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REGULACIONES LABORALES Y EMPLEO

En el articulo que presentamos a conti-
nuaciéon, Adrian Goldin efectiia un
analisis del sistema de fuentes del dere-
cho del trabajo en Argentina con oca-
sién de la revision de las normas labora-
Jes en el marco de los [lamados procesos
de flexibilizacién, también realizados en
nuestro pais fundamentaimente con
dacion de la Ley de fomento del empleo 'y
la Ley de relaciones colectivas de trabajo.
En base a este analisis,

que rescata la predilecciéon del derecho
del trabajo por las. normas provenientes
de la autonomia colectiva, el autor re-
afirma la mayor eficacia privada para la
regulaciéon de los procesos
flexibilizadores a cfectos de evitar una
desproteccion gratuita e inatil del traba-
jador a la vez de posibilitar 1a recompo-

sicion empresarial.
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L.1. Configuracion de las normas laborales

Desde una primera perspectiva, los mercados de tra-
bajo (internos y externos), se equilibran mediante ajustes
de cantidades (oferta y demanda de trabajo) o de precios
(salarios) y. preferiblemente, de unas y otros, y funcionan
mejor cuanto mds rapido esos ajustes responden a los cam-
bios en los mercados de productos y a las situaciones de
crisis. En ese marco, las regulaciones laborales se perci-
ben como factores de interferencia que perturban la ces-
pontdnea adecuacion de oferta y demanda en el mercado
y. en concreto, como costos que deben controlarse y limi-
tarse y, cn cuanto sea posible, suprimirse (desrcgular).

Desde otra perspectiva, las normas laborales, junto a
su especifico cometido protector, suplen otras funciones
relevantes en el sistema productivo (superacion de méto-
dos productivos tayloristas. compromiso y motivacion de
los trabajadores y habilitacion de formas de gestion parti-
cipativa y cooperativa, aliento de la inversiéon en forma-
cion, aumento del nivel de calificaciones y mejora del ca-
pital humano, elevacion de los criterios de calidad, estimulo
aladiversificacion productivay a la incorporacion de nuc-
vas tecnologias y modernizacidn consecuente, etc.). Vista
desde la ciencia de las relaciones laborales, esta percep-
¢i6n de las regulaciones laborales se asocia con criterios
de gestion de recursos humanos tendicntes a su maximo
desarrollo como ventaja competitiva (Kochan, 1994).

Como queda dicho y fluye de su misma enunciacion,
ambas perspectivas traducen modos de contemplar las nor-
mas y otras regulaciones laborales desde [a ciencia econdomi-
cay, en su caso, desde la de las relaciones laborales. Otra es,
por cierto, la orientacién prevalentemente social que inspira
al derecho del trabajo como rama juridica cspecial y auténo-
ma, asi como la de cxpresiones del pensamicnto econdémico-
social (v.g., la del “*ajuste social”, Standing, 1992) que, sin
cmbargo, hay que dectrlo, encuentran en la segunda de aque-
llas perspectivas los argumentos cconémicos de convalida-
¢ion de la viabilidad de sus estdndares de proteccion laboral.

La perceptible (y previsible) circunstancia de que quic-
nes participan de cada una de esas orientaciones del pen-
samiento econdémico vuelcan sus énfasis sobre aquellos
ctectos de las normas laborales que constituyen la natural
derivacion de sus respectivas concepeiones, tiende a ocul-
tar la compleja significacion practica de esas regulacio-
nes, asi como el cardcter también complejo del modo en
que ellas actiian sobrc los mercados de trabajo.

En cfecto, habrfa que decir que al mismo tiempo que
en determinadas condiciones las normas laborales y los
costos que de ellas derivan pueden interferir reacciones de
los mercados tendientes a ajustarse cn precios o ¢n canti-
dades o en ambos, de otro lado la inadecuacion, insufi-
ciencia o ausencia de determinados estdndares normati-
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vos pueden degradar el funciona-
miento de los mismos mercados o,
en su caso, de los procesos de pro-
duccion, en tanto aquellas caren-
cias desalientan la introduccion de
mejoras y diversificacion de las ca-
lilicaciones, relaciones laborales cooperativas, atenuacion
de la conflictividad, incorporacion de tecnologia y, en con-
secuencia, ganancias en (érminos de calidad, productividad
y aptitud competitiva; fendmenos éstos que, como es ob-
vio, revierten sobre los propios mercados de trabajo en (ér-
minos de cantidad y calidad del empleo disponible.

Esa compleja contextura de las normas laborales sugie-
re que las decisiones relativas a su instalacion, disefio o su-
presion, deben tener en cuenta sus variadas implicaciones
—a veces hasta contradiceiones— en términos de su signifi-
cacion econémica, de sus proyecciones sobre el mercado
de trabajo y el empleo y, en dltimo lugar pero no en el me-
nos importante, de las necesidades de proteccién laboral y
de equidad social; estas tiltimas, obvio parece recordarlo,
expresan ¢l finalismo histdrico de las normas laborales que
de ningin modo ha devenido anacrénico ni trivial,

Se trata, en suma, de
reconocer lo que podria
caracterizarse como la
configuracion tripolar de
las normas laborales, de
resultas de fa cual cada
institucion juridica labo-
ral debe expresar el pun-
to 6ptimo de equilibrio
entre su faceta de protec-
cion, sus modos diversos
—a veces tendencialmen-
te contradictorios— de
vincularse con la ccono-
mia y el sistema produc-
tivo, y su incidencia sobre el mercado de trabajo y el em-
pleo: baste, en efecto, considerar de a pares las categorias
involucradas —eficiencia productiva, proteccion laboral,
cmpleo— para advertir en cada uno de esos binomios ten-
dencias alternativamente convergentes o antagonicas (v.g.,
la clevacion de los estandares de productividad pucde en
ciertas condiciones derivar en mayor inversion y nuevos
pucstos de trabajo y en otras, por el contrario, cn lisa y
llana supresion de parte de los existentes).

Con cl inico objeto de ilustrar alguna de tas conside-
raciones precedentes, podria afirmarse que los estindares
normativos de seguridad en el emplco deben ser tan flexi-
bles como para no obstaculizar el ajuste de los plantcles
a la cvolucion de los mercados de productos, pero tam-
bién tan consistentes como para sostener ¢l compromiso
y de motivacion de los trabajadores, reducir los costos
de transaccion, estimular la inversion en formacion pro-
fesional y el desarrollo de los mercados internos y poner
limites al desempleo friccional propio de la excesiva ro-
tacién de la mano de obra.

Afinando la misma perspectiva, habria que agregar que
los procesos de modernizacién productiva requicren cier-
ta seguridad en el empleo que —ademds de su significado
tutelar- justifique inversiones y esfuerzos de formacion y
capacitacién y, al mismo tiempo, cierta flexibilidad que
~ademds de su aptitud de ajuste— permita reclutar en los
mercados externos calificaciones de las que internamente
no se¢ dispone. Tal vez sirva de sintesis decir, con cl
Mckinscy Global Institute de Washington, que en térmi-

nos econdmicos la proteccion laboral debe ser suliciente-
mentc alta como para reducir la resistencia al cambio y al
incremento de la productividad, pero no tan alta como para
que haga infructuoso o imposible ese cambio.

L2. La revision de las normas

laborales y los mercados de trabajo

Desde esa caracterizacion compleja de la fenomeno-
logia que atienden las normas laborales y de los clectos
que de clla se derivan, este documento se enrola en la idea
de que la critica situacion por la que atravicsa ¢l empleo
cn la Argentina obedcece a un conjunto concurrente de ¢ir-
cunstancias de diversa potencialidad causal.

En el marco de otras seguramente relevantes, como los
son la apertura y las nuevas condiciones de la competencia
internacional, la actual relacion entre los diversos precios de
la economya, el redimensionamiento del sector ptiblico (que
en algunas provincias estd adn pendiente) y el proceso de
privatizacioncs, la dificil situacion por la que atraviesan las
economias de algunas regiones del pafs, las implicaciones
del cambio tecnoldgico, los fendomenos demogrificos y laevo-
lucion producida y esperable de la oferta de mano de obra y,
entre otras cuestiones vinculadas al dmbito cducativo, el dé-

ficit observable en térmi-
nos de formacion y dispo-
nibilidad de calificaciones.
no cabe esperar que la re-
Sforma de las regulaciones
laborales tenga por si mis-
ma la propiedad de gene-
rar wnd recUperacion sos-
tenida v sustentable del
empleo, si causas tan di-
Versdas no encuentran res-
PUesla i i espectio co-
rrelativamente amplio v
variado de decisiones es-
tratégicas v politicas publi-
cas aptas para atender cada uno de esos fenomenos.

Admitido que fuere en ese marco que las normas
del trabajo no son necesariamente ¢l factor de mayor
incidencia (mucho menos, el excluyente) de causaciin
de las graves distorsiones que hoy aquejan a los merca-
dos de trabajo y al empleo, hay que decir (una vez mads)
gute también las normas laborales tienen una inciden-
cia apreciable (de compleja valencia) sobre el funcio-
namiento de los mercados de trabajo externos ¢ inter-
nos, v que el sistema argentino de instituciones y
regulaciones del trabajo exige hoy una reconsideracion
tan profunda como equilibrada.

La tarca no es simple (como no lo es cl objeto sobre el
que debe materializarse) y rechaza por ello todas las for-
mas de reduccionismo maniqueo, desde las que no advier-
ten otro trayecto a recorrer que cl de la desregulacion in-
discriminada hasta las que no expresan mds que un culto
acritico y hasta fetichista hacia las normas vigentes.

Tras reconocer que las normas laborales son punto de
interseccion del complejo entramado de fendmenos eco-
némicos y sociales que procurdramos ilustrar en los pdrra-
fos anteriores (para cl cual, insistimos, deben diseharse
equilibrios adecuados), todo cmprendimiento reformista
deberfa contemplar ademads otros aspectos que. a nuestro
juicio, determinardn los niveles de acierto téenico, efica-
cia cconémica y legitimacion social de los nucvos pro-
ductos normativos. Son, entre otros, los siguicntes:

a. El tipo de opciones quc se activen en ¢l proceso
reformista del sistema de regulaciones en instituciones
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laborales incidird sobre el modo como se
orienten los  movimientos  de
estructuracion social de la poblacion. Ha-
bra que prestar atencion no sé6lo a la can-
tidad sino también a la calidad del empleo
que s¢ propone crear, de modo de evitar
la multiplicacion y la cristalizacion de
nuevas “fallas™ de segmentacién social
entre empleados y desempleados, traba-
jadores de empleo estable y precarios, tra-
bujadores de sectores con empleo dindmi-
co y trabajadores adscritos a sectores con
desempleo endémico, trabajadores eficien-
temente formados y trabajadores irrecu-
perablemente descalificados. trabajadores
con salarios suficientes y otros con remu-
neraciones que no permiten superar fndi-
ces de pobreza o de indigencia, eteétera.

Implicaria casi una contradiceion en los términos, que
¢l rediseiio de las regulaciones laborales que parta de la
necestdad de atender la critica situacion en que se encuen-
tran los mercados de trabajo, se sustraiga a una responsa-
ble reflexion sobre los graves problemas sociales y mora-
les que suscitan las diversas situaciones de marginacion
social, sobre los riesgos de profundizar las brechas entre
sectores sociales impulsados “a dos velocidades™, sobre la
afectacion en esas hipdtesis de los niveles de consenso y
cohesion politica y social de las socicdades nacionales,
sobre los efectos inmediatos y secundarios de ajuste de los
mercados de trabajo en términos de desempleo abierto, o
de ampliacion del impacto del subempleo, o de la genera-
lizacion de niveles salariales insuficientes. Estos interro-
gantes deben estar presentes en el momento en gue se adop-
tan las decisiones. y merecen encontrar respuestas
consistentes.

b. La flexibilidad normativa no es un concepto abso-
luto, ni susceptible de “medirse™ exclusivamente en (ér-
minos de su literadidad juridica. Las normas laborales no
ticnen un “optimo abstracto de flexibilidad”, ni pueden
compararse en puros (érminos de su contenido prescripti-
vo, sino en relacion concreta a diversos factores del con-
texto en el que operan (llamariamos a esto “flexibilidad
contextual” ).

Las mismas normas “son” mds flexibles o mas rigidas
segun cudl sea la cultura industrial vigente, cudles los cri-
terios empresarios de gestion de los recursos humanos (es-
quema de comunicaciones, tipo de estructura jerdrquica,
criterios de integracion y sistemas de recompensas. etc.).
sus propias flexibilidades estratégicas de tecnologia y de
producto, sus opciones de organizacion de la produccion,
la tradicion sindical v Tas relaciones de fuerza que suscita
y el estilo de substanciacion de las relaciones laborales
(bdsicamente. en términos de cooperacion o de conflicto).

[nciden también de modo destacable el grado de cum-
plimiento efectivo de las normas, la profundidad de las
acciones de contralor administrativo, las tasas de
conflictividad judicial, ¢l comportamiento de los prota-
conistas del litigio y de los jucces, los criterios de inter-
pretacion de las normas y ¢l sentido ¢n que evolucionan
. las relaciones entre las diversas fuentes de produccion
normativa.

Definen igualmente el grado de “tlexibilidad contex-
tual” de las normas factores tales como la eficacia del sis-
tema educativo y del aparato institucional de formacién
profesional, la calidad del ambiente laboral, la existencia
y calidad de los servicios de salud, el funcionamiento de

las instituciones de la scguridad social (nivel y suficiencia
de las prestaciones sustitutivas del salario, edad jubilato-
ria, condiciones para fa vuelta a la actividad, etc.) y el con-
tenido y los alcances de las politicas sociales.

Resulta pues insuficiente (por pecar de una suerte de
abstraccionismo literal) toda evaluacion o cotejo de nor-

~mas o sistemas rcgulatorios que pretenda efectuarse al

margen de csa imprescindible consideracion contextual.

¢. Esa determinabilidad del grado prictico de flexibi-
lidad de las normas desde las caracterfsticas del sistema
de relaciones laborales en fa empresa y de los criterios de
gestion de los recursos humanos se manifiesta de modo
particularmente critico cn ¢l caso de las PyME, en espe-
cial de las pequefias empresas. Subsisten en clla, en efec-
to, las mds antiguas concepeiones relativas a la gestion de
los recursos humanos, potenciadas por el cardcter no pro-
fesional (ni mucho menos especializado) de su gerencia.
Esc déficit cobra especial relieve a la vista de las tenden-
cias a la externalizacion, a la descentralizacion productiva
y a la denominada “especializacion flexible™.

Va de suyo que cse fendmeno ha impedido hasta hoy
a buena parte de las PyME de la Argentina explorar ese
veneno inacabable de flexibilidad laboral que se encuen-
tra en un enfoque adecuado y moderno de la gestion de
los recursos humanos y de las relaciones laborales en su
conjunto, afectando los estdndares de productividad de
las firmas y desalentando decisiones de contratacion la-
boral, con la previsible incidencia sobre las tasas de ocu-
pacion y desempleo.

No siempre sc advierte, ademds, ¢l inasimilable parti-
cularismo de las relaciones laborales en las pequeiias
empresas, lanccesidad de generar y transferir conocimiento
y teenologia apropiados para esc especial tipo de gestion,
y las obvias limitaciones que, casi por definicion, exhiben
cse tipo de empresas para acceder a esos saberes, si desde
las politicas publicas y la accion de las organizaciones
cmpresarias no se emprenden actividades tendientes a una
agresiva cobertura de esa demanda potencial, que por el
mismo fendémeno carencial suelen no explicitarse.

d. Esa valencia contextual de las regulaciones labora-
les expresa fa intransferible singularidad de cada ordena-
micnto nacional, y sugiere en consecuencia la necesidad
de afirmar el cardcter también singular de todo emprendi-
miento reformista, que debe considerar escrupulosamente
las caracteristicas dc partidas de la sociedad nacional, sus
opciones politico-sociales y éticas, sus fendmenos y ten-
dencias estructurales (distinguiéndolas con cuidado de sus
situaciones de coyuntura), ¢l funcionamiento global de su
economia y su sistema productivo y demas elementos que

Regulaciones laborales y empleo

Derecho & Sociedad




LABORAL

definen aquella caracterizacion
contextual.

Esa perspectiva no niega, des-
de luego, la relevancia orientadora
de fa experiencia comparada, pero
previene contra su valoracion acri-
tica o descontextuada. La evaluacion asf circunstanciada
del modo cn que las normas laborales inciden en el fun-
cionamiento del mercado de trabajo exige, ademads de otras
formas institucionales de aproximacion a esos lendmenos,
la cuantilicacion objetiva —y homologable con la expe-
riencia internacional— de determinadas variables (en lo que
sc refiere a la caracterizacion del ordenamiento nacional
en términos de rigidez-flexibilidad sirvan s6lo como ejem-
plo, y entre muchas otras, rotacion en ¢l empleo, perma-
nencia en el puesto especifico de trabajo, incentivos, mo-
tivaciones o disposicion para ¢l cambio de empleo o puesto
de trabajo, movilidad geogrifica, diferenciales salariales
por scclores ¢ intersectoriales y otras “medidas™ de flexi-
bilidad salarial, dificultad de cobertura de puestos por es-
casez de calificaciones,
clectera).

Si ese conocimiento
no estd disponible, los
Juicios —propiciatorios o
de rechazo- sobre flexi-
bilidad de la oferta y de
la demanda, sobre flexi-
bilidad salarial, luncio-
nal y externa y, en suma,
sobre flexibilidad de los
mercados de trabajo ex-
ternos o internos, son
susceptibles de sufrir en
cxceso la influencia de
diversas formas de pre-
conceptualizacion ideologista. La insuficiencia de esos
estudios en la Argentina explica visibles inconsistencias

del debate técnico y politico, v revela la urgente necesi-
dad de recuperarse de este déficit tan notorio.

¢. La contextura tradicional de las regulaciones labo-
rales cn la Argentina expresa un cierto equilibrio entre las
demandas sociales de proteccion y las necesidades econd-
micas de eliciencia productiva adecuado, entre otros fac-
tores, al modelo de acumulacion y las expectativas socia-
les prevalecientes hasta comienzos de los 70.

Las profundas transformaciones que s¢ exteriorizan a
partir de entonees en los mercados imponen formular un
rediseno de las normas faborales capaz de traducir un nue-
vo equilibrio estructural que tendrd esta vez que dar res-
puesta al complejo tripolar —proteccion laboral, clicacia
productiva, empleo- que hoy encuentra en esas regulacio-
nes st punto de interseccion. En ese marco, habrd gquepro-
curar que los nuevos disefios normativos se correspon-
dan con aquellas imperfecciones de los mercados de
trabajo que sean real derivacion de las interferencias re-
gulatorias, evitando reaccionar en exceso ante los cam-
bios a corto plazo en la competitividad de precios (Libro
blanco de las Comunidades Europeas, 1993 ).

Un exceso reformista articulado para dar respuesta
inmediata a distorsiones de la coyuntura desviarfa la aten-
cion del conjunto de politicas sustantivas en verdad apro-
piadas para mejorar la capacidad de la economia para ge-
nerar emplceo productivo (incluso de politicas especificas
de mercado de trabajo), degradarfa esas reformas cn perfi-
les de injustificable inequidad y despojarfa de legitima-

cién social al propio modelo econémico en cuyo marco se
las instala.

f. Como se ha senalado desde las mejores expresiones
de la doctrina cientifica, la inadecuacion que hoy denota a
algunas de las instituciones normativas laborales se ex-
presa en un proceso de “huida del derecho del trabajo™
(Rodriguez Pincro, 1992), que se materializa en los he-
chos y que, en algunos casos, Hega incluso a alentarse desde
cl propio Estado.

Entre sus manilestaciones conspicuas sc seialan di-
versas hipotesis de fraude o de evasion como ¢l “trabajo
negro”, la interposicion de personas o la simulacion de
otras figuras contractuales: mds recicntemente s¢ incorpo-
ran la generalizacion de formas de trabajo atipico, la indi-
vidualizacion de las relaciones laborales (huida del dere-
cho colectivo), ciertas manifestaciones del fendomeno de
la descentralizacion productiva o el recurso al trabajo au-
tonomo o independiente. Entre nosotros, cabe agregar (y
solo a modo de cjemplo) la “desalarizacion™ de diversas
prestaciones accesorias (dec. 333/93) asi como el recurso

nOrmativo a mecanismo
como las  becas vy
pasantias, vales y “canas-
tas™ de alimentos., eteé-
tera.

Mis alld de Ta valo-
racion critica que pueda
suscitar cada una de esas
coneretas alternativas
fdcticas o normativas,
parcce necesario preve-
nir al aparato de protec-
¢ion laboral de contribuir
ala formacion de un see-
tor superprotegido ¢
hipoproductivo y un ni-

vel hipoprotegido de mdxima aptitud productiva, fenéme-
no cuya disfuncionalidad anticiparfa la virtual bancarrota
del derecho de proteccion (Rodriguez Pificro, 1992). Debe
pues reflexionarse sobre la necesidad de formular una afi-
nada ordenacion de las prioridades y un eficiente reparto
y, €N su caso, reasignacion de los recursos de proteccion;
la omision de abordar responsablemente desde las politi-
cas publicas la cuestion de la funcionalidad productiva de
las normas laborales podria derivar en formas de flexibili-
dad resueltas unilateralmente desde los propios mercados
—inaplicacion, informalizacion, en suma, “huida™-, menos
satisfactorias tanto desde ¢l punto de vista econémico como
desde las perspectivas del empleo y la proteccion laboral.

g. Conviene reconocer la “multidircecionalidad™ de las
normas laborales en refacién con el modo como inciden
sobre el funcionamiento de los mercados de trabajo inter-
nos y externos. Mientras unas normas operan sobre la ofer-
ta, otras, segun su discio, estimulan o desalientan la de-
manda de trabajo. Unas inciden directamente sobre los
costos nominales del trabajo, mientras otras s¢ proponen
revertir, en términos de ganancias de productividad, sobre
los costos por unidad productiva (y los efectos sobre cl
empleo de éstas y aquéllas no son sicmpre convergentes).
Unas sustentan su funcionalidad para la creacion de nue-
vos puestos de trabajo en su aptitud para acompafiar posi-
tivamente el crecimicento de la inversion, mientras otras
(v.g., limitacién de horas extras o reduccion de las jorna-
das mdximas) se¢ promueven como instrumentos para cl
“racionamiento” (Vinces, 1991) o reparto de trabajo dis-
ponible, cteétera.
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Stesto es asi, una reformulacion atinada del siste-
ma de regulaciones laborales no puede prescindir de
considerar y categorizar esas diversas orientaciones
de tos mecanismos normativos; el producto final —cl
marco juridico renovado- no es solo, en términos de
sus electos sobre los mercados de trabajo y el empleo,
L sumatoria lineal de las nuevas normas, sino ¢l re-
sultado sistémico de la combinacion y dosificacion de
los diversos instrumentos normativos. Un tratamiento
desaprensivo de esa diversidad instrumental puede
dertvar en una neutralizacion de sus efectos o hasta en
una resultante contradictoria con sus propios fines.

Il. ALGUNOS CONTENIDOS DEL
SISTEMA ARGENTINO DE REGULACIONES
LABORALES

I1. 1. Las fuentes del derecho del trabajo

Hay que decir que un ordenamicnto ¢s como cs, en
términos de tlexibitidad-rigidez (y también en su intensi-
dad tutetar) segin el modo como se distribuyan sus conte-
nidos entre sus distintas fuentes normativas y, en especial,
entre tres de ellas que configuran la estructura basica del
sistema de fuentes: son ellas [aley, Ly autonomia colectiva
(¢l convenio colectivo de tritbajo) y ¢l contrato individual
cetebrado entre cada trabajador y su empleador (nos sus-
tracmos aqui al debate académico relativo al cardeter de
este dltimo como fuente de derecho stricte sensu).

Cuanto mids nutridos scan los contenidos legales, mds
rigido —y probablemente (pero no necesariamente) mds
protector—serd el ordenamiento; correlativamente, mayor
serd su flexibilidad cuanto mayor sea el desplazamiento
de contenidos hacia las esferas de la autonomfia colectiva
y la autonomfa individual (¢l contrato de trabajo).

En ese marco, no ¢s dilicil comprender —al menos,
no es difictl postular— que practicamente todas las de-
mandas de flexibilidad normativa son reconducibles a
una sistemdtica prestdn orientada a restar contenidos a
faley y trasladarlos al dmbito de la autonomfa colectiva
Vooenosus variantes mas intensas, al espacio en que se
¢jerce la antonomii (o negociacion) individual (sélo a
modo de ejemplo que vales por muchos otros supues-
tos, téngase en cucenta que los rectamos tendientes a
flexibilizar o abaratar los procedimientos o costos del
despido no perstguen otra cosa que habilitar espacios
mds amplios para un manejo menos restringido o hasta
discrectonal de esas decisiones en el campo del ¢jerci-
cro de la voluntad individual).

Esa misma Optica permite apreciar que la configura-
cion del sistema de fuentes y el modo en que esas fuentes
tley, convenio colectivo, contrato de trabyjo) se relacio-
nan entre si constituye uno de los factores mds importan-
tes (s1 no el mayor) que define un sistema normativo dota-
do de eficiencia regulatoria y flexibilidad de adaptacion y
que. como ¢s punto suficientemente esclarecido en la me-
jor doctrina cientifica, la capacidad de adaptacion de un
ordenamiento descansa mucho mds en la aptitud v agili-
dad de los mecanismos de produccion de esas fuentes que
en algunos de sus contingentes contenidos.

Desde una perspectiva, un primer apartado de esta sec-
cion considerard algunas orientaciones que convendria
imprimir a la configuracion del sistema de fuentes y sus
relaciones, para tratar en el siguiente los mecanismos de
produccion de las normas y, en particular, los de las rela-
ciones colectivas del trabajo y de las relaciones laborales
cn las empresas.

I1.1.1. Configuracion

del sistema de fuentes y sus relaciones

I1.1.1.1. Las regulaciones entre las fuentes

Los primeros criterios de configuracion del sistema
dc fuentes provienen de la propia Constitucion nacional.
Su articulo 14 bis asegura al trabajo "...en sus diversas
formas [...] fa proteccion de las leyes...”, expresion que
obliga a reconocer a la ley laboral como verdadero im-
perativo constitucional, y pone de tal modo vallas insal-
vables « las formas extremas de desregulacion del orde-
namiento del trabajo. Hay que decir, no obstante. gue
las féormulas garantistas del primer parrafo del articulo
14 bis son notoriamente abiertas y por ende flexibles, y
dejan por cllo vasto espacio para fas opciones de concre-
cion legislativa.

En cse marco, resulta evidente que cs la propia Jey la
fuente normativa sobre la que recae la mayor responsabi-
lidad en ¢l disciio del sistema de fuentes. Este tendrd las
caracteristicas que se le impriman desde la ley: dicho en
otras palabras, ¢/ sistema de fuentes sera del modo que
sean los espacios que deje la ley para el ejercicio de la
autonomia colectiva y de la awtonomia individual.

Para que haya la posibilidad de que esos espacios sean
suficientes, la ley deberfa posicionarse en (por lo menos)
dos diversos niveles de “permeabilidad™ en relacion con
la negociacion colectiva:

a. Un primer nivel reflejarfa en términos absolutos csos
minimos de proteceidn que desde el “programa’” constitu-
cional y el conjunto de principios que definen el orden
publico laboral no admiten apartamientos legales (tampo-
co, desde lucgo, de otras fuentes de jerarquia menor) en
perjuicio del trabajador. Esa proteccion bdsica, que solo
admite un tratamiento mcjorativo por parte de las fuentes
de jerarquia normativa inferior, no deberia timpedir el ¢jer-
cicio de la funcion reglameniaria de los convenios colec-
fivos (integracion o complementariedad colectiva): para
cllo, el texto legal no deberia incursionar en mds conside-
raciones en detalle que las imprescindibles para asegu-
rar su inmediata operatividad.

b. Un scgundo nivel para ¢l gque ¢l legislador entienda
oportuno proponer un “punto de partida™ (un determinado
nivel de proteccion), cuya confirmacion o modificacion en
cualquier sentido (aun cn niveles menos favorables para ¢l
trabajador) quede confiada en exclusividad al ejercicio de
la autonomia colectiva. Se trata de esas normas que entre
nosotros s¢ han dado en Hamar de “disponibilidad colecti-
va' (half mandatory, en la literatura anglosajona), que las
partes del contrato individual no pucden desplazar sino cn
beneficio del trabajador, pero que los actores colectivos
pueden modificar o sustituir en cualquier sentido. Estas nor-
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mas de “disponibilidad colectiva”
ofrecen amplios espacios para la ac-
tuacion adecuativa de los conve-
nios; hasta tanto sc¢ produce ese
cjercicio colectivo preservan, no
obstante, un determinado nivel de
proteccion normativa en el plano individual. En la medida
quc consideremos luego los mds importantes contenidos
regulatorios de las relaciones individuales, iremos sefialan-
do algunos aspectos a los que la “disponibilidad colectiva”
podria dar pertinente tratamiento.

Leyes y convenios colectivos deben, por fin, dejar es-
pacios suficientes para hacer posible el ejercicio de la vo-
luntad individual de trabajadores y empleadores, especial-
mente en aquellas cuestiones en las que la limitacion
normativa de la autonomfa individual se traduce en inacep-
tables avances sobre los poderes de organizacion y direc-
cion del empleador o sobre la libertad personal del trabaja-
dor. Ambas fuentes —leyes y convenios— deben promover
los arreglos institucionales necesarios para facilitar un des-
cnvolvimiento mds intenso de la negociacién individual en-
tre cada empleador y su dependiente de un modo que no se
expresc en lendmenos de pura unilateralidad empresaria.
Sobre esto volveremos luego, cn el proximo apartado.

I1.1.1.2. Las reglas de concurrencia,

articulacion y sucesion de normas

Un sistema cficaz de
fucntes debe dinamizar
su aplicacion mediante
un conjunto de reglas de
prevencion de contlictos
de normas (contradic-
cion entre dos 0 mds nor-
mas que regulan la mis-
ma situacion juridica),
como lo son los criterios
de articulacion de conve-
nios o la “prohibicion de
concurrencia” como la
que prescribe el art. 84
del Estatuto de los trabajadores de Espaia. Frustrados o
inexistentes los mecanismos de prevencion, serd impres-
cindible contar con un plexo adecuado de reglas de solu-
cion de conflictos de normas.

Para su claboracion, convendrd tener en cuenta que
las reglas de conflicto que preservan unidades puras (v.g.
sistema del “conglobamicnto” total) generan una estruc-
tura de fuentes menos dindmica que aquellas otras que
acumulan o mezclan unidades (v.g. “acumulaciéon™ u “or-
gdnico”). Del mismo modo, es evidente que las reglas de
conflicto que seiialan su preferencia por los ambitos nor-

mativos mayores o mds amplios contribuyen a la centrali-
wacion de la estructura y, en cambio, las que privilegian
ambitos menores tienden a descentralizarla.

Debe senalarse. finalmente, que la flexibilidad disponi-
ble desde la perspectiva del sistema de fuentes de regula-
cion laboral depende en medida relevante de la plena apti-
tud de la norma mds reciente para sustituir Ja norma anterior
del mismo rango jerdrquico (una nucva ley a la precedente,
el convenio colectivo posterior respecto del que le antece-
de, el acuerdo novatorio del contrato individual —asistido
por mecanismos de gestion colectiva u otras cautelas ade-
cuadas—en relacion con las condiciones anteriormente pac-
tadas). Dicho en pocas palabras, ninguna norma del dere-
cho del trabajo debiera obstaculizar la plena vigencia de
una norma ulterior del mismo rango jerdrquico.

11.1.2. Los mecanismos

de produccion de las fuentes normativas

Lineas antes hemos enfatizado la idea de que la ca-
pacidad de adaptacion de un ordenamiento descansa mu-
chos mds en la aptitud y agilidad de los mecanismos de
produccion de sus fuentes que en algunos de sus contin-
gentes contenidos que, en defecto de mecanismos efi-
cientes para revisarlos, pueden no ser sino la expresion
de “otro” nivel de rigidez.

Se trata de la procedural flexibility (contrapartida de
la substantive flexibility) (Numhauser, 1993) cuya consis-
tente instalacidn en la Argentina requiere de profundas
reformas juridicas, institucionales y culturales en dos am-
bitos transversalmente superpuestos: ¢l de las relaciones
colectivas del trabajo v el de las relaciones laborales en
lus empresas.

I1.1.2.1. Las relaciones colectivas de trabajo

I1.1.2.1.1. La negociacion colectiva

I1.1.2.1.1.1. Su estado actual

Reiteradamente ha sido senalado (también por noso-
tros) que el modelo argentino de negociacion colectiva
exhibe sefas de agotamiento terminal. Baste recordar que
laronda negocial iniciada cn 1988 no alcanzé a involucrar
al 33% de los trabajadores cubicrtos por la anterior que
tuviera lugar en 1975; agrégucse que una ulterior ronda
—tdltima, por ahora- identificable con posterioridad a la

quc sc iniciara en 1988.
s6lo llega a cubrir esta
verz.al 4% de los trabaja-
dores alcanzados por la
que tomdramos como re-
ferencia (1975) (Aldao
Zapiola, 1994).
Miltiples son, des-
de huego, las causas que
convergen en tan pro-
nunciada declinacion.
Entre tantas (transfor-
maciones de la econo-
mia, del modelo de acu-
mulacion, de la situacion de los mercados de productos y
de los procesos de produccion, de los paradigmas idco-
logicos y de las relaciones de fuerza entre los actores
sociales, modificacion de los roles de las agencias esta-
tales en los procesos de negociacion, critica situacion del
empleo y demis fendmenos emergentes del propio mer-
cado de trabajo, etc.) no nos parece de las menos impor-
tantes la inquictante subsistencia de un modelo de nego-
clacion colectiva rigido, fuertemente centralizado v
altamente intervenido por el Estado.

Ese marcado intervencionismo se proyecta desde la
definicion misma del sujeto negociador sindical y se con-
solida en el régimen juridico especifico mediante pres-
cripciones tales como cierto poder de iniciativa (com-
partido con los actores sociales) para instar la
negociacion, la definicion de las partes del convenio y su
facultad de resolver ¢l modo en que sus integrantes par-
ticipan en la formacion de la voluntad de cada una de
ellas, la fijacidn de los alcances de la representatividad
empresaria (cohonestando en muchos casos “representa-
tividades” de absurda artificialidad), la constitucion de
las comisiones negociadoras y el poder de intervenir du-
rante ¢l curso de las negociaciones, la atribucion de dis-
pensar o negar la homologacion de los convenios previo
ejercicio de un discrecional contralor de oportunidad, la
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registracion y publicacion de los convenios, la parti-
cipacion estatal —en virtual rol arbitral- en las comi-
siones paritarias de interpretacion, la facultad de ex-
tender ¢l dmbito de vigencia territorial, cteétera.

Esc estado de postracion de la negociacion colec-
tivaen la Argentina sc expresa también (y a su vez se
retroalimenta y explica) en una regresiva tendencia a
sustraerse a todo proceso dindmico de diversificacion
y descentralizacion en sus variados niveles (la activi-
dad, sus sectores, los diversos dmbitos geogrificos,
los oficios, las empresas y los establecimientos, los
diversos niveles confederales), en la limitacion de las
perspectivas de desarrollo de la negociacion informal
en la empresa como consecuencia de la negacion del
cardcter colectivo de esos acuerdos, en la indefinicion de
las cuestiones de sucesion y concurrencia de convenios
colectivos, en una concepeidn estdtica y limitativa del jue-
vo de relaciones entre los convenios colectivos y las leyes.

11.1.2.1.1.2.2. Los cambios necesarios

A. Reducir el estatalismo

negocial ¢ incrementar la autonomia:

Como se desprende de las consideraciones preceden-
tes, este documento postula la secuencia légica de que el
régimen argentino de la negociacion colectiva adseribe a un
modelo extremadamente intervenido que, desde diversas
perspectivas ese exeeso intervencionista conspira contra la
autenticidad de los fenémenos de negociacion, y que esa
inautenticidad, junto a otras causas, ha contribuido al ago-
tamiento de los procesos de negociacion en la Argentina.

Parcce necesario en consecuencia instar la recupera-
cion de espacios perdidos de autonomfa. Para ello convie-
ne sustituir el actual procedimiento estatalista de negocia-
c16n por otro que descanse fundamentalmente sobre la
actividad autonoma de las partes sociales (sin perjuicio,
desde tuego, de laasistencia téenica y conciliatoria que —en
ese marco— pueda ofrecer Ta administracion del trabajo).
Habria también que limitar las atribuciones administrati-
vas en relacion con la formacion de las representaciones
empresariales, la solucion de sus conflictos de representa-
tividad, de los conflictos relativos a la participacion de los
diversos integrantes de esas representaciones, de los que
se vinculan con la integracion de las comisiones negocia-
doras: también, muy especialmente, las difusas atribucio-
nes administrativas para interferir en la conservacion o
cambio del nivel o de la unidad de contratacion en que se
concertaran los convenios anteriores, o en la apertura de
nucvas unidades de contratacion.

Con igual sentido. habria que suprimir la imposicion
del controlar de oportunidad como condicion para dispen-
sar la homologacion del convenio colectivo (s no se su-
prime la homologacion misma), recaudo aquél que fuera
impugnado por la Comision de expertos de la Organiza-
cion Internacional del Trabajo, sin obtener respucsta sa-
tisfactoria de la Argentina.

La administracion del trabajo deberia, en suma, abdi-
car su excesivo espacio de interferencia en el cjercicio de
la autonomia de los actores sociales, sustituyéndola por
una oferta adecuadamente dotada para la asistencia conci-
liatoria y téenica, ajustada a los requerimientos que las
partes le formulen.

B. Enriquecer el instrumental negocial

La negociacion colectiva se verfa favorecida por un
enriquecimicnto del instrumental negocial a disposicion
de los actores, al que éstos deberfan acceder libres de toda
compulsion normativa o administrativa,

~ De tal modo convendria incorporar, como variante al-
ternativa “legal” (no irregular) del sistema, la de los con-
venios que se conciertan con la intencion de no someter-
los al procedimiento de homologacion, solo obligatorios,
cn principio, para las empresas signatarias (o asociadas
con las organizaciones signatarias). La aplicacién de estos
convenios podrfa extenderse luego por adhesion ulterior
espontdnea o instalada desde la accién sindical. Habria
también que ocuparse de los acuerdos de empresa o esta-
blecimicnto —aquellos concertados entre el empleador y la
representacion sindical en Ia empresa- reconociendo su
cardcter normativo (no meramente contractual), habilitar
la téenica de la articulacion entre unidades de contrata-
cion de diferentes niveles (téenica disponible pero tampo-
co impuesta), ¢ incorporar reglas para la prevencion y so-
lucion de situaciones de concurrencia conflictiva de
convenios colectivos, a disposicion de los actores que, en
ejercicio de su autonomia, no pactaren otros criterios para
resolver esas cucstiones.

Una de las cuestiones esenciales a resolver es la de la
ultraactividad (perduracion posterior al vencimiento del
plazo pactado) de los convenios colectivos. Para habilitar
una reflexion orientada a dar respuesta a los fenémenos
negociales por venir, ¢s necesario dejar al margen de este
andlisis la patoldgica perduracién de los convenios colec-
tivos de 1975, producto de desviaciones institucionales y
ccondmicas que no deberfan repetirse, y advertir que:

b.1) el notable cambio de las tmplicacioncs de la
ultraactividad que producird un modelo de negociacion
colectiva que admita ¢l intercambio de¢ concesiones; en
¢se marco, ta ultraactividad ya no serd invocada —o
execrada- por uno solo de los actores negociales (y podria
ser, por o tanto, objeto de renovados intercambios);

b.2) la ultraactividad derivada de la ley s6lo se extien-
de hasta el advenimicento de un nuevo convenio y éste, cn
¢l marco de la ampliacion de los espacios de autonomfia,
no tendrd porqué reproducir ¢l mismo dmbito del conve-
nio anterior (podrd ser de dmbito mayor o menor), y

b.3) la ultraactividad imperante en ¢l sistema argenti-
no es un producto estrictamente legal que priva de pureza
autonémica al convenio colectivo durante su ctapa
ultraactiva y legitima una alternativa legislativa que operc
sobre ese fendémeno, y ponga en manos de los propios ac-
tores —de la autonomia, en suma- la definicién de la per-
duracion de cada cldusula convencional.

Desde csas consideraciones, sc propicia la necesidad
de incorporar a la cultura de la negociacién el principio de
que la concertacion de cada cldusula (o de cada grupo ho-
mogéneo de ellas) conlleve no sélo la negociacion de su
contenido sino también la de su especifico criterio de per-
duracién temporal. La ley deberfa enfatizar el reconoci-
micnto de la validez de las estipulaciones de los conve-
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nios que determinen la pérdida
automdtica de vigencia de deter-
minadas cldusulas (o grupos de
ellas) por el solo advenimiento del
vencimiento del convenio, o aun
antes, o que, por el contrario, es-
tablezcan criterios especificos de perduracién posterior a
dicho vencimiento (timidamente —y de modo casi inad-
vertido— la ley 23.545 abrid ese camino).

C. Diversificar

y descentralizar la negociacion colectiva

Como se expreso lincas antes, la Argentina exhibe una
estructura de la negociacién colectiva rigidamente centrali-
zada. Baste recordar que en la Gltima ronda negocial com-
pleta (la de 1975) en la que se negociaron 622 convenios
colectivos, apenas quince de ellos posefan en conjunto una
cobertura cercana al 60% del total de trabajadorcs
convencionados (mds de 4 000 000 de trabajadorces), y que
un conjunto de 189 convenios correspondicntes exclusiva-
mente al sector privado tenfan alcance nacional y cubrian a
mds de 5 200 000 trabajadores, del total de 7 052 948 tra-
bajadores entonces al-
canzados por todo cl
sistema de negocia-
cion colectiva (Aldao
Zapiola, 1994)

No es dificil com-
prender hasta qué
punto semejante gra-
do de centralizacién
conspira contra la su-
pervivencia del mode-
lo histérico de la ne-
gociacion colectiva 'y
contribuye a explicar
su va denunciado es-
tado terminal, desde las serias dificultades que las unida-
des de contratacion de cse tipo de estructura oponen a la
adecuacion de las regulaciones y de los consecuentes com-
portamicntos de los trabajadores y de la gerencia a las ne-
cesidades espectficas de los diversos dmbitos productivos,

Obvio parcce, ademads, sostener que expresiones mas
descentralizadas de negociacion resultarian mds sensibles
a las vartaciones de los mercados de productos. a las crisis
ceconomicas y a los cambios tecnoldgicos. permitirfan una
prevision mds rigurosa de los costos y facilitarfan el trata-
miento de cuestiones inabordables (o dificilmente
abordables) en niveles superiores.

También es cierto, sin embargo, que exislen conteni-
dos negociales relevantes que s6lo puede incorporarse en
convenios colectivos de nivel superior, y que el proceso
de descentralizacion productiva en curso tiende a incre-
mentar fa incidencia en el sistema productivo de las em-
presas mds pequeiias, en las cuales no es facil imaginar un
cjercicio consistente de negociacion colectiva en sentido
estricto y que, por lo tanto, resultan mejor servidas por pro-
cesos de negociacidn sustanciados en niveles superiorces.

Desde esas perspectivas, parece atinado afirmar que
la tendencia clave de una estructura de la negociacion co-
lectiva dictil y dindmica es la que se descentraliza a partir
de la diversificacion de niveles de negociacion y de ins-
trumentos negociales. La experiencia comparada, su and-
lisis cientifico y la propia evidencia empirica permiten afir-
mar que la tensidn centralizacion-descentralizacion de la
estructura de la negociacion colectiva no constituye un dato

necesariamente estable, sino una variable fluente que en-
cuentra la mejor respuesta cn aquellos sistemas que, por
“manejar’’ una tipologia suficientemente amplia de unida-
des de contratacion, puede adaptarse diacrénicamente a
las exigencias que sucesivamente imponen cambiantes
contextos ccondmico-tecnolégicos, politicos y sociales.

Hay que hacer, finalmente, las siguicntes precisiones:

¢.1) Que ese proceso de descentralizacion por diversi-
ficacion de unidades de contratacion debe ser producto
del ejercicio de la autonomia plenamente expresada en li-
bertad. Una descentralizacion impuesta ““por decreto™ sc
corrige, cambiando el marco politico, mediante el como-
do recurso a la emision de un decreto posterior. Solo la
incorporacion cultural del hdbito de negociar en todos los
niveles, instada por los fendmenos de la economia y la
produccion, asi como por las propias expectativas de los
trabajadores y de sus organizaciones, asegura la consis-
tencia y perdurabilidad del nuevo modclo negocial.

¢.2) Que son precisamente los mecanismos enuncia-
dos en cl apartado anterior (“Enriquecer cl instrumental
ncgocial™) los que, puestos a disposicion de los actores,

podrian vehiculizar
ese proceso de des-
centralizacion; en el
mismo sentido opera-
ria la supresion de las
instancias de la hiper-
intervencion estatal
hoy imperantes.
¢.3) Que obvia-
mente, ¢s condicion
necesaria para que se
desencadence ese pro-
ceso de descenrali-
cacion por diversifi-
cacion de los niveles
de la negociacion la existencia de una real predisposi-
cién de los actores para transitar ese camino. Ello no ocu-
rrird si prevalecen en medios empresarios ciertas orien-
taciones contrartas a toda forma de negociacion o
relacionamiento colectivo (o hasta de especifico rechazo
de la negociacion colectiva en niveles mferiores “para
mantener ol conflicto fuerande la empresa™, y sial propio
tiecmpo perdura la férrea coneepeion centralizadora de los
sindicatos argentinos, vinculada en buena medida con el
modelo sindical imperante y con el tipo de conductas gque
ese modelo habilita y atienta.

11.1.2.1.2. El modelo sindical

La teorfa cientilica de las relaciones laborales ha esta-
blecido que en los paises en que es la negociacion colecti-
va(y no la actividad politica) el modo principal en que se
expresa la accion sindical, la estructira de lanegociacion
colectiva prevalece por sobre la estructura sindical v la
condiciona, siempre y cuando esta wiltima no hibicra sido
el producto de una temprana y consistenic iniervencion
estatal (Clegg, 1985).

Si se admite esa perspectiva, obvia parece fa hipdte-
sis de que en a Argentina se han dado en toda su exten-
sién fos presupuestos que han determinado, al menos
hasta ahora, ¢l predominio de la estructura sindical por
sobre la de la negociacion colectiva, consideracion que
no s6lo contribuiria a explicar la actual configuracion
hipercentralizada de la estructura negocial, sino también
las fuertes resistencias a su diversilicacion, pese a gue en
este ultimo sentido se orientarfan las demandas prove-
nientes de los mercados de productos y de los propios
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mercados de trabajo. Continuando en esta linea analiti-
ca, podria aventurarse la hip6tesis de que la actual regre-
sién de la negociacién colectiva en la Argentina es pro-
ducto, entre otros factores, de los recclos, de las
resistencias y de la falta de dominio de los nuevos instru-
mentos que son propias de las instancias de la transicion;
en este caso, de la que conduciria desde una situacién de
estructura sindical dominante hacia otra (en camino) de
estructura de la negociacion colectiva dominante.

Los tiempos que corren imponen a los sindicatos re-
flexionar sobre el grado creciente de heterogencidad —~de
los trabajadores, de las empresas, de los procesos— que obliga
a diversificar fa negociacion o, en su defecto, a quedar al
margen de ella, y a advertir que la ausencia de negociacion
colectiva estimula los procesos de individualizacion unila-
teral de las relaciones laborales y fa introduccion de formas
“desindicalizadas™ de relacionamiento en las empresas.

[.a negociacion colectiva en la empresa, que los sin-
dicatos contemplan con recelo imputdndole proclividad
a inducir la “atomizacion™ sindical, a fomentar conduc-
tas insolidarias y a exacerbar la debilidad de los trabaja-
dores frente a la ldgica empresaria, permite, sin embar-
o, una mayor participacion de los trabajadores afectados
porella y una mayor horizontalizacién y consecuente de-
mocratizacion en el ¢jercicio de la accién sindical. Sien
lugar de fortalecer las instancias de representacion y ne-
gociacion en niveles inferiores —buscando en éstos la re-
cuperacién de su poder contractual (Treu, 1986)— las
conducciones centrales las postergan y les retacean apo-
yo, acompaiamiento o formacion negocial adecuada, es
factible que se precipiten irrecuperables procesos de de-
cadencia, esta ver s potencialmente “atomizantes”: aban-
donados a su suerte, los niveles sindicales inferiores abri-
gan tensiones sccesionistas y la debilidad negocial del
sindicato s¢ profundiza —tal sucede hoy en la Argenti-
na— multiplicando el riesgo de su desplazamiento de los
escenarios ccondmicos y sociales.

La solucion no consiste, a nuestro juicio, en imponer
desde la ley la posibilidad (o la necesidad) de negociar
los convenios de nivel inferior con los delegados y las
comisiones internas (al margen de las conducciones sin-
dicales y de las disposiciones estatutartas), sino en re-
mover los obsticulos normativos, culturales e institucio-
nales que explican los fenémenos de disociacion entre
las conductas ¢ intereses de las dirigencias centrales y
las necesidades objetivas que se exteriorizan en cada
dmbito productivo.

La primera tarca —remover los obsticulos normati-
vos— ¢s una responsabilidad que debe abordarse desde la
politica y los espacios de gobierno; la restante —transfor-
mar sus instituciones y su cultura— ¢s un cometido que
s6lo los propios trabajadores y sus dirigentes pueden lle-
var a buen término.

11.1.2.2. Las relaciones laborales

en la empresa

La posibilidad de enriquecer el sistema de fuentes de
regulacién del trabajo dependicnte con espacios mds am-
plios de ejercicio de la autonomia individual (fuente flexi-
ble desde su propia definicion) exige contar con formas
de relacionamiento luboral en las empresas que contri-
buvan a evitar que esa autononia que se declama bila-
teral no quede reducida a expresiones de pura unilate-
ralidad empresaria.

Parece ser el mismo rigido estilo de las relaciones la-
borales en tas empresas lo que debiera cambiar, a partir de
una revision tanto de ciertos criterios empresarios de ges-

tién de los recursos humanos, denotados por un sesgo en-
tre paternalista y autoritario, como de las instancias de re-
presentacioén sindical en las empresas, tan proclives unas
veces a enrolarse en politicas de confrontacién irracional
como disponibles otras espurias acciones de cooptacidn.

Para llevar a cabo esos cambios es necesario pro-
ducir transformaciones normativas y culturales que
deben emprenderse en forma simultdnea. Cada uno de
esos estilos de gestién y representacidn es funcional al
restante y encuentra cn éste su propia legitimacion, por
lo que cl abordaje reformista sélo unilateral (del lado
empresario o del costado sindical) no harfa mis que
instalar un nucvo desequilibrio que frustraria la mejor
inspiracion del emprendimiento.

En ese marco transformado —nuevos criterios de ges-
tién y de representacidn, nucvas relaciones laborales, ne-
gociacion, consulta, informacién y adecuado sistema de
comunicaciones en ambos sentidos, gestion participativa
y cooperativa, téenicas de autocomposicién de conflictos,
instrumentos de gestion colectiva para determinados as-
pectos de las relaciones individuales, ete.— podrian encon-
trar cauce adecuado formas mds intensas de {lexibilidad
laboral confiadas al campo de la autonomfa individual.

[ll. INSTITUCIONES NORMATIVAS Y
FLEXIBILIDAD LABORAL

II1.2.1. Flexibilidad funcional y

[flexibilidad externa

H1.2.1.1. Mercados de trabajo internos y

mercado externo

Admitida que sea la necesidad de contar con un siste-
ma regulatorio laboral capaz de facilitar la adecuacién de
empresas y trabajadores a entornos econémicos y proceso
de produccién que cambian y sc diversifican (un sistema
de normas que sustente su eficacia social en su aptitud
ccondmica y productiva), habra que discernir en qué me-
dida esa flexibilidad de adaptacion ha de descansar sobre
¢l desempefio de los mercados internos de trabajo (flexi-
bilidad funcional o interna) o sobre el mercado externo
(flexibilidad de salida, o externa).

El interrogante, por cierto, no ¢s ocioso. De un lado,
una demanda maximalista del tipo “‘todas las flexibilida-
des y todo de cada una de ellas” no sélo entra en contra-
diccién tlagrante con la orientacién finalista de las nor-
mas laborales (y se vuelve de tal modo ética y politicamente
inaceptable) sino que arriesga invalidar también, esta vez
en términos de eficacia productiva, los efectos que se cs-
peran de cada una de aquellas variantes. En efecto: micn-
tras una inclinacién excesiva hacia el mercado externo de
trabajo deteriora el desarrollo de las calificaciones y des-
alienta opciones convenientes de reentrenamicnto y rca-
signacién de tareas dentro de la propia empresa, una
“internizacién” desmedida dafia la redistribucién de la
mano de obra en el conjunto de la economia.

La continuidad de los planteles, favorecida por meca-
nismos de ajuste o flexibilidad funcional, suscita niveles
superiores de motivacién de los trabajadores y de aprove-
chamiento de sus calificaciones, condiciones esenciales
en mercados de productos que exigen crecientes estandares
de calidad y creatividad. Esa tlexibilidad funcional que
preserva los mercados internos de trabajo debe, sin em-
bargo, nutrirse también de cierta flexibilidad externa, orien-
tada no sélo a posibilitar el ajuste de los planteles sino
también a evitar que se pierdan de vista las oportunidades
existentes en el mercado externo (OCDE, Secretariado,
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1991). Hay que agregar que, des-
de luego, la falta de mecanismos
institucionales y de inversion su-
ficiente (piblica y empresaria) en
formacidn profesional, reentrena-
miento y formacion continua de
los trabajadores, contribuye a estimular el recurso a las
variantes mas elementales de flexibilidad externa, en de-
trimento de las estrategias de flexibilidad funcional en el
marco de los mercados de trabajo internos.

Como se advierte, la complejidad propia de las cues-
tiones vinculadas con las normas del trabajo (que fuera
objeto de reflexiones anteriores) se expresa elocuente-
mente en este campo. Los mecanismos de flexibilidad
[uncional o interna y de flexibilidad externa son recipro-
camente tributarios.

Cada una de esas categorias no puede prescindir de la
restante. Alcanzado el punto de equilibrio, se complemen-
tan en la configuracién de un sistema normativo eficaz:
los excesos en la administracion de unos u otros (o de
ambos) los tornan mutuamente incompatibles, y materia-
lizan, ademds, opciones socialmente inaceptables.

111.2.1.2. Contratacion laboral,

movilidad y despido

Esa misma percep-
cion sistémica implici-
ta en los pdrrafos ante-
riores nos lleva a
sostener la necesidad
de considerar en forma

conjunta algunos as-

pectos relativos a la

contratacion laboral

(especialmente, moda-

lidades contractuales

por tiecmpo determina-

do), a los mecanismos de extincion del contrato de traba-
jo (en cespecial, los despidos) y a los instrumentos nor-
mativos que hacen posible la movilidad funcional.

Es que si ¢s cierto que las modalidades de contrata-
¢ion laboral por tiempo determinado tienen por objeto
neutralizar resistencias a la contratacion de personal de-
rivadas de las incertidumbres vinculadas con la conti-
nuidad de la demanda de bienes en los mercados de pro-
ductos y al desconocimiento de las aptitudes y las
calificaciones de los nuevos trabajadores (Vinces, 1991),
su utilidad serd directamente proporcional a la intensi-
dad de las restricciones a los despidos previstos para la
variante contractual tipica (la de tiempo indeterminado).
Iin otras patabras; cuanto menos limitativas o menos one-
rosas scan las restricciones que el régimen de despidos
opones a la capacidad del empleador de reaccionar [ren-
te a los indicados factores de incertidumbre, menos ne-
cesarias resultan las alternativas de contratacion por tiem-
po determinado para estimular decisiones de contratacion
faboral (Marshall, 1994).

Desde csa logica, las normas sobre scguridad en el
empleo que no extremen (por excesivas) la incitacion a
sustracrse a sus prescripeiones, no s6lo contribuyen a evi-
tar la exacerbada rotatividad de los planteles que alimen-
tan las modalidades contractuales temporales —tan negati-
va desde las cxpectativas sociales como desde las
necesidades de motivacion previenen también la degrada-
¢ién del funcionamiento de los mercados internos en los
que la temporalidad de los contratos parece tendencial-

mente proclive a sustituir los mecanismos institucionales
de flexibilidad funcional (sc reemplazan trabajadores por
tiempo determinado, en lugar de reasignarles tarcas, pro-
veerles formacion o redisciiar sus jornadas) (“‘La reforma
del mercado de trabajo”, documento del gobierno espaiol
al Conscjo Econémico y Social, 1993).

Hay que decir, pues, que el modo en que se regulen
las modalidades contractuales y el régimen tipico de du-
racion (y extincion) del contrato de trabajo se determi-
nan reciprocamente y, a su vez, que la configuracion con-
secuente del esquema de rigidez—(lexibilidad externa debe
cstablecer un cquilibrio adecuado con los mecanismos
de movilidad o flexibilidad funcional. La construccion
de este sistema no podrd, de todos modos, sustracrse a
determinados pardmetros de partida: el grado minimo de
scguridad en el empleo y en la estabilidad de las condi-
ciones contractuales que se consideren impostergables
cn los términos de las normas constitucionales (art. 14
bis CN) y de los valores.

Desde esa perspectiva, la reconocida flexibilidad del
régimen argentino del despido (Caro Figueroa, 1986) (sin
exigencias causales, ni instancias administrativas ni judi-
ciales previas, ni condicionamicnto a pagos previos. ni
formas sacramentales, ni otra condicion que la simple ex-

presion de la voluntad
extintiva) encuentra, a
nuestro modo de ver. un
factor distorsivo en el
tope indemnizatorio mi-
nimo (dos meses de re-
muneracion) al que se
accede en caso de des-
pido tras tres meses de
antigiiedad en el em-
pleo. este minimo. su-
mado a la indemniza-
cion sustitutiva del preaviso y, en su caso, a la integracion
del mes del despido, pucde constituir un resarcinuento (y
un costo) excesivo para un vinculo que hubiera de extin-
guirse pocos meses después de su formalizacion, fo cual
no harfa sino exacerbar la incidencia de los factores de
incertidumbre que operen al tiempo de ta contratacion. La
supresion de ese tope indemnizatorio (v.g., mediante una
estricta proporcionalidad entre indemnizacion y tiempo de
servicio) dotarfa a aquella extrema flexibilidad del régi-
men del despido de una propiedad adicional: fa de Ta ra-
cionalidad y moderacion del costo extintivo.

En c¢cse marco, ¢l espacio remanente para ta utiliza-
cién de modalidades contractuales no causales, contra-
partida relevante de sistemas rigidos de despido ordina-
rio, se veria notablemente reducido; se les reclamaria
mucho menos como instrumento para la habilitacion de
nuevos puestos de trabajo (cometido, por otra parte. solo
posible en etapas de expansion) y servirian, en cambio,
para producir cambios en la estructura del empteo, pro-
moviendo la contratacion de algunos grupos objetivo con
mayores dificultades de insercion laboral (jovenes. dis-
capacitados, desempleados de larga duracion, mayores
de 40 6 45 anos, cteélera).

Desde luego, la efectiva vigencia de unos criterios
adecuados de movilidad funcional (flexibilidad interna)
en un marco normativo que se relacione con el mercado
externo  del modo  propuesto,  contribuiria
significativamente tanto a enriquecer la capacidad de
adaptacion del sistema regulatorio en su conjunto a los
procesos de produccidn y a los ciclos ccondmicos como
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a favorceer la no compulsiva continuidad de los
planteles. Esos mecanismos de flexibilidad, que
promucven lainversion empresaria en formacion
profesional. enriquecen ¢l capital humano y
relativizan la necesidad (no sicmpre ascquible)

de instalar amplios diferenciales de salarios, se
manifiestan fundamentalmente en dos tipos de ins-
trumentos normativos, que trataremos separada-
mente en las proximas lincas: unos genéricos, que

se vinculan con los poderes de direccién del em-
pleador y su potestad de introducir unilateralmente
determinadas modificaciones en ¢l régimen de
trabajo (iues variandi), y otros especificos, par-
cialmente superpuestos con aquélios, que son los
que se relieren a diversas formas de la denomina-

da polivalencia funcional (sobre los cambios de

la jornada de trabajo como instrumento de flexibilidad
cuantitativa interna discurriremos un poco después).

a. Sobre ¢l ius variandi. La interpretacion judicial de
los Ifmites al cjercicio del tus variandi patronal (derecho
del empleador a modilicar unilateralmente condiciones no
esenciales del contrato de (rabajo), que los empresarios
consideran rigidos y restrictivos, constituyen un dato de
nuestra cultura juridica cuya renovacion debe, a nuestro
juicio, quedar fundamentalmente en manos de la accién
colectivi De tal modo, no parece que et debate deba plan-
tearse en términos de untlateralidad (patronal) o sujecion
acontrolar externo (y en este dltimo caso, judicial o admi-
nistrativo, anterior o posterior al acto), sino habilitando
espacios legales de “disponibilidad colectiva™ para que los
convenios colectivos puedan disenar modelos de movili-
dad (y sus limites) adecuados a sus dmbitos particulares y,
especialmente, promoviendo mecanismos de gestion co-
leetiva para legitimar los cambios que excedan el dmbito
de las atribuctones empresarias (Sala Franco, 1994).

b. Sobre la polivalencia funcional. Los nuevos crite-
rios de organizacion de fa empresa, de la produccion y del
trabajo reducen a la obsolescencia con las vicjas catego-
rias profesionales definidas por criterios estrictos de espe-
clalizacion, ¢ instan su sustitucion por nuevas y mas
versitiles calificaciones que exigen el dominio de espec-
tros mds amplios de conocimientos, y flexible capacidad
de adaptacion a exigencias variadas y cambiantes. Habria
que decir que el régimen legal argentino no impide que
los actores sociales, en ¢jercicio de su autonomia colecti-
va, redisenen en ese sentido las categorfas, reduzean su
numero, amplicn sus incumbencias, las enriguezean con
criterios de evaluacion de tarcas o hasta forman grupos de
categorias equivalentes; después de todo, la categorizacion
profesional de los trabajadores (y en algunos casos —se-
guin otros criterios— también de las empresas) ha sido siem-
pre en la Argentina un espacio regulatorio de competencia
convencional (huclga decir, de todos modos, que la
polivalencia funcional puede degradar en pura abstraccion
si no va acompainada de acctones de entrenamiento y for-
macion continua de los trabajadores, y si las empresas no
laacompaiian con su propia adaptacion funcional atenuan-
do la diversidad de puestos, modificando estructuras je-
rdrquicas y eliminando calificaciones intermedias ¢ ins-
tancias excedentes de supervision (Tokman, 1991).

Si se tiene en cuenta que también para legitimar la
pactacion de alteraciones (aun peyorativas) de los contra-
tos de trabajo pocos instrumentos resultarfan mds apro-
piados que unos mecanismos de gestion colectiva que
pudicren fijarse en los convenios colectivos de trabajo, se
afirmard la impresion de que ¢l acceso a instancias nio-

dernas de flexibilidad funcional es en la Argentina menos
una cuestion atinente a las normas legales que regulan
los contratos de trabajo (donde, no obstante, deberfan
adaptarse algunas disposiciones, ademds de incluirse otras
de cardcter promocional), que un tema de rezago de la
vieja cultura industrial y un desafio a la ereatividad y a la
audacia de los actores sociales, solo posible si se logra
construir un marco renovado para el despliegue y ejerci-
clo de la autonomia colectiva.

I11.2.2. El tiempo de trabajo y los salarios

11.2.2.1. Tiempo de trabajo

La centralidad del tema de la regulacion del tiempo de
trabajo proviene de las grandes expectativas que suscita
desde dos perspectivas de muy diversa inspiracion: de un
lado, el mayor costo de los cquipos modernos y su menor
supervivencia tecnolégica (lo que encarece también sus
costos de uso y amortizacion, pero también la necesidad
de ampliar los horarios de apertura de los comercios, las
fluctuaciones de los mercados, ete.) imponen a las empre-
sas extender al mdximo accesible sus tiempos de utiliza-
cion; de otro lado, la reduccion generalizada de la jornada
de trabajo es percibida no solo como un factor de eleva-
cion de la calidad de vida, sino también como un instru-
mento apto para mejorar ¢f reparto del empleo disponible
y. de tal modo, disminuir el desajuste entre oferta y de-
manda de trabajo.

Esas demandas de naturaleza diversa que convergen
sobre un mismo cspacio de regulacion han dado, en la
expericneia comparada, fuerte impulso a la instrumenta-
cion convencional de intercambios que asocian la reduc-
cion de la jornada (frecuentemente sobre una base anual)
con variadas formas de flexibilidad en la utilizacion del
ticmpo de trabajo, contrapartidas que permiticron en mu-
chos casos que esas prestaciones laborales de extension
menor no conllevaran necesariamente una reduccion en
los salarios. Desde fuentes tedricas ¢ informativas de di-
verso origen, se ha sostenido que cse proceso ha favoreci-
do el incremento del nimero de personas ocupadas (Libro
blanco de las Comunidades Furopeas, 1993; Brunhes,
1991), aun cuando subsista el debate acerca de si ese efec-
to benéfico es en mayor medida un producto de las ganan-
cias de productividad resultantes (sostiencn los empresa-
rios) o de la estrategia de reparto de trabajo implicita (dicen
los sindicatos).

Para una atinada consideracién nacional del tema, hay
que llamar la atencidn sobre el cardcter esencialmente ne-
gociado de ese proceso, aun cuando cn el marco de unos
limites y pardmetros fijados en la ley. Para que su dindmi-
ca pueda generalizarse de modo no traumdtico, parece
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imprescindible que esos intercam-
bios expresen en concretlo las ex-
pectativas productivas y sociales
propias de cada ambito especifico
(de lo que se trata es de generali-
zar la dindmica negocial a partir
de la especificidad de sus contenidos). Ello supone la aper-
tura del tema a los efectos del ejercicio de la autonomia
colectiva mediante la oferta de espacios suficientes de “dis-
ponibilidad colectiva” (de hecho, el articulo 25 in fine de
la Ley nacional de empleo parece habilitar un amplisimo
espacio negocial).

Consideraciones que, una vez mas, ponen cn eviden-
cia que el redisefio eficaz del sistema argentino de regula-
ciones del trabajo no parece viable sin una profunda y glo-
bal reformulacion de su subsistencia de relaciones
colectivas; nos remitamos una vez mds a su tratamiento en
pdginas anteriores.

Notablemente, también el contrato de trabajo a tiem-
po parcial es hito de convergencia de instancias de flexi-
bilidad productiva y de reparto def trabajo existente. Junto
a la autoevidencia de esta dltima condicién, el trabajo a
tiempo parcial posee el atributo de la posibilidad de su
extension en hipotesis
de expansion, ofrece al-
ternativas menos trau-
maticas cn etapas con-
tractivas y permitc
completar extensiones
horarias de apertura y
cierre de actividades no
homologables con los
limites médximos de la
jornada de trabajadores
a tiempo completo.

Desde luego, la via-
bilidad econémicay so-
cial de utilizacion de es-
tas figuras exige asegurar la proporcionalidad de sus costos
y. correlativamente, la adecuada proteccion social de los
trabajadores involucrados en este tipo de contratos, pesc a
la hipotética insuficiencia de sus cotizaciones con destino
a la seguridad social. Después de todo, ademads de su valor
dtico intrinseco, esta asunto de los mayores costos de la
cobertura es una inversion en empleo (en su mejor distri-
bucién), y entraiia ademds una relativizacion de la cons-
tante de que el sistema de proteccion social brinda peor
tratamiento a quienes mds necesitan de ¢l

111.2.2.2. Salarios

Los criterios de fijacion de los salarios, su estructura,
sus niveles y diferenciales son, en el actual sistema nor-
mativo argentino, una cuestion gue debe sustanciarse en
cl dmbito de la negociacion colectiva,

Precisamente por cllo, tampoco en cste aspecto po-
drin lograrse avances sustanciales hacia un régimen de
salarios que afirme su eficacia social y econdmica sobre
una mayor sensibilidad a las vicisitudes de los mercados
de trabajo y de productos, si no se lleva a cabo una pro-
funda reformulacién del sistema de relaciones colectivas
que permita, a partir de instancias mds auténticas de repre-
sentacion y representatividad (de trabajadores y empresa-
rios), una adecuada diversificacion y descentralizacion de
la estructura convencional, la exploracion de nuevos ni-
veles de negociacidn y la incorporacion de instrumentos
que permitan articularlos o, en su detecto, solucionar dgil-
mente sus situaciones de concurrencia o sucesion.

Con esos mismos objetivos, convendria que, dentro
de lo posible, las partes asocien la evolucion de los sala-
rios con criterios dirigidos a la obtencion de correlativas
ganancias de productividad; no sera fdcil de otro modo
cvitar que el crecimicnto de los salarios termine ajustando
sobre ¢l empleo, en términos de supresion de puestos de
trabajo (del director general de la OIT, informe a la LXXII
conferencia, 1986). En ese terreno, la experiencia argenti-
na reciente confirma que es poco probable que la negocia-
cion de salarios por productividad sea cficaz si no emerge
de la decision autdnoma de los actores (y no de la imposi-
cién coactiva de las normas técnicamente posible disciar
y “medir” criterios de productividad (v.g., la empresa o el
establecimiento). Desde luego, los criterios de productivi-
dad que se vinculen con ¢l propio esfuerzo individual de)
trabajador deberian conllevar contrapartidas sulicientes en
términos de mejoramiento del ambiente de trabajo y. en
especial, de las condiciones de higiene y seguridad.

111.2.3. Las normas laborales y la

conflictividad judicial

Una de las circunstancias que con mids fuerza resien-
ten la eficacia normativa del régimen laboral argentino es
su exacerbada proclividad a la conflictividad judicial.

Junto a la sustitu-
cion de la otrora progre-
sista ley de accidentes
del trabajo ¢hoy por hoy,
un curioso régimen de la
sceuridad social cuya
agencia gestionariaes la
justicia del trabajo). cs
necesario desarticular
desde la concepeidn
misma de las normas cl
fenémeno de la “hiper-
judicializacion™ de los
conflictos individuales
del trabajo.

Para clio, tras investigar con scriedad los espacios
normativos de mayor proclividad al conflicto. la
inaplicacion o el fraude, debe procurarse el rediseio de
normas ¢ instituciones de modo de instar su “autoaplica-
cion” efectiva, suprimiendo factores controversiales ¢ in-
corporando, cuando ¢llo es posible, mecanismos tendien-
tes a alentar el cumplimiento (ventajas o incentivos) o a
disuadir la transgresién. De lo que se trata es de claborar
normas para su cumplimicento efectivo en los lugares y tiem-
pos de trabajo (normas para trabajadores y empresarios,
no para jueces y abogados).

La ley podria, ademds, promover la incorporacion en
los convenios colectivos, y hasta en acucerdos-marco de
diverso nivel, una variada gama de mecanismos de solu-
cién prejudicial de los conflictos individuales, que abar-
carfan desde la generalizacion de los procedimicntos de
quejas y reclamaciones hasta la institucionalizacion dec
servicios sectoriales permanentes de mediacion y arbitra-
je, prestados por profesionales clegidos de comiin acuer-
do por las partes, y cuya financiacion podrian compartir
empresarios y sindicatos.

Laintervencion de estos servicios tendria lugar cuan-
do los conflictos no alcanzaran su composicion en los
procedimientos auténomos (quejas y reclamaciones) o
en los de gestion colectiva que sc¢ hubicran pactado, con-
llevando, ademds de la previsibilidad y moderacién de
los costos, las ventajas de la inmediacion, la celeridad, la
especializacion y el consiguiente conocimiento de la ac-
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tividad especifica. La ley podria contribuir a la eficien-
cia de estos servicios, si establecicra que la autorizacion
u homologacion de los convenios que introducen estos
mecanismos implica, con alcance general, reconocer los
acuerdos y otros productos de su intervencion, la aptitud
de generar una justa composicion de los intereses de las
partes, en los términos del actual art. 15 de la Ley de
contrato de trabajo.

IV. A MODO DE CONCLUSION

Si se pudiera extraer alguna conclusion general a par-
tir de las reflexiones precedentes, ella se referiria sin duda
a la constatacion dce la extrema complejidad de las cues-
tiones relativas al tratamiento de los sistemas nacionales
de regulaciones laborales en relacion con su eficacia pro-
ductiva, su finalidad protectora y su incidencia sobre los
mercados de trabajo v el empleo.

Como sucede con todos los problemas cuya compleji-
dad deriva de ser punto de interseccidn de multiples facto-
res de incidenciay, a su vez, vértice de proyeccion de efee-
tos diversos —y hasta contradictorios— sobre campos y

expectativas también variadas, la eventual pretension de
inferir simplificaciones esquematicas de sus causas, sus
efectos o sus soluciones no suele ser un modo apto para
resolverlos sino una forma (a veces interesada) de sus-
traerse a su propia naturaleza.

Desde esa perspectiva, en la seccion precedente se
ha intentado ajustar el tratamiento de algunas de las mas
importante instituciones del sistema de regulaciones la-
borales a los principios técnicos y axioldgicos, los crite-
rios orientadores y las cautelas y prevenciones anticipa-
dos en las primeras paginas de este documento. Su
desarrollo no ha pretendido, no obstante. sustraersc al
ineludible nivel de abstraccion que impone a este docu-
mento su propia naturaleza ensayistica. Sélo parece po-
sible lograr un grado mayor de concrecion en la materia-
lizacion misma de la tarea reformista a la vista de las
restantes cstrategias macroeconémicas y de mercado de
trabajo arbitradas en vinculacion con la situacién del
empleo, de los espacios politicos disponibles, de la con-
ductay la disposicion de los actores sociales y de la com-
binacion y dosificacion de instrumentos reguladores que
se entienda oportuno en es¢ contexto.




