitar cualquier direccién ideolégica en las relaciones obrero-patro-
nales, Gracias a este instrumento ha sido posible introducir la flexibi-
lizacién en algunos aspectos de la relacién laboral europea con miras
a: 1) formular diagnésticos exhaustivos de la economia en estas mate-
rias: revisiones fiscales, energéticos, urbanismo y financiamientos; 2)
bajo el principio de absoluto respeto a la voluntad sindical preparar

37 Javillier, Jean Claude, Derecho del trabajo, Madrid, Aguilar, 1982.
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convenios politicos (no partidarios) con el compromiso gubernamental
de su cumplimiento; 3) establecer bandas salariales entre un minimo y
un méximo para facilitar la regulacién del mercado y el empleo; 4) fir-
mar acuerdos econémico-sociales que preparen una nueva legislacién
laboral que dé participacién juridica a los sectores; 5) llevar a cabo
una accion consensunal directa destinada a combatir Ia inflacién, la re-
cesion y el desempleo.’s

V1. CONDUCTA EMPRESARIAL
1. El problema de la administracion econdmica

En sentido contrario al adoptado por los sindicatos, la empresa mo-
derna apoya su accién en cuatro factores que estima esenciales para su
progreso: el econémico, el politico, el humano y el tecnolégico, este
ultimo por haber puesto en jaque a multitud de negocios que ante su
incapacidad econdmica para adaptarse al cambio se han visto en gra-
ves problemas de operacién, si-no es que de cierre parcial o total. Estos
cuatro factores han influido en la flexibilizacion de las relaciones labo-
rales, por lo que iniciamos su examen con el de la problemaitica eco-
némica empresarial en sus aspectos de actividad industrial y distribu-
cién de la riqueza, por ser los tinicos que interesan en el campe de la
flexibilidad.

Esta comprobado que un bajo nivel de desarrollo econémicoe empre-
sarial trae aparejado un bajo nivel de salarios y reduce las posibilidades
del empresario para disponer de mano de obra calificada. La limitacién
en el volumen de los articulos o servicios que un negocio pueda producir
limita a su vez el mercado de empleo y este fenémeno repercute en su
economia, obstaculiza la utilizacién de las mdquinas y los locales, y
aumenta €l costo del producto. En otro orden de ideas, una deficiente
distribucién del poder adquisitivo reduce el mercado de toda clase de
bienes de consumo y origina diferencias sociales dificiles de combatir,
traduciéndose este hecho en una doble direccién social: por un lado
s6lo podran ser adquiridas las mercancias mds esenciales y se dejardn
de consumir varias, no precisamente suntuarias, sino aquellas cuya
adquisicién la dificulte un bajo poder de compra; por otro, se alteran
las fases de estabilidad econémica de un sector de poblacién y se cambia

38 Servais, Jean Michel, op. cit., nota 24,
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la prioridad de compromisos contrafdoes, otorgando preferencia a los lla-
mados de supervivencia industrial sobre los de interés patrimonial. Los
tedricos consideran éste un fendémeno de patologia econémica debido
a que provocan una cascada de conflictos sociales insospechados.®®

Los autores Reinhard y Nabeel del Instituto Tecnolégico de Londres,
estiman por su parte, “que una desigual distribucién de la riqueza sig-
nifica dejar a un considerable numero de trabajadores con los estrictos
medios para subsistir pero sin capacidad para consumir bienes comple-
jos por su alto costo y su elevada plusvalia”. Para suplir lo anterior
—agregan— la solucién debe ser poner en prdctica un plan de salarios
reales que permita mantener la actividad econdmica en niveles ajusta-
dos a la demanda y a los cambios bruscos no previstos, aplazando los
gastos menos importantes durante los lapsos de inflacién y ampliando
los de mantenimiento de locales, de equipo y de construcciones necesa-
rias, En otras palabras, analizar cuiles fenémenos econémicos pueden
soportar dentro de las empresas el largo plazo, a fin de atender lo mis
indispensable y urgente: aquello que lo amerite en el corto plazo®

Los expertos, segiin vemos, consideran que serd en la combinacién de
estas soluciones donde puede encontrarse la utilidad del trabajo flexi-
ble. Jamds servird para el mantenimiento de los negocios la baja del
salario, pues se ha demostrado que una politica econémica de tal natu-
raleza contribuye a la formacién de un estado recesivo. Dejar de produ-
cir para no saturar el mercado tampoco ayuda; es preferible almacenar
¢ intentar el cambio de productos (hoy por fortuna posible) dentro
de las posibilidades de conversién de una maquinaria, pues se ha com.
probado que gracias a la situacién actual de la industria se puede
llevar a cabo esta operacién sin gravar en extremo los costos. Todo se
reduce a orientar el adiestramiento en el nuevo oficio y a la formacién
profesional del trabajador en nuevas técnicas, al confirmarse que una
actitud de tal indole conduce a la transformacién del nuevo aprendizaje
en valor econdmico, a la vez que alienta Ia esperanza obrera de alcanzar
mejores niveles de vida o al menos conservar el que ya se tiene. Final-
mente, no puede ser sustituido el mundo de la ley por el mundo de Ia
relacién industrial de mayor conveniencia; pues de ignorarse los facto-
res institucionales v politicos que influyen en la determinacidn del
ingreso del trabajador se corre el riesgo de la obturacién interna.

a9 Kanawaty, George, op. cit, nota 15,
40 Reinhard, Gocthert v Nabeel, Hamdi, “Making Microplans”, Revista Interme-
diate Technology Publications, Londres, 1988, pp. 79-87.
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2, El factor politico

La sensibilidad empresarial respecto 2 la conducta de los gobiernos
tanto en materia de propiedad privada o pihblica como en medios de
control puestos en juego para impulsar la productividad, es otro factor
que no puede dejar de analizarse. Se dice que el gobierno que favorece
la propiedad y control publicos y establece sus propios plancs de desa-
rrollo econémico, contribuye al impulso de las empresas y al mejora-
miento de los servicios, pero serdn los efectos de tal control los que
determinen en un momento dado la estabilidad del pais. Las empresas
de propiedad publica —agregan los investigadores de estas acciones—
pueden operar en desventaja en comparacién con las empresas privadas,
porque su direccidn carece de voluntad decisoria; se encomienda a fun-
cionarios idéneos a la administracién publica que poco interés tienen
por los resultados econémicos. En cambio, cuando un gobierno ayuda
a la empresa privada son mayores las posibilidades de favorecer la mano
de obra vacante

Contraria a esta idea es la de los autores Carrillo Castro y Sergio
Garcia Ramirez, para quienes la administracién de las empresas publi-
cas no depende de las personas encargadas de su direcciéon en gradoe
extremo, sino del desarrollo econémico y la estabilidad de un pais. Se
corren iguales riesgos que en la empresa privada y en cuanto a objetivos
se busca: «) mantener una planta industrial costeable y eficiente; b) dar
ocupacidn a un conveniente nuimero de trabajadores; ¢} pagar salarios
remuneratorios; d) ajustar las inversiones a los renglones primarios y
emplear los créditos en los accesorios, v ¢} introducir en el mercado
productos o servicios de positiva utilidad y razonable consumo. Ademsds,
estas empresas no pueden operar en situaciones de inestabilidad politica
o de frecuentes cambios ministeriales, a efecto de evitar que los cambios
de personal en la alta administracién lleve a una permanente modifi-
cacidn en el trabajo, horarios confusos, distribucién de labores, etcétera.
La sensacion de inseguridad en su manejo se trasmite a obreros y em-
pleados, haciendo deficiente el rendimiento de unos y otros.2

La flexibilidad politica en las empresas de la administracién piblica
1a extienden los teéricos a cinco campos de actividad, sin salirse de

a1 OIT, La empresa y los factores que influyen en su funcionamiento, 8a. ed,

Ginebra, 1984, pp. 6-14.
42 Carrille Castro, Alejandro y Garcia Ramirez, Sergio, Las empresas piblicas

en México, México, Miguel Angel Porrua, 1983, pp. 20-37.
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cllos: 1y deben intervenir dnicamente en el mercado a efecto de man-
tener el conveniente equilibrio entre la propiedad privada y la propiedad
publica; 2) su desarrollo ha de serlo a través de una economia planifi-
cada y no caprichosa; 3) el impulso que se dé a la industrializacion
comprenderi aquellos sectores donde existan deficiencias notorias o
donde sean mayores las necesidades; 4) se buscari en todas las Inter-
venciones aplicar medidas antinflacionarias o recesivas, y 5) su objetivo
primordial deberd ser la proteccién de la industria nacional. La puesta
en ejecucion de planes nacionales de desarrollo es de capital importan-
cia y la adopcién de soluciones a largo plazo lo mas conveniente para
lograr su éxito.*

Los pajses industriales, por ejemplo, cuentan con una desarrollada
industria privada, pero al mismo tiempo conservan empresas publicas
en varios renglones, sobre todo en actividades mo competitivas para
aquélla. Han tratado de evitar la competencia ruinosa y han protegido
la creacién de polos econdmicos diversificados que permitan ocupacién
a grupos marginados o de incipiente desarrollo. Suecia, Gran Bretaiia,
Italia o la Unién Soviética han establecido centros de productividad
en regiones poco pobladas, desviando hacia ellas grandes recursos para
crear un ambiente de comodidad y trabajo remunerativo, con incentivos
a los trabajadores en niveles altos de vida personal y familiar, con el
objeto de animarlos a un cambio geogrifico y ocupacional. Se considera
¢sta una forma politica de flexibilidad al reducir la carga industrial
de las grandes ciudades atrayendo personal hacia ese tipo de regiones.

Independientemente de haber resultado eficaz esta politica que per-
mite impulsar zonas econdmicas atrasadas, pero con altos potenciales
de productividad, se ha visto en la prictica que la misma conduce a
implantar métodos flexibles que eviten la saturacién poblacional v faci-
liten otros caminos que ayuden a resolver los problemas sociales que
ha engendrado la sobreproduccion, el excedente de mano de obra v el
mercado.

8. El factor humano

La flexibilidad como férmula de alivio al agobio de nuestro tiempo,
cncuentra variadas manifestaciones en la relacién de trabajo; ello no
quita —repetimos— que el trabajador 1a vea como su enemiga y se haya

43 Standing, Guy, “Flexibilidad de la mano de obra ¥ marginacién de los traba-

jadores de edad madura”, Revista Internacional del Trabajo, Ginebra, vol. 105,
num. 8, 1986, pp. 393-416.
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opuesto a muchas medidas flexibles. En su origen y en particular al
iniciarse la década de los afios setenta se acepté su presencia como un
mal menor porque se dijo al obrero que constituia el medio mas accesi-
ble de combatir el desempleo; pero en la década anterior a la actual
s¢ miran sus efectos con desconfianza y se duda de su eficacia reforma-
dora. Acepta el trabajador la suspensién de algunos de sus derechos a
cambio de mantener un salario decoroso y suficiente, ante Ja promesa
de un estado pasajero o de un temporal cambio de labores, negandose
en cambio a su prolongacién. Es cierto que hoy —se insiste— gran
namero de personas prefiere el trabajo flexible y se acoge a sus bene-
ficios, pero se debe a un interés personal y no colectivo.

Los patronos opinan que es el desbordamiento poblacional y no el
trabajo flexible lo que realmente ha traido preocupaciones laborales
€n nuestros dias. Para ellos el aumento de seres humanos es io que ha
trastocado el desarrollo normal de la economiz en muchos paises; sus
agrupacicnes en forma constante expresan que en tanto la poblacién
sea superior a la proporcién del desarrollo econdémico habrin de impo-
nerse esfuerzos econémicos extremos, pues de no resultar asf, en lugar
de constituir el exceso demogrifico un factor de beneficio (como du-
rante muchos afios se creyd) constituird un obsticulo para el progreso
y se estancard la vida vigente, Evitar este fenémeno serd el lugar adonde
deba dirigirse la accién de dirigentes y funcionarios de la empresa por-
que de otro modo no se contard con la colaboracién del factor humano.

¢Hasta qué extremo influye el factor humano en la flexibilidad?
Creemos que no es el exceso de poblacién el fendémeno que obliga al
trabajo flexible, sino la estructura orginica interna de los actuales nego-
cios lo que provoca la confusién tedrica de los empresarios y sus grupos
de presién., Cuando existe un total entendimiento entre la direccién
y los trabajadores y son cordiales las relaciones oficiales de unos y otros,
la propia empresa busca los medios de mantener su planta y los traba-
jadores mismos ayudan a la solucién de problemas econdmicos; los
sindicatos responden a los requerimientos operativos y cualquier interés
indirecto no mella el cumplimiento de las obligaciones. Mucho depende
del buen entendimiento, de la forma en que se expongan situaciones
criticas, del grado en que se sepan aprovechar las aptitudes y cualidades
de desempefio de una labor y de la inteligencia con la cual se despliegue
lIa implantacién del trabajo flexible.#

+4 OIT, Relaciones de trabajo, Ginebra, 1984, acuerdos basicos y declaraciones
conjuntas obrero-patronales, recopilacién, nimero 63, p. 25.
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Consideramos que en toda negociacién lo mismo debe contar el
director general que el mas humilde de los obreros o el infimo de los
puestos. De no existir espiritu de colaboracién fracasard un programa
de flexibilizacién y resultara ineficaz cualquier medida que se implante.
Son numerosos los casos de inoperancia empresarial cuando el factor
humano no se mueve en igual dimensién, cuando no se actia en fun-
cién de un comiin interés profesional o cuando es autoritaria o impuesta
una soluciéon. Por ejemplo, cuando un método de fabricacién ha reque-
rido cambios y estos cambios provocan la separacién de grupos de
trabajadores, antes de llevarlos a cabo es necesario encontrar métodos
o procedimientos que eviten la resistencia del sector laborante y la
presencia de un conflicto laboral. El ser humano es muy sensible a
las imposiciones y se logran mejores resultados si antes de adoptar una
determinacién se formula una consulta para que salga de los propios
obreros la conducta a seguir. No es posible imponer el trabajo flexible
sin esperar una reaccién colectiva que agrave la relacién laboral; con
mayor razon una medificacién en los ingresos, no tanto en su cuantfa
sino en sus efectos compensatorios, porque quien trabaja lo hace para
vivir, para satisfacer cada vez mayor nimero de exigencias o necesidades
materiales y para sostener con decoro a su familia. Fl factor humano es
la base del progreso o el fracaso de todo negocio pese a la evolucién
del robotismo o el maquinismo. La flexibilidad por su parte inquiere
la investigacién previa de mdviles para que una vez descubiertos tales
moviles se actiie en consonancia con los trabajadores y se ponga en
ejecucién cualquier plan de trabajo que se contemple. Sin este requisito
se dificultardn las acciones cuya implantacién se intente.

4. El factor tecnoldgico

El factor tecnoldgico es, por ultimo, motivo de acciones empresariales
de flexibilizacién. Entendida la técnica como la aplicacién de la ciencia
a las artes industriales,** el grado en que una empresa sienta la necesi-
dad de innovaciones en su operacion la obligard a empezar por modifi-
car el trato con sus trabajadores antes de introducir reformas. Los
caminos podrin serlo de distinta naturaleza, pero el objetivo serd

45 E]1 profesor Ernesto Krotoschin en la reciente edicidn de su texto titulade
Manual de derecho del Trabajo, Buenos Aires, Depalma, 1987, analiza el factor
tecnoldgice de la mano de obra y de ¢l han sido tomadas las ideas expuestas c¢n este
numeral.
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siempre el mismo. Ilustremos esta aseveraciéon con ejemplos: en indus-
trias con largo periodo de establecimiento, el cambio para aumentar
la productividad es lento; los avances se registran con pasividad por
intentar mas bien adaptaciones de lo que ya se tiene a innovaciones
que se desconocen y respecto de las cuales hay temor de implantarlas;
inclusive existe resistencia al empleo de nuevos materiales y casi podria
asegurarse que resistencia a la mecanizacion absoluta. Por el contrario,
en industrias que basan la eficacia de su produccién en los avances
tecnologicos, la finalidad perseguida es elevar el rendimiento y reducir el
costo de la mano de obra. De tal binomic se desprenden las dos ten-
dencias actuales, la que requiere flexibilidad y la que no tiene interés
en este elemento para su desarrollo, pues su desenvolvimiento econo-
mico no depende de condiciones de trabajo sino de la eficacia de los
trabajadores.

El ejemplo caracteristico es la navegacién aérea. Las empresas aéreas
no basan su competitividad en el personal ni en procedimientos de
administracién tradicionales, exigen mecanizacién completa en aire y
tierra, Empiezan por la utilizacién de mejores computadoras para con-
trolar los vuelos, el pasaje y la carga que manejan; formulan rigurosos
ajustes en los horarios y no es el consumo de combustible lo que detiene
su operacién cada dia mas amplia; por ello adquieren aparatos de
mayor capacidad, de mds alcance para cubrir distancias y de mas velo-
cidad para recorrerlas en menor tiempo. Para las compaiiias de aviacion
el personal no interesa en numero sino en eficacia y rendimiento.

En cambio, una empresa ferrocarrilera se ve compelida todavia a tres
sitnaciones totalmente distintas, El personal serd mds numeroso entre
mayor sea el numero de corridas que efectiien los convoyes, mayor sea
el volumen de la carga que transporte o mas frecuente e intenso el
trifico que se mantenga, Su personal no requiere més capacidad o pre-
paracién que la reglamentaria, sino experiencia, asiduidad y fiel cum-
plimiento a las obligaciones ordinarias, en otro orden de actividad,
atencién y servicio; factores éstos que pueden variar y obligar a un
cambio de sistemas o métodos de operatividad (sistemas de sefiales,
control de velocidad, frecuencias, circulacién, etcétera) y a nada mis.

Las innovaciones técnicas, por un lado, y la incapacidad econdmica
de las empresas para implantarlas, por otro, es en realidad la circuns-
tancia que ha conducido a la revisién de los contratos individuales y
colectivos de trabajo, al alegar los empresarios encontrarse imposibili-
tados de atender ambas cuestiones al mismo tiempo. (O nos moderniza-
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mos para ser competitivos —dicen— o nos veremos obligados a clausurar
los negocios al no poder soportar las cargas del costo de trabajo. Ante
tal disyuntiva los gobiernos han puesto en practica dos dispositivos que
podriamos estimar complementarios: han forzado a las empresas a la
admisién de representantes obreros en su administracion, unos a través
de disposiciones legales especiales; otros por medio de los comités de
empresa, organismos mixtos compuestos de funcionarios y trabajadores;
los mas, por medio de acuerdos flexibles (pactos sociales hemos dicho)
que consoliden el entendimiento obrero-patronal y permitan poner en
ejercicio en todas las actividades, procedimientos de operacién que no
entorpezcan la marcha normal da los negocios.

Esta actitud lleva al estudio del equipo que convenga utilizar y al
procedimiento productive que eleve el grado competitivo de la empresa,
porque no es lo mismo la puesta en marcha de una pequeiia o mediana
negociacién que la de una gran factoria. En la primera el trabajo es
pricticamente artesanal y las exigencias son mds bien de orden manual
que tecnoldgico; en las segundas la técnica reside en la simplicidad del
proceso y en €l disefio eficaz del producto (su utilidad, su atractivo
estético, su presentacién, dicen los expertos en productividad); pero
la gran empresa resiste vdnicamente las inclemencias operativas con base
en maquinaria moderna, en herramientas mecdnicas, en la conveniente
preparacién del operario; sus conocimientos, habilidad y destreza para
resolver de inmediato cualquier problema, es fundamental.se

Es en este campo donde se requiere la cooperacién del personal vy
donde se encuentra el “talén de Aquiles” de la relacidén de trabajo. La
empresa que solo requiere del oficio, adiestrard a su personal en la
forma elemental y conveniente para atender una miquina o un drea;
pero la que exija otras formas de colaboracién, precisa de un total
entendimiento con sus trabajadores y la compenetracién de éstos en la
implantacién de toda nueva tecnologia. Es en este dmbito donde entra
en juego la flexibilidad.

VII. FLEXIBILIDAD CORRECTIVA, CASO ESPECiFIcO DE MEXICO

1. Inaplicabilidad legislativa de la flexibilidad

La legislacién mexicana del trabajo es contraria a toda posible flexi-
bilizacién; basta un examen de las disposiciones bisicas para arribar

16 Op, cit, nota 41, pp. 149-160.
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sin mayor esfuerzo de comprensién a esta afirmacién. Vedmoslo. Se
expresa en los articulos 2° y 3¢ de la Ley Federal del Trabajo (LFT)
vigente que “las normas de trabajo tienden a conseguir el equilibrio
¥ la justicia social en las relaciones entre trabajadores y patromes”, El
trabajo se estima “como un derecho y un deber sociales, por cuyo motivo
exige respeto para las libertades y dignidad de quien lo presta (y en
consecuencia) debe efectuarse en condiciones que aseguren la vida, la
salud y un nivel econémico decoroso para el trabajador y su familia”,

Se sefiala, en otro orden de ideas, en el articulo 5° que siendo de
orden publico las disposiciones legales concernientes a la materia, no
produce efecto alguno ni impide el goce y ejercicio de los derechos,
cualquier estipulacién que establezca jornadas no permitidas, pago de
un salario inferior al minimo o la 1enuncia del trabajador a los dere-
chos y prerrogativas de las normas de trabajo. Y se agrega en el articulo
18 que “en la interpretacién de las normas de trabajo se tomardn en
consideracién sus finalidades, sefialadas en los articulos 2¢ y 3. En caso
de duda, prevalecerd la interpretacion mds favorable al trabajador”.

Es légico suponer que frente a estas declaraciones es casi imposible
alguna flexibilizacién similar a la analizada en los capitulos anteriores.
Ademds, se ha concedido a nuestros trabajadores la facultad de solicitar
a las juntas de conciliacién y arbitraje la meodificacidn de las condicio-
nes de trabajo cuando la jornada exigida resulte excesiva ¢ para la
fijacibn de un salario remunerador, pese a circunstancias econdmicas
que pudieran justificar la primera y no obstante situaciones de impro-
ductividad manifiesta. De presentarse una sitvacién econdémica dificil
que obligue 2 un cambio en la contratacién establecida, el empresario
deberd acudir ante Ia autoridad laboral, a efecto de que mediante un
procedimiento denominado “de naturaleza econdmica”, sea posible di-
cho cambio e inclusive una posible terminacién de la relacién de traba-
jo. El cierre autébnomo o justificable de una negociacidn, esto es, el
cldsico look-out de otras legislaciones, es entre nosotros imposible; no
digamos la clausura arbitraria de un negocio o parte de él; esto tltimo
no sélo estd prohibido sino penade por la propia ley, que impone
fuertes sanciones pecuniarias y hasta de privacién de la libertad cuando
un patrono actiia sin el consentimiento legal.

Por otra parte, las normas protectoras del salario conceden al trabaja-
dor los siguientes beneficios:

a) Cuando el trabajo no abarque la jornada de ocho horas, es obli-
gatorio el pago de ésta como si se hubiese laborado el tiempo legal;
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podrd una tarea comprender cuatro o cinco horas de tiempo de trabajo,
pero ello no importa debido a que el salario no se cubre por hora-labor
sino por jornada (articulo 85 de la LFT).

b) Forman parte del salario ordinario todo tipo de prestaciones adicio-
nales aun cuando no tengan caricter permanente; gratificaciones, comi-
siones, “primas”, percepciones por habitacién o en especie, etcétera. En
caso de prestar servicios el trabajador en tiempo extraordinario, en el
pago de vacaciones o dfas de descanso semanal, la cuantificacién del
salatio incluye la parte proporcional de tales prestaciones (artfculos
72, 75, 79 y 80 de 1a LFT).

¢) El importe de cualquier indemnizacién al trabajador, a sus fami-
liares o dependientes econémicos, debe hacerse con base en el salario
percibido en el momento de ocurrir el riesgo profesional, mis las pres-
taciones que podrian haberle correspondido. Se comprenders con ello
lo diffcil de implantar entre nosotros sistemas de jornada o salario
flexibles, cuando el costo de la mano de obra y el principio de irrenun-
ciabilidad de cualquier derecho, resultan contrarios a cualquier sistema
que pretendiere este tipo de modificaciones laborales,

Los sindicatos mexicanos, desde la vigencia de la actual Constitucién
General de 1a Republica, el afio de 1917, se han negado a la aceptacién
del pago del salario por tiempo-hora; tnicamente admiten la remune-
racién por jornada; inclusive, tratindose de la jornada semanal, han
exigido que la de cuarenta y ocho horas sea con pago de cincuenta vy
seis horas, incluido el séptimo dia; y en fecha reciente han impuesto
la jornada semanal de cuarenta horas con pago de cincuenta y seis
horas; es decir, por cinco dias de trabajo se otorga un descanso de dos
dias pero con pago de salario completo. Esta conducta sindical ha hecho
imposible todo intento de flexibilizacién en la relacién de trabajo.

La relacién de trabajo —dejd asentado el doctor De la Cueva— una vez
iniciado el servicio, se desprende del acto que le dio origen y adquiere
una vida independiente; podrdn subsistir aquellos acuerdos o cliusulas
que otorguen al trabajador beneficios superiores a los minimos legales,
pero la vida, Ia evolucidén y la muerte de la relacién quedard sometida
incondicionalmente a las disposiciones legales y a sus normas comple-
mentarias. Por ejemplo, no obstante que en un contrato llegare a pac-
tarse, por alguma circunstancia, un determinado salario o una jornada
especial, podra el trabajador, apoyado en lo que se dispone en el articu-
lo 85, reclamar el salario que no sea remunerador al igual que su au-
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mento; o negarse conforme se dispone en el articulo 68, a prestar
servicios por un tiempo mayor del permitido en Ia ley.*”

2. Los contratos especiales

La legislacion mexicana incluye un amplio capitulo donde se regulan
situaciones laborales de excepcién, bajo el rubro de “contratos espe-
ciales”. Podria encontrarse en ellos un principio de flexibilizacidn si se
toma en cuenta que el propdsito del legislador ha sido la salvaguarda
de determinados servicios, que de no haber quedado reglamentados de
acuerdo con su naturaleza habrian sido motivo de permanentes enfren-
tamientos obrero-patronales, como ocurrié durante la vigencia de Ia
iey de 1931. Estos se superaron gracias a la jurisprudencia establecida
por la Suprema Corte de Justicia de la Nacién, tribunal supremeo que
se dio a la tarea de orientar a trabajadores y patronos por igual, con
el objeto de ajustar ciertos tipos de relacién laboral.#® Puede asegurarse
que dichos contratos son producto de esa jurisprudencia.

La orientacién e interpretacion ofrecida por nuestro alto tribunal
condujo al legislador de 1970 a incluir normas para regular actividades
que por largo tiempo se pensé no tenian ni podian tener caricter labo-
ral, tales como el trabajo de los llamados “agentes de comercio”, o la
actividades de los deportistas profesionales, de los musicos o los actores;
el “trabajo de la propina”, y sus aplicaciones en hoteles, bares y res-
taurantes; el trabajo en universidades y centros de ensefianza superior.
Se les inserté en el contrato civil de prestacidn de servicios por esti-
marlos un servicio profesional auténomo, obligando inclusive a la per-
sona a inscribirse en el Registro Federal de Causantes con ese cardcter
y a pagar el impuesto personal a titulo de “honorarios profesionales”.

Al ser modificados conceptos tradicionales en materia de formacién
del contrate de trabajo, de prestacion de un servicio subordinade, de
condiciones particulares de trabajo, etcétera, ha nacido un nuevo tipo
de relacién juridica, en la cual, sin abandono de los principios bdsicos,
han sido impuestas normas flexibles, adaptadas a las exigencias de la
actividad a desempefiar. Expresado en otros términos, las disposiciones
generales no se alteran, se ajustan a la indole propia del servicio, como

47 Cueva, Mario de la, op. cit., nota 12, pp. 190-193.

48 Pueden ser examinadas las tesis marcadas con los numeros 30, 31, 32, 33, 34 v
91, visibles de fojas 43 a 48 y foja 91 del dpéndice al Semanario Judicial de la
Federacidn, que contiene las tesis de jurisprudencia de los afios 1917 a 1965.
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podra comprobarse con el andlisis de siete capitulos en donde se impo-
nen reglamentaciones particulares que a nuestro juicio entrafian normas
flexibles:

1y En materia de jornadas. La permanencia obligada a bordo de las
embarcaciones nacionales se considera como tiempo de trabajo, pero
la jornada no excederi de lapsos de cuatro horas de labor con descansos
por igual tiempo (articulo 213). Para la determinacién de las jornadas
de trabajo de las tripulaciones aeronduticas se fijardn tablas de salida
y puesta de sol con relacién al lugar mids cercano al que se encuentre
la aeronave en vuelo; por tiempo efectivo de vuelo se entiende el com-
prendido desde que una aeronave comienza a moverse por su propio
impulso o es remolcada para tomar posicion de despegue, hasta que se
detiene al terminar el vuelo (articulos 221 y 222). Los tripulantes no
podran interrumpir un servicio de vuelo durante su trayecto por ven-
cimiento de la jornada de trabajo (articulo 228). Las jornadas de los
trabajadores ferrocarrileros se ajustardn a las necesidades del servicio
en cualquier hora del dia o la noche (articulo 252). Para los deportistas
profesionales forma parte de la jornada el tiempo destinado a las pric-
ticas de preparacién y adiestramiento y el tiempo empleado en viajes
para la realizacién de los eventos o funciones en que participen (articu-
lIo 298). El trabajo de musicos y actores no se ajusta al tiempo, sino a
funciones, representaciones, actuaciones o temporadas (articulo 305).
La jornada de los médicos residentes forma parte de su adiestramiento
(articulo 353-E). '

2) En el pago de salario. Tratindose de trabajadores transportistas,
no es violatoria del principio de igualdad de salario la disposicién que
estipule salarios distintos para trabajo igual (articulo 220, en cuanto a
buques; artfculo 234, respecto a tripulantes de aviones; articulo 253,
en lo que se refiere a trabajo ferrocarrilero}). En el autotransporte el
salario podrd fijarse por dfa, por viaje, por boletos vendidos, por cir-
cuito o por kilémetros recorridos (articulo 257). Fl salario de trabaja-
dores maniobristas se hard por unidad de obra, o por peso de los bultos
(articulo 270). El de los deportistas profesionales por unidad de tiem-
po, para uno o varios eventos o funciones, para una o varias tempora-
das (articulo 294). Igual regla regird para actores y musicos (articulo
306) . Las comisiones de los salarios minimos fijardn los salarios profe-
sionales del trabajo a domicilio, conforme a su natvraleza, tiempe y
prestaciones que les correspondan de acuerdo con los precios corrientes
en el mercado, de los productos de dicho trabajo (articulo 322). Asi-
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mismo, fijardn el salario que deba pagarse a los domésticos (articulo
335), al trabajo en hoteles, bares y restaurantes (articulo 345).

3) Hospedaje y alimentacion. Para cierto tipo de trabajos especiales,
el hospedaje y los alimentos forman parte del salaric convenido (ar-
ticulo 195 en cuanto trabajadores de los buques; articulo 236 en rela-
cién con tripulaciones aeronduticas cuando deban permanecer fuera
de su residencia por razones del servicio; articulo 263 en transportes
forineos terrestres; articulo 3534 para trabajadores domésticos),

4) Condiciones de trabajo. Las condiciones de trabajo contenidas en
un contrato colectivo se extenderdn a los trabajadores de confianza
(articulo 184). El tiempo efective de vuelo que mensualmente podrin
trabajar los miembros de las tripulaciones aeronduticas se fijard en el
contrato de trabajo, sin exceder de ciento ochenta horas mensuales;
las caracteristicas de cada ruta se ajustardn a las necesidades del servicio
(articulo 227); en el trabajo ferrocarrilero no es causa de rescisién de
la relacion de trabajo ni de pérdida de los derechos la circunstancia
de que los trabajadores queden aislados de sus jefes, por fuerza mayor,
siempre que contindien en sus puestos (articulo 250); los trabajadores
del campo que tengan una permanencia continua de tres meses o mis
al servicio de un patrono, tienen a su favor la presuncién de ser traba-
jadores de planta; asimismo, tienen derecho a tomar agua de los depod-
sitos acuiferos para uso doméstico; a caza y pesca para usos propios; a
libre trdnsito en los caminos y veredas de la propiedad agricola; a cele-
brar sus fiestas regionales y a tener animales de corral de su propiedad
(articulos 280, 281, 283 y 284); los agentes de comercio no podrin ser
removidos de la zona de trabajo que se les asigne (articulo 290); Ia
relacién de trabajo de deportistas profesionales, actores o musicos serd
por tiempo determinado (articulos 293 y 305); las condiciones del
trabajo a domicilio serdn conforme a la naturaleza, cantidad y calidad
de trabajo y el trabajador sélo estard obligado a indicar el lugar donde
se ejecutard el trabajo (articulo 318); la atencién médica de un traba-
jador doméstico serd por cuenta del patrono (articulo 338); la relacién
de trabajo de un médico residente se ajustard al periodo necesario para
que obtenga el certificado de especializacion correspondiente (articulo
353-F) v el trabajo en universidades e institutos de ensefianza superior
deberi concordar con la autonomia, la libertad de cditedra e investiga-
cién y los fines propios de cada institucién, siendo facultad exclusiva
de ¢stas la regulacién de los aspectos académico y administrativo (ar-

ticulos 353-] a 353-N).



LA FLEXIBILIDAD EN LA RELACION DE TRABAJO 57

5) Contratos colectivos. Regulardn en capitulos especiales las jornadas
y salarios cuando no se ajusten a las disposiciones generales previstas
en la ley debido a circunstancias particulares. Por ejemplo, los viajes
de los transportistas podrdn ajustarse sobre la base de viajes en una
sola direccién o en ambas direcciones de ida y regreso a un determinado
lugar (articulo 248); la antigiiedad de los trabajadores maniobristas se
regulara en los escalafones que formen parte de las convenciones colec-
tivas y no conforme al articulo 158 de la Ley, éste s6lo podrd tener
caricter supletorio (articulo 273); el contrato colectivo de los traba-
jadores académicos dedicados exclusivamente a la docencia establecerd
la forma y términos bajo Jos cuales dicho personal pueda ser contratado
a base de hora-clase (articulo 353-M).

6) Terminacion de la relacion de trabajo. En el trabajo a bordo de
los buques, Ia terminacién de la relacién de trabajo se encuentra sujeta
a las siguientes reglas: a) si se pretende contratar al trabajador para
hacer un nuevo viaje, podra éste renunciar al nuevo contrato, dando
al patrono aviso de terminacién con tres dfas de anticipacién a la salida
del medio de transporte (articulo 209); b) son causas especiales de res-
cision en €l trabajo de las tripulaciones aeronduticas: la cancelacion
de las licencias o permisos para tripular aviones; encontrarse el tripu-
lante en estado de embriaguez en periodos de veinticuatro horas ante-
riores a un vuelo; violar las leyes en materia de importacién y exporta-
cién; negarse el trabajador a cursar programas de adiestramiento; cual-
quier acto que ponga en peligro la seguridad de la tripulacién, del
pasaje o de terceras personas (articulo 244); ¢) en el transporte terrestre
la recepcién de carga o pasaje fuera de los lugares sefialados por la
empresa (articulo 255) ; d) respecto de los agentes de comercio, la dismi-
nucién reiterada del volumen de operaciones (articulo 291); ¢) la indis-
ciplina grave y la pérdida de facultades de los deportistas profesionales
(articulo 303); f) el incumplimiento por parte de los trabajadores domés-
ticos de las obligaciones que les correspondan (artfculos 338 y 341).

7y Trabajo a domicilio. Es sin duda el mis flexible de los trabajos
especiales reglamentados en nuestra legislacién, por los motivos siguien-
tes: a) el patrono estd facultado para vender al trabajador la materia
prima que vaya 2 utilizar en la fabricacién de los productos conve-
nidos; &) asimismo, se autoriza a estos trabajadores la simultaneidad de
patronos, €sto es, pueden servir a varios de ellos al mismo tiempo; ¢)
estd prohibida la participacién de intermediarios, y d) los inspectores
del trabajo tienen obligacién de revisar, tanto 2 patronos como traba-
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jadores, el cumplimiento de la tarifa de salarios que se fijen; asi como
practicar visitas periddicas para vigilar que se cumplan las disposiciones
sobre higiene y seguridad; examinar “las libretas de trabajo” y los
“libros de registro” que deben llevarse (articulos 311 a 330).%

3. Los pactos econdmicos

La OIT ha tenido la permanente preocupacion de que el marco insti-
tucional bajo el cual se desarrollen las relaciones de trabajo se ajuste
a la estructura interna de los sindicatos, sin afectarla, al igual que a los
métodos aceptados de negociacién colectiva. Ha insistido ademis en
que cualquier prictica que se pretenda implantar tenga como principal
objetivo el consentimiento de los interesados, la proteccién de los repre-
sentantes sindicales y la ausencia de imposiciones de todo género, por
considerar que un sistema flexible de relaciones s6lo podrd implantarse y
ejercerse, si se fomenta, por una parte, un clima de libertad sindical
y autonomia de los factores de la produccion; por otra, el didlogo cons-
tructivo que facilite la solucién de los conflictos que se presenten. Con-
ciliar el ejercicio de los derechos legitimos de los interlocutores sociales
a base de procedimientos institucionales es hoy tarea legitima y necesa-
ria de las autoridades laborales,

El derecho de trabajadores y empresarios a negociar libremente las
condiciones de trabajo constituye la elemental norma de accién de
los érganos publicos; sélo que, cuando peligre el interés de una nacion,
se ha admitido la colaboracién institucional, porque como lo han expre-
sado los autores, la seguridad interior y la salud de la poblacién, son
factores de mayor importancia que los derivados de la relacién laboral.*
Esta colaboracién ha de ser temporal, pues de otro modo se convertiria
en intervencién y dejaria de tener eficacia para cualquier propdsito de
concertacién, Por este motivo consideran que es mecesario crear una
concepcién pluralista de Ia sociedad mediante el reconocimiento de
grupos de intereses, derechos y fines propios, donde tan valioso resulte
el concepto de clase como el de propietario, el de trabajador como em-
presario, el impulso de un instrumento de politica laboral como de la
relacién obligatoria entre los grupos capital y trabajo.

19 En el interesante estudio del doctor Manuel Alonso Olea, sobre trabajos ati-
picos, al cual hemos hecho referencia en la nota 17, puede examinarse un extenso
estudio del trabajo a domicilio.

50 Pérez Paton, Roberto, Derecho social v legislacidn del trabajo, 2a. ¢d., Bucnos
Aires, Ediciones Arayd, 1954, pp. 601-609.
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A estas finalidades obedece el movimiento actual de pactos sociales
a los que ya hicimos referencia ideoldgica. Si el objetivo social es el
manejo de instrumentos de interés colectivo que permitan planificar
el desarrollo a través de acciones democriticas, se impone la revision de
las politicas econdmico-sociales que hayan sido implantadas, a efecto
de encontrar la respuesta del problema actual, en el que estin vincula-
dos los sectores obrero, patronal v el Estado, de manera tan estrecha,
que en época reciente pocos son los regimenes sustraidos al fendémeno
de la concertacidn, tratdndose de paises en crisis.

M¢éxico no podia ser la excepciéon y se puede asegurar que desde hace
casi veinte afios, por lo menos, se han formulado programas econdmicos
con tal propdsito, independientemente de las llamadas comisiones na-
cionales (del salario minimo; del reparto de utilidades a los trabajado-
res de las empresas; del empleo; de capacitacion y adiestramiento; de
higiene y seguridad), las cuales laboran con cardcter permanente por
disposicién legal. Mencionemos los cuatre mds importantes: 1) el que
dio origen a la Comisién Nacional Tripartita; 2) el denominado Alian-
za para la Produccidn; 3) el primer Pacto de Solidaridad Econdimica,
y 4) el vigente Pacto para la Estabilidad y Crecimiento Econdémico, qui-
zis el de mayor importancia. Hacemos referencia, sin embargo, sdlo al
primero y tercero, por considerar que, desde nuestro punto de vista, son
los tnicos que abordan aspectos generales de flexibilidad en las rela-
ciones laborales,

4. La Comisidn Nacional Tripariita

La convoct el licenciado Echeverria al iniciar su periodo de gobierno
con un doble propadsito: enfrentar, por una parte, el cambio de politica
econdmica propuesta por él; modificar lo que se conociera como pro-
gramas de un desarrollo estabilizador para implantar un programa
de desarrollo compartido. Por otra parte, reforzar la participacion obre-
ra en el campo productivo y preparar un marco laboral obligatorio
entre los sectores mds representativos, tendente al progreso del pais. Para
el licenciado Echeverria:

Es al gobierno a quien corresponde promover el funcionamiento de
nuestra economia y suscitar la participacidn responsable de todos
los mexicanos en la hora del desarrollo. Concibo la tarea del gober-

61 Buen Lozano, Néstor de, op. cit., nota 10, pp. 751.754.
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nante —dijo— como la de un coordinador de los esfuerzos nacionales,
que busca salvar las contradicciones derivadas de la estructura eco-
némica, poniendo los intereses superiores del pais por encima de
cualquier interés de un sector en particular,

Es la participacién de trabajadores y patrones en la actividad estatal
—agregé— donde la politica econdémica y social debe alcanzar la mayor
relevancia, siendo asimismo en este objetivo donde se encuentra la
mayor responsabilidad del Estado en el fomento de mecanismos de
colaboracién.®?

El programa puesto en accién adoptd por ello una politica de excep-
cion encaminada al sancamiento de las condiciones econémicas genera-
les en materia de empleo; al fomento de la inversién; a la distribucién
del gasto publico y en primer término la satisfaccién de necesidades
piiblicas {alimentacién, educacién, salud, seguridad social, vivienda,
etcétera), motivos éstos de planificacién social que exigen un compor-
tamiento idéneo del aparato productivo y distributivo en el cual se
encuentren comprometidos por igual los sectores laborales y los sectores
productivos propiamente dichos. Se pretendia que la comisién fuera
€l vehiculo para impulsar, bajo bases concertativas, la comercializacién
y la distribucién de bienes de consumo popular; que se creara un frente
para combatir los niveles de pobreza, por ser esta finalidad tarea con-
junta de los sectores publico y privado; y que el Estado ampliara la
ayuda a la poblacién desprotegida: campesinos, grupos urbanos pau-
pérrimos o desempleados absolutos, al justificarse en dichos sectores
cualquier accién politica.

Integrada la comisién con los sectores mids representativos del pafs
(obrero, campesino, empresarial), se formaron seis subcomisiones:

1a. De inversiones, productividad y descentralizacion de la industria
nacional. Debfa formular programas de incentivos al subdesarrollo;
estudiar el establecimiento de polos industriales en aquellas zonas del
pais que ofrecieran mejor infraestructura y fomentar una productividad
de beneficio social que permitiera el abaratamiento de los productos
para mejorar el nivel de vida.

2a. De aspectos globales y particulares del desempleo y capacitacion
de los recursos humanos. Su objetivo: elevar la generacién de empleos

52 Los objetivos completos del plan pueden ser consuliados en las ediciones reali-
zadas por la Presidenciz de la Republica el afio 1971, recopilacién editada por la
Secretarfa de Gobernacién. La idea toral del licenciado Echeverria fue el cambio
de politica econémica propuesto por ¢l al rendir protesta como presidente del pais,
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y suprimir el subempleo en lo posible, al encontrarse obligada toda la
colectividad nacional a la creacién de proyectos y programas en los que
el apoyo del Estado resulte fundamental.

8a. Del desarrollo y control de las industrias maquiladoras y téenicas
dedicadas a la exportacion. Ante el avance que ya se vislumbraba del
asentamiento de este tipo de empresas en la regién norte del pais, resul-
taba del todo esencial se planease su funcionamiento, aprovechdndolo
al miximo en beneficio del grupo de trabajadores empleados, al igual
que en el impulso auxiliar que debian proporcionar a nuestra economia.

4a, Una subcomision encargada de estudiar todo lo concernientc a
la cavestia de la vida y a la formacidn de presupuestos familiares ase-
quibles. La distribucién adecuada del ingreso y el patrimonio de los
trabajadores serfa su trabajo esencial.

5a. La encargada de analizar los problemas de la vivienda obrera y
de la vivienda popular en general, Fue esta subcomisién la que obtuvo
un avance prictico de gran trascendencia, tanto por el hecho de haber
ajustado sus funciones a los trabajos de organizacién del Instituto
Nacional para el Fomento de la Vivienda de los Trabajadores, como
la circunstancia de haberse programado con anterioridad la forma vy
medios para el cumplimiento de la disposicién constitucional que obli-
gaba a los patronos a proporcionar vivienda a sus trabajadores.

6a. La encargada de promover el ataque frontal a la contaminacion
ambiental en el aspecio técnico y social; funcién frustrada pues dieciséis
afios después atin no puede el Estado resolver este problema, que por
el contrario, alcanza hoy preocupantes niveles.

Intento similar al anterior, pero de mucho menor trascendencia, fue el
programa titulado Alianza para la Produccién que pusiera en marcha
¢l licenciado Lépez Portillo el afio 1977, al iniciar su periodo de gobier-
no en la Presidencia de la Republica, en el cual se fijé un grupo de
compromisos que carecieron de interés macional, por lo imprictico
de sus propdsitos y el cardcter politico de las orientaciones sugeridas.™

Cuatro fueron estos compromisos: 1) Limitar la tasa salarial a térmi-
nos razonables para la subsistencia. 2) Aceptar por parte del sector pri-
vado el mantenimiento de precios fijos. 3) Modificar la Constitucién
Politica del pais para elevar a la categorfa de garantfa constitucional

53 El programa del sefior licenciado José Lépez Portillo tuve caracteristicas simi-
lares al presentado por el licenciado Echeverrfa y en apariencia fuec aceptado por
los sectores obrero y patronal, pero en realidad jamds se puso en prictica y sélo
fue motivo de referencias de politica econémica a las que hize el presidente en sus
informes de gobierno.
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tanto el derecho al trabajo como la obligacién patronal de dar a sus
trabajadores la conveniente capacitacién profesional o el adiestramiento
necesario. 4) Modificar la parte procesal de la Ley Federal del Trabajo.

Sobre estos dos ultimos puntos haremos con posterioridad la referencia
necesaria.

5. El Pacto de Solidaridad del presidente De la Madrid

A pocos meses de su gobierno, con fecha siete de febrero de mil nove-
cientos ochenta y tres, el presidente Miguel de la Madrid Hurtado logré
la concertacién de un documento al que se titulé Pacto de Solidaridad,
en cuyos planteamientos expuso una interesante doctrinz de colabora-
cién obrero-patronal orientada a obtener el apoyo de este sector para
hacer frente a la crisis que surgié al iniciarse ese afio, debido al grave
problema econdémico que confronté el gobierno al intensificarse el feno-
meno inflacionario y carecer de recursos para hacer frente a requeri-
mientos nacionales.

La base de una conciencia de identidad nacional —expuso en sus
consideraciones el sefior presidente— se encuentra en la colaboracién
desinteresada de los sectores representativos de la mnacién, incorpo-
rados al progreso al cual ha sido dirigido el pais. El sistema mexicano
ha probado su permanente vocacién democritica, abierto a todas las
corrientes de opinién, pero particularmente a las que emanan de
los trabajadores y de los empresarios nacionalistas, por ser parte
del nervio motor del pals y los avocados a garantizar el bienestar
social. Es en estos sectores —agregé— donde el Fstado encuentra cam-
po propicio para convocar a las organizaciones de trabajadores y
patronos a participar en la planificacién, por considerarlas obligadas

al amparo y estimulo de concepciones mis trascendentes que las
propias,

Estimd que unos y otros no pueden desprenderse de la realidad social
contemporanea y por lo mismo deben encontrarse dispuestos a contri-
buir en la medida de sus posibilidades, dentro de la capacidad de su
energia creadora y a través del equipamiento de que ambos disponen,
al auxilio de quienes carecen de posibilidades, energia y equipo.’

s El primer documento oficial que recibié el nombre de Pacto y que fue suscrito
por los representantes del sector obrero incorporados al Congrese del Trabajo, en
particular las grandes federaciones de trabajadores, al igual que los sectores patro-
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Cuatro son los capitulos de dicho documento, en los cuales se en-
cuentra el propdsito concertador y el principio de [lexibilidad en las
relaciones de trabajo que hemos venido apuntando:

1y Control de la crisis. 8i se acepta que en la actualidad se ha otor-
gado al Estado un amplio poder en aras de la estabilidad econdmica
v que a los drganos publicos corresponde el combate a la inflacidn, el
desempleo y la improductividad, es légico aceptar al mismo tiempo
Ta necesidad de la intervencién estatal en los programas antinflaciona-
Tios y antimproductivos. Su actuacién se apoya en el consentimiento
popular y en multitud de situaciones a las que tradicionalmente se habia
considerado de exclusivo interés privado. De ahi que se le haya dejado
esta funcidn.

2) Fomento del didlogo entre los sectores obrero-patronales. La im-
plantacién de cualquier sistema de vocacién democritica exige 1a mutua
comprension de los sectores productivos, pues la adopcién de medidas
correctivas de la relacién de trabajo ya no esti tinicamente en manos
de trabajadores y empresarios, sino en factores aleatorios tales como la
celebracién de nn nuevo tipo de convenciones colectivas en las que sea
posible fijar directrices mds amplias que las contenidas en las propias
legislaciones laborales; en la atenuacién de conflictos entre trabajadores
y patronos e inclusive entre trabajadores de una misma rama industrial
o intereses de una misma rama profesional directiva; reestructurando
para este logro los organismos sociales, de modo tal que resulte posible
su incrustacidn en la vida econémica de cada pals.

8y Combate a ln inflacion a través de acuerdos colectivos. Se estima
qjue no son las cimaras de representantes populares, no son los partidos
politicos, menos aun las cipulas empresariales, guienes podrian combatir
por si mismos o en conjunto el fenémeno inflacionario, sino la triple
voluntad auténoma de gobierno, obreros y patronos. ;Por qué el go-
bierno y no unicamente trabajadores y patronos? Porque se trata de
un tipo diferente de acuerdos a los que es preciso llegar; porque no son

nales mids representativos incorporados, a su vez, en el Consejo Coordinador Empre-
sarial, es el que rcsefiamos en sus puntos basicos. Este Pacto, con zlgunas variantes,
fue renovado en diciembre de 1988, después de haber tomado poscsién de la presi-
dencia el sefior licenciado Carlos Salinas de Gortari, quien fungié como testigo de
honor del acuerdo suscrito por los mencionados sectores. La renovacién del men-
cionado pacto en ¢l Pacto para la Estabilidad y el Crecimiento Econémico (PECE),
cuya vigencia se ha extendido hasta el 31 de cucro de 1991, constituye el ultimo
intento de concertacién hecho por nuestto gobierno para disminuir la inflacién,
regular ¢l mercado y hacer frente a los graves problemas ccondmicos en que se ha
visto envuelto el pais.
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las simples condiciones de trabajo que se puedan imponer en un centro
industrial las que proporcionen los medios de este combate; porque no
es la legislacién sino Ia consulta y expresién de opiniones de los sectores
interesados de donde habrdn de surgir los métodos de accién.

4) Revision de politicas en materia de abasto, vivienda y distribucion.
Es hasta nuestros dias cuando se da intervencién a trabajadores en
actividades que se consideraron de exclusivo control privado en cuanto
a su manejo; tal actitud ha sido posible gracias a la flexibilidad de la
relacién obrero-patronal que hoy permite la intervencién obrera y
la libre discusién en funciones trascendentes para la colectividad. De
ahi su inclusién en el pacto y su posterior proyeccién en las ultimas
manifestaciones de los acuerdos logrados.

A siete afios de distancia un nuevo Pacto parz la Estabilidad y el
Crecimiento Econémico (PECE) ha hecho posible los anteriores pro-
pésitos y planteamientos, pero gracias a la colaboracién obrera que ha
sacrificado salario, mejoras econdmicas y su nivel de vida, en espera
de mejores tiempos y mayores oportunidades de convivencia politica
y laboral.

VIII. CONCLUSIONES

Primera. La flexibilidad, considerada como elemento complementario
de la relacién de trabajo, consta de cuatro caracteres que la distinguen:
1y el acuerdo voluntario y libre de los interlocutores sociales: trabajo
v capital; 2) su liga a los factores econémicos de un pafs, al estimdrsele
consecuencia de un estado de necesidad; 3) la temporalidad de las me-
didas que se adopten para enfrentarse a la debilitacién de los mercados
tradicionales en cuanto que cualquier programa flexible o estrategia
que se ponga en ejecucién debe tener un cardcter provisorio, y 4) su
presencia solo se justifica frente a una sitwacidn de crisis, cuando las
presiones empresariales resulten de cierta gravedad y sean los propios
trabajadores quienes acepten modificaciones o alteraciones a sus con-
venciones colectivas.

Segunda. Fn la actualidad las relaciones de trabajo flexibles han
tenido aplicacién en cuatro campos: jornada, salario, Iugar de trabajo
v nna nueva conceptuacidén juridica del contrato de trabajo. En materia
de jornada para la reduccién de ésta o su divisién o fragmentacién.
Respecto al salario en la limitacién de mejoras econdémicas 2 cambio
del otorgamiento de un tipo de prestaciones que no grave los costos de
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produccién. En cuanto al lugar de trabajo para facilitar la movilizacion
de los trabajadores. En relacién con el ultimo aspecto, la aparicion de
nuevos tipos de contrato: de formacion; de capacidad o a prueba; inde-
terminados; de ascenso y contratos precarios o atipicos, cuya caracterfs-
tica comiin son las normas flexibles que comprenden,

Tercera. Método de poner en ejecucion un programa flexible desti-
nado a llevar a cabo una particular reorganizacién del trabajo y distri-
buir el personal de acuerdo con determinadas exigencias empresariales
con el propésito de impedir la extincién de los contratos de trabajo, lo
es la llamada movilidad social, que en esencia consiste en la autorizacién
al patrono para el cambio de funciones, actividades o de lugar de tra-
bajo, del personal que se encuentre a su servicio. Dicha autorizacion
se concede por decreto, acuerdo u otra forma legal, siempre que se reu-
nan las caracteristicas que hagan necesario el trabajo flexible.

Cuarta. Los defensores del derecho del trabajo, los sindicatos v los
trabajadores, se han opuesto a la flexibilizacién por considerarla un
experimento carente de legitimacién y por servir de apoyo a una regu-
lacién normativa que implica un retroceso. Sin embargo, varios pafses
la han reglamentado cuidando que no represente perjuicio alguno al
derecho del trabajo v por el contrario constituya una salvaguarda del
empleo; justifican su presencia en funcién del desempleo que agobia
tanto a paises industrializados, como aquellos de economia dirigida y
en vias de desarrollo econdmico.

Quinta. Conflicto de la representacién obrera han side los ajustes
contractuales a que se han visto obligados los sindicatos, mds alld del
limite de su capacidad de gestién. La doble presién ejercida sobre ellos,
tanto por el lado de los gobiernos come del sector patronal, les ha
obligado al otorgamiento de concesiones al empresario y en algunos casos
a la renuncia de derechos consagrados por la costumbre y apoyados por
Ia legislacidn.

Sexta. La crisis de la negociacién colectiva se ha visto, asimismo,
alterada al haberse obligado a las asociaciones profesionales a un re-
planteamiento de las politicas de lucha. Se intenta imponer una nueva
version de justicia social que ha provocado malestar v desconfianza
en el trabajador. En consecuencia, si se buscan caminos viables a la fle-
xibilizacién, la legislacién laboral tendrd que cumplir, cada vez en
mayor grado, los espacios de megociacién; la intervencién oficial habri
de ser mis tolerante y prudente, y la concepcién dec la vida econémica
tendri que abandonar toda idea de conveniencia o autoritarismo.
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Séptima. Creemos que en el caso de México existe un principio de
flexibilidad en la legislacién vigente de cardcter correctivo. Esto es,
conforme a los postulados de la ley del trabajo es inadmisible en nuestro
ambiente laboral la posibilidad de implantar sistemas de trabajo flexi-
ble. No obstante ello, intentamos ver en algunas normas del capitulo
destinado a los trabajos especiales, barruntos de flexibilidad, al haber
impuesto en jornadas, salarios y condiciones de trabajo, algunas moda-
lidades que alteran Ia norma general para dar lugar a adaptaciones en
el tipo de servicio que deba prestar el trabajador.
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