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¢ Qué se entiende
por flexibilidad del

mercado de trabajo?

Ricardo A. Lagos

Consultor de la Oficina
Internacional del Trabajo y
Coordinador del Proyecto
Regional OIT/FNUAP sobre
poblacién, pobreza y mercado
laboral en América Latina.

El concepto de “flexibilidad del mercado de trabajo” surgié en
el decenio de 1980 en los paises industrializados y en algunos
paises en desarrollo. Tras el deficiente desempefio econémico
de comienzos de los aflos ochenta la idea de que la modalidad
de funcionamiento de los mercados de trabajo constitufa un
obstdculo importante al crecimiento econdmico encontré apo-
yo entre las autoridades encargadas de formular las politicas,
los empleadores y parte de los cfrculos académicos. Los pro-
blemas del mercado de trabajo se achacaron a su “rigidez”,
que se reflejaba en el precio de la mano de obra, las condicio-
nes de empleo y la cantidad y calidad de los recursos huma-
nos, y que se deberfa a limitaciones institucionales, politicas
sociales, legislacion y acuerdos colectivos, negociaciones cen-
tralizadas, accién sindical y directrices gubernamentales. Por
lo tanto, habia que eliminar una serie de normas y reglamenta-
ciones que rigidizan ese mercado, impidiéndole absorber la
oferta de mano de obra y adaptarse a las exigencias del cambio
tecnoldgico y la competencia externa. Este articulo examina el
significado del concepto de flexibilidad del mercado de traba-
jo y las diversas formas que puede revestir, y sefiala que en
América Latina los mercados de trabajo se han flexibilizado
considerablemente sin que se hayan introducido cambios ins-

titucionales importantes.
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I

Introduccion

El concepto de “flexibilidad del mercado de trabajo”
(FMT), asi como el debate en torno a él, surgi6 en el
decenio de 1980 en los paises industrializados y tam-
bién en algunos paises en desarrollo. Como consecuen-
cia del deficiente desempefio econémico de comienzos
de los afios ochenta —caracterizado por estancamiento
y mayores niveles de desempleo e inflacion—, la idea
de que la modalidad de funcionamiento vigente en los
mercados de trabajo constitufa un obstdculo importan-
te al crecimiento econdémico concité el respaldo de las
autoridades encargadas de formular las politicas, de
los empleadores en general e incluso de parte de los
circulos académicos. La percepcién de que habian fra-
casado los medios tradicionales de luchar contra el
desempleo y de lograr la continuacién del crecimiento
econémico (es decir, la ruptura del consenso keynesia-
no), la comparacién del desempefio econ6mico en fun-
cién de la creacién de empleos entre los Estados Uni-
dos y Jap6n respecto de Europa occidental, la presién
de la competencia externa tanto al interior de otros
pafses desarrollados como desde los paises de reciente
industrializacién de Asia, indujo a creer que los pro-
blemas radicaban, entre otras cosas, en el funciona-
miento del mercado de trabajo. Especificamente, en su
“rigidez” en cuanto al precio de la mano de obra, las
condiciones de empleo y la cantidad y calidad de los
recursos humanos.

Esta rigidez o falta de flexibilidad emanaria de
diversos factores: las restricciones institucionales, las
politicas sociales, la legislacién y los acuerdos colec-
tivos, las negociaciones centralizadas, la intervencién
sindical y las directrices gubernamentales. Por ende,
hay que concentrarse en la eliminacién de una serie
de normas y reglamentaciones que rigidizan el mer-

I

cado de trabajo, debido a que impiden, por una parte,
que este mercado absorba la oferta de mano de obra
¥y, por otra, que se adapte a las exigencias impuestas
por los cambios tecnoldgicos y se ajuste a la compe-
tencia externa. Desde esta perspectiva, los mercados
de trabajo no sélo pasaron a formar parte del diag-
néstico de las dificultades econdmicas, sino también
de las medidas correctivas para subsanarlas.

A partir de este diagnéstico bésico y.sencillo de
que se necesitaban relaciones ocupacionales menos ri-
gidas, la conceptualizacién de lo que se entiende. por
“flexibilidad del mercado de trabajo” ha conducido a
formas diversas y més complejas de flexibilidad. Estas
formas representan los diferentes tipos-de flexibilidad
que necesitan o exigen ciertas economias'y los distin-
tos enfoques u opiniones que suscita la flexibilidad.

Por consiguiente, en este articulo se persigue re-
visar el concepto de “flexibilidad del mercado de tra-
bajo” y determinar las diversas formas que puede re-

‘vestir, asi como la razén de ser de cada una de ellas.

Con ese fin, en la seccién I se analiza el concepto de
flexibilidad. Enseguida en la seccién III se examinan
las diferentes formas de FMT. En la seccién IV se hace
referencia a la FMT en América Latina, y. se sefiala que
los mercados del trabajo se han flexibilizado sustan-
cialmente, pero sin que se hayan introducido cambios
institucionales importantes. Por tdltimo, en la seccién
V se presentan algunas observaciones finales. Cabe
seflalar que no se discutird aqui la conveniencia de una
mayor flexibilidad ni si se trata de un aporte que tendra
buena acogida en la economia laboral. Pese al innega-
ble interés de estos ultimos temas, ellos rebasan el
ambito del presente articulo que es mucho més restrin-
gido (y, ciertamente, menos “exitante”).

El concepto de flexibilidad

Como sucede a menudo con expresiones utilizadas de

manera general y amplia, la FMT ha resultado dificil

O El presente estudio se basa en gran parte en un trabajo anterior
terminado en marzo de 1992 en la Facultad de Economia y Politica
de la Universidad de Cambridge, Reino Unido. El autor agradece

las valiosas observaciones formuladas sobre una versién prelimi-
nar por el Dr. Gabriel Palma y el Dr. Paul Ryan. Proceden en este
articulo los descargos de responsabilidad habituales.
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de definir. Los economistas han aplicado tradicional-
mente la palabra flexibilidad a la capacidad que tie-
nen los salarios [nominales] de aumentar o disminuir
segun la situacién del mercado de trabajo (Piore, 1986,
p. 146). Sin embargo, a medida que se ha avanzado
en el debate sobre la FMT, €l concepto de flexibilidad
se ha ampliado hasta el punto que actualmente impli-
ca la idea de capacidad de adaptacion.

De hecho, en la actualidad, este dltimo aspecto
es el que ha adquirido mayor importancia cuando se
hace referencia al tema de la FMT. Por ejemplo, segin
la Organizacién de Cooperacién y Desarrollo Econé-
micos (OCDE), la flexibilidad se refiere a la capacidad
que tienen los particulares y las instituciones de salir-
se de las vias establecidas y adaptarse a las nuevas
circunstancias (OCDE, 1986a y 1986b, p. 7). Para Mi-
chon, la flexibilidad se vuelve imperiosa en un con-
texto de rdpido cambio: denota aptitud para cambiar
(Michon, 1987, p. 154). Atkinson sostiene que la fle-
xibilidad alude a cambios en las reglamentaciones y
practicas institucionales, culturales y otras de caricter
social o econémico que incrementan de manera per-
manente la capacidad de responder al cambio (Atkin-
son, 1987, p. 88). Standing afirma que en el plano
abstracto, flexibilidad significa capacidad de reac-
cionar ante la presién y que ser flexible consiste en
ser sensible a las presiones e incentivos y poder adap-
tarse a ellos (Standing, 1986a, p. 6). Para Boyer, la
flexibilidad se refiere a la capacidad de un sistema o
subsistema de reaccionar ante diversas perturbacio-
nes (Boyer, 1987, p. 113).

Las definiciones anteriores poseen la caracteristi-
ca de no comprometerse respecto del contenido real de
la FMT. En efecto, no especifican los medios que per-
mitirfan adaptarse a las nuevas circunstancias que es
precisamente el tema conflictivo en relacién con la
FMT. Ademds, esta neutralidad no sélo no prejuzga
acerca de los medios sino que deja la puerta abierta a
la posibilidad de que la misma necesidad de adapta-
cién pueda satisfacerse mediante formas muy diferen-
tes de flexibilidad (Meulders y Wilkin, 1987, p. 5).

Sin embargo, el andlisis de la FMT rara vez se
apoya en estos conceptos generales. Desde un punto
de vista més especifico y restringido, la FMT expresa
la nocién de que las politicas de empleo deben adap-
tarse a las variaciones del ciclo econdémico y al cam-
bio tecnolégico. Por ejemplo, la Oficina Internacio-
nal del Trabajo (OIT) considera la flexibilidad del mer-
cado del trabajo como la capacidad de éste de adap-
tarse a las circunstancias econdmicas, sociales y tec-
noldgicas (OIT, 1986a, pp. 4 a 7). La OCDE entiende

la FMT como un ajuste de todos los costos reales de la
mano de obra a las variaciones de las condiciones
econdmicas (OCDE, 1986a). Para la Organizacién In-
ternacional de Empleadores, la FMT es la capacidad
de adaptar los costos laborales relativos entre empre-
sas y ocupaciones o la adaptacién del costo de los
factores de produccién a las condiciones del mercado
(Organizacién Internacional de Empleadores, 1985).
Por dltimo, para los empresarios estadounidenses, la
flexibilidad se asocia con los esfuerzos por transfor-
mar la tradicional estructura empresarial sumamente
integrada y jerdrquica en una forma de organizacién
mds ductil capaz de reaccionar con rapidez ante las
cambiantes condiciones del mercado y de la demanda
de productos (Piore, 1986, p. 146).

A este nivel mds especifico y restringido, el con-
cepto de flexibilidad se vuelve a la vez mas diverso y
sesgado, puesto que las definiciones tienden a con-
centrarse en los medios especificos para lograr la adap-
tabilidad de las politicas de empleo a condiciones
particulares.

La diversidad se aprecia en la diferencia de acen-
to. Por ejemplo, a pesar de que tanto los Estados
Unidos como Europa, tienen en comiin la importan-
cia que asignan a la busqueda de relaciones ocupacio-
nales menos rigidas, el concepto de FMT ha adquirido
gradualmente significados distintos como consecuen-
cia de los diferentes sistemas de relaciones laborales
que predominan en cada pafs, y por lo tanto, las dife-
rentes necesidades de los empleadores. En efecto, en
los Estados Unidos, el debate en torno a la flexibili-
dad se ha relacionado principalmente con la libertad
para distribuir la mano de obra dentro de la empresa.
En cambio, en los paises europeos, durante el primer
lustro del decenio de 1980 se relaciond sobre todo
con la libertad de los empleadores para despedir tra-
bajadores en forma transitoria 0 permanente segin
las condiciones econémicas y, en el segundo lustro,
en hacer mds compatible la flexibilidad con la seguri-
dad en el empleo. Ademds, la cuestién de la flexibili-
dad también ha estado presente en algunos paises en
desarrollo, donde se ha puesto el énfasis en la refor-
ma de las leyes laborales que afectan la seguridad en
el empleo y disminuyen los costos laborales indirec-
tos (Tokman, 1989, p. 39).

Por otro lado, cuando se examinan los distintos
criterios sobre la FMT, se observa que el concepto se
ha vuelto sesgado. Segiin uno de estos criterios, la
flexibilidad no es mas que la respuesta racional del
mercado laboral a las variaciones del entorno econd-
mico. La flexibilidad consiste en que la fuerza laboral
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y las horas de trabajo o la estructura salarial se ajusten
a las condiciones econdmicas inestables y fluctuantes.
Se sostiene que el ajuste a los cambios es lento e insu-
ficiente debido a las rigideces institucionales, circuns-
tancia que obliga a introducir mayor flexibilidad en las
relaciones ocupacionales (OCDE, 1986b).

Segtin otro criterio, la flexibilidad es un eufemis-
mo para denominar las cambiantes relaciones de poder
del proceso productivo y la creciente inseguridad labo-
ral. Es s6lo un eslogan de moda que esconde los inten-
tos de revertir los beneficios logrados por los trabaja-
dores durante la posguerra.! La flexibilidad oculta el
deseo de los empleadores de hacerse mas competitivos
mediante el expediente de hacer menos seguras las
condiciones de empleo y no a través de la tecnologia
avanzada o una fuerza de trabajo mejor capacitada. Se
sostiene que la flexibilidad tiene el propdsito oculto de
deprimir los salarios reales, poner término a la protec-
cién de los trabajadores y de acelerar el ritmo de traba-
jo (European Trade Union Institute, 1985).

M1

Sin entrar a analizar lo anterior, baste decir
que ambos criterios subrayan aspectos significati-
vos del debate. Por una parte, la necesidad de modi-
ficar las instituciones laborales parece justificarse
dados los cambios de las condiciones econémicas,
manifestados en una mayor liberalizacién del co-
mercio y la globalizacién de los mercados, el cam-
bio tecnoldgico, los cambios en la organizacién de
la produccién y las nuevas modalidades del flujo
internacional de la mano de obra. Por otra parte, la
introduccién de mayor flexibilidad se ha asociado
con efectos negativos para los trabajadores: desigual-
dad de ingreso, pérdida de puestos de trabajo y di-
versas maneras en que las condiciones de los traba-
jadores se volvieron més precarias (Harrison y Blues-
tone, 1987, y De Bandt, 1991). Estos dos aspectos
exigen la elaboracién de mecanismos formales (es
decir, nuevas reglamentaciones) que reduzcan el cos-
to de la flexibilidad y fomenten al mismo tiempo
cambios en las instituciones laborales.

Diferentes formas de flexibilidad

del mercado de trabajo

Cabe recordar que la conceptualizacién de la FMT
asume diversas formas, segiin los aspectos particula-
res en que se haga hincapié como medio de lograr
mayores grados de flexibilidad. A continuacion, se
hace un intento de determinar esas formas y de expli-
car sus fundamentos. Teniendo presente lo anterior,
se examinan tres tipos diferentes de flexibilidad: fle-
xibilidad de los costos laborales, flexibilidad numéri-
ca y flexibilidad funcional.

1. Flexibilidad de los costos laborales
De las muchas formas de rigidez susceptibles de im-

pedir el buen funcionamiento de los mercados de tra-
bajo, la rigidez de los costos laborales es la més de-

1 Se afirma que la expresién flexibilidad laboral es en sf misma un
término sesgado. La expresién “flexibilidad” tiene una connotacién
positiva: la capacidad de adaptarse a las circunstancias. A la inversa,
sus anténimos “inflexibilidad” o “rigidez” tienen connotaciones clara-
mente peyorativas. En este contexto, si la mano de obra o los merca-
dos de trabajo se vuelven cada vez mds flexibles, ello tendria que ser
social y econémicamente conveniente (Standing, 1986a, p. 2).

batida. Por “flexibilidad de los costos laborales™ se
entiende el grado de sensibilidad de los salarios no-
minales y los costos no salariales a las variaciones de
las condiciones econémicas en general (por ejemplo,
inflacién, productividad, relacién de intercambio, de-
manda) y el desempefio de las distintas empresas. La
flexibilidad de los costos laborales, por consiguiente,
envuelve dos elementos: los costos salariales y los
costos no salariales. El primero es la remuneracién
bruta pagada a los asalariados. Los costos no salaria-
les o indirectos son las contribuciones y cargos obli-
gatorios pagados por el empleador (por ejemplo, be-
neficios complementarios, impuestos sobre néminas,
seguros de indemnizacidn a los trabajadores, etc.).

' Seguin sostienen los partidarios de esta forma de
flexibilidad, un elemento importante —aunque no el
inico— tras los altos niveles de desempleo es la rigi-
dez a la baja de los costos salariales.? De hecho, se-

2 Freeman concluye que, para un comportamiento dado de la pro-
duccién, hay una compensacién reciproca significativa entre los
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gun una opinién muy difundida, la ausencia de este
tipo de flexibilidad explica en gran medida el distinto
comportamiento del empleo en los Estados Unidos y
Europa después de las dos crisis del petréleo. Se afir-
ma que la inercia de los costos laborales reales en
muchos paises europeos, a diferencia de los Estados
Unidos, fue la causa de que el ajuste principal a la
crisis del petrdleo y la desaceleracion de la producti-
vidad revistieran la forma de ajustes cuantitativos (es
decir, disminucién del empleo) en vez de ajustes de
precios (es decir, ajustes salariales) (OCDE, 1986b,
pp- 9y 10; Sachs, 1983).

Ademads, sobre los costos no salariales —que han
aumentado mds rapidamente que los propios salarios—
también recae cierta responsabilidad por los elevados
niveles de desempleo. Puesto que su contribucion a
los costos laborales totales es significativa, incenti-
van el reemplazo de la mano de obra por el capital
(Sarfati y Kobrin, 1988, p. 8).3

En este andlisis, una de las maneras de reducir el
desempleo e introducir la flexibilidad salarial es eli-
minar o reducir las diversas barreras que impiden el
equilibrio de los salarios. Entre los obstdculos que se
citan con mayor frecuencia, figuran la indizacién de
los salarios, los salarios minimos garantizados, las
subidas prestaciones de desempleo y los costos no
salariales elevados. Se afirma que este tipo de flexibi-
lidad constituye una fuente de creacién de puestos de
trabajo y reduce el desempleo. Se da como funda-
mento que la baja del costo salarial deberfa incre-
mentar las utilidades y estimular las inversiones, con
la consiguiente creacién de mds puestos de trabajo.
Ademas, a medida que disminuye el costo de la mano
de obra en relacién con el costo de otros factores de
produccion, el coeficiente de sustitucién capital/mano
de obra deberfa modificarse en favor de esta dltima.

La postura que preconiza la eliminacién o rebaja
de los salarios minimos se funda en dos consideracio-
nes. En la medida en que los salarios reflejen la pro-
ductividad individual con mayor precisién (por la re-
duccién o eliminacién de los salarios minimos regla-
mentarios), se podrian generar algunos puestos poten-
ciales con bajos salarios, con lo que aumentardn las
oportunidades de empleo para aquellos marginados del
mercado laboral debido a salarios elevados y rigidos.

salarios reales y el empleo en todos los pafses de la OCDE, al igual
que en las industrias dentro de cada pafs. (Freeman, 1988, p. 77).

3 Estos autores también observaron que los costos no salariales
elevados desincentivan la contratacién de ciertas categorias de tra-
bajadores, respecto de las cuales son relativamente altos (particu-
larmente los trabajadores jévenes).

Asimismo, mediante la eliminacién o modera-
cién de las exigencias en materia de salario minimo
reglamentario, podria absorberse parcialmente el des-
empleo juvenil (Clarke, 1985). Se sostiene que en
general los trabajadores jévenes poseen pocas aptitu-
des directamente aprovechables por un empleador;
no estdn acostumbrados a la disciplina laboral y mues-
tran escaso compromiso con determinada ocupacién
o industria, lo que origina altos fndices de rotacién.
En estas circunstancias, los trabajadores jévenes re-
presentan mayores costos en materia de contratacién,
seleccion y capacitacién para los empleadores y, por
esto, sus salarios deben reflejar estas diferencias de
costos y valor productivo respecto de los de los traba-
jadores adultos. De otra manera, los empleadores pre-
ferirdn la contratacién de adultos.

Los argumentos expuestos han sido cuestiona-
dos por varias razones. En priruer lugar, la asevera-
cién de que mayores grados de flexibilidad salarial
se traducirdn en menores niveles de desempleo sue-
le ser controvertida. En algunos estudios se indica
que una baja brusca y general de los salarios contri-
buirfa poco a reducir el desempleo (Boyer, 1988,
pp- 237 a 239).

En segundo lugar, se sefiala que el marco tedrico
que sustenta el llamamiento a favor de una mayor
flexibilidad salarial (es decir, el andlisis neocldsico de
la demanda de mano de obra) es debatible (Rosen-
berg, 1989b, p. 396). Rosenberg se remite a un estu-
dio de Bowles y Boyer, donde se construye un mode-
lo macroeconémico que tiene en cuenta la influencia
de los salarios en la demanda agregada y la determi-
nacién enddgena de la produccién por hora de traba-
jo, v llega a la conclusién de que el nivel de empleo
puede reaccionar positiva o negativamente a determi-
nados cambios en la escala de salarios reales.* Ade-
mds, Rosenberg sostiene que los trabajos empiricos
sobre el comportamiento de los salarios reales duran-
te el ciclo econémico tampoco respaldan la teoria
neocldsica de la demanda de mano de obra. La inves-
tigacién realizada por Michon sobre los movimientos
ciclicos de los salarios reales durante el perfodo 1950-
1982 en los Estados Unidos, Canad4, Jap6n, Francia,
la [antigua] Republica Federal de Alemania y el Rei-
no Unido demuestra que no existe necesariamente un
comportamiento ciclico de los salarios que sea co-
miin a estos seis paises.)

En tercer lugar, se ha sefialado que en algunos

4 Rosenberg (1989b), p. 396, basado en Bowles y Boyer (1988).
5 Rosenberg (1989b), p. 396, basado en Michon (1987).

(QUE SE ENTIENDE POR FLEXIBILIDAD DEL MERCADO DE TRABAJO? » RICARDO A. LAGOS



86 REVISTA DE LA CEPAL 54 » DICIEMBRE 1994

casos, a pesar de la introduccién de mayor flexibili-
dad, los salarios no bajarfan de acuerdo con la oferta
y la demanda y podrian existir niveles de salario dife-
rentes para lo que constituye al parecer la misma ca-
tegorfa ocupacional. Lo que parecerfa una distorsién
del mercado de trabajo podria considerarse perfecta-
mente racional por quienes participan en las relacio-
nes ocupacionales. Tal es el caso de las empresas en
que los empleadores incurren en costos laborales para
contratar, probar y capacitar trabajadores y que.de-
sean conservar los trabajadores capacitados para re-
cuperar la inversién efectuada en ellos y, por consi-
guiente, estdn preparados para pagarles mayores sala-
rios que los que podrian obtener en otra parte. Cuanto
mds especializada sea una empresa, tanto mds dificil
serd aumentar el empleo mediante una reduccién sa-
larial (OIT, 1989, pp. 7 y 8). En este caso, los emplea-
dores, movidos por su propio interés, pagardn sala-
rios por encima del nivel de equilibrio del mercado.

Existen otros dos casos en que las distorsiones
del mercado de trabajo pueden resultar beneficiosas
para los empleadores. Puesto que el pago de mayores
salarios relativos incrementaria la seleccién de solici-
tantes de empleo, mejoraria la calidad de la fuerza de
trabajo. Ademds, el pago de mayores salarios incenti-
va una mayor productividad de la fuerza de trabajo
existente, con lo que disminuyen los costos laborales
unitarios (OIT, 1989, pp. 7 y 8).

En cuarto lugar, se ha sostenido que la elimina-
cién de los mecanismos de salarios minimos impedi-
ria el progreso técnico al reducir la presién para mo-
dernizar la maquinaria fabril. Esto puede contribuir a
un debilitamiento de la competitividad, al cierre de
las empresas y, por lo tanto, a un mayor desempleo
(Standing, 19860, p. 14).

En quinto y udltimo lugar, no es terminante la
aseveracién de que el seguro de desempleo en algu-
nos paises representa un factor que ‘impide que los
salarios bajen lo suficiente como para generar empleo
adicional. Las investigaciones sobre los efectos de
este beneficio sobre el desempleo, revelan que las
diferencias entre los pafses en materia de indemniza-
cién por desempleo no pueden explicar el gran au-
mento en la duracién del desempleo en Europa, o la
enorme elevacién de los niveles de desempleo en el
Reino Unido, Francia y la [antigua] Repuiblica Fede-
ral de Alemania, en comparacion con los de Suecia y
los Estados Unidos.®

Aunque el debate acerca de la flexibilidad sala-

6 Burtless (1987), p. 155. Citado por Rosenberg (1989b).

rial dista de haberse cerrado, pueden detectarse algu-
nas tendencias que apuntan a encontrar la manera de
superar la rigidez salarial. Una de ellas es la evasién
de las reglamentaciones en materia de salarios mini-
mos y demds acuerdos salariales reglamentarios, ya
sea mediante una reforma legislativa, la no aplicacién
de las leyes o mediante la utilizacién de arreglos la-
borales que escapan a su jurisdiccién (por ejemplo,
trabajo a domicilio y subcontratacién) (Standing,
19864, p. 31).

La tendencia al control salarial se observa tam-
bién en los esfuerzos que hacen varios paises por
obtener acuerdos que estipulan la moderacién y la
desindizaci6én de los salarios.” El objetivo principal
de estos esfuerzos es lograr que los incrementos sala-
riales dependan del aumento de la productividad.

Al parecer, se fortalece la tendencia a contar con
estructuras salariales de dos o miltiples niveles. En
Australia se introdujo en 1987 un sistema de fijacién
de salarios en dos niveles, en el que pueden obtenerse
incrementos salariales hasta un maximo de 4% si au-
mentan la productividad y la eficiencia industrial (Ri-
mmer y Zappala, 1988). Han aparecido diversas for-
mas de estructuras de remuneracién en dos niveles en
Canad4 y Estados Unidos, en que los nuevos emplea-
dos se contratan con menores salarios o prestaciones
que los percibidos por empleados de planta que hacen
el mismo trabajo (Walker, 1987).

Ademads, se estdn popularizando m4s las formas
experimentales de “salarios participativos”. Estos in-
cluyen planes de remuneracién acorde a los resulta-
dos, cambios hacia la utilizacién de sistemas de boni-
ficacién en reemplazo de parte del salario monetario,
conversién de parte de la remuneracién total en un
componente flexible vinculado con el desempefio y
las caracteristicas de las empresas.?

En algunos casos, el sistema de remuneraciones
se ha vuelto mas flexible mediante reducciones o con-
gelamientos salariales (disminuciones del salario no-
minal), a cambio de una mayor seguridad en el em-
pleo (“negociacién de concesiones™). A este respecto,
vale la pena consignar que segin una encuesta euro-
pea realizada por la Comunidad Europea, una impor-
tante proporcién (51%) de trabajadores estarfa dis-

7 Sarfati y Kobrin (1998) suministran pruebas de tendencias en
materia de politicas de desindizacién en Australia, Bélgica, Dina-
marca, Italia y Espafia.

8 Este enfoque refleja las ideas expuestas por Weitzmann (1984),
segun las cuales los incrementos salariales se vinculan (ademas de
la productividad individual) también con el rendimiento general de
la empresa y su fuerza de trabajo.
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puesta a aceptar reducciones de salario temporales si
la empresa que los emplea se hallara en dificultades,
siempre que cuando ésta se recuperara, los trabajado-
res recibieran un porcentaje correspondiente de las
utilidades (Comisién de las Comunidades Europeas,
1985, pp. 1 a 6).

2. Flexibilidad numérica

La flexibilidad numérica comprende dos aspectos:
ajuste de la fuerza de trabajo y ajuste de las horas
laborales. El primero se conoce como “flexibilidad
numérica externa” y representa la capacidad de las
empresas de ajustar la cantidad de trabajadores (au-
mentdndola o disminuyéndola) para responder a las
variaciones de la demanda o a los cambios tecnolégi-
cos. El otro, conocido como “flexibilidad numérica
interna”, trata de la libertad que tienen las empresas
para modificar el niimero de horas laborales sin va-
riar la cantidad de empleados.

a) Flexibilidad numérica externa

Los argumentos esgrimidos a favor de una ma-
yor flexibilidad numérica externa (o flexibilidad del
empleo) se relacionan intimamente con los mencio-
nados para la flexibilidad salarial. Se afirma que las
reglamentaciones destinadas a proteger el empleo
son demasiado restrictivas e impiden, por ende, adap-
tar los recursos humanos a las condiciones del mer-
cado. En esta vision influyen también notoriamente
las observaciones sobre el comportamiento del em-
pleo y el desempleo en los Estados Unidos y los
paises europeos. Se sostiene que los niveles de des-
empleo relativamente bajos en los Estados Unidos
son consecuencia sobre todo de la libertad que tie-
nen los empleadores para despedir trabajadores en
forma transitoria o permanente en respuesta a los
cambios econdémicos.

Se estima que una mayor flexibilidad ocupacional
se traducird en més empleo y menos desempleo. La
raz6n en que se sustenta el llamamiento a una mayor
flexibilidad ocupacional subraya que las leyes protec-
toras del empleo, al hacer dificiles y onerosos los des-
pidos, impiden que las empresas contraten trabajadores
adicionales si los necesitan, porque saben que no po-
dran despedirlos facilmente si cambian las circunstan-
cias (Organizacién Internacional de Empleadores, 1985;
OCDE, 1986a, y OIT, 1986b). Ademais, las empresas
tropiezan con dificultades para establecer formas mds
flexibles y diversificadas de relaciones contractuales
(las llamadas “formas atipicas de empleo™).® Estas cir-

cunstancias alientan la sustitucion de la mano de obra
por el capital. Por lo tanto, las medidas que aminoran las
rigideces en materia de despidos (es decir, que los aba-
ratan y facilitan) disminuirdn los costos laborales. Esto
tendrd un doble efecto: primero, se alienta la sustitucién
del capital por mano de obra, con lo que se fomenta el
crecimiento del empleo. En segundo lugar, un proceso
de despido més expedito y menos oneroso deberia in-
centivar a los empleadores a contratar trabajadores adi-
cionales en periodos de crecimiento (Rosenberg, 1989a,
p. 11). Ademds, si se permite a las empresas depender
més de las formas atipicas de empleo, podran ofrecer
mads puestos de trabajo.

La manera de mejorar la flexibilidad ocupacional
consiste principalmente en relajar las leyes de despido o
los acuerdos de relaciones laborales que las reglamentan
y, en menor grado, en recurrir més a contratos de plazo
fijo, trabajo temporal y trabajo a jornada parcial. De
hecho, gran parte del debate gira en torno a las regla-
mentaciones que norman los despidos: preavisos, mon-
tos de la indemnizacién, supremacia del derecho de an-
tigiledad, acuerdos previos de diversos 6rganos, etc.

Se han cuestionado los efectos supuestamente po-
sitivos sobre el desempleo de este tipo de flexibilidad.
Aunque los estudios no son concluyentes, hay pruebas
que indican que los efectos de las medidas de flexibili-
dad laboral en términos de puestos de trabajo son esca-
sos y el andlisis mas minucioso de la flexibilidad numé-
rica revela incluso un incremento y no una disminucién
del desempleo (Meulders y Wilkin, 1987, p. 15)10

Ademds, se ha cuestionado también la opinién
ampliamente difundida de que las reglamentaciones
europeas en materia de despidos son mds estrictas.
En primer lugar, la correlacion entre tasas de desem-
pleo elevadas y mercados de trabajo rigidos no se
cumple en todos los casos. Los paises nérdicos y Aus-
tria han mantenido bajos niveles de desempleo a pe-
sar de tener mercados de trabajo “rigidos”. En segun-
do lugar, se afirma que se ha subestimado el grado de
flexibilidad de que disfrutan los empleadores en Eu-
ropa, en tanto que se ha exagerado el que tienen los
Estados Unidos.!! Aunque los empleadores estado-
unidenses tienen libertad para modificar los niveles
de empleo segun las necesidades del mercado, estdn

9 Se insta a recurrir mas a los contratos de plazo fijo, €l trabajo a
jornada parcial y el trabajo temporal.

10 Otros estudios que ponen en entredicho los efectos positivos de
la flexibilidad numérica externa sobre el empleo son los de Boyer
(1987) y Michon (1987).

11'Véanse Piore (1986), p. 155; Flanagan (1987), p. 164 [la referen-
cia se tomé de Rosenberg (1989b), p. 396]; Emerson (1987),
p- 777; y Rosenberg (1989a), p. 10, nota 10.
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obligados a respetar las normas y los procedimien-
tos!?2 que hacen muy onerosos los despidos e impiden
por tanto nuevas contrataciones. En el caso de las
reglamentaciones europeas que norman la seguridad
en el empleo —si bien existe una variacién importan-
te entre los paises—, éstas son mucho menos rigidas
de lo estipulado y su efecto principal consiste en de-
morar el ajuste del empleo y hacerlo més oneroso.

Aln mds, se ha sostenido que una relajacién de
las normas que regulan los despidos propicia un cam-
bio en las modalidades de empleo, en que en desme-
dro de los trabajadores a jornada completa y perma-
nentes, aumentan los que laboran a jornada parcial,
temporales y de plazo fijo, que carecen de una legis-
lacién protectora del empleo.!? Esto puede llevar a la
creacién de una categoria de trabajadores cuyas con-
diciones laborales son generalmente inferiores a las
que disfrutan sus pares a jornada completa.l* A su
vez, se afirma que ello conduciria a la institucionali-
zacién de un mercado del trabajo dual, que compren-
deria, por una parte, empleos mal remunerados e ines-
tables y por otra, ocupaciones estables y bien pagadas
(Clarke, 1985; Piore, 1986; Standing, 1986b; Meul-
ders y Wilkin, 1987, y OIT, 1989).

b) Flexibilidad numérica interna

Una mayor flexibilidad en la organizacién del ho-
rario laboral (es decir, la reduccién y reestructuracién
del mismo) se considera una alternativa posible a los
ajustes salariales u ocupacionales cuando varfan las
condiciones econdmicas. La variedad de aspectos que
comprende esta forma de flexibilidad es amplia: fija-
cién de horas de trabajo normales o méximas por
semana (mes o afio), diversas formas de trabajo esca-
lonado, organizacién de las horas extraordinarias y
del tiempo libre compensatorio, trabajo fuera de ho-
rarios autorizados (durante el fin de semana) e ingre-
so a la fuerza de trabajo o salida de ésta por jubila-
cién (Meulders y Wilkin, 1987, p. 9; OIT, 1989, p. 18;
OCDE, 1989, p. 15; Rosenberg, 1989a, p. 9).

El debate acerca de la flexibilidad numérica in-
terna (o flexibilidad del horario laboral) es menos
controvertido que el relativo a la flexibilidad salarial
y ocupacional. En principio, esta forma de flexibilidad
se considera una fuente de beneficios potenciales mu-
tuos para trabajadores y empleadores, que puede con-
tribuir a conciliar parte de sus intereses contrapuestos
(Meulders y Wilkin, 1987, p. 9; oIT, 1989, p. 18).

La reduccién del horario de trabajo ha sido la
forma de flexibilidad de mayor aceptacién. Para los
sindicatos, coincide con la idea de solidaridad entre
los trabajadores en la lucha contra el desempleo y
con cierta equidad en la participacién en el empleo
(Sarfati y Kobrin, 1988, p. 26). Ademds, la flexibili-
dad numérica interna coincide con el resultado del
cambio de actitud frente al trabajo y la recreacion, en
que los trabajadores buscan mds espacio para organi-
zar sus vidas privadas.!3

Los empleadores tienen particular interés en am-
pliar la jornada normal. Dado el alto costo de los
nuevos equipos, buscan la manera de que funcionen
el mayor tiempo posible,!° e introducir de este modo
hasta tres o incluso cuatro turnos de trabajo (OCDE,
1989, p. 15). Ademads, se afirma que una mayor flexi-
bilidad numérica interna contribuiria a lograr una uti-
lizacién mds eficiente del horario laboral, al permitir
una adaptacion mds precisa de éste a las fluctuacio-
nes de la demanda.!’

En cuanto a los efectos en el empleo de esta
forma de flexibilidad, se afirma que ello depende de
los objetivos politicos y sociales en los que se inscri-
be (Meulders y Wilkin, 1987, p. 9) y, por lo tanto, de
la fndole de la flexibilidad del horario laboral en cues-
tién. Por ejemplo, la reduccién de la semana laboral
puede crear puestos de trabajo o al menos mantener
aquéllos que de otra manera desaparecerfan, al distri-
buir los puestos disponibles entre un mayor niimero
de trabajadores. En cambio, al disminuir la edad de
jubilacién, se reemplazan trabajadores de mayor edad
por otros mds jévenes y puede bajar el desempleo por

12 En materias como antigiiedad en el empleo, asignacién del tra-
bajo en la empresa y distribucién de tareas.

13 De acuerdo con algunos estudios, el incremento de estas modali-
dades de empleo permite sostener que estas formas de FML causan
desempleo en vez de solucionarlo. Esta aseveracién se basa en la
afirmacién de que el desempleo crénicamente alto y en aumento ha
coincidido con estas formas crecientes de FMT (formas de trabajo
ocasionales y temporales, paso de negociaciones colectivas a arre-
glos individuales, etc.) (Standing (1986a) y Rodgers y Rodgers (1989).
14 1,05 trabajadores con horas de trabajo o ingresos que no alcan-
zan ciertos umbrales pueden ser excluidos de muchas de las dispo-
siciones basicas de la legislacion protectora o de las prestaciones.
OIT (1989), p. 19.

15 Este apoyo se refleja en parte en los resultados de una encuesta
a los empleados realizada por la Comunidad Europea. La mayorfa
de los encuestados aceptaria un horario de trabajo fijado mensual-
mente (39%) o incluso anualmente (16%), y uno de cada tres esta-
rfa dispuesto a trabajar por las noches y en sdbado a cambio de
menos horas anuales de trabajo (Comisién de las Comunidades
Europeas, 1985, pp. 1 a 6).

16 De este modo los gastos fijos de capital pueden distribuirse en
un mayor niimero de horas y unidades de produccién.

I7 Durante las horas diurnas o en ciertos dias de la semana o el mes
puede variar la intensidad de la actividad comercial, como en el
caso de los tiendas minoristas, o durante temporadas mds largas,
como suele ocurrir en la industria manufacturera. OIT (1989), p. 18.
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contraccién de la fuerza laboral y no por la creacién
de puestos de trabajo (Rosenberg, 1989a, p. 12).

A pesar de la actitud positiva respecto de un
horario de trabajo flexible, se han formulado algunas
criticas. Se sostiene que se corre el riesgo de margi-
nar varias categorias de trabajadores y que pueden
surgir conflictos entre los nuevos estilos de trabajo y
el ritmo tradicional de la vida familiar, social y esco-
lar, o entre el horario laboral y el tiempo libre (Gau-
dier, Greve, Grootings y Hethy, 1986, y OCDE, 1986a).
Los sindicatos han objetado que los sistemas de segu-
ridad social y jubilacién todavia se basan en el em-
pleo a jornada completa durante horas fijas y son
incompatibles con un horario de trabajo flexible (Eu-
ropean Trade Union Institute, 1985).

3. Flexibilidad funcional

La flexibilidad funcional se refiere a la capacidad de
una empresa para utilizar eficazmente su fuerza de
trabajo variando la labor que desempefia ante modifi-
caciones en el volumen de trabajo y las posibilidades
que ofrecen las nuevas tecnologfas. Esta forma de
flexibilidad se relaciona con la movilidad de los tra-
bajadores dentro de la empresa; entrafia la capacidad
empresarial de reorganizar los puestos de trabajo. A
su vez, ello requiere tener acceso a una fuerza de
trabajo capaz de realizar las diferentes tareas del pro-
ceso productivo; requiere que los operarios puedan
adaptarse a una serie de tareas de diversos niveles de
complejidad: aptitudes miltiples, rotacién en el em-
pleo, unidades de trabajo, cambios en la divisién fun-
cional del trabajo, readiestramiento, perfeccionamiento
(Meulders y Wilkin, 1987, p. 8). En sintesis, la flexi-
bilidad funcional apela a los conocimientos técnicos
y competencia de los trabajadores y a su capacidad
de dominar diversos segmentos del mismo proceso
productivo (Boyer, 1987, p. 109).

Desde la perspectiva de los trabajadores, la fle-
xibilidad funcional —puesto que no recurre a reduc-
ciones salariales o a restricciones de los derechos la-
borales— es preferible a la flexibilidad salarial u ocu-
pacional. Este tipo de flexibilidad les permite utilizar
mejor sus conocimientos técnicos y competencias, in-
volucrarse mds en el proceso productivo y, a la pos-
tre, desempefiar un papel més activo en la administra-
cion de las empresas. Se le considera una manera de
satisfacer las aspiraciones de los trabajadores y, al
mismo tiempo, uno de los instrumentos que permite
al mercado de trabajo responder a la reorganizacion
de los sistemas productivos (OCDE, 1990, p. 24).

El estimulo para lograr una mayor flexibilidad
funcional ha sido principalmente la introduccién de
nueva tecnologia. Puesto que los nuevos equipos tien-
den a desdibujar las fronteras ocupacionales, las em-
presas estdn obligadas a depender de trabajadores con
miltiples destrezas que puedan adaptarse a diferentes
funciones dentro del proceso laboral. Sin embargo, en
algunos casos, el estimulo proviene de la necesidad de
reducir los costos; se pueden rebajar bastante los cos-
tos si se reestructura el proceso productivo existente y
se introducen los cambios correspondientes en la ma-
nera de utilizar la mano de obra (01T, 1989, p. 19).

Ademds, la flexibilidad funcional se plantea como
una manera de manejar un entorno comercial cada
vez mas incierto (Rosenberg, 1989a, p. 12). Como en
algunos sectores la variacién de la demanda ha sido
mayor —debido a la aparicién de modalidades de
consumo mds diversificadas y especializadas— y las
empresas estdn obligadas a responder a las sefiales
del mercado en lapsos mas breves, los recursos deben
poder destinarse a nuevos usos. Esto es factible debi-
do a la existencia de una tecnologia a la vez moderna
y mds flexible y a una fuerza de trabajo polivalente
con multiples aptitudes. Estos elementos mejoran la
capacidad de los empleadores para manejar situacio-
nes de estrangulamiento o disminucién de la produc-
cién mediante el desplazamiento de la mano de obra
en vez de recurrir a contrataciones o despidos (Rim-
mers y Zappala, 1988, p. 568).

Por consiguiente, un elemento capital de la fle-
xibilidad funcional es la presencia de trabajadores con
miiltiples capacidades que les permiten cambiarse de
una actividad o puesto a otro. He ahi por qué los
programas de capacitacién se incorporan creciente-
mente en las relaciones formales entre empleadores y
sindicatos. Aunque se han hecho progresos en la ma-
nera en que tanto los empleadores como los trabaja-
dores perciben la capacitaci6n, subsisten algunos pro-
blemas. Por ejemplo, no todos los trabajadores apro-
vechan por igual los nuevos programas de capacita-
ci6én. Algunos empleadores quiz4 se muestren renuen-
tes a invertir recursos en capacitar trabajadores ma-
yores, con el argumento de que el perfodo previsto de
recuperacion de la inversién es menor o que es méas
oneroso y, por consiguiente, quiza prefieran contratar
trabajadores jévenes (OIT, 1989, p. 21).

Otro problema puesto de relieve es la falta de
politicas relacionadas con las regulaciones que eviten
que empresas de la competencia se lleven trabajado-
res —es decir, para impedir que otras empresas atrai-
gan trabajadores recién capacitados sin cargar con el
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costo de su capacitacion—,  circunstancia que puede
disminuir el interés de los empleadores en proporcionar
capacitacién (OIT, 1989, p. 21).

La flexibilidad funcional depende en gran medi-
da de la reduccién de las barreras de demarcacién
ocupacional. Sin embargo, suelen existir normas ex-
plicitas o implicitas sobre los requisitos de dotacién
de personal y los tipos de trabajo que pueden realizar
las distintas clasificaciones ocupacionales, y que por
ende estorban el desarrollo de este tipo de flexibili-
dad. Esto sucede especialmente en los Estados Uni-
dos y constituye la principal preocupacién de los em-
pleadores. En efecto, en ese pais, la gerencia posee
relativa libertad para variar el nivel ocupacional, no
asf la asignacién de trabajo dentro de la empresa. Los

IV

empleadores estadounidenses sostienen que, en rela-
cién con esta forma de FMT, los mercados de trabajo
europeos son mds flexibles y ello explica en gran
medida por qué se ha estancado la productividad la-
boral en los Estados Unidos (Piore, 1986, p. 149).

Sin embargo, los sindicatos se muestran a menu-
do recelosos de los intentos de la gerencia por reducir
las barreras de demarcacién. La reorganizacién de la
produccién y la introduccién de nuevas tecnologias
puede contribuir a intensificar el trabajo y aumentar la
fiscalizaci6n administrativa del proceso productivo. Los
sindicatos temen, asimismo, que la distribucién flexi-
ble de la mano de obra aumente la segmentacién inter-
na del mercado de trabajo entre una fuerza de trabajo
“central” especializada y otra “periférica” no capacitada.

El mercado de trabajo latinoamericano y la FMT

Como se sefial6 en un comienzo, en el decenio de
1980 la idea de que la introduccién de mayor flexibi-
lidad en los mercados de trabajo mediante la desregu-
laci6n facilitarfa la adaptacion de aquéllos a las nue-
vas exigencias impuestas por el ajuste estructural, en-
contr6 un apoyo considerable. A este respecto, en los
paises industrializados se ha llevado a cabo un proce-
so de desregulacidn tendiente a eliminar los obstdcu-
los institucionales que impiden al mercado de trabajo
adaptarse a las nuevas condiciones de produccién y
competitividad internacionales. Sin embargo, en las
regiones menos desarrolladas el mercado de trabajo
no estd tan regulado y donde si lo estd, las institucio-
nes a menudo son incapaces de hacer cumplir las
leyes. En tal caso, es probable que la flexibilidad
requerida con fines de ajuste estructural no acarree
forzosamente un proceso de desregulacién. Se afirma
aqui que gran parte de América Latina no constituye
una excepcién a este fenémeno. De hecho, se puede
sostener que el mercado de trabajo ha adquirido una
flexibilidad considerable, sin que se haya visto acom-
pafiada, ni mucho menos fomentada, por reformas
institucionales importantes. Ha sido un proceso de
flexibilizacién sin desregulacién. Asi las cosas, la re-
ceta para conseguir mayor flexibilidad a través de la
desregulacién no es del todo clara. A continuacién,
se abordan el proceso de flexibilizacién de hecho o
subterrdnea y el rezago institucional.!8

18 El resto de la presente secci6n se basa en parte en un trabajo

1. La flexibilizacién subterranea

Un andlisis global de los acontecimientos en el mer-
cado de trabajo latinoamericano en los afios ochen-
ta indica que las tendencias principales apuntan ha-
cia una mayor flexibilidad. Esto es congruente con
las conclusiones a que llegé el PREALC (1990) en el
sentido de que entre 1980 y 1989 el mercado de
trabajo de América Latina se caracterizé por una
menor seguridad en el empleo, el reemplazo del
empleo a jornada completa por el de jornada parcial
y el recurso cada vez mayor a la subcontratacién.

Uno de los indicadores de este proceso es la
elevada tasa de crecimiento anual del sector infor-
mal (6.7%), es decir, mas del doble de la del sector
formal (3.0%), que pasé de 16% de la poblacién
econdémicamente activa del sector no agricola en
1980 a 22% en 1989.

Otro indicador del aumento de la flexibilidad
es la expansién extraordinaria del empleo en la pe-
quefia empresa (aquella con menos de 10 emplea-
dos), concentrada en los servicios y la industria.
Dentro del sector formal, la tasa de crecimiento del
empleo en la pequefia empresa fue de 7.5%, en com-
paracién con sélo 0.5% en las empresas medianas y

anterior (mimeografiado) elaborado conjuntamente con Eugenio
Tironi y titulado Flexibilisation and regulation of the labour mar-
ket. El documento fue preparado para el Departamento de Empleo
y Desarrollo de la Oficina Internacional del Trabajo (EMPLO/OIT),
Ginebra.
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grandes. A lo menos 40% de todas las colocaciones
creadas en el drea urbana entre 1980 y 1989 obedeci6é
al dinamismo de la pequeiia empresa. Su proporcién
de la poblacién econémicamente activa, que era de
15% en 1980, subi6 a 21% en 1989.19

Un tercer indicador es la tendencia —también
observada por el PREALC— de las grandes empresas a
subcontratar la produccion de ciertos componentes
bésicos de su propio proceso productivo, asi como
algunos servicios indispensables (como transporte, lim-
pieza, mantenimiento y seguridad) con pequefias em-
presas e incluso con algunas de las unidades mds
modernas del sector informal (PREALC, 1990).

Un cuarto indicador de la mayor FML es el des-
censo de la tasa de crecimiento del empleo en el sec-
tor puiblico. Este fenémeno es importante, ya que se
trata de un sector que se ha caracterizado por su gran
rigidez. Si se toma el periodo 1980-1989 en su con-
junto, esa disminucién no fue apreciable, puesto que
sé6lo bajé de 15% a 14% de la poblacién econdémica-
mente activa (PREALC, 1990). Sin embargo, si se con-
sidera la tasa anual de crecimiento de dicho empleo
en los dltimos decenios, es evidente que se ha produ-
cido una dréstica desaceleracién. De hecho, descen-
di6 de un promedio de 4.5% en el periodo 1950-
1980, a 3.7% entre 1980 y 1989. Esta desaceleracién
resulta ain mds evidente si se considera que entre
1980 y 1983 el empleo fiscal todavia crecia a la ele-
vada tasa de 4.7% anual, aunque disminuyé a una
tasa de 2% anual en el perfodo 1986-1989.

La tendencia hacia una menor absorcidn del em-
pleo por parte del Estado ha proseguido a ritmos dife-
rentes en los distintos pafses. Sin embargo, prictica-
mente todos los paises de la regién han adoptado
programas para reducir el empleo piblico. Aun es
prematuro aventurar cuél serd el resultado de estos
programas, pero es probable que permitirdn reducir
algunas de las rigideces del mercado laboral.

Un quinto indicador que pone de relieve el gra-
do de FMT experimentado en la region es la flexibili-
dad de los costos de la mano de obra. En el decenio
de 1980 se deterioraron tanto los salarios minimos
legales como los salarios medios reales, lo que puso
de manifiesto una importante flexibilidad a la baja. A
comienzos de los afios noventa, el promedio de los
salarios minimos en América Latina descendié en al-

19 La tasa de crecimiento de la pequefia empresa debe considerarse
con cautela, por cuanto el total calculado por €l PREALC (1990)
para la regién en conjunto acusa fuertemente la influencia de esti-
maciones de una gran expansién en Brasil.

rededor de 35%.2° En cuanto a los salarios reales,
cuando se consideran en conjunto sus promedios en
los distintos sectores de actividad regional (agricultu-
ra, construccion, industria), se advierte que en 1992
todos ellos eran inferiores a los que existian a co-
mienzos de los afios ochenta (PREALC, 1993).

Existen también otros indicadores importantes del
proceso de flexibilizacién que tiene lugar en América
Latina. Por ejemplo, en casi todos los paises se tiende
a privilegiar el pago a destajo en desmedro de los
salarios por hora, asi como el trabajo a domicilio en
vez de concentrar trabajadores en fabricas o empre-
sas. Esto coincide con la creciente integracién de la
mujer al mercado de trabajo, que fue la caracteristica
més importante en la oferta de mano de obra del
decenio de 1980 (PREALC, 1993).

La conclusién a que lleva lo anterior es que mu-
chos de los cambios que caracterizan la FMT se produ-
jeron realmente en América Latina y el Caribe en los
afios ochenta. En vista de que este fendmeno no fue
acompaiiado, ni mucho menos alentado, por reformas
institucionales importantes, en la mayoria de los casos
(con notables excepciones), se trata de un proceso “sub-
terrdneo” estimulado por la dindmica interna del mer-
cado de trabajo para responder a ciertos factores ma-
croeconémicos (liberalizacién del comercio exterior,
reduccidn de los subsidios estatales, privatizacién), pero
sin el liderazgo activo del Estado. En otras palabras,
esta tendencia a la flexibilidad es un fenémeno de he-
cho que se ha producido a menudo no obstante la exis-
tencia de instituciones y no por su intermedio. Esto
contribuye a explicar el caricter con frecuencia desor-
ganizado, el campo de accidn parcial y desigual y los
elevados costos que se asocian con este fenémeno, es-
pecialmente en relacion con el desempleo.

2. El rezago institucional

En el tiltimo decenio no se produjo pricticamente cam-
bio alguno en las normas e instituciones que rigen el
mercado de trabajo de los paises de América Latina.?!
De manera que aun cuando los mecanismos institucio-
nales vigentes no han estimulado ni encauzado el pro-
ceso de flexibilizacién, tampoco parecen haberlo en-
torpecido. Esto puede explicarse por el hecho de que

20 Colombia, Costa Rica y Paraguay constituyen la excepcion a
esta tendencia, donde los salarios minimos reales en las zonas
urbanas fueron mayores en 1992 que en 1980. PREALC (1993).
21 Hay excepciones. Colombia, Chile, Panaméd y Venezuela, por
ejemplo, modificaron sus cédigos del trabajo. Otros paises (como
Argentina) estudian actualmente la introduccién de reformas.
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estos mecanismos ya eran bastante laxos y, en conse-
cuencia, no existia en la préctica ninguna necesidad de
proceder a la desregulacidn, o porque las normas gene-
rales destinadas a proteger a los trabajadores, que en-
trafian ciertas rigideces, solfan ser superadas por la pro-
pia dindmica del mercado de trabajo. Esta tltima situa-
cion parece encajar en el contexto de América Latina y
explica la flexibilizacién subterrdnea.

En América Latina el mercado del trabajo estd
regulado por el Estado, situacién que ha permanecido
practicamente invariable. La proteccién de los traba-
jadores se funda en la legislacién laboral de aplica-
cion universal, més bien que en convenios colectivos
a nivel de empresas o ramas de actividad o en contra-
tos individuales de trabajo (Bronstein, 1990). Por ejem-
plo, respecto de los despidos (drea crucial de la flexi-
bilidad), la ley establece muiltiples condiciones o re-
quisitos: en algunos casos, no puede despedirse a un
trabajador sin que antes se haya realizado una investi-
gacion de los hechos en que se fundamenta el despi-
do; en otros, los despidos deben ser aprobados por la
autoridad administrativa o deben notificarse a un co-
mité tripartito, que determina si el despido es justo o
injusto. Algunas leyes estipulan que en el caso de
trabajadores con mds de 10 afios de servicio, el despi-
do debe ser aprobado por un tribunal laboral. Cuando
los despidos se deben a razones econdémicas, muchos
pafses exigen que sean aprobados por la autoridad
administrativa, por comités de conciliacién y arbitra-
je o por comisiones tripartitas.

En todos los paises de la region, el peso de la
prueba para demostrar que existen razones vdilidas
para el despido recae sobre el empleador. En algunos
paises, cuando el empleador no puede aportar esta
prueba, el despido se anula automaticamente; en otros,
se exige al empleador que pague una indemnizacion.
Existe, asimismo, un tercer grupo de paises en los
que el empleador puede rescindir unilateralmente un
contrato de trabajo sin tener que alegar que hay una
causa justa, pero se le exige, sin embargo, el pago de
una indemnizacion que puede variar segin la causal
de despido.

Las situaciones mds excepcionales son las de Chi-
le y Brasil. En Chile, a raiz de ciertas reformas labo-
rales promulgadas a comienzos de los afios ochenta,
no existe restriccién alguna para efectuar despidos
salvo el costo que supone para el empleador, el cual
se incrementé mediante las reformas laborales pro-
mulgadas a finales de 1990 y comienzos de 1991. En
Brasil, los trabajadores estan protegidos por un “Fon-
do de garantia por afios de servicio” (FGTS), financia-

do por el empleador. Este fondo, establecido en 1966,
los protege en caso de despido, pero concede flexibi-
lidad al empleador en cuanto a la fuerza de trabajo.
Sin embargo, dltimamente se han promulgado leyes
que, aunque no prohiben el despido, io hacen consi-
derablemente mds oneroso para el empleador.

Los ultimos cambios introducidos en algunos pai-
ses, asf como los planes de reforma contemplados en
otros, buscan indirectamente la manera de facilitar
los despidos. Lo hacen, por ejemplo, ampliando la
gama de posibilidades en materia de contratos tempo-
rales, con lo cual se otorga mayor flexibilidad para
suscribit y rescindir los contratos de empleo. Parale-
lamente, las empresas recurren cada vez mads a agen-
cias de empleo temporal o a empresas que prestan
servicios temporales, respecto de las cuales sélo re-
cientemente se han dictado disposiciones juridicas en
algunos paises o se han introducido en las reformas
contempladas en otros. Ambos mecanismos facilitan
la suscripcién de contratos temporales o de plazo fijo
que no estdn sometidos a las normas de seguridad en
el empleo. Las recientes reformas legislativas tratan
asimismo de facilitar los despidos colectivos basados
en razones econdmicas o tecnolégicas o de fuerza
mayor. Sin embargo, con la salvedad de Chile, no ha
habido reformas o cambios directos en la legislacion
sobre seguridad en el empleo.

De manera que, desde una perspectiva formal, el
mercado del trabajo latinoamericano estaria estricta-
mente reglamentado. Ademds de establecer requisitos
rigurosos para el despido, la ley limita el empleo tem-
poral, restringe los sistemas de pago basados en el
rendimiento y desincentiva la subcontratacién de mano
de obra. Salvo algunos paises, la regién en su conjun-
to no ha emprendido una reforma sistemética de las
instituciones del mercado del trabajo en la direccién
de una desregulacién. Sin embargo, el marco institu-
cional preexistente no ha podido impedir el proceso
de flexibilizacién que, como se sefiald, se ha desarro-
llado como un fenémeno subterrdneo.

3. Nueva reglamentacion del mercado de trabajo

Inevitablemente, Ia flexibilizacién de hecho o subterra-
nea, sin directrices estatales o encauzamiento institucio-
nal y que ha solido soslayar la legislacién respondiendo
a los estimulos directos de la reestructuracién econdémi-
ca, ha adquirido algunas caracteristicas preocupantes.
La mis grave es, sin duda, su parcialidad, ya que mien-
tras ciertos segmentos del mercado de trabajo han acu-
sado una hiperflexibilidad stbita, otros han logrado “pro-
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tegerse” bastante bien contra esta tendencia. Tal es el
caso, por ejemplo, de las grandes empresas en que, ade-
mds de las reglamentaciones protectoras emanadas de
leyes de aplicacién universal (por lo demas poco efica-
ces), los trabajadores disfrutan asimismo de la seguridad
inherente a los convenios colectivos. Por otra parte se
han flexibilizado mds todos los otros segmentos, donde
la ineficiencia de las instituciones ha dejado a los traba-
jadores “protegidos” a merced de las formas mds desen-
frenadas de flexibilidad.

El regazo de las instituciones del mercado del
trabajo latinoamericano frente a la dindmica resultan-
te del ajuste estructural y las nuevas exigencias en
materia de competitividad y organizacién de la pro-
duccién, presentan algunas consecuencias graves. Es-
tas deficiencias han alentado una dualizacién crecien-
te del mercado del trabajo en toda la regién; es preci-
so superar el regazo mencionado para revertir esta
tendencia, a fin de encarar los problemas que plan-
tean los segmentos del mercado del trabajo donde las
rigideces de tipo corporativo atentan contra una ma-

v

yor productividad, asi como reglamentar la flexibili-
dad que se ha desarrollado en otros segmentos y que
ha dejado a los trabajadores desprotegidos. La supe-
racién de estas fallas en las instituciones vinculadas
con el mercado de trabajo de América Latina no sig-
nifica necesariamente respaldar las teorfas en pro de
la desregulacioén. Tal enfoque sélo tiene sentido cuan-
do las regulaciones existentes constituyen realmente
un obsticulo para la flexibilidad, y no estd del todo
claro que tal sea el caso de América Latina. De modo
que la tarea que enfrenta la regién es muy distinta: la
nueva regulacién del mercado del trabajo; en otras
palabras, un reacondicionamiento de las instituciones
laborales que, ademds de ampliar la flexibilidad a
todos los segmentos de aquel mercado, garantice igual-
mente a todos ellos un nivel bésico de proteccidn.
Fundamentalmente, ello supone lograr las condicio-
nes para impulsar la productividad, manteniendo al
mismo tiempo ciertos niveles minimos de proteccion
que establezcan limites sociales aceptables para la
reforma econémica.

Observaciones finales

Las diferentes formas de flexibilidad examinadas re-
flejan los distintos enfoques o criterios sobre el tema
de la flexibilidad del mercado de trabajo. En realidad,
el debate ha girado en torno a dos perspectivas distin-
tas. Una, denominada defensiva, hace hincapié prin-
cipalmente en reducir los costos salariales y no sala-
riales (flexibilidad de los costos de mano de obra) y
en facilitar el ajuste de la fuerza de trabajo a las
fluctuaciones de las condiciones del mercado y los
cambios técnicos (flexibilidad numérica externa).
Como reaccién a este enfoque de la flexibilidad, gané
progresivamente terreno la idea de una flexibilidad
ofensiva o proactiva. Este enfoque ofensivo, sin des-
cartar la necesidad de flexibilizar més el mercado de
trabajo, pone en tela de juicio muchos de los supues-
tos basados en la “rigidez” y subraya la necesidad de
proporcionar a la fuerza de trabajo capacitacién y
nuevas destrezas para facilitar su capacidad de adap-
tacién a los cambios del proceso productivo.

El primer enfoque se basa en la opinién de que los
mercados del trabajo estdn excesivamente regulados y,
por consiguiente, distorsionados; de ahi la necesidad de
desregularlos. En tanto, el enfoque ofensivo reconoce

la necesidad de flexibilizar mds las relaciones laborales,
pero sin reducir }a seguridad en el empleo y enfatizando
aquellas formas de flexibilidad que los actores sociales
consideran menos conflictivas o no conflictivas (flexi-
bilidad numérica interna y flexibilidad funcional).

Sin embargo, interesa sefialar que, en la medida en
que se ha ampliado el debate, se ha superado sustancial-
mente la distincién entre flexibilidad defensiva y ofensi-
va, ya que se ha alcanzado cierto grado de consenso
respecto de ciertos temas. En efecto, los enfoques sobre
la materia han tendido a pasar de criterios inmediatistas
y coyunturales a soluciones de mds largo plazo (y me-
nos conflictivas). Existe la percepcion de que los proble-
mas estructurales que causan, entre otras cosas, gran
desempleo no se superardn recurriendo a medidas que
mitiguen temporalmente el ajuste (por ejemplo, flexibi-
lidad salarial, flexibilidad numérica externa). Este punto
se ilustra al observar, por ejemplo, la lectura que hace la
OCDE —partidaria entusiasta de las formas defensivas
de flexibilidad a mediados de los afios ochenta— al
respecto. Segun esta Organizacién, cuanto mayor sea
la flexibilidad del mercado de trabajo, tanto menor
serd el costo econémico del ajuste: habra menos desem-
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pleo y menos pérdida de produccién. La teoria mi-
croeconémica estdndar postula que, en un mercado de
trabajo perfectamente libre, los salarios y el desempleo
se ajustan para rectificar los desequilibrios entre la oferta
y la demanda. Sin embargo, en el mundo real hay
obsticulos que entorpecen el ajuste. Estos exigen la
formulacién de politicas pertinentes que no sélo ayu-
den a los més afectados, sino que también fomenten la
flexibilidad de las estructuras salariales y el ajuste de
los recursos humanos (OCDE, 1984, p. 29).

En otra publicacién sostiene que el nuevo marco
normativo elaborado por esa Organizacién exige des-
viar la atencién de los problemas coyunturales y con-
centrarse en otro basado en la necesidad estructural de
que los mercados de trabajo deben ser capaces de re-
accionar de manera eficiente ante el cambio econémi-
co y social. Deberdn fomentarse los mercados de tra-
bajo eficientes, mejorando la calidad de la fuerza de
trabajo y reduciendo las desigualdades en el acceso al
empleo y la capacitacién. Fomentar el funcionamiento
eficiente del mercado no significa sencillamente libe-
rar las fuerzas del mercado mediante una desregula-
cidén indiscriminada o un criterio estrecho acerca de la
flexibilidad salarial (OCDE, 1992, p. 12).

Por dltimo, conviene sefialar que el tema de la

FMT también es relevante en los paises en desarrollo.
En un contexto internacional, la introduccién de fle-
xibilidad en el mercado del trabajo tendrd alcance y
naturaleza diferentes de un pafs a otro, segin la es-
tructura de la economia, los mecanismos instituciona-
les predominantes en materia de relaciones laborales
y el grado de didlogo entre los actores sociales. Dado
que el debate acerca de la FMT ha tenido lugar casi
exclusivamente en los paises industrializados y en
relacién con ellos, es probable que parte (cuando no
la mayoria) de sus andlisis y prescripciones no tengan
adecuadamente en cuenta o reflejen las diferencias
estructurales de los paises en desarrollo. En particu-
lar, la debilidad de los sindicatos, las bajas tasas de
sindicalizacién, la gran proporcién de la fuerza de
trabajo que participa en actividades informales y que,
por lo tanto, queda fuera del marco institucional, las
altas tasas de subempleo y los mercados del trabajo
poco reglamentados en relacién con los de los paises
industrializados. Esto es lo que sugiere en parte el
examen de la situacién en América Latina. En este
contexto, entonces, poner el acento en la desregula-
cién de los mercados del trabajo como medio de al-
canzar mayor flexibilidad laboral, como sucede en
los paises industrializados, plantea ciertas dudas.

(Traducido del inglés)
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