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RESUMEN: Consideraciones y reflexiones sobte las tendencias del Derecho del
Trabajo europeo, su realidad socio-laboral, y su necesidad de modernizar su
ordenamiento laboral. Examen con base en esos indicadores, de su modelo de
“flexiseguridad”, y su eventual influencia en el ordenamiento laboral mexicano.
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Reflections on a possible influence

of the trends and modernizing needs

of the European labor law and “flexicurity”
on the Mexican labor law
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“flexicurity” based on those indicators, and its possible influence on the Mexican labor
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DERECHO DEL TRABAJO EUROPEO Y SU INFLUENCIA EN EL DERECHO DEL TRABAJO MEXICANO

1. Introduccion

Se haran algunas consideraciones y reflexiones, sobre las tendencias del
Derecho del Trabajo europeo, su realidad socio-laboral, y su necesidad de
modernizar su ordenamiento laboral. Considerando estos aspectos, se
examinara su modelo de “flexiseguridad”, y su eventual influencia en el
ordenamiento laboral mexicano.

2. Punto de partida de la flexiseguridad europea

Aunque la combinacién de flexibilidad con seguridad, habia sido
contemplada en Directrices europeas', fue desarrollada ampliamente por
un documento emitido por la Comisiéon Europea en afo en el afio 2000,
denominado Libro Verde?, cuya finalidad segtin el mismo expresa es:
“(...) plantear un debate publico en la Unién Europea, sobre cémo
modernizar el Derecho Laboral, para sostener el objetivo de la Estrategia
de Lisboa, de crecer de manera sostenible, con més y mejores empleos™.
En un documento elaborado por la Comisiéon de las Comunidades
Europeas en el afio 2007, la flexiseguridad fue definida como: “(...) una
estrategia integrada, para potenciar, a un tiempo, la flexibilidad y la
seguridad en el mercado laboral””.

Como el LV plantea de entrada, que su finalidad es sostener el objetivo de
la Estrategia de Lisboa, resulta pertinente precisar en qué consiste ese
objetivo, antes de seguir avanzando con la nocién de flexiseguridad.

3. Estrategia de Lisboa

En el ano 2000, el Consejo Europeo de Lisboa, elaboré un documento

I “Las Directrices integradas para el crecimiento y el empleo, destacan la necesidad de
adaptar la legislacion laboral para promover la flexibilidad y la seguridad del empleo y
reducir la segmentacién del mercado de trabajo”. Comision Europea, Libro wverde
(Modernizar el Derecho Laboral para afrontar los retos del siglo XXI), CE, Bruselas, 20006, p. 4.

2 En lo sucesivo denominado: “LV”.

3LV, p. 3.

4 Comision de las Comunidades Europeas, Comunicacion de la Comisiin al Parlamento
Europeo, al Consejo, al Comité Econdmico y Social Europeo y al Comité de las Regiones (Hacia los
principios comunes de la flexiseguridad: mds y mejor empleo mediante la flexibilidad y la segnridad),
CCE, Bruselas, 2007. En lo sucesivo denominado: “CCCE”.

> CCCE, p. 5.
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conocido como “Estrategia de Lisboa™, en el cual se fij6 el objetivo
estratégico de la Unién BEuropea’ para la nueva década 2000-2010. Ese
objetivo estratégico consistiria en:

“Convertirse en la economia basada en el conocimiento, mds competitiva
y dindmica del mundo, capaz de crecer econdémicamente de manera
sostenible, con mas y mejores empleos y con mayor cohesion social””.
Este documento, parte de la idea de que la UE enfrenta un gran cambio,
como resultado de la mundializacién” y los retos que derivan de una nueva
economia basada en el conocimiento, y que tal cambio impone una
transformacion radical de la economia europea. En consecuencia, debe
buscar férmulas para responder, de manera coherente con sus valores y
conceptos sociales, y con vista al futuro. Ademds debe actuar con
urgencia, para aprovechar los beneficios y oportunidades de la coyuntura,
mediante la creacion de infraestructuras del conocimiento, fomento de la
innovacién y de la reforma econémica, y de la modernizaciéon de la
seguridad social y de los sistemas educativos'’.

De este conjunto de consideraciones, se pueden desglosar varios aspectos.
La EDL reconoce que la UE atraviesa un cambio social, y entendemos
por tal un cambio en la cultura y en la estructura de la sociedad''. Esto es,
un cambio que afecta toda la produccién humana, incluyendo
instituciones, papeles, valores y normas.

Por otra parte, plantea la tarea de “modelar” a su vez, cambios que estima
necesarios, como respuesta a ese cambio social, sefialando
particularmente, que se impone una transformacién radical de la
economia. Debe trabajar ademds con urgencia, para aprovechar los
beneficios y oportunidades presentes para ese entonces, en: el

¢ Documento: Conclusiones de la Presidencia, aprobado por el Consejo Europeo de
Lisboa, los dias 23 y 24 de marzo de 2000. En lo sucesivo denominado “EDL”.

7 En lo sucesivo denominada: “UE”.

8 EDL: numeral 5.

9 La doctrina distingue varias etapas de la mundializacion: “La tercera mundializacién (la
primera corresponde a la constitucion del Estado de derecho. La segunda a la Revolucién
industrial y la expansion capitalista mundial), trae consigo el neoliberalismo que afecta
seriamente al Estado y a la idea misma del Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social
en todos los rincones del planeta, pero en especial en los pafses del sur con instituciones
menos consolidadas. Estos procesos y las reacciones a escala nacional, regional y
planetaria han dado lugar a una nueva realidad que se ha dado en llamar globalizacion y
que ha traido aparejada una fuerte corriente ‘antiglobalizadora™. Iturraspe, F., “Los
derechos de los trabajadores en la era de la mundializacion”, en Nommuativa internacional del
trabajo, 3* ed, UCV y AVAL, Caracas, 20006, p. 14.

10 EDL: numerales 1y 2.

11 Drot, Y., “Detrecho y cambio social”, en Zolezzi Ibarcena, L. (Ed.), Introduccion a la
Sociologia del Derecho, U. del Perti, Lima, 1970.
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DERECHO DEL TRABAJO EUROPEO Y SU INFLUENCIA EN EL DERECHO DEL TRABAJO MEXICANO

conocimiento, la innovacién, la economia, la modernizacién de la
seguridad social y de los sistema educativos.

La EDL afirma que la UE se encuentra en un positivo contexto
econémico'?, que contrasta con un no tan favorable panorama en materia
de empleo: indice de empleo demasiado bajo, escasa participacion de
mujeres y trabajadores de edad avanzada, desempleo estructural de larga
duracién (que pone en riesgo la sostenibilidad de los sistemas de
protecciéon  social), desequilibrio por regiones, y deficientes recursos
humanos cualificados en tecnologfa de la informaciéon'. El empleo no
obstante, ha aumentado progresivamente y el desempleo disminuye a un
ritmo constante'*.

La EDL despliega también, algunos sub-objetivos y propuestas,
encaminados a alcanzar su objetivo estratégico central, entre los cuales se
destacan:

3.1. Empleo. Mejorar el empleo tanto en cantidad, como en calidad.
Establecer como objetivo el pleno empleo. Mejorar la incentivacion del
empleo a través de los sistemas fiscales y de seguridad social. Aumentar la
tasa de empleo para ese entonces del 61% al 70% para el 2010.
Consideracién de la alternancia entre puestos de trabajo, pero también
creacién de nuevos puestos de trabajo duraderos. Reconoce que la mejor
salvaguardia contra la exclusién social, es un trabajo'.

3.2. Desempleo. Mantener el proceso de Luxemburgo que permitié la
reduccion del desempleo en Europa, fundado en Directrices de empleo a
nivel comunitario, y su concreciéon en planes de accién nacionales de
empleo'’.

3.3. Capacitacion. Acceso de todo ciudadano a los conocimientos
necesarios, para vivir y trabajar en la nueva sociedad de la informacion.
Disminuir la presion fiscal, especialmente sobre el trabajo poco
cualificado y retribuido. Mejorar la formacion a través de los sistemas
fiscales y de seguridad social. Capacitacién dirigida a diferentes grupos
etarios y a las mujeres. Definir las nuevas cualificaciones basicas que
deben proporcionarse mediante la formaciéon continua. Estima que existe

12 Buenas perspectivas macroeconémicas, contexto de moderacién salarial, indices de
inflacién y tipos de interés bajos, déficit pablicos reducidos notablemente, balanza de
pagos sana (EDL: numeral 3). Hay que tener presente sin embargo, que este documento
se redact6 en el afio 2006, y que a partir de ese afio, el mundo entré en una crisis
econémica mundial: con el rescate de bancos, la burbuja inmobiliaria y la crisis de la
deuda europea.

13 EDL: numerales: 3 y 4.

14 CCCE: p. 3.

15 EDL: numerales 6, 8, 18, 20, 22, 23, 25, 29, 30 y 32.

16 EDL: numeral 28.
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una complementariedad entre la formacién continua y la adaptabilidad, a
través de una gestioén flexible de la jornada laboral y la alternancia entre
puestos de trabajo'’,

3.4. Proteccion social. El incremento de efectivos laborales, reforzari la
sostenibilidad de los sistemas de protecciéon social'®.

3.5. Competitividad. Apoya la competitividad junto con el empleo. Propone
fomentar la competencia y reducir el nivel de ayudas estatales, en el
sentido de no apoyar empresas o sectores individuales, sino objetivos
horizontales de interés comunitario como el empleo, entre otros'.

3.6. Costes. Realizar mayores esfuerzos para reducir los costes de la
actividad empresarial®.

3.7. Apertura al didlogo social’'.

3.8. Coordinacion. Utilizar un método abierto de coordinacion a todos los
niveles de la UE*.

3.9. Recursos. Propone la movilizaciéon de todos los recursos disponibles,
para el trinsito a una economia basada en el conocimiento®.

3.10. Investigacion. Promover la investigacion de la realidad social europea,
para que sirva de base a la adopcion de decisiones y medidas eficaces y
eficientes™.

3.11. El surgimiento de esta nueva economia del conocimiento, no debe
incrementar los problemas sociales existentes de pobreza, exclusién social
y desempleo™.

3.12. Mejorar el medio ambiente™.

La EDL como se puede observar, no es el instrumento que propone el
modelo de flexiseguridad, aunque si considera la flexibilidad laboral en
cuanto estima que existe “una complementariedad entre la formacion
continua y la adaptabilidad, a través de una gestion flexible de la jornada
laboral y la alternancia entre puestos de trabajo”, y también puede
asociarse a ese concepto, cuando se refiere a “realizar mayores esfuerzos
para reducir los costes de la actividad empresarial”. Por otra parte, aunque
considera la “alternancia entre puestos de trabajo”, no excluye la “creacion
de nuevos puestos de trabajo duraderos”.

17 EDL: numerales: 9, 23, 25, 26 y 29.

18 EDL: numeral: 30.

19 EDL: numerales: 8 y 17.

20 EDL: numeral: 14.

21 EDL: numeral: 14, 28, 29 y 34.

22 EDL: numeral 7.

23 EDL: numeral 41.

24 Ejemplos de esto se pueden observar en los numerales: 8, 12, 13, 23, 29, 30 y 31.
25 EDL: numeral 24.

26 EDL: numeral 8.
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DERECHO DEL TRABAJO EUROPEO Y SU INFLUENCIA EN EL DERECHO DEL TRABAJO MEXICANO

Otro aspecto a resaltar, es que nunca menciona expresamente a los
sindicatos, entre los interlocutores sociales llamados a participar en el
proceso. Aunque resalta la importancia de la participacion de los
interlocutores sociales, en la busqueda de soluciones y alternativas frente a
la nueva realidad, como: Estados, empresas, cindadanos, trabajadores, etc., no
hace alusion expresa a ese interlocutor tan importante en el campo del
trabajo, como lo es el sindicato.

Un tercer punto significativo, es la importancia que da a la investigacion
de la realidad social, como herramienta necesaria para la toma de
decisiones. Sobre estas ideas, volveremos mas adelante.

4. El Libro Verde

Ya mencionamos su origen. Fue emitido por la Comision Europea en afio
20006, con la finalidad de: “(...) plantear un debate publico en la Unién
Europea, sobre como modernizar el Derecho Laboral, para sostener el
objetivo de la Estrategia de Lisboa, de crecer de manera sostenible, con
mas y mejores empleos™.

El LV también declara que “(...) aborda la funcién que podria
desempefiar el Derecho Laboral para promover una ‘flexiseguridad’ que
propicie un mercado de trabajo mds equitativo, mas reactivo y mas
inclusivo, y conduzca a una Europa mas competitiva”",

De acuerdo con su enunciado, el LV tiene por finalidad apoyar el objetivo
de la Estrategia de Lisboa, por tanto deberfa apoyar entre sus propuestas:
la creacién de mas y mejores empleos, y de nuevos puestos de trabajo
duraderos. Por eso resulta, por decir lo menos, curioso, que cuando el
Libro Verde expresa la forma de lograr el objetivo fijado por la Estrategia
de Lisboa, apunta directamente y sin considerar ninguna otra alternativa, a
la denominada flexiseguridad.

Esto es, en la concepcion del Libro Verde, la unica manera de alcanzar el
objetivo de la Estrategia de Lisboa en el ambito laboral, es modernizando
el Derecho del Trabajo para que promueva la flexiseguridad. En este
planteamiento del Libro Verde, encontramos entonces, dos conceptos, en
los cuales vale la pena detenerse. Uno es qué significa modernizar el
Derecho del Trabajo, y el otro es por supuesto: la flexiseguridad.

271LV: p. 3.

28 LV: p. 4. El Derecho del Trabajo, junto con la Seguridad Social, constituyen los
elementos centrales del “modelo social europeo” (Baylos, A. y Pérez. J., “Sobre el Libro
Verde: Modernizar el Derecho Laboral para afrontar los retos del siglo XX1”, Cuadernos
de la Fundacion, n. 5, 2006, Fundacién Sindical de Estudios, Madrid, 2000).

@ 2017 ADAPT University Press
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Modernizar el Derecho del Trabajo. Esta mencién lleva implicita la idea
de que existe un desface entre el Derecho Laboral y la realidad laboral. Y
también que ese desface se produce porque el Derecho esta “retrasado”
frente a esa realidad laboral™. Y por tanto habrfa que “modernizarlo”, esto
es, ajustarlo a la realidad e incluso usatlo como instrumento de impulso de
esa “modernidad”. Esta orientacién, la ratifica el LV cuando sefala, que
aborda la funcién que podtia desempenar el Derecho Laboral para
promover una ‘flexiseguridad’.

Se puede deducir de este planteamiento, que los redactores del Libro
Verde pretenden usar el Derecho del Trabajo preponderantemente en su
funcién de producto social™; y solo marginalmente, como factor social.
Como sefialan los Doctores Antonio Baylos y Joaquin Pérez Rey, el LV
parece querer decir, que puesto que la norma y la realidad caminan por
senderos diferentes, resulta inevitable renunciar a imponer la norma y
ajustarla a la realidad’.

Esto es relevante, porque el Derecho Laboral — al igual que cualquier otra
rama del Derecho — no sélo puede ser reformado para apegarse a la
realidad; también puede ser modificado para producir efectos e introducir
cambios, por ejemplo en areas de realidad la socio-laboral, donde se estén
produciendo situaciones inadmisibles, calificadas asi en virtud de patrones
de referencia, como lo serfan los valores y derechos fundamentales del
trabajo.

En este ultimo supuesto, es importante tener presente que el Derecho
tiene limites estrictos para producir efectos y cambios en areas de la
realidad social vinculadas profundamente con valores (o anti-valores). En
esos casos, debe ser apoyado con otros instrumentos de control social,
instituciones, politicas, campafias y mecanismos de socializaciéon. Debe
considerarse ademas, que para que sea eficiente y efectivo, debe cumplir
con dos condiciones minimas: la comunicacién y la aceptacién™.

29 Sobre el “retraso” del Derecho frente al cambio social: Dror, Op. ¢it.; Friedman, L. y
Macauly, S., “La regulacién de accidentes industriales y la teorfa social: tres aspectos del
cambio social”, en Sociologia Juridica. Materiales para el estudio en la carrera de Derecho, UCV,
Caracas, 1977.

30 “Las Directrices integradas para el crecimiento y el empleo, destacan la necesidad de
adaptar la legislacion laboral para promover la flexibilidad (ya existente en el mercado de
trabajo, como se reconoce en el LV, p. 3) y la seguridad del empleo y reducir la
segmentacion del mercado de trabajo” (ILV: p. 4). Observacion entre paréntesis nuestra.
31 Baylos, A.y Pérez, J., op. cit.

32 8i no hay comunicacién adecuada del contenido de la nueva norma juridica, ésta no se
cumplira. La regla de que la ignorancia de la ley no excusa su incumplimiento, es sélo una
férmula practica para evitar que todo individuo alegue desconocimiento, lo que
desembocarfa en la inoperancia del Derecho. Asi que las nuevas normas juridicas, deben
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DERECHO DEL TRABAJO EUROPEO Y SU INFLUENCIA EN EL DERECHO DEL TRABAJO MEXICANO

Por lo que respecta al concepto europeo de flexiseguridad, ya sefialamos
que la CCCE del afio 2007, la definié como:

“(...) una estrategia integrada, para potenciar, a un tiempo, la flexibilidad y
la seguridad en el mercado laboral™”.

En definitiva se desprende tanto del LV, como de la CCCE, — y como
esclarecedoramente sefialan los Doctores Antonio Baylos y Joaquin Pérez
Rey —, se trata de un binomio flexibilidad/seguridad, en el que la
“flexibilidad” se aplicarfa a la relaciéon laboral (con las consiguientes y
negativas consecuencias para los derechos fundamentales de la relacion de
trabajo); y la parte de la “seguridad”, se reservaria al sistema de proteccion
por desempleo. A este sistema, se desviarfan los costes derivados de
permitir a los empleadores, manejar con mas “flexibilidad” y por tanto
con menos “estabilidad”, su mano de obra, y hacerse asi mas competitivos
en el mercado globalizado™.

Ahora bien, dos temas relacionados con la flexiseguridad son: la realidad
social europea y las tendencias del Derecho Laboral europeo. Los cuales
vamos a abordar a continuacién, como antecedentes para descifrar las
necesidades modernizadoras del ordenamiento laboral europeo, que segun
el LV y la CCCE, exigen la adopcion de la flexiseguridad.

5. Diagnostico de la realidad laboral europea segun el Libro Verde
y la Comunicacion de la Comision de las Comunidades Europeas

Antes de entrar a considerar las tendencias del Derecho Laboral europeo,
es pertinente resaltar algunas tendencias de la realidad laboral europea,

ser comunicadas, promocionadas, explicadas, y si es posible lograr que sean interiorizadas
por los sujetos a quienes van dirigidas, si se aspira a que sean cumplidas.

En cuanto a la aceptacion, suele ser pasada por alto por los legisladores. Parece absurdo
que se legisle, no en funcién de lo que los sujetos de Derecho deben hacer — con base en
una serie de valores reconocidos —, sino en funcién de lo que esos sujetos desean hacer.
Pero la realidad es, que si el Derecho pretende introducir cambios en areas relacionadas
con valores (o anti-valores) arraigados en una sociedad, debe tomar en cuenta lo que los
sujetos valoran, y buscar una férmula relativamente viable. O el resultado va a ser el
incumplimiento, la evasion o el fracaso de su implementacién (Dror, gp. it; Friedman L.
y Ladinsky, J., “El Derecho como fuente de Cambio Social Incremental”, en Zolezzi
Ibarcena, L., Ed., Introduccion a la Sociologia del Derecho, U. del Perd, Lima, 1970). Un buen
ejemplo de esto, se vivié en Francia en el afio 20006, con las protestas en contra de las
condiciones que pretendian establecerse para el contrato del primer empleo. Por eso es
tan importante que los interlocutores sociales, vinculados con una reforma del Derecho,
intervengan en el proceso.

33 CCCE, p. 5.

34 Baylos, A.y Pérez, J., op. cit.
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expuestas en los documentos referidos, entre las cuales se encuentran:

5.1. La basqueda de la flexibilidad en el mercado de trabajo, ha conducido
a un incremento de las distintas formas de contratos de trabajo, que
pueden diferir significativamente del contrato clasico de trabajo,
especialmente con relacion a la seguridad en el empleo, seguridad de los
ingresos, y estabilidad de las condiciones de trabajo y de vida inherentes™.
Con estos contratos atipicos, las empresas buscan mantener su
competitividad en una economfa mundializada, evitando entre otras
cargas: el coste de las normas de protecciéon del empleo, plazos de
preaviso y pago de cotizaciones sociales™. Son actualmente, elementos
caracteristicos de los mercados de trabajo europeos, y junto con los
trabajadores por cuenta propia, abarcaban un 40% de los trabajadores
para el 2005”. Segin documento de 2006, 68% de los trabajadores a
tiempo parcial, estarfan satisfechos con su tiempo de trabajo™.

Como efecto negativo, una parte de la mano de obra se ve atrapada en
una sucesiéon de empleos de corta duracidon, de baja calidad, con
proteccién social insuficiente™.

5.2. Los ciudadanos necesitan cada vez mas la seguridad del empleo, ya
que cada vez son menos los que conservan el mismo puesto de trabajo de
por vida". Los ciudadanos europeos admiten la necesidad de adaptacion y
cambio. Un 76% de ellos admite, que los empleos de por vida con un
mismo empleador son cosa del pasado, y que hoy en dia ser capaz de
cambiar de empleo facilmente es positivo. Un 72% considera que se
deberian flexibilizar los contratos de trabajo, para promover la creacién de
empleo, y un 88% estima que la formaciéon regular mejora las
posibilidades de carrera®. Segtin informe sobre el empleo en Europa
2000, los trabajadores se sienten mas protegidos por un sistema de ayuda
al desempleo, que por la legislacién sobre protecciéon del empleo™.

5.3. La aparicién de la gestion “puntual”, la reduccién del horizonte
inversor de las empresas, la difusién de tecnologias de la informacion y de
la comunicacién, junto con una demanda cada vez mas cambiante, han
empujado a las empresas a organizarse de manera mas flexible. Lo que se
traduce en modalidades de organizacién del trabajo, salarios, horario

BLV:p. 3.

OLV:p. 7.

STLV:p. 8.

38 LV: nota 20.
MLV:p. 9.

40 CCCE: p. 3.

4 CCCE: p. 4.

2 LV: p.9; CCCE: p. 8.
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laboral y el tamafio de la mano de obra. Estos cambios han suscitado una
mayor diversidad contractual, est¢é o no cubierta explicitamente por la
legislacion europea y nacional®.

6. Tendencias del Derecho Laboral Europeo

En esta materia, se incluyen una serie de medidas asumidas por el
Derecho del Trabajo en Europa, fruto del didlogo social a escala nacional,
para facilitar las transiciones en el mercado de trabajo:

0.1. La Ley neerlandesa sobre flexibilidad y seguridad de 1999; y la Ley
austriaca sobre las indemnizaciones por despido de 2002, que representa
un ejemplo de paso radical de un sistema tradicional, a un sistema mas
global basado en un fondo de ayuda a los trabajadores. Suprime la relacion
entre despido y pago de una indemnizacién unica de despido. Con ello se
permite a los trabajadores la opciéon de cambiar de empleo, en lugar de
permanecer en el que tienen para no perder sus indemnizaciones, porque
al cambiar de empleo ya no pierden la totalidad de sus derechos de
indemnizacién por despido™.

6.2. En Espafia el Decreto de 2000, permite la conversion de los contratos
de duraciéon determinada en contratos de duracion indeterminada, a
cambio de indemnizaciones por despido reducidas.

6.3. En Dinamarca, se combiné una legislacién de proteccion al empleo
“mas ligera”, con un reforzamiento de las medidas activas del mercado de
trabajo, una inversion importante en la formacién, y subsidios de
desempleo generosos, supeditada a condiciones estrictas®.

6.4. Algunos Estados miembros, también han adoptado medidas
legislativas para proteger la situacion juridica de los trabajadores por
cuenta  propia  econdémicamente  dependientes (que  dependen
econémicamente de un solo empresario o cliente empleador para la
obtenciéon de sus ingresos) y vulnerables. En Italia y Alemania, han
concebido el concepto de “trabajadores asimilables a los trabajadores por
cuenta ajena”. En Alemania particularmente, las modificaciones del
Codigo Social de 1999, para regular la situacion de los trabajadores
econémicamente dependientes, respecto a la seguridad social, se revisaron
ampliamente en 2002*.

0.5. En varios Estados miembros, la proteccion de la salud, seguridad,

$LV:p.5.
4“4 LV: pp. 10-11.
HLV: pp. 10,12
46 1LV: p.12.

@ 2017 ADAPT University Press

1



12

ANA CECILIA GERSON ANZOLA

garantias de salarios minimos, derecho de negociacion colectiva y contra la
discriminacién, se han ampliado selectivamente a los trabajadores
econémicamente dependientes. Otros derechos, como los de preaviso y
despido, tienden a concederse solamente a los trabajadores por cuenta
ajena permanentes, que hayan cumplido un determinado periodo de
trabajo ininterrumpido”’.

0.6. Las medidas adoptadas a nivel nacional, frente al fenémeno del
trabajo oculto, van desde el establecimiento de normas de presuncion
legal obligatoria, hasta un mayor control de la aplicacién de la legislacion™.
En cuanto al trabajo no declarado, las medidas consisten en una
combinacién de fomento de la transformacion del trabajo no declarado en
empleo regular, sanciones, multas, vinculos reforzados con el sistema
fiscal y las prestaciones sociales, y wuna simplificaciéon fiscal o
administrativa®.

0.7. Con respecto a las relaciones de trabajo triangulares, se han
modificado las legislaciones laborales de algunos Estados miembros, para
definir las responsabilidades respectivas del cesionario y de la empresa
usuaria, para proteger los derechos de los trabajadores. En la mayor parte
de los Estados miembros, el trabajo mediante empresas de trabajo
temporal, se rige por un conjunto de leyes, convenios colectivos y
autorregulaciones. La propuesta es establecer un principio de no
discriminacion, que asegure a estos trabajadores un trato no menos
favorable, que el de los trabajadores permanentes de una empresa
usuaria®.

0.8. En el caso del establecimiento de largas cadenas de subcontratacion,
se ha acudido a la férmula de la responsabilidad conjunta y solidaria, de
los contratistas principales con respecto a las obligaciones de sus
subcontratistas. Los contratistas principales deben vigilar el cumplimiento
de la legislacion laboral por sus socios comerciales. Se ha sostenido que
tales normas podrian reducir el recurso a la subcontrataciéon por parte de
empresas extranjeras, pero jurisprudencia reciente considera este sistema
como una modalidad de procedimiento aceptable, que salvaguarda el
derecho al salario minimo, a condicion de que esta proteccion sea
necesaria, proporcionada y se ajuste al interés general’'.

0.9. Con respecto al desplazamiento de los trabajadores y las
transferencias de empresas, las distintas definiciones de trabajador, han

4TLV: p. 13.
#BLV:p. 11
Y LV: p. 16.
S0LV: pp. 13-14.
STLV: p. 14,
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dificultado la aplicacién de las Directivas correspondientes.

6.10. Los contratos colectivos en la actualidad son instrumentos
importantes, para ajustar los principios legales a situaciones econémicas
especificas, y a las circunstancias especiales de determinados sectores™.

Se adoptaron Directivas que dotaron de caracter vinculante, los acuerdos
marco de los intetlocutores sociales europeoss3, por los cuales se establece
el principio de igualdad de trato entre los trabajadores a tiempo parcial, de
duracion determinada y a tiempo completo.

Como se puede observar, algunas tendencias del Derecho del Trabajo en
Europa, mantienen o incorporan la proteccion del trabajador. Ahora bien,
frente a estas realidades y tendencias legislativas (y a pesar de la variedad
de estas tltimas)™, el LV plantea a la UE como unica via, la flexiseguridad
(entendida en los términos definidos por Baylos y Pérez Rey). La
necesidad de modernizar el Derecho Laboral europeo con base en esta
propuesta y sus puntos principales, se desglosan a continuacion.

7. La necesidad modernizadora del derecho laboral europeo y los
puntos esenciales del planteamiento reformador de la flexiseguridad
segun el Libro Verde

Las Directrices integradas para el crecimiento y el empleo™, enfatizan la
necesidad de adaptar la legislacion laboral para promover la flexibilidad y
la seguridad del empleo, y reducir la segmentacién del mercado de
trabajo™’. Modernizar el Derecho del Trabajo, teniendo en cuenta tanto
sus beneficios como sus costes globales”’.

7.1. Esta necesidad modernizadora del Detrecho Laboral, se basa en
argumentos como:

7.1.1 Podria acentuarse el recurso a formas alternativas de empleo, para
brindar mas flexibilidad a trabajadores y empresas. Por eso, deben
evaluarse los contratos clasicos, en aspectos como: preaviso, costes y
procedimientos de despido individual o colectivo, asi como la definiciéon

52LV: p. 6.

53 LV: p. 6.

5 LV: p. 15. Los Doctores Antonio Baylos y Joaquin Pérez Rey agregan a esta lista, un
retroceso real que en materia de reduccién de jornada, se estd produciendo en todos los
ordenamientos europeos (Baylos, A. y Pérez, J., op. ¢it.).

55 Directrices integradas para el crecimiento y el empleo (2005-2008) (adoptadas el
12.7.2005, DO L 205 de 6 de agosto de 2005, p.21. (LV: nota 06).

56 LV: p. 4.

ST Idem.
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de despido improcedente™.

El contrato clasico de trabajo, puede no ser el adecuado para todos los
trabajadores, para adaptarse a los cambios y aprovechar las oportunidades
de la mundializacién. Demasiada proteccion a los trabajadores, puede
desanimar a los empleadores a contratar mano de obra, durante periodos
de bonanza econémica™. En la mayoria de los Estados miembros, las
legislaciones laborales y de seguridad social fueron disefiadas para proteger
a trabajadores por cuenta ajena en empleos particulares; y quiza no basten
para ayudarlos en las transiciones que impone la realidad actual”.

7.1.2. Los contratos atipicos’’, pueden reforzar la capacidad de las
empresas, para desarrollar la creatividad de su personal y aumentar su
ventaja competitiva”. La proliferacién de distintos tipos de contrato se ha
producido en ausencia de una adaptacion del Derecho Laboral y de los
convenios colectivos a la rapida evolucion de la organizacion del trabajo y
de la sociedad®.

Los contratos atipicos y los contratos clasicos flexibles, permiten a las
empresas adaptarse rapidamente a los cambios en el consumo, en las
tecnologfas, y atraer y retener mano de obra mas diversificada. Los
trabajadores por su parte, pueden elegir entre mas opciones de horario
laboral, oportunidades de carrera, equilibrio de vida, y mayor
responsabilidad individual®.

7.1.3. Los trabajadores potencialmente vulnerables, deben disponer de
oportunidades sucesivas, que les permitan avanzar socialmente, para
mejorar su movilidad y lograr que sus transiciones en el mercado de
trabajo sean exitosas”. El proceso de cambio debe favorecer una mayor
movilidad ascendente®.

7.1.4. Responder a la rapidez de los avances tecnoldgicos, intensificacion
de la competencia derivada de la mundializacion, evolucion de la demanda
de los consumidotres, asi como el notable crecimiento del sector de los
servicios”’.

58 LV:p. 3.

5 LV:p. 5.

60 LV: p. 10.

61 El LV entiende por formas atipicas de empleo, aquellas diferentes de la relacién de
trabajo “permanente”, o de duracién indeterminada, asociadas a la semana de trabajo a
tiempo completo (LV: nota 3).

62LV: p. 5.

G LV:p.7.

64LV:p. 8.

65 LV:p.9.

66 CCCE: p. 4.

67LV: p. 5.
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7.1.5. Prever tratamiento especial para las PYME®.

7.1.6. El LV defiende la necesidad de un marco reglamentario mas
reactivo, para reforzar la capacidad de los trabajadores de anticipar y
gestionar los cambios, con independencia de su tipo de contrato®.

7.1.7. Apoya la incorporacion del didlogo social, para la busqueda de
soluciones colectivas o a nivel de empresa. Para lograr la transicién de los
trabajadores entre las distintas situaciones laborales, y permitir a las
empresas responder con mas flexibilidad a las necesidades de la
economia’’. En este punto, al igual que sucede con la EDL, no se
menciona entre los interlocutores sociales llamados a participar, a los
sindicatos de trabajadores. Expresamente se reconoce que la reforma
laboral harfa hincapié en la dimensién individual Derecho del Trabajo y
no en la colectiva’.

7.1.8. Competencia. De la referencia anterior, se desprende que mejorar la
posicion de las empresas para competir en un mercado globalizado, es
uno de los objetivos de la flexiseguridad. Se busca una Europa mas
competitiva’.

7.1.9. Capacitacién. Plantea el aprendizaje permanente”.

7.1.10. Facilitar las “transiciones” en el mercado de trabajo. Considerar
como los distintos tipos de relaciones contractuales, y los derechos
laborales aplicables a todos los trabajadores, podrian favorecer la creacion
de empleo, y ayudar a trabajadores y empresas, en tales transiciones’.
Pretende que los ciudadanos tengan la posibilidad de encontrar facilmente
un puesto de trabajo, en todas las etapas de su vida activa, asi como
buenas perspectivas de desarrollar su carrera profesional en un contexto
econémico cambiante .

7.1.11. Politicas activas de mercado de trabajo, que proporcione a los
desempleados y a los inactivos, nuevas oportunidades en el mismo .
7.1.12. Normas mas flexibles de seguridad social, para las personas que
cambian de empleo o abandonan temporalmente el mercado de trabajo”’.
7.1.13. Seguridad. La seguridad no sélo alude a su concepcion tradicional
respecto a la relacion de trabajo, sino también a equiparar a las personas

68 LV: p. 4.

6 LV:p. 9.

70 Idem.
TTLV:4,5,6y7.
72 Idem.

73 Ihiden.
#LV:4y09.

75 CCCE: p. 4.

76 Idem.

77 Ihiden.
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con las capacidades que les permitan progresar en su vida laboral y
ayudarlas a encontrar un nuevo empleo. Y también se trata de ofrecer
unas prestaciones de desempleo adecuadas para facilitar las transiciones.
Incluye ademas, oportunidades de formacion para todos los trabajadores.
7.1.14. Tanto trabajadores como empleadores, aprovechen plenamente las
oportunidades que ofrece la globalizacion”™.

7.2. En un nivel mas concreto, la CCCE senala que la flexiseguridad puede
concebirse y aplicarse a través de cuatro ejes de actuacion:

7.2.1. Disposiciones contractuales flexibles y fiables. Gracias a una
legislacion laboral, convenios colectivos” y una organizacién del trabajo
modernos.

7.2.2. Estrategias globales de aprendizaje permanente. Para garantizar la
adaptabilidad y empleabilidad continua de los trabajadores, especialmente
de los mas vulnerables.

7.2.3. Politicas activas del mercado laboral eficaces. Que ayuden a las
personas a responder a cambios rapidos, reduzcan los periodos de
desempleo, y faciliten las transiciones a nuevos puestos de trabajo.

7.2.4. Sistemas de seguridad social modernos. Que ofrezcan un apoyo a la
renta adecuado, fomenten el empleo y faciliten la movilidad en el mercado
laboral. Incluyendo una amplia variedad de medidas de proteccion social,
tales como: prestaciones de desempleo, pensiones y atencion sanitaria; que
permiten a las personas conciliar el trabajo con las responsabilidades
privadas y familiares™.

7.3. La CCCE, también desarrolla unos principios comunes de la
flexiseguridad:

7.3.1. La flexiseguridad comprende disposiciones contractuales flexibles y
fiables, aprendizaje permanente global, politicas activas de mercado
laboral eficaces y sistemas de seguridad modernos.

7.3.2. La flexiseguridad se basa en el equilibrio entre los derechos y las
responsabilidades de los empleadores, los trabajadores, los solicitantes de
empleo y las autoridades publicas.

7.3.3. La flexiseguridad debe adaptarse a las circunstancias, los mercados
de trabajo y las relaciones laborales especificas de los Estados miembros.
7.3.4. La flexiseguridad debe reducir la brecha entre los trabajadores
protegidos, y los que se encuentran en situaciéon precaria o de
desproteccion.

8 CCCE: p. 4

79 Aunque — como ya se destacd —, las organizaciones sindicales no se incluyen entre los
intetlocutores del proceso planteado, y se pretende hacer hincapié en al ambito individual
y no en el colectivo, del Derecho Laboral.

80 CCCE: pp. 5-6.
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7.3.5. Debe promoverse la flexiseguridad interna (en una misma empresa)
y la externa (de una empresa a otra). Un grado suficiente de flexibilidad en
la contratacién, y el despido debe ir acompafiado de seguridad en las
transiciones. Facilitar la movilidad ascendente. Lugares de trabajo de
calidad, dirigidos por personal capaz, buena organizaciéon del trabajo,
mejora continua de las capacidades. La proteccion social debe apoyar la
movilidad.

7.3.6. La flexiseguridad debe apoyar la igualdad de género, y dar las
mismas oportunidades a emigrantes, jévenes, personas con discapacidad y
trabajadores de mas edad.

7.3.7. La flexiseguridad requiere un clima de confianza y didlogo entre las
autoridades publicas e interlocutores sociales, para producir politicas
equilibradas.

7.3.8. Las politicas de flexiseguridad, deberfan perseguir una distribucién
justa de los costes y beneficios entre las empresas, los particulares, y los
presupuestos publicos.

Como se desprende de lo expuesto, la flexiseguridad esta dirigida
prioritariamente a flexibilizar las relaciones de trabajo, incluyendo algunos
(escasos) toques de proteccion para los trabajadores.

8. Otros puntos de vista sobre la flexiseguridad

La Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econémicos”, tiene
una perspectiva una tanto mas equilibrada sobre la flexiseguridad, que el
LV o la CCCE. Segun la OCDE, la flexiseguridad, se caracteriza en
términos generales, por una legislacion de proteccion del empleo
moderada, una alta participacion en el aprendizaje permanente, un gasto
elevado en politicas del mercado laboral (tanto pasivas como activas),
unos regimenes de prestaciones de empleo generosos que equilibran
derechos y deberes, sistemas de seguridad social de amplia cobertura y una
importante presencia sindical.

La flexiseguridad planteada por el LV por el contrario, evidencia un sesgo
culpabilizador del Derecho del Trabajo, lo cual se replanteara mas
adelante. Parece evadir investigaciones que muestren opiniones de los
trabajadores contrarias a su propuesta, o resultados desfavorables de su
modelo. Descolectiviza expresamente el Derecho del Trabajo y sélo
considera a los contratos colectivos como meros recipientes de la realidad
socio-laboral, mas no como instrumentos que contribuyan a cambiar

81 En lo sucesivo denominada OCDE.
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situaciones laborales inaceptables, o hacer cumplir la proteccion juridica
del trabajador®.

9. Reflexiones sobre una eventual adopcién de las tendencias del
derecho laboral y de la flexiseguridad europeas, en el ordenamiento
laboral mexicano

¢Por qué las tendencias flexibilizadoras de la legislacion europea y
particularmente el concepto europeo de flexiseguridad, podrian influir en
la legislacion laboral mexicana?. Primero, porque ya se ha planteado
adoptarlo. En segundo lugar, porque ya sucedio en el pasado.

Aunque México fue uno de los pocos paises latinoamericanos, en los que
no se acometieron reformas de este tipo83 , las reformas de las legislaciones
laborales latinoamericanas de finales del siglo XX, se basaron en un
concepto importado de Europa: el de la “flexibilidad laboral”. La reciente
reforma de la Ley Federal del Trabajo de 2012, introdujo pocas mejoras
para los trabajadores, y dejé practicamente de lado el ambito colectivo. De
modo, que no es del todo descartable que eventualmente la legislacion
laboral mexicana se vea influenciada por la flexiseguridad europea.

Desde una perspectiva general, es posible nutrirse de la experiencia de
otros paises latinoamericanos, que flexibilizaron sus legislaciones
laborales, para reflexionar sobre unos posibles efectos de la flexiseguridad,
en caso de ser acogida por la legislacion del trabajo mexicana
(entendiendo la flexibilidad, en los términos en que lo hacen Baylos y
Pérez, ya citados).

En las décadas de los 80 y 90%, tomaron fuerza las criticas, nada

82 Baylos, A. y Pérez, J., gp. cit.

83 “Muy pocos paises de América Latina, como se acaba de ver, han resistido a la
tentacion o la necesidad de revisar su legislacion laboral o de anunciar que lo haran. A la
hora actual quizas los unicos que no han introducido cambios significativos en los
ultimos diez afios son Bolivia, Honduras, México y Uruguay” Bronstein, A., Pasado y
presente de la legistacion laboral en América Latina, OIT, San José, 1998.

84 Para la elaboracion de este apartado relacionado con la experiencia de otros paises
latinoamericanos con la flexibilizacién laboral, se utilizé6 como bibliografia:

Bronstein, A., gp. cit.

Tturraspe, F., Neoliberalismo y antineoliberalismo en el Derecho del Trabajo y de la Seguridad
Social, Caracas, 2008.

Villasmil, H., “Ley Organica del Trabajo y Flexibilizacién: un debate ¢interesante o
interesado?”, en Estudios de Derecho del Trabajo, UCAB, Caracas, 2001.

Villasmil, H., “La ‘clausula social”’, en Estudios de Derecho del Trabajo, UCAB, Caracas,
2001.
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novedosas, que sostenian que la proteccion del trabajador en la legislacion
laboral, incrementaba los costos laborales y perjudicaba a las empresas,
que debfan competir con otras en el mercado internacional, con menores
costes laborales. A partir de estos argumentos, varios Estados adoptaron
politicas neo-liberales y ultra-liberales.

A los efectos de esta referencia historica, entendemos por neo-liberalismo:
“(...) la doctrina econémica y politica que predica la supremacia del
mercado en las decisiones sociales y la necesidad de evitar todo
mecanismo que interfiera en el ‘libre juego de la oferta y la demanda’
(externalidades), en especial del Estado y de organizaciones como los
sindicatos de trabajadores”™.

Se sostuvo que la legislacion laboral, contenia aspectos “rigidos”, y se
transplanté a América Latina una terminologia usada en Europa, que fue
la de la “flexibilidad laboral”. Esa flexibilidad se develd en Latinoamérica,
s6lo como una forma de decir: se van a desmejorar los derechos y
beneficios de los trabajadores.

9.1. Ante estos hechos, la doctrina ha observado lo siguiente:

9.1.1. En la actualidad, la mayoria de los paises de América Latina, ya han
“flexibilizado” sus legislaciones laborales, asi que no tiene objeto discutir
si debe flexibilizarse o no la legislacién de trabajo, sino hasta donde.
Porque cada vez que se hacen reformas flexibilizadoras, se argumenta que
hay que flexibilizar aun mas. Y un buen ejemplo de esto, es el “nuevo”
concepto de flexiseguridad del LV.

Lo que trac el consecuente e infinito debilitamiento, desregulacién o
desaparicion de derechos, hasta ahora considerados basicos para los
trabajadores.

9.1.2. Ya se sabe, porque asi surgié6 el Derecho del Trabajo, que el
mercado dejado a su libre accion, genera situaciones sociales inaceptables.
9.1.3. La legislacion laboral, muchas veces es culpada para justificar las
crisis econdmicas, que se deben realmente a otros factores como politicas
inadecuadas. Se le responsabiliza por la incapacidad del sistema
econémico de generar empleo, suficiente y de calidad. Por lo tanto habria
que reducir, flexibilizar o desregular, buena parte de sus elementos
bésicos™.

La discusion en América Latina al respecto, suele ser abstracta (aunque
politicamente conveniente). Si se estudiara la situaciéon concreta de cada
pais de la regién, probablemente se evidenciaria que la legislacién no es

85 Tturraspe, F., gp. cit. Para Néstor de Buen: “(...) el neo-liberalismo es absolutamente
falso ya que la presencia del Estado en su impulso es total”. De Buen, N., E/ final de nnos
principios, México, 1991.

86 Baylos, A. y Pérez, ]., ap. cit., p. 6.
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tan rigida como se alega, o que es mas flexible de lo que aparenta, porque
en buen grado no se cumple, y por la alta tasa de informalidad.

Lo que sf resulta comun, es que las reformas en América Latina para
flexibilizar la legislacion laboral, no se fundamentaron en estudios que
demostraran ni la influencia, ni el grado de influencia, de la legislacion del
trabajo en las crisis econémicas. De modo que esas reformas se basaron
solamente, en un discurso muy abstracto, especulativo, muy politico y
poco cientifico.

9.1.4. En América Latina no existe la calidad de protecciéon social, ni los
niveles salariales, que existen en los paises europeos. Por tanto la
flexibilizacién en nuestros paises, desmejora lo que de antemano es
deficiente.

Como ya expresamos, la reforma de la Ley Federal del Trabajo en el 2012
en México, concedié pocas mejoras para los trabajadores, y soslayé casi
completamente el ambito colectivo. Pero hay que tener presente que la
flexibilidad laboral — al menos en nuestros paises —, no se limita a la
normativa laboral, sino que asume otras formas menos evidentes, como:
el incumplimiento de la legislacion del trabajo, la informalizacion del
mercado de trabajo, el surgimiento de contrataciones de trabajo atipicas®’.
La realidad social de México, muestra que existe un mercado laboral
flexibilizado. Lo que se desprende de varios indicadores, entre los que se
cuenta la reduccion de la retencidon del puesto de trabajo. Las estadisticas
indican, que un individuo del area urbana mexicana, mantiene su empleo
en promedio, en un periodo de 5.8 afios, en comparacion con América
Latina y el Caribe por 6.6 afios, y el promedio europeo de 10.6 afios™.
Otro indicador es la externalizaciéon de las relaciones de trabajo, que
aunque fue objeto de la reforma del 2012, permanece bajo la sombra del
incumplimiento de la legislacién laboral y la limitada capacidad de
inspeccion sobre las empresas.

De acuerdo con los datos de la Organizacion Internacional del Trabajo, la
tasa de ocupacion para el 2014 es de 56,5%, y la tasa de desocupacion de
6%". La tasa de informalidad ronda el 58%".

La contratacién colectiva abarca un sector muy reducido de los

87 Villasmil, H., “Ley Organica del Trabajo y Flexibilizacion...”. gp. cit.

88 Sanchez-Castafieda, A., Reynoso, C. y Palli, B., La Subcontratacion un Fendmeno Global
(Estudio de legislacion comparada), Instituto de Investigaciones Juridicas, Nam. 185, UNAM,
México, 2011.

89 Organizacion Internacional del Trabajo y Oficina Regional de la OIT para América
Latina y el Caribe, Panorama Laboral 2014 América Latina y el Caribe, OI'T, Lima, 2014.

% Datos obtenidos en clase de fecha 03.09.15, expuesta por el Lic. Fernando Yllanes, en
la Maestria de Derecho Laboral, Escuela Libre de Derecho, Ciudad de México.
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trabajadores, porque el 95% de las empresas son micro, pequefias y
medianas (PYME). El 75% de las empresas tiene menos de o hasta quince
(15) trabajadores”. La negociacién del contrato colectivo de trabajo esta
reservada a los sindicatos (Ley Federal del Trabajo, articulo 386); y para
constituir un sindicato se requieren al menos veinte (20) trabajadores. Y
un porcentaje muy significativo de los contratos colectivos, son contratos
de “proteccion”.

México entonces, presenta una realidad laboral flexibilizada;, y de
adoptarse la flexiseguridad (en el sentido en el que se reserva la flexibilidad
a las relaciones de trabajo), existe la posibilidad de que el resultado sea
similar al de los paises latinoamericanos, que flexibilizaron sus
legislaciones laborales en el pasado: desmejorando lo que ya era deficiente.
Y la negociaciéon colectiva, por las razones indicadas, no funciona
eficientemente para mejorar la situacion de la poblacion en condiciones de
trabajar.

9.2. Parecerfa mas favorable para México, en lugar de adoptar el modelo
europeo de flexiseguridad, entresacar aquello que redunde en efectos
positivos y adoptar otras medidas mas ajustadas a su realidad laboral, entre
las cuales podrian considerarse:

9.2.1. Destinar la mayor cantidad posible de recursos para la formacién y
apoyo de los 6rganos y organismos encargados de hacer cumplir las
normas juridicas, incluyendo obviamente los convenios internacionales™.
Porque ya sabemos que el mercado dejado a su libre accién, genera
situaciones sociales inaceptables.

9.2.2. Destinar igualmente la mayor cantidad posible de recursos a la
proteccion social en toda su extension, y no solamente o preferentemente
a la prestacion para el desempleo.

9.2.3. La movilidad ascendente, puede funcionar en un pafs con una alta
tasa de empleos disponibles. No es el caso de México, con una tasa de
desocupacion del 6% y con una informalidad casi del 60%. Asi que hay
que reforzar la estabilidad laboral en lugar de debilitarla mas de lo que
esta; y adoptar politicas activas de creaciéon de empleos duraderos, con
tratamientos especificos para las PYME. Trabajar asimismo, en la creacién
de trabajo decente, asi como en la prevencion y transicion del trabajo
informal al formal, en los términos desarrollados por la OIT™.

91 Idem.

92 Por la eventual incorporacién de México al Tratado Transpacifico, se ha abierto la
posibilidad de que este pais ratifique el Convenio 98 de la OIT. De Buen, N., E/ final de
unos principios, México, 1991.

93 Al efecto es relevante la Recomendacién 204 de la OIT sobre la transicion de la
economia informal a la economia formal.
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9.2.4. Tener presente que el Derecho no sélo puede ser usado como
producto social (reformarlo para adaptarlo a la realidad); sino también
como factor social, para introducir cambios en todas aquellas areas de la
realidad laboral, que constituyen situaciones inaceptables, en virtud
patrones de referencia, como lo son los valores y derechos fundamentales
del trabajo.

Finalmente, una vez que se concreta la reforma, la educacion, la
promocién, la motivacién, son todas herramientas efectivas para apoyar
las disposiciones de Derecho, que buscan un cambio en un area social
sensible. Y en todo caso, la norma juridica debe ir acompafiada de
acciones institucionales, medidas politicas y econémicas que actien en la
misma direccion.

9.2.5. Promover la participacion de los interlocutores sociales pertinentes
en los procesos legislativos, porque son ellos quienes pueden definir
acuerdos efectivos. Y por eso resulta preocupante, que el LV mencione
expresamente al Estado y al sector empresarial, pero nunca a la
organizacion sindical de trabajadores, que serfa el otro interlocutor
llamado a lograr esos acuerdos efectivos, para ser contemplados por la
legislacion y por los contratos colectivos a nivel nacional; y también a
nivel internacional, mediante normas internacionales y acuerdos marco
internacionales, celebrados entre las empresas multinacionales y los
sindicatos o federaciones internacionales de trabajadores (apoyados por
normas, por ejemplo, similares a las Directivas de la Unién Europea que
dieron caracter vinculante a acuerdos marco internacionales). De lo
contrario, si los principales actores del contexto real no participan, lo mas
probable es que el efecto de la reforma sea el incumplimiento directo o la
evasion.

9.2.6. No se puede ignorar no obstante, que el mundo laboral ha
cambiado, que hay realidades que se imponen. Esta claro que existe un
desface entre la realidad socio-laboral (informalidad, contratos atipicos,
triangulacion laboral en sus diferentes manifestaciones™, contratos por
tiempo determinado que se convierten en la regla y dejan de ser la

9 La Carta Sociolaboral Latinoamericana, concebida por la Asociacién Latinoamericana
de Abogados Laboralistas (ALLAL), en su Articulo 8 Bis, propone que: “Las normas del
Derecho interno de los Estados suscriptores de esta Carta deberan establecer que
empleador es el destinatario final del trabajo prestado, o sea el que se beneficia o
aprovecha del mismo, de forma que todos los que directa o indirectamente trabajan para
él, sean sus empleados, los que gozaran de igualdad de trato. Todos los que intervengan
en la cadena productiva de bienes o servicios, en cualquier forma de intermediacion,
seran solidariamente responsables del pago de los créditos laborales de dichos
trabajadores, sin perjuicio de las sanciones administrativas o legales que correspondan”.
Asociacién Latinoamericana de Abogados Laboralistas (ALAL), La Habana, 2016.
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excepcion, entre otros ejemplos), y el Derecho Laboral.

Pero cualquier reforma flexibilizadora que se estime necesaria debe tener
limites estrictos, y preferiblemente ajustada a los términos en que la define
la OCDE, de lo contrario se corre el riesgo de caer en un proceso infinito
de debilitamiento, desregulaciéon y eliminacién de los derechos de los
trabajadores. Un proceso sin fin de flexibilizacion del Derecho de Trabajo,
terminarfa vaciandolo de su contenido esencial.

Esos limites pueden definirse usando como parametros, los derechos
humanos universalmente reconocidos, instrumentos como el Preimbulo
de la Constitucion de la OIT (1919/1974), la Declaracién de Filadelfia
(1944), la Declaraciéon de la OIT relativa a los Principios y Derechos
Fundamentales en el Trabajo (1998), la Declaracién sobre la justicia social
para una globalizaciéon equitativa de la OIT (2008), y sus mdaltiples
Convenios y Recomendaciones.

La tarea deberia siempre apuntar a preservar los derechos fundamentales
del trabajo, aunque exista la conciencia de que la realidad puede
sobrepasar esa meta, y sélo en tales casos acudir a medidas alternas y muy
limitadas.

9.2.7. Capacitar a los trabajadores, para una plurivalencia y ascenso dentro
de una misma empresa. Capacitarlos también en materia de Derecho
Colectivo del Trabajo para que asuman su papel como interlocutores
indispensables de todo este proceso, a través de sus organizaciones
sindicales, la negociacion colectiva y los conflictos colectivos.

9.2.8. Se ha visto como en América Latina, se han acometido reformas
laborales flexibilizadoras, sin mas fundamentos que argumentos politicos
o especulativos. Cualquier nueva reforma de la legislacién laboral en
México, deberfa ser precedida por investigaciones sociologicas y
multidisciplinarias que diagnostiquen con la mayor objetividad el
verdadero peso del Derecho del Trabajo en la situacién econémica y
social, tanto en su funcién de producto social, como de factor social. El
LV tiene un sesgo culpabilizador del Derecho Laboral, y por ello la
flexiseguridad no puede ser transplantada pura y simplemente a México,
sin antes comprobar el verdadero papel que juega la legislacion del trabajo,
en este contexto cultural”.

9 “Como lo puntualizé el Secretario de Estado de Trabajo de la Republica Dominicana,
Rafael Alburquerque, en su discurso ante la 81* reunion de la Conferencia, 1994, las
discusiones en América Latina han tenido mucho de importado y poco de autéctono; a
lo que agregd que se puede flexibilizar lo que es rigido, pero es absolutamente inadecuado gue por la
mera imitacion de lo que acontece en las naciones industrializadas, los paises en desarrollo con costos
laborales mucho mis bajos, transiten por el camino de una desregularizacion que dinicamente los
conduciria al viejo arrendamiento de servicios, dominado por el principio de la autonomia de la voluntad,
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8.2.9. Respecto la competitividad de las empresas en el mercado
globalizado, que pueda traducirse en un mejoramiento de las condiciones
de trabajo: promover la contratacion por rama de actividad a nivel
nacional, y los acuerdos marco internacionales, como mecanismos para
disminuir la competencia desleal.

10. Conclusiones

Las tendencias del Derecho del Trabajo en Europa, no sélo apuntan a la
flexibilizaciéon de la relacién de trabajo. También como hemos visto,
comprenden normas protectoras del trabajador, frente a las nuevas
realidades. EI LV no obstante, se confina hacia una tnica respuesta a las
necesidades modernizadoras del Derecho Laboral europeo: la
“flexiseguridad”, que fundamentalmente consiste en flexibilizar las
relaciones de trabajo, y transferir al sistema de proteccion al desempleado,
los costes derivados de permitir a los empleadores manejar de manera mas
“flexible” y en consecuencia “menos estable”, su mano de obra.

El LV tiene un evidente sesgo neo-liberal, culpabilizador vy
descolectivizador del Derecho del Trabajo. Por tanto, es un modelo
riesgoso para seguir en pafses como México, donde los derechos laborales
ya estan flexibilizados de hecho: por el incumplimiento, la ineficacia de los
organismos encargados de velar por el cumplimiento de las normas
laborales, la deformacién de la funcién de los contratos colectivos,
desempleo, informalizacion.

Es cierto que el mundo laboral ha cambiado, pero eso no justifica
continuar retrocediendo a la falsa libertad de contratacién en materia del
trabajo. El neo-proteccionismo debe defender los derechos del trabajador,
sin olvidar que la empresa, la fuente de trabajo debe conservarse y crecer,
pero en condiciones compatibles con los valores y derechos
fundamentales del trabajo.

México debe afrontar su realidad socio-laboral, con base en su historia,
sus circunstancias, sus valores y anti-valores. Los modelos europeos
responden a realidades socio-econdomicas diferentes. Pueden rescatarse
aspectos de esos modelos que sean compatibles con su contexto juridico y
factico. Lo que nunca deberfa hacer, es asumir pura y simplemente
soluciones extranjeras, pensadas para otros contextos sociales. La
situacién actual de los paises latinoamericanos que a finales del siglo

gue en los hechos se convierfe en una imposicion del mds fuerte en la relacion de trabajs” (Bronstein,

AL, ap. cit.).
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pasado, flexibilizaron sus legislaciones laborales con base en un ideal
europeo, lo demuestra.
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