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Intreduccion

En Gran Bretafia la ley no parte de una definicién general de “job” (tarea,
funcién)!. Ciertamente es dificil incluso traducir, con cierto significado, pala- -
bras italianas como “qualifiche”, “mansioni” o “inquadramento”. La dimen-
si6n legal de la “funcién” depende casi enteramente de lo que se acuerde, o
s¢ presume que ha sido acordado, entre empresario y trabajador. La legisla-
cién de proteccién del empleo se ha extendido al despido, pero tiene muy
poco que decir sobre el salario.

En otras palabras, se trata predominantemente de un sistema juridico de
“libertad de contratacién”. Si empresario ¥ trabajador hacen un contrato
“atipico” (como por ejemplo: un contrato temporal, un contrato a término o
un contrato de servicio para un trabajador “auténomo”, esto es, no subordi-
nado) ese seri el acuerdo que los Tribunales interpretardn y ejecutarsn.

La categoria de empleado comprende a la mayoria de los trabajadores, in-
cluidos supervisores y gerentes. Sin embargo, un director no es un empleado
de una Compaiiia, pero podri serlo si tiene un “contrato de servicio” €jecuti-
vo, implicito ya explicito.

Hay situaciones en las que Ia legislacién impone una definicién particular
de “job” (tarea, funcién). Un ejemplo lo tenemos en el apartado I donde la
legislacién de 1978 le ha dado un signfiicado més estricto a dicho concepto
que a la “posicién” del empleado, pero esto no tiene una gran importancia y
la mayoria de los ejemplos positivos del apartado I ilustran ¢l dominio legal
del “contrato de trabajo” en Reino Unido, al i gual que lo hace el apartado IT
en lo referente a “flexibilidad laboral™2. Es el razonamiento de la “common
law” del contrato que es invariablemente aplicada por los jueces a la relacién
empresario-trabajador, excepto los claramente excluidos del Estatuto.

Asfi recientemente la Cimara de los Lores sostuvo que los trabajadores
que, deliberadamente, abandonaban el trabajo o lo desempeiiaban con un
bajo rendimiento, con ocasin de 'un conflicto con el empresario, no podrian
recobrar parte de sus salarios, al no poder demostrar que durante ese periodo
estal;an “dispuestos y capaces” para ejecutar su parte del acuerdo salario-tra-
bajo.

Los Convenios Colectivos afectan, naturalmente, a los términos legales de
los contratos de trabajo de los trabajadores por ellos cubiertos. Sin embargo
no ticnen un efecto automético en la relacién de trabajo a nivel individual, ni

~ se aplican s6lo a miembros de sindicatos. Los términos de los Convenios Co-

lectivos entran en los contratos individuales de trabajo de todos los trabaja-
dores SI éstos los incorporan, ya expresa, ya implicitamente (como hacen
usualmente),

Hay reglas poco formales en la negociacién britanica, las estructuras varian
de industria a industria, de empresa a empresa. Asf los trabajadores pueden
ser cubiertos por un Convenio de industria firmado por un sindicato o sindica-
tos, 6 por un Convenio de empresa, por acuerdos locales de f4brica, o poruna
mezcla de los tres. Los sindicatos, a veces, negocian en beneficio de catego-

* El presente cnsayo ha sido traducido del texto inglés original por M.* José Rodriguez

Ramos. Becaria del Ministerio de Educacion y Ciencia, Universidad de Sevilla rias de trabajadores afiliados a varios sindicatos. Los trabajadores de “cuello
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blanco™ (white collar) tradicionalmente estdn cubiertos por distintos Conve-
nios Colectivos de trabajadores manuales y de trabajadores cualificados.

Sin embargo, los problemas del mercado de trabajo en el Reino Unido no
son totalmente distintos a los de otros paises del oeste de Europa. El creci-
miento del empleo en los sectores terciario y de servicios ha sido respondido
por una pérdida répida de “funciones” en la manufactura y por la fragmenta-
cién del mercado de trabajo por relaciones de trabajo “atipicas”. Reciente-
mente, en las dltimas décadas el rapido incremento de afiliacién a sindicatos
entre los trabajadores de cuello blanco ha supuesto el intento de mantener,
por parte de los Convenios Colectivos, las diferencias y privilegios de dichos
trabajadores en el sector privado. También el sindicalismo ha crecido mas en
el sector piiblico incluyendo el empleo en el Gobierno ¥ Municipios, pero sin
una mejora importante de las condiciones de trabajo en comparacién con el
sector privado.

En el sector privado los trabajadores de cuello blanco se han sindicado de
dos formas diferentes:

1.%) Muchos son miembros de sindicatos fundados especialmente para es-
tos trabajadores.

2.%) Otros se han unido a Ias “secciones” de white collar de los grandes sin- -

dicatos, la mayoria de los cuales han sido tradicionalmente de trabajadores
de cuello azul?, :

Este desarrollo ha creado una compleja situacién “multi-sindical” en el
Reino Unido. Los empleados de la Administracién Piiblica y los empleados
municipales estin muy organizados en sus propios sindicatos separados.

Ha habido esfuerzos por reducir las diferencias en las condiciones de em-
pleo entre el “grupo™ de trabajadores de cuello blanco y otros trabajadores
(“manuales” o trabajadores de cuello azul)®. Pero esta tendencia no procede
necesariamente de un aumento del reconocimiento de los sindicatos de traba-
jadores de cuello blanco en el sector privado por parte de los empresarios®;
recientes estudios muestran un nivel de reconocimiento sindical inferior por
parte de los empresarios del sector privado y respecto a sus trabajadores de
cuello blanco (no manuales). No hay un deber general de reconocer, esto es
de negociar, instituido por la ley sobre los €mpresarios,

Los sindicatos gremiales han utilizado los acuerdos de seguridad sindical de
conformidad con los empresarios para proteger las funciones cualificadas y
entrar en ellas. Normalmente ha tomado la forma de “post-entry closed
shops” por la que a los trabajadores se les requeria que se afiliasen a un sindi-
cato apropiado después de contratar (vgr. electricistas o ingenieros), La fuer-
za 0 ejecutividad de tales acuerdos, bien por el empresario a través del despi-
do o a través de los requerimientos a subcontratistas, bien por los sindicatos
atraves de la accién sindical en la empresa, ha llegado a ser ilegal bajolalegis-
lacién de 1980-1984, aunque los empresarios son libres de contratar s6lo a
miembros de sindicatos”. Mientras que en 1978 5.2 millones de trabajadores
estaban en “closed shop”, ahora mas o menos son unos 4 millones®,

En los Gitimos S afios ha surgido una complicacién m4s en los modelos de
negociacién. Algunos sindicatos especialmente EETPU?, se han ofrecido a
los empresarios' para representar a los trabajadores en su nueva empresa.
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Tales acuerdos son frecuentemente completados con seguros sobre “flexibili-
dad” de las funciones parala direccién'! junto con acuerdos de “paz” extensi-
vos que tiepen como objetivo prevenir todas las huelgas que puedan produ-
cirse en la fabrica. Algunas de estas negociaciones han sido buscadas incluso
donde otros sindicatos afiliados al TUC, —Confederacién de Sindicatos
(Trades Unions Congress)}— ya han reclutado trabajadores empleados en di-
cha fibrica. Este argumento contraviene las Normas del TUC, que son ejecu-
tadas como un contrato, pero para el que la tinica sancién es la expulsién, no
deseada, del sindicato que viola el Ordenamiento del TUC. En el Congreso
del TUC en setiembre de este afio se esperaba que hubiera un feroz debate so-
bre tales acuerdos “single-union”. El EETPU ha indicado que continuari la
negociacién de tales acuerdos incluso si es expulsado de la confederacién.
Esta disputa normal entre los sindicatos y referente a convenios colectivos
“single-union” itustra mis el conflicto entre los distintos sindicatos implica-
dos. Las diferencias entre los trabajadores son remodeladas en tales acuer-
dos, aboliendo viejos rasgos discriminatorios como cantinas separadas o co-
mida distinta para el personal de oficina y el que no lo es; pero en términos
de condiciones de trabajo y pago del salario continuan existiendo tales dife-
rencias: no son acuerdos igualitatios. Por otra parte, las batallas “sanguina-
rias” entre los distintos sindicatos, algunos de los cuales estdn dispuestos a dar
garantias firmes sobre flexibilidad, asi como acuerdos sobre “huelga libre”,
como compensacién por acuerdos negociados de base, confrontan con una di-
reccidn que desea estos resultados. En este contexto, esimportante en el Rei-
no Unido reformar la situacién de debilidad relativa de la legislacién protec-
tora de empleo (ejemplo: despido improcedene o disciplina de sindicatos ac-
tivistas). Los sindicatos excluidos se han quejado de una “beuty contest jud-
ged by management”, alli donde los derechos negociados han sido garantiza-
dos por la direccién sin referencia a los trabajadores implicados, o antes de
contratarlos. Este método de decidir qué sindicato representaria a todos los
trabajadores es claramente dificil de justificar frente a algunas normas demo-
craticas. A este resultado contribuye la situacion en la que, relativamente, se
encuentran los sindicatos, en términos de fuerza en la negociacién, en un
mercado laboral fragmentado, L
Las nuevas leyes de 1980-1984, que pronto serén refundidas por ley de
1987-88, dan a la direccién nuevas armas legales contra la acci6n sindical por
parte de trabajadores y sindicatos; pero estos cambios en la negociacién se
han desarrollade en gran medida sin referencia a la ley y aparte de ésta. En
este sentido, los ejemplos que siguen son quizé ilustraciones modernizadas de
un fenémeno britanico bastante tradicional, negociacién y “libertad de con-
tratacién” que conviven con un minimo de regulacion legal.

I. Aspectos de la ley positiva

El propésito de esta seccién de la ponencia es dar una breve descripcién de
las situaciones en las que es importante para el abogado laborista inglés cono-
cer qué es “job™. El método adoptado nos proporcionaré una breve descrip-
cidn de las distintas situaciones.
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1. Definicidn legal

“Job” (tarea, funci6n) es definida, por lo que respecta a la figura del traba-
jador individual en la seccién 153 de la Ley de Proteccién de Empleo de 1978
(en adelante EPCA: Employment Protection (consolidation) Act de 1978)
como: “naturaleza del trabajo para el que se es empleado, de acuerdo con el
contrato, la capacidad y el lugar en el que ha de desempefar su trabajo”.

Esta vaga definici6n muestra el predominio del contrato a la hora de deter-
minar qué es “job”, qué es funcién. En este sentido funcién es basicamente
lo que las partes acuerden en el contrato de trabajo, aunque ciertos derechos
legales de importancia estén insertos en el contrato ¥ no pueden ser excluidos
por acuerdo de las partes.

La interpretacion de la palabra “job” en la seccién 153 de la EPCA fue con-
siderada por el Tribunal de Apelacién en el caso Williams contra el Consejo
Nacional del Teatro de 1982. El caso se centraba en el despido y eventual rea-
juste de los trabajadores que habian estado en huelga; esta situacién est4 in-
cluida en la seccién 62 de ]a EPCA!2. Los Tribunales sélo ienen competencia
para atender demandas de los trabajadores en huelga que hubiesen sido des-
pedidos improcedentemente y cuando los despidos sean selectivos o sélo
cuando a algunos trabajadores se les ofrezca la readmisién en Ja misma fun-
cién. En el caso Williams, a la mayoria de los trabajadores se les ofrecié la
readmisi6n en sus anteriores funciones, pero con la pérdida de ciertos dere-
chos bajo el procedimiento disciplinario de la empresa, pérdida con a que se
presumia estaban de acuerdo.

Sin embargo a uno de los trabajadores, que habfa sido despedido mientras
estaba en huelga y readmitido en un corto espacio de tiempo, le fue ofrecida
la readmisi6n sin perder ninggin derecho bajo el procedimiento disciplinario.
Esto motivé la queja de aquellos trabajadores que si perdieron derechos con
motivo de dicho procedimiento, y ello en un doble sentido:

a) Por un lado, no se les habia ofrecido la readmisién 2 la misma funcién
que desempeiiaban antes de la huelga,

b} Por otra parte, afirmaban la competencia de los Tribunales para oir la
reclamacién sobre despido improcedente.

Este argumento fue reflejado por el Tribunal de Apelacién que sostuvo
que a los trabajadores se les habia ofrecido la readmisién en la misma fun-
cién, porque la definicién de “job” en la seccién 153 de 1a EPCA no requerfa
que todos los términos del contrato se mantuvieron inalterados. Simplemente
requeria que la funcién fuese la misma, entendida en un “sentido cologuial”.
Los elementos de 1a funcién mencionados en la seccién 153, a saber la natura-
leza de la funcién, la capacidad y el Iugar, no habfan sido afectados porlos de-
rechos disciplinarios. Se trataba de una readmisién en toda regla, por lo que
la demanda de los trabajadores fue rechazada.
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2. “Redundancy”

Otro supuesto en el que los Tribunales se han visto forzados a discutir qué
es “funcién”, ha sido en una situacién de “redundancy”, a saber, despido por
exceso de personal. El problema ha surgido en particular en aquellas empre-
sas que contintian funcionando pero en las que, segtin la seccién 81, ha cesado
o disminuido la “necesidad de trabajo de una determianda clase”. Respecto
a si habia un declive en el “trabajo de una clase determinada” para el que fue-
se empleado el trabajador, existen dos métodos, que han sido evaluados por
Davies y Freedland.

a) Elprimer método fue denominado “acercamiento al conjunto de la fun-
cién” —“job package approach™—, y considerada la funcién del trabajador
como un conjunto cuyo contenido estaba en el contrato de trabajo.

b) Elsegundo método, lamado el “acercamiento a Ja funci6n de la tarea”
—*“}ob function approach”— consideraba la tarea en términos de la funcién
realizada dentro de la empresa, antes que en términos de conjunto de dere-
chos contractuales que componen el contrato de trabajo. i

Después de la ambigiiedad anterior fue definitivamente establecida, en el
caso Pink contra White, que el acercamiento correcto en el Reino Unido es
el primero, que una vez més delinea la importancia del contrato en la norma
laboral britanica.

3. Trabajo semejante

Los Tribunales han tenido que considerar qué constituye funcién en el con-
texto de la Legislacién de Pago Igualitario (Equal Pay Act de 1970, en adelan-
te EPA). Una de las situaciones acogidas en la EPA es aquella en 1a que existe
una discriminacién por razon de sexo, es decir, un hombre y una mujer con-
tratados para un trabajo semejante y que, sin embargo reciben distinta remu-
neracién, '

El “trabajo semejante” es definido en la seccién 1 (4) de 1a Ley —EPA—
como un “trabajo de naturaleza muy similar”, tal que las diferencias entre las
cosas que hace la mujer ylas que hace el hombre “no son de importancia préc-
tica en relacién a los términos y condiciones de empleo”. Esto requiere que
los Tribunales observen qué se contiene enlos contratos de trabajo de los dis-
tintos trabajadores y las tareas —“tasks™— que realmente llevan a cabo en la
empresa’3, En este contexto podemos decir que los Tribunales tienen més en
consideraci6n lo que hacen los trabajadores realmente en la préctica, que lo
que pueda teéricamente demandérseles bajo sus contratos de trabajo.

4. Condiciones incluidas y titulos de la funcién
Los Tribunales, a través de su capacidad para incluir condiciones en el con-

trato de trabajo de un trabajador, tienen un poder considerable para determi-
nar los limites del contrato de trabajo, y por lo tanto, la funcién para la que
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es empleado. Un ejemplo cldsico de la importancia de este cometido es el
caso Creswell versus Consejo de Crédito Interior —Board of Inland Reve-
nue—.

Este caso consistia en que algunos trabajadores del Consejo rehusaron
opeérar un nuevo sistema computerizado para la recaudaci6n de tasas, porque
los empresarios se negaron a garantizar que el nuevo sistema no conduciria a
despidos obligatorios por exceso de personal —“obligatory redundancy”—,
Entonces los trabajadores buscaron una declaracién del Tribunal sobre que
los empresarios estaban violando el contrato al requerirles que operaran este
nuevo sistema computerizado. La declaraci6n fue denegada con motive de
gue esto no se estaba produciendo, porgue segiin Walton, J.:“Realmente no
puede haber ninguna duda sobre que se espera que un trabajador se adapte
el mismo a los nuevos métodos y técnicas introducidas en el curso de su
empleo”.

Podrfa tambi¢n afirmarse que esta declaracién se caracteriza por el hecho
de que, también en el caso Cresswell, el empresario debe proporcionar al tra-
bajador alguna preparacién previa. Se trata de un ejemplo excelente que
muestra como los jueces tienen total libertad para dar forma a la relacién de
empleo. Este deber de cooperaci6n, respecto a la introduccién de nueva tec-
nologia, no es el dnico deber que los Tribunales han afiadido en el contrato
de trabajo. Ha sido también incluido en la relacién de trabajo un deber de “fi-
delidad, confianza y secreto” que, segun Lord Denning' quiere decir que:
“Un siervo debe ser bueno y fiel, asi como un empresario debe ser bueno y
considerado™.

Estas condiciones que los Tribunales han vistos convenientes incluir en el
contrato de trabajo, reflejan una concepci6n unitaria particular de la relacién
de trabajo!?, y han tenido un impacto importante sobre Ja capacidad de los
empresarios de introducir nueva tecnologia en el lugar de trabajo, asi como
practicas de trabajo “flexible™.

La combinacién de condiciones de trabajo introducidas en el contrato,
(como la “descubierta” por Walton J. en Cresswell), y los titulos de la funcién
demasiado vagos, que han sido utilizados por algunas industrias recientemen-
te!$, facilitan considerablemente, la capacidad de los empresarios para intro-
ducir nueva tecnologia y pricticas de trabajo “flexible”.

5. “Constructive dismissal”

El dominio del anilisis contractual también aparece en la doctrina del
“constructive dismissal”, o despido por razones objetivas. Este se produce
cuando el trabajador procede a extinguir la relacién laboral aduciendo para
ello una determinada actuacién empresarial que lo justifique. Lo importante
serd, pues, analizar la conducta del empleador y su relevancia como violacién
contractual.

Hasta 1978 algunos Tribunales aceptaron una interpretacién més amplia, a
saber, si la conducta del empresario no habfa sido irrazonable. Pero entonces
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el Tribunal de Apelacidn limit$ la doctrina a “conducta que suponga una vio-
laci6n definitiva del contrato de trabajo, o que muestre que el empresario no
piensa atenerse a una de las condiciones esenciales del mismo™?’,

Esta teoria encuentra su importancia hoy, en conexién con la Legislacion
de Proteccién del Empleo, donde el trabajador alega un “despido” que es “in-
justo” —léase “despido improcedente™— o que surge por razén de “redun-
dancy”, es decir, por exceso de personal®®,

1I. Flexibilidad laboral y formas cambiantes de empleo.
Un esbozo de los avances britanicos

1. Observaciones generales

La recesién econdmica y las nuevas tecnologias pueden ser vistas como los
factores externos més importantes que cambian y desarrollan el sistema de re-
laciones industriales en los afios 80. La politica estatal de desregulacién ha
sido més una respuesta a la recesién, al fallo en el funcionamiento del merca-
do de trabajo y ala crisis fiscal del Estado, que una causa de desarrollo dentro
del empleo, aunque ahora puede estar cambiando debido alos nuevos mode-
los de regulacién que estén surgiendo. '

2. Nueva tecnologia

El crecimiento del cambio econdmico y el cambio cualitativo asociado alas
“nuevas tecnologfas” estd surtiendo efectos en términos de romper con las
viejas categorias ocupacionales, cuyo resultado es la reforma de las bases de
trabajo auténomo en la f4brica.

Las funciones no pueden estar més adecuadamente protegidas que através
de los métodos tradicionales de defensa de la costumbre y 1a prictica, el man-
tenimiento de lineas ocupacionales y la preservacién de “closed shop” a tra-
vés de la accién sindical. La nueva tecnologia se dirige a disminuir ciertas cua-
lificaciones pero estd aumentando laimportancia de otras; donde ocuree esto,
hay un movimiento hacia la “multicualificacién” y la diversidad ocupacional;
pero en ambos casos las diferencias entre viejos oficios llega a ser imposible
de sostener. De hecho los métodos tradicionales de proteccién de la funcién,
que asociamos con las relaciones industriales britanicas, han estado decre-
ciendo en efectividad e importancia desde antes de los 80%°.

Lanueva tecnologia y Ia recesién han acelerado el proceso de reestructura-
cién, y la respuesta de los sindicatos ha sido dirigida hacia la “flexibilidad ne-
gociada™ —los nuevos convenios colectivos en los que muchas de las viejas
précticas industriales han sido abandonadas—, y no es probable que los sindi-
catos varien su postura. Sin embargo, sf es probable que los acuerdos de fle-
xibilidad nacional, como el de ingenieria, y los acuerdos a nivel de empresa
que han hecho algunos sindicatos® incrementen de hecho la seguridad de la
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funcién de la mano de obra a través de la eficacia industrial, pero es dudoso
que haya surgido alguna nueva forma institucional de proteccién del trabajo
que sustituya las tradicionales y beneficie a los trabajadores?!.

3. Recesion econdmica

Ha afectado al mercado de trabajo en un doble sentido:

1. A través de la creacién de una “macomunidad” de desempleados y “se-
miempleados”, con consecuencias directas para la estructura de 1a oferta de
trabajo y para la relativa fuerza negociadora de grupos de trabajadores.

2. Y através de la reducci6n de la demanda de productos, en concreto en
la manufactura privada, que ha reestructurado la demanda de trabajoyesla
causa principal del crecimiento del trabajo “flexible”.

4. Oferta de empleo

Con el fin del pleno empleo y en ausencia de un soporte legal efectivo de
derechos para el mercado de trabajo, se ha producido un declive progresivo
del trabajo en los segmentos ocupacionales més bajos, a través de la intensifi-
caci6n de la competencia laboral; ello ha conducido a salarios mas bajos, asi
como a una bajada de las normas establecidas de empleo. Por contra, la pro-
teccion del salario en los segmentos m4s altos ha venido a descansar en Ia ca-
pacidad de los trabajadores en esos sectores para defender su drea de influen-
cia, en cuanto que han excluido el trabajo infraremunerado del acceso al em-
pleo protegido. La mayoria de la actividad del sindicato en el drea del trabajo
a domicilio y trabajo a tiempo parcial puede entenderse de esta formaZ?.

En el mismo sentido ambas estructuras de pago refle jan y formalizan la di-
ferencia en la mano de obra, aunada con la aquiescencia del sindicato, aun-
que raramente con su aprobacién directa. Los grupos con atribucién perifé-
rica o intermitente al mercado constituyen el grueso de personas que estdn en
los llamados trabajos flexibles o marginales —como es el caso de mujeres ca-
sadas, trabajadores j6venes, trabajadores marginados y otros que siguen mo-
delos irregulares de actividad en el mercado de trabajo o que han entrado o
reentrado recientemente en el mismo—.

Sin embargo, la tendencia a la proteccién del mercado de trabajo auténo-
mo, que depende de la estrategia sindical de restringirla competencia paralas
funciones mejor protegidas, es a grandes rasgos, productiva; a partir de estas
tendencias se refuerza [a divisién entre “trabajo nicleo” —“core labour™—y
“trabajo marginal” —“marginal labour"— y sirve para incrementar el tama-
fio de los sectores menos representados y organizados del mercado de traba-
jo. Esto puede servir para alentar més a los empresarios con objeto de susti-
tuir el trabajo infrarremunerado (marginal) por el trabajo suprarremunerado
(trabajo nicleo), proceso que el desarrollo de la nueva tecnologia y la adop-
cién de nuevos acuerdos sobre tiempo de trabajo facilitardn.
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La porma laboral ha infiuido significativamente en la segmentacién de la
oferta de trabajo. Las normas de Seguridad Social, y en menor medida, Jas
normas estatutarias de proteccién del empleo han reforzado Ia débil posicién
negociadora de los trabajadores marginales, especialmente mujeres casadas
que no tienen Seguridad Social independiente y raramente estin cualificadas
para la proteccién estatutaria de empleo.

Asi la estructura reglada ha incrementado la vulnerabilidad de tales traba-
jadores a la explotacidn, a través de salarios bajos y empleo inseguro; no es-
tan protegidos ni por el salario autéromo, ni por controles de las funciones,
ni por las distintas formas de subvenci6n estatal. Al mismo tiempo, las diver-
sas normas sirven como subsidio para empresarios que utilizan las formas
marginales de empleo como parte de estrategias “cost-cutting”, es decir, para
recortar costes. Especialmente sucede en ¢l trabajo a tiempo parcial con un
umbral salarial m4s bajo para pagos de seguro nacional, trabajo a domicilio
y otras formas de empleo autdnomo, asi como trabajo de jévenes con contra-
tos para la formacién subvencionados y programas estatales. La norma labo-
ral ha sido incapaz de dar marcha atras a la tendencia hacia la desigualdad es-
tructural dentro del niicleo y de hecho lo ha exacerbado®, :

El trabajo a tiempo parcial responde aproximadamente al 25 % de la fuerza
activa de trabajo, y ¢l 80 % aproximadamente de la poblacién de trabajo a

‘tiempo parcial consiste en mujeres casadas. Trabajo a domicilio, trabajo tem-

poral y auténomo han crecido considerablemente durante los afios 70 y 80,
mientras que el trabajo regular, el trabajo a tiempo completo, continta en de-
clive tanto para hombres como para mujeres.

3. Demanda de trabajo

Las demandas de trabajo por parte de los empresarios son en general la
causa inmediata del crecimiento del trabajo flexible. La presién para recortar
los costes laborales y el incremento de productividad a través del esparci-
miento laboral ha conducido a una mayor confianza en formas marginales de
empleo por empresas de ambos sectores del mercado, tradicionalmente “pri-
mario”y “secundario”, y a expensas del trabajo regular y a tiempo completo.

Es importante distinguir dos posibles hipétesis:

1. LaDirecci6n estd respondiendo al débil mercado de trabajo (ver arriba)
al explotar el creciente “ejército reserva de trabajo™ para recortar costes y
reafirmar el llamado jus variandi (managerial prerogative).

2. La respuesta est4 condicionada por la incertidumbre que existe en et
mercado de productos antes que en el mercado de trabajo, —vegr. las empre-
sas estdn reaccionando a la presién de la competencia en la importacién y a
la reduccién general en la demanda de producto en ambas economfas, la do-
méstica y la internacional—.

La primera opinién es sostenida en el trabajo de Atkinson sobre la empresa
flexible (1985-1986); la segunda por Brown (1986) y por la investigacién lleva-
da a cabo por Rubery (1987) en el Departamento de Economia aplicada en
Cambridge, que sugiere que la extensi6n a la que las empresas se compro-
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meten en la flexibilizacién del trabajo depende fundamentatmente de las con-
diciones del mercado de productos particular de cada sector ¥ no puede verse
como respuesta generalizada al débil mercado de trabajo: “las empresas esta-
ban... motivadas por su propia produccién especifica, y por los objetivos de
mercado y no por las oportunidades de afirmar el control de la direccién ofre-
cido por la oferta de demanda excesiva y por la condescendencia de los sindi-
catos”.

Esto se entiende porque €l mayor salvamento en los costes y la mejora en
la flexibilidad operacional, no se referfan directamente a Ia organizacién del
trabajosino a la “cooperaci6n” de los trabajadores requeridos. Eniltima ins-
tancia se afirma que la fuerza de trabajo marginal ird en aumento, debido a
la constante incertidumbre en los mercados de productos.

6. Desregulacién

Es una respuesta al fallo percibido en el funcionamiento del mercado de
trabajo y a la crisis fiscal del Estado que ha conducido 2 una politica de reduc-
ciones en el gasto piblico. Asf las medidas en el drea de la Seguridad Social,
que reducen la intervencién del Estado, sirven a un doble propésite, por una
parte, reducir el gasto piiblico y por otra, apoyar el crecimiento del empleoin-
frarremunerado a través de subvenciones directas que complementen ia po-
litica gubernamental activa del mercado de trabajo?,

Particularmente importantes son los cambios en el sistema de financiacién
nacional, que redujeron primeramente la carga del Estado en relacién a las
contribuciones debidas por empresarios y trabajadores, y posteriormente
reestructurardn las normas de contribuci6n para el trabajo infraremunerado
subsidiado®. Las reformas de la Ley de Se guridad Social de 1986 reducen la
financiaci6n piblica para los gastos relativos al plan de pensiones del Estado
¥ para la provisi6n del Estado en beneficios de asistencia no contributiva. La
nueva legislacién contempla un cambio fundamental hacia acuerdos en el sec-
tor privado para la Seguridad Social y alejados de la provisin estatal, un mo-
vimiento que indudablemente se har4 a expensas del creciente ntimero de tra-
bajadores marginales infraremunerados.

Deatro de la norma laboral se apunta a una “reprivatizacién” del mercado
de trabajo debida a las restricciones del poder sindical dentro del mismo, as{
como lo estricto del minimo legal de derechos®. Las fuerzas de la oferta yla
demanda pueden ser revividas a través de Ia reactivacién del poder de nego-
ciaci6n privado. Ello significa un papel reducido para el Estado; peneralmen-
te esta politica ha visto un répido crecimiento de la intervencién del Estado
en los procesos del mercado de trabajo, yla emergencia de una nueva forma
de politica de empleo, que opera a través de subvenciones y otras formas di-
rectas de “direccién” del mercado de trabajo (empleo del servicio piiblico y
subvenciones directas que apuntaban a salarios reales encapotados en el fon-
do de la escalera ocupacional)?.

Sin embargo, estos nuevos modelos de actividad estatal son practicamente
regulados por normas legales, originadas en la ley pliblica 0 en las freas m4s
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tradicionales de la ley estatal. Mds especificamente, la nueva politica de em-
pleo busca promover y legitimar la reemergencia del ejército reserva de tra-
bajo eventual e infraremunerado, asf como apoyar el crecimiento de la mano
de obra marginal. Esto refleja que los empresarios recurren cada vezmés a la
estrategia de la flexibilizacién laboral. La supresion de la proteccién legal se
encuentra con obstdculos legales, mientras que el sistema creciente de sub-
venciones estatales la apoya activamente,

Es claro que Ia politica es socialmente regresiva en el sentido de generar ac-
tivamente una mayor desigualdad social. Se argumenta también que ni es
econdmicamente eficiente®®, ni probablemente solucione 1a crisis del gasto
pablico?. La implicacién para el sistema de relaciones industriales es que la
presion asindicatos y empresarios para un trabajo més flexible, creard m4s di-
visiones entre grupos de trabajadores, basadas, en parte, en la capacidad y so-
bre los limites ocupacionales, pero también en el acceso restringido al salario
alto y protegido y a las dreas de productividad del empleo. En este sentido la
discriminacién social basada en el sexo, la raza y la edad es relevante como
base para dicha divisién.

Bajo estas circunstancias el funcionamiento del mercado de trabajo queda
deteriorado. El crecimiento de una gran masa de trabajo mal pagado ¢ inse-
guro tiene también importancia econémica e implicaciones fiscales. El decli-
ve en los salarios y en el standar laboral causarin la continua destruccidn de
la economia doméstica, situando un limite en la extensién de un posible rena-
cimiento de la demanda total. La inseguridad incrementada del empleo tam-
bién limita el potencial para la estabilidad fiscal, al reducir simultdneamente
el beneficio al Estado, en materia de tasas y contribuciones, & incrementar las
salidas en forma de demandas de beneficios asistenciales.

7. Algunos puntos mis espectficos

El programa del Congreso sugiere que enfoquemos respuestas legales alos
cambios de limites, al nuevo contexto del ius variandi, yalasrespuestas de los
distintos actores a la situacién cambiante. La division sugerida entre los desa-
rrollos macro y micro es 1til para distinguir dos cuestiones:

1. Cémo han respondido los conceptos legales de clasificacion profesional
al crecimniento de formas marginales de empleo a través de la economia, yen
qué formas ha afrontado la técnica unos problemas importantes de politica
que han surgido de los efectos de la regulacién entre los distintos grupos de
trabajadores y entre la empresa y el Estado.

2. C6mo ha sido adaptado el contrato de trabajo ala naturaleza en cambio
del trabajo individual, cv4l ha sido 1a respuesta legal a los nuevos modelos de
trabajo y formas de produccién de los convenios colectivos en el nivel de la
fabrica o establecimiento.
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8. Categorias legales de trabajo y formas de desarrolio del empleo
A) El significado de las clasificaciones legales

E! complejo sistema italiano de clasificacién profesional en el status ocupa-
cional y en los grupos profesionales cualificados, no tiene equivalente en la
ley laboral britdnica. En la préctica, “skill” es definido usualmente como for-
maci6n en sentido formal y estructura de cualificacién subjetiva; y al mismo
tiempo, en el caso del aprendizaje, han sido muy importantes como bases
para la definici6n de funcién, los sistemas de pago y las estructuras salariales;
la organizaci6n sindical y la jurisdiccién han crecido también alrededor de ta-
les divisiones. Sin embargo, estas distinciones han tenido sélo un significado
legal menor, como resultado del caricter voluntarista de la ley laboral brit4-
nica y su énfasis sobre la autonomfa del proceso de negociacién colectiva, me-
jor ejemplificado a través del principio —presuntivo— de la no-ejecutividad
de acuerdos en el nivel colectivo.

En el nivel individual del contrato de trabajo, el énfasis laissez-faire de la
commom law ha significado hasta ahora que al menos en el caso de trabajo

manual (ver infra), el contrato pricticamente na sirve a otro propésito queel

de legitimar la autoridad del empresario, en suma para los poderes disciplina-
rios del empresario los linicos términos para ser definidos dentro del marco
legal eran Jas razones bésicas de remuneracién por hora, semana u obra. El
contrato no servia al interés del trabajador respecto a la seguridad en el em-
pleo, ni proporcionaba un derecho de pago mas all4 de la provision inmediata
del trabajo, proteger sus intereses en una funcién especifica o conjunto de ta-
reas, ¢ limitar la extension del ius variandi en la direccién y distribuci6n del
trabajo.

En algunos casos se incorporaban al contrato de trabaja la “costumbre yla
préctica” como reglas de lugar de trabajo y convenciones; en términos legales
tal proteccién de expectativas de los trabajadores quedaria sujeta al derecho
del empresario de terminar ¢l contrato de trabajo a voluntad, un poder que
abarcaria las formas de disciplina del lugar de trabajo, incluida la suspensi6n
y reduccién de salarios.

Asf las distinciones ocupacionales de la mano de obra se generaban como
base para la “empresa” y la “organizaci6n sindical, legalmente eran relativa-
mente poco importantes. De mucho més significado que las reglas de fa “com-
mon law” de empleo, eran las actividades auténomas de trabajadores desig-
nados para defender losintereses en las funciones y beneficios, principalmen-
te a través del mantenimiento del “closed shop” y de 1a extensién de la “com-
mon rule” o raz6n del sindicato para las categorias en el mercado externo, y
las reglas de la “tort law” —“norma privada™— y la legistaci6n de inmunida-
des que creci6 para regular esta actividad.

Con el desarrollo de la proteccitn del empleo de principios de los 60, se ha
otorgado un papel mayor a la ley laboral respecto a la relacién de trabajo,
pero es importante hacer notar c6mo la legislacién es limitada y cémo es des-
viado su impacto en €l contrato de trabajo por la continua importancia de la
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common law. El advenimiento de la legislacion ha afectado a la common law
respecto a la seguridad del trabajador (vid. supra); al mismo tiempo la inter-
pretaci6n de los derechos legales ha sido limitada en gran medida por las no-
ciones de la common law sobre la autoridad del empresario®.

La legislacién no tiene relacién formal con los convenios colectivos —ex-
cepto en un sentido muy limitado bajo ciertas circunstancias, la operacién de
la legislacion puede ser suspendida por el orden ejecutivo siendo los términos
mds favorables proporcionados por los convenios colectivos—. As{ el contra-
to individual puede efectivamente incorporar Ias condiciones de un convenio
colectivo, pero a éstas no se les da fuerza legal como normas presuntivas o im-
perativas —ius cogens—; formalmente ala conservaci6n de los limites ocupa-
cionales o al salario en los Convenios Colectivos; ni la ley laboral distingue
entre las diversas formas de empleo como base para suregulacién alamanera
de los sistemas civiles —vgr. trabajo a tiempo parcial, trabajo temporal, tra-
bajo a distancia en contraposicién a la relacién standar de trabajo regular, a
tiempo completo e indefinido—.

Sin embargo, un problema significativo se formula en relacién a la crecien-
te fragmentacién del concepto de trabajo dependiente, en ¢l sentido de que
muchas formas marginales de empleo son ahora excluidas det alcance de la
Ley de Proteccién del Empleo —EPCA—y de lalegislacién de Seguridad So-
cial.-No hay una restriccién legal, aunque habia obligaciones en la préctica,
en las regulaciones de tales relaciones de trabajo por los convenios colectivos.
Sin embargo, su exclusién del rango de la proteccion legal es de central im-
portancia para el tema de la flexibilidad laboral y de las respuestas legales al
mercado de trabajo en cambio, en atencién a la relativamente débil posicién
negociadora de los trabajadores en estas dreas y su mayor confianza en laley
para obtener proteccion.

B ) Divisién legal general entre trabajo subordinado y trabajo auténomo

En el sistema britdnico, la clasificacién legal principal y la tinica con signifi-
cacién, es la que distingue entre “empleado” —employed—y “auto-emplea-
do” —self-employed—, subordinado y auténomo. Los derechos a la protec-
cién del empleo bajo la moderna Iegislacién protectora y la participacién en
la Seguridad Social se restringe a trabajadores que se incluyen dentro de laca-
tegoria de “empleado”; y para este propésito un trabajador es “empleado”
—lease subordinado— si trabaja bajo un contrato de servicio o trabajo. En
otras palabras, la noci6n de la commmon law del contrato de trabajo es utiliza-
da para definir el alcance de la legislacién protectora.

Esta clasificaci6n legal fundamental corresponde a la divisién entre trabajo
dependiente (subordinado) y trabajo no dependiente (aut6nomo) en los sis-
temas de la “tort law” —Derecho privado— vgr. travail subbordonne, lavoro
subordinato, y lleva a cabo la misma misién que consiste en identificar los li-
mites legftimos de la ley laboral.

La proteccién se efectiia para el trabajador dependiente, debido a la espe-
cial naturaleza del contrato de trabajo. No existe una justificacién similar
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para proteger al trabajador independiente que corre los riesgos y obtiene be-
neficios y pérdidas.

El problema del trabajo “marginal” (clasificado en la zona gris entre traba-
jadory contratante independiente, y que no hallevado a ninguna polémica en
el UK), es sustancialmente el mismo que los tribunales italianos parecen ha-
ber encontrado a través de la nocién de trabajo parasubordinado, esto es, el
trabajo que no tiene una verdadera independencia econémica como permiti-
ria la descripcién “arms length” aplicada al contrato de trabajo, pero al que
le faltan las sefiales de subordinacién que asociamos con la relacion de trabajo
standar, vgr. el control del empresario respecto a horario, lugar de trabajo;
el compromiso del trabajador de lealtad y obediencia al empresario indivi-
dual.

Una distinci6n crucial es la existente entre subordinacién formal y depen-
dencia econ6mica como aspectos del trabajo dependiente®. La primera ten-
der4 a excluir de proteccién alos trabajadores a domicilio —homeworkers—,
al trabajo eventual —casual labour— y al trabajo subordinado contratado.

Bajo la segunda se incluirian, porque no tienen poder independiente en e}
mercado. El primero domina actuaimente los casos legales®. El segundo ha
tenido escasa aplicacién en casos recientes®,

Un tema de mayor importancia es c6mo han sido utilizadas 1as nociones de
la “mutuality of obligation” dentro del contrato de trabajo para excluir a los
trabajadores marginales de la categoria de trabajo protegido®. Debido a la
discontinuidad en la provisién de trabajo ¥ a la irregularidad en el pago que
caracteriza a los contratos, a los que se dice que les faltan los necesarios ele-
mentos de continuidad y dependencia mutua que identifica la relacién de em-
pleo standar (paradigmatica). En este punto es importante ver como el acer-
camiento de la common law en la regulacion de Ia relacién de trabajo, que es
“secante” con la noci6n de trabajo dependiente —el contrato de servicio o el
de trabajo— adoptado en la legislacién protectora,

Hay otras dos fuentes principales de clasificacién laboral:

1. En Seguridad Social, muchos trabajadores dependientes son excluidos
de la participacién si ganan por debajo del salario minimo semanal {wage
threshold) vgr. ni pagan contribuciones ni reciben beneficios de la misma,
La Ley de 1985 introdujo un nuevo sistema de contribuciones, que tenia por
finalidad elevar el limite al final de la escala ocupacional; al efecto estableci
un subsidio para la creacién de funciones pagadas por debajo del salario mi-
nimo, a través de una rebaja en las contribuciones en estos sectores. Esto ex-
cluye a muchos trabajadores a tiempo parcial®, que, por ello son efectiva-
mente excluidos del sistema de Seguridad Social, €xcepto en el caso en que
sean reconocidos como dependicntes los trabajadores que constituyan el sos-
ten de la familia.

2. Muchos trabajadores son excluidos bajo Ia EPCA por el requisito de la
continuidad del empleo®. Este exige trabajar durante 16 horas semanales sin
una interrupcion significativa, durante un periodo de al menos 2 afios antes
de la terminacién o de la acci6n de otro empresario®. De nuevo los trabaja-
dores a tiempo parcial son excluidos, a menos que trabajen un nimero de ho-
ras sustancial y semanalmente regulares.
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El Gobierno propone la exclusién de mdés trabajadores a tiemmpo parcial al
elevar el umbral a 21 horas por semana; el requisito de empleo continuo ex-
cluye a muchos trabajadores eventuales. El periodo de cualificacién subjeti-
va fue extendido de 6 meses a un afio en 1979 y después a 2 afios en 19854, En
1984 s estimé que una de cada cuatro demandas de despido improcedente
era de trabajadores con dos afios de servicio. )

Los trabajadores temporales son excluidos por una previsién especial que
permite contratar fuera de la legislacién; dicho contrato fue apoyado por la
reforma de 1982 que redujo la condicién minima requerida para garantizar al
trabajador algiin contrato de este tipo que fuese efectivo; esa condicién que
era previamente de un afio es ahora de dos afios*!. En general, podemos decir
que el requisito de 1a continuidad de 1a relaci6n de trabajo es el mas irregular
y dificil de satisfacer*?,

Algunas normas protegen el trabajo auténomo, asf como las categorias de
trabajo marginal de 1a “zona gris”, principalmente la legislacién antidiscrimi-
natoria—Sex Discrimination Act, Equal Pay Act, Race Relation Act—. Los
poderes de los “wages councils” (“consejos de salarios”) se han dirigido _tra‘di-
conalmente a proteger, no sélo a los trabajadores dependientes, sino también
a los trabajadores a domicilio y a los trabjadores eventuales®. Ahora los “wa-
ges councils” cubren sélo una pequefia parte del sector infrarremunerado.

C) Formas tipicas y atipicas de trabajo subordinado: trabajadores a tiempo
parcial, trabajadores temporales, trabajo infraremunerado

Los dos primeros grupos, a causa de las reglas de continuidad del empleo
del capitulo 13 —supra— de la EPCA, son legales. Estas formas de trab.ajo
s¢ encuentran a menudo en grandes empresas y dentro de 4reas de organiza-
ci6n sindical (a sensu contratrio el trabajo a domicilio y otras formas de traba-
jo a distancia, infra), pero los sindicatos tienden a proteger a los trabajadores
del niicleo; las estructuras de pago discriminan a la mujer y alos trabajadores
a tiempo parcial. Los sindicatos estdn negociando convenios colectivos que
regulan el trabajo temporal, pero éstos generalmente protegen a los trabaja-
dores a tiempo completo antes que proporcionar seguridad a los trabajadores
temporales.

D) “Trabajo parasubordinado”

Esta categorfa incluye tanto trabajadores a domicilio, como trabajo sub-
contratado, asi como el trabajo “auténomo”, servicios privados y general-
mente trabajadores eventuales. El rasgo distintivo de estos grupos es que, en
contraposicién a las formas de trabajo flexible, suponen una prestacién que
es desplazada por el empresario en el mercado externo de trabajo en interva-
los periédicos, para dirigir con éxito la demanda de trabajo fluctuante, poste-
riormente readsorbida, vgr. “travail precaire”. Dicho trabajo se encuentra
en:
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1. Contrataciones donde las condiciones del débil mercado de trabajo
fuerzan a los empresarios a recurrir a la expansi6n del trabajo como una for-
ma de contener los costes (generalmente servicios privados, dreas de manu-
factura tales como la construccién o el sector textil).

2. Contrataciones con débil organizacién del trabajo y suelo salarial no
efectivo, que prevendria a los empresarios de adoptar tales pricticas. La seg-
mentacién de los mercados de trabajo y de producto es una causa importante
del crecimiento de estas formas de empleo en sectores concretos.

Hay que hacer notar que Ia distincién entre trabajo “precario” y las formas
mds regulares de trabajo flexible, como trabajo regular a tiempo parcial y tra-
bajo infrarremunerado, no es absoluta y ademd4s éstas permiten a los empre-
sarios recortar costes*. De hecho, muchos trabajadores a tiempo parcial “re-
gular” y trabajadores fijos infrarremunerados, se mueven dentro y fuera del
empleo, entre la empresa y el mercado externo en la forma de “travail pre-
caire”.

Las razones del cambio del personal son el resultado de las condiciones de
trabajo en declive y del acceso restringido que tales trabajadores tienen al sa-
lario alto y a las funciones de alta productividad; esto es, la segmentacion del

trabajo dentro de la empresa tiene el efecto de fragmentar la oferta de trabajo
en el mercado externo.

E) Trabajadores en contrato de formacion y otros en el esquema del gobierno

Los altos y crecientes niveles de desempleo, particularmente entre los j6-
venes, han necesitado de la intervencién del Gobierno a gran escala en Ia for-
ma de proyectos de “make-work”, iniciativas de formacién patrocinadas por
el Estado y subsidios de desempleo.

El mds significativo en términos de ndimeros es el YTS (Youth Training
Schemes) o Proyecto de Formaci6én de J Ovenes, que en 1986-87 se extendié a
500.000 trabajadores en formacién con edades comprendidas entre 16 y 17
anos. El' YTS combina elementos del contrato de aprendizaje, subsidio y pro-
yectos de make-work. Los planes de aprendizaje tradicionales han sido inte-
grados en el sistema de formacién financiada a través de la subvecién del
YTS; este desarrollo ha intensificado el papel del Gobierno en la politica de
formaci6n, a costa de los sindicatos, y ha conducido a cambios importantes,
en particular al abandono gradual del principio de “time serving” —*“tiempo
de servicio”— en ¢l aprendizaje.

Al mismo tiempo, la cantidad total de contratos de aprendizaje ha dismi-
nuido considerablemente desde fines de los 70. Se plantea Ia duda sobre si ¢l
Proyecto opera més como un programa de “make-work” y subsidio al empleo
para la formacién de trabajadores situados al final de la escala ocupacional.
El proyecto de “make-work” més importante es el “Community Program”,
que se extendié en 1986-87 para dar entrada a 250.000 personas principal-
mente entre los 18 y 24 aiios.

Estos programas han creado un nuevo status dentro del mercado de traba-
jo. Los trabajadores en formacién del YTS y los principiantes del “Communi-
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ty Programme” no tienen status de trabajador y son excluidos de la Legisla-
cién de Proteccién del Empleo y de la de Seguridad Social®. Lalegislacién de
Seguridad Social ha sido adaptada para permitir el traslado de beneficios en
caso de negativa a que se realice un YTS o un plan de CP—“Community 'Pro—
gramme”—. El YTS, en particular, paga salarios o “permisos” muy bajos a
los trabajadores en formaci6n, ¢n escasas ocasiones supera el nivel de los be-
neficios asistenciales, habiendo disminuido los salarios en el curso de los Glti-
mos afios,

F) Diferencias entre trabajadores de cuello blanco (“personal de oficina™)
y trabajadores de cuello azul (“manuales”)

Histéricamente la ley laboral britdnica no ha realizado una distincién for-
mal entre “personal de oficina”™ y “trabajadores manuales”. Ahora bie_n, el
contrato de trabajo supuso un cauce legal para la protecci6n de las superiores
condiciones laborales de los trabajadores de cuello blanco, en el mismo senti-
do se dirigieron las normas del Gobierno sobre pago del salario; dicha protec-
cién précticamente se extendid también a los trabajadores de cuello ?zu} 0
manuales pagados por hora de trabajo efectivo. La ley realizé una distincién
dentro de los trabajadores manuales a efectos de garantizar el salario, entre
trabajadores retribuidos semanal o mensualmente y aquellos otros trabaja-
dores manuales pagados por hora u obra.

Hasta los afios 70, prcticamente todos los Convenios Colectivos regulan
contrataciones de trabajadores manuales retribuidos por hora, Los contratos
de estos trabajadores podian extinguirse a voluntad del empresaric, no dan-
do al trabajador ningdn tipo de indemnizacién. La “common law” condiciond
el derecho a la indemnizacién al trabajo efectivamente realizado. Por contra,
se permitia que los trabajadores asalariados y los gerentes (éstos generalmen-
te cuando eran contratados a término fijo) pudiesen reivindicar indemniza-
ciones en el caso de extincién del contrato por violacién del mismo por parte
del empresario,

La relacidn laboral ha llegado a estar “regularizada” con una extensién ma-
yor debido al crecimiento, durante la década de los 70, de la burocratizacién
en las relaciones de trabajo, incluida la formalizacién de los sistemas de pago
y el desarrollo para muchos trabajadores manuales de las pensiones, subsi-
dios de desempleo y los procedimientos disciplinarios. Cuando as{ ha ocurri-
do, los Tribunales se han mostrado m4s dispuestos a hacer uso de las normas
del “common law” en elaboracién, para proteger las expectativas de los tra-
bajadores contra el abuso de poder del empresario (vid. infra sobre el contra-
to de trabajo). Asi podria decirse que cuando las condiciones de empleo de
los trabajadores manuales fuesen mejoradas, sus “derechos” en la relacién de
trabajo continua estarian dotados de un significado legal mayor.

La vieja distincién entre trabajadores de cuello blanco y de cuell? azyl tie-
ne una importancia cada vez menor. Al mismo tiempo, la proteccién incre-
mentada, tanto a nivel legal como institucional, y acordada para el niicleo de
trabajadores manuales, no se extendi6 a las categorias de trabajo manual
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donde los contratos de trabajo quedan efectivamente sujetos a la voluntad
empresarial’’. Asi, la distincién entre trabajo nicleo y trabajo marginal es
sustituida por la de personal de oficina —“staff*— y trabajadores manuales
~“manual”—, “trabajadores de cuello blanco” y “trabajadores de cuello
azul”.

G) Ganadores y perdedores

iPor qué el tema de la flexibilidad est4 tratado tan desigualmente? La flexi-
bilidad es realizada a expensas de los grupos marginales y en beneficio de los
trabajadores del niicleo; es significativa la ausencia de un minimo legal y efec-
tivo de derechos. La autonomia de Ia voluntad no opera, en tiempo de rece-
sién, en proteccién de los grupos mis débiles de lIa fuerza de trabajo, cuando
la competencia laboral se intensifica y el poder de negociacién de los trabaja-
dores se ve severamente reducido en ciertas 4reas del mercado de trabajo. No
existen obstéculos ni legales ni institucionales para €l continuo deterioro del
“standar” laboral en las dreas ya referidas del mercado de trabajo.

Un punto importante es la ausencia total de cualquier equivalente britdnico
- alos planes propuestos para participar en temas como el desempleo o los cos-
tes generales de reestructuracién, es el caso del “desempleo parcial” —“par-
tial unemployment”— o de los “proyectos de compensacién a corto plazo” en
Alemania del Oeste —“short-time compensation schemes™—, de Ia “Cassa
Integrazione Gaudagni” en Italia, asi como de la “participacién en el trabajo™
—"work sharing”— y los “proyectos de jubilacién anticipada” en Francia —
“early retirement schemes”. Esto, unido a la falta de un minimo legal de de-
rechos y a la crisis de la Seguridad Social en los afios 80, podria hacernos ver
el carcter distintivo de la evolucién del mercado de trabajo britdnico respec-
to al resto de los mercados laborales europeos.

H} Respuestas legales en general

Los Tribunales parecen haber respondido al cambio en el mercado de tra-
bajo al ampliar las categorfas de trabajo no dependiente®®. La legislacion ha
seguido el mismo camino a través de la ampliacién de los periodos de cualifi-
caci6n para la protecci6n del despido y a través de la exclusién de la protec-
cién gubernamental de los trabajadores en formacién (vid. supra)®. Es im-
portante recordar que la incompleta cobertura de la EPCA no comenzé en
1979, sino que fue parte del proyecto de Estatuto desde su comienzo.

Volvemos a la cuestién originaria, Ia ley ha respondido al mercado de tra-
bajo cambiante:

— Poruna parte, refuerza activamente el ius variandi del empresario, ani-
méindolo a tomar ventaja del débil mercado de trabajo a través de “estrate-
gias” de flexibilizaci6n laboral. ‘

— Y por otra parte, refuerza un cambio distributivo dentro del empleo,
que ba supuesto el fortalecimiento de la posicién de los trabajadores del nii-
cleo frente al detrimento de las categorias marginales. Es importante saber
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que este desarrollo legal es el producto de una temprana evoluci6n histérica
de la iorma laboral: su énfasis en Ia relacién de trabajo standar como foco de
proteccidn, el conjunto de derechos protectores con una referencia continua
& 1a subordinaci6n del trabajador a las necesidades de la empresa y la més ge-
neral adversi6n del Estado a intervenir directamente a través de 1a legislacién
para regular los términos del contrato de trabajo.

9. Regulacion de las relaciones de trabajo a nivel de empresa

En este apartado se incluyen cuestiones como la efectiva adaptacién del
contrato de trabajo a las nuevas formas de trabajo flexible, la regulacién del
ius variandi y la proteccién de las expectativas del trabajador individual con-
tra las fluctuaciones econémicas; ast, como la eficacia de la legislacién anti-
discriminatoria, y especificamente la EPA, al armonizar términos y condicio-
nes de empleo dentro de la empresa.

A) El contrato de trabajo y la flexibilidad

Un caso importante es el de Gresswell versus Consejo de Crédito Interior
(1984), que discute el alcance del “deber de adaptacién del trabajador a los
cambios tecnolégicos que se produzean en el lugar de trabajo™.

Los casos de despido por exceso de personal —“redundancy”— y despido
improcedente —“unfair dissmisal”— plantean si la violacién del contrato de
trabajo por el empresario al modificar unilateralmente los términos y condi-
ciones laborales no conduciran a una situacién injusta. Ambos conceptos de
despido implican que el empresario actuar4 justamente cuando los intereses
de la empresa justifiquen una reorganizacién concreta, aunque los casos no
son sicmpre consecuentes €l uno con el otro.

Los Tribunales podrian proceder de nuevo a la supresién de obstéculos
para facilitar la flexibilizacion laboral, La falta de soluciones efectivas en el
caso de violacién del contrato de trabajo determina que el ius variandi estd
casi asumido en la prictica, mientras que el resultado del litigio sobre despido
improcedente no puede predecirse de antemano™.

En el caso de traslado de un trabajador regido por las “Regulaciones garan-
tes de los traslados” (“Transfer of Undertakings [Protection of Employment]
Regulations” de 1981/1984 se produce una cierta preservacién del fus variandi
por el reg. 812]) que establece que cualquier despido en conexién con un tras-
lado es potencialmente justo cuando la razén o la razén principal es “causa
econdmica, técnica u organizativa que determine cambios, bien en la mano
de obra (el trasladado), bien en quien la traslada”. Esta categoria de razones
econémicas ha sido ampliamente definida por las decisiones del Tribunat™,
La ley en este aspecto estd en un estado de confusién, no existe ningdn prin-
cipio unitario para indicar la relacién entre demandas por despido por exceso
de personal y por despido improcedente.

A
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Otros casos importantes incluyen cuestiones que se refieren al efecto que
tiene sobre el contrato de trabajo la repudiacién unilateral por el empresario
de los Convenios Colectivos™. En algunos de esos casos los Tribunales se
mueven en la direccién de la proteccién de “derechos de log trabajadores pro-
tegidos por la ley”, donde, si bien, el ius variandi aparece potencialmente
anulado, surge con todo su vigor la figura de la novacién contractual tras una
indemnizacién por despido improcedente anterior.

Este desarrollo legal, de gran importancia para las relaciones estables de
trabajo, tiene poco valor en el contexto del empleo marginal donde no existe
una estructura institucional que regule el ejercicio arbitrario del jus variandi
¥y donde la relacién de trabajo es tipicamente irregular y discontinua.

Generalmente, el énfasis en la ley laboral britdnica sobre Ja libertad de con-
tratacin, que contrasta con el uso continental de “normas imperativas” o de
ius cogens que regulan el contrato de trabajo, quiere decir en la préctica que
resulta atin problemético confiar en el contrato como forma de proteccién
para el trabajador,

Sin embargo, podemos ver como podrian afectar al desarrollo del contrato
de trabajo los cambios en la negociacién colectiva. Ya vimos el impacto de los
procedimientos disciplinarios y la formalizaci6n creciente de términos y con-

diciones en ¢l drea donde los Tribunales est4n progresivamente extendiendo -

el uso de las soluciones especificas para proteger los derechos procedimenta-
les del trabajador, normalmente sélo restringidos a los funcionarios™. El de-
sarrolio de los procedimientos disciplinarios voluntarios en los sectores pribli-
¢o y privado igualmente han sido conocidos como complementarios al uso de
la norma sobre despido improcedente, para preservar los derechos de los tra-
bajadores®,

Los nuevos Convenios Colectivos “single-union”, que son asociados con la
nueva tecnologia, muy a menudo contienen previsiones detalladas relativas a
formacién, antigiiedad y promocién, pensadas para conferir derechos a los
problemas sobre estas previsiones, enfrentdndose los Tribunales a nuevos
conflictos de interpretacién del contrato de trabajo ¥ quiz4 a la revisién de no-
ciones tradicionales de subordinacién. Otro sector donde podrian hacerlo es
en el de la participacién de la funci6n®,

B) Elimpacto de la legislacién antidiscriminatoria

En la practica, el sexo junto con 1a edad han sido las bases mas importantes
para la clasificaci6n de los trabajadores dentro de Ia empresa; la EPA es de
gran importancia para igualar el salario de las mujeres trabajadoras al de los
varones y para la reducir la segregacion de la tarea. Una vez Ia diferencia en-
materia de salario haya disminuido, 1a razén fundamental para dicha segrega-
ci6n desaparece para los sindicatos temerosos de la competencia de costes ba-
jos y del intento del empresario de explotar tales recursos de trabajo barato
—*"cheap labour”—; las mujeres constituyen un grupo distinto en el mercado
de trabajo, siendo una mano de obra barata.
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El principio del valor igual —“equal value™— o el “valor comparat.ivo”
~—*“comparable worth”— fue introducido en la ley laboral brit4nica por diver-
sas regulaciones®’. El informe comparativo adoptado por la nueva ley es una
evaluacion formal de la funcién. Sin embargo, el alcance de garantfas de im-
portancia queda poco claro, aunque de mano de la legislacién parece que se
permite un abanico més amplio de procedimientos para la reclflmamén deun
nuevo valor igual —“equal value”— que era y todavia es permitido en el caso
de reclamaciones basadas en un trabajo similar (“like work”) y en un trabajo
estimado como equivalente por un proyecto de evaluacién de la funcién vo-
luntaria,

Si los Tribunales permiten una defensa de las “fuerzas del mercado™ en ex-
pansién para demandas de valor igual, desaparecen las disparidades de pago
permitidas, que son justificadas con referencia a otras estructuras de pago
existentes (como en la defensa del “proyecto de evalvacién de la funcgc'm
precxistente™) o fuerzas del mercado externo (“factor material™); luego elim-
pacto de 1a ley en términos de reformar estructuras de pago y armonizar t_ér-
minos y condiciones de trabajo de trabajadores y trabajadoras se ver4 limita-
do necesariamente. La extensién de esta defensa es aqui un problems legal
crucial y aiin no ha surgido una respuesta®,

10. Politica de empresarios y sindicatos (sélo un esbozo)
A) Respuestas de la direccién al mercado de trabajo en cambio

Como se ha discutido, es probable que el uso de las estrategias de empleo
flexible por parte de los empresarios es mas una reaccién a los débiles merca-
dos de productos que al debilitado mercado de trabajo, aunque ¢l dltimo es
una condicién necesaria de tales estrategias,

En el sector privado, aquellas dreas que estén bajo la presion de los costes
donde los mercados de productos son altamente competitivos o estn sujetos
a la penetracién de grandes importaciones, son también aquellas dondg eltra-
bajo marginal tiende a estar concentrado; esto es, los servicios privados,
como venta al por menor, distribucién, sector hotelero y abastecimiento, sec-
tor textil y del calzado, sector de la construccién™.

En el sector piiblico, la presién en el gasto del Gobierno a nivel nacional y
local, y la presién directa de ésta a través de la politica de “privatizacién” es-
tan empujando al crecimiento de 1a subcontratacién. Las estrategias de ﬂifxi-
bilizacion para recortar costes que rodean el trabajo no protegido
—mujeres casadas, jévenes trabajadores, trabajadores desplazdos— no son
necesariamente universales ni eficientes.

Recortar costes a corto plazo a través de las estrategias de trabajo flexible
puede comprometer la productividad a largo plazo; en particular, ya la luz de
los costes a corto plazo que implica la adaptaci6n a 1a nueva tecnologia, tales
estrategias de recortar los costes dificulta dicha adaptacién. Depender del
trabajo barato —“cheap labour”— para contener los costes puede hacerse a
expensas de la capacidad productiva a largo plazo de la empresa®.



100 Lord Wedderburn, McKendrish ¥ 8. Deakin

En contraste a las empresas de los sectores expuestos, las empresas capaces
de invertir en nueva tecnologia también tienen capacidad para crear funcio-
nes estables y con un salario alto para sus trabajadores; de ahf el énfasis en la
proteccién de la funcién y en los derechos de antigiiedad en muchos conve-
nios colectivos, “single-union” y en convenios colectivos “greenfield site”,
Asi el desarrollo irregular entre empresas ¥ sectores, en términos de acceso
a capital y nueva tecnologia, conduce a una mayor segmentacién del mercado
de trabajo entre sectores protegidos y no protegidos.

B) Respuestas de los sindicatos al mercado de trabajo en cambio

Los sindicatos han sido tradicionalmente hostiles al trabajo a domicilio y
han tolerado pocas veces el trabajo a tiempo parcial y el trabajo temporal, El
tratamiento desigual dado a las mujeres trabajadoras en muchos convenios
colectivos, proyectos de evaluacién de 1z funcién y en acuerdos de despido
por exceso de personal da fe de la discriminacién por razén de sexo. Esto est4
cambiando, en particular en el sector piiblico donde, con el impetu de la lucha
por la igualdad —“equal value litigation™— est4 teniendo lugar una revisién
exhaustiva de las estructuras de pago en el nivel gubernamental local, siguien-
do un convenio colectivo de hace dos afios.

El efecto del “valor igual” —léase principio de igualdad—, en cuanto que
estd asistiendo al crecimiento y consolidacién de la organizacion sindical en el
sector de servicios privado y ala promocién de la armonizacién del salario por
la politica sindical, podria ser considerable en el futuro.

A nivel nacional, puede estar surgiendo una divisién entre sindicatos yre-
presentantes de mujeres trabajadoras ¢ infraremuneradas y sindicatos mas
fuertes —como el de electricistas ¢ ingenieros—. Mientras que los primeros
consideran la legislacion protectora como una forma de mantenimiento de las
condiciones de empleo en los sectores mé4s vulnerables del mercado de traba-
jo; los segundos no tienen necesidad de tal legislacién y podrian considerar la
creciente intervencién legal como una vuelta a la “incomes policy” —“politi-
ca de utilidades”—y como una ingerencia innecesaria en las diferencias sala-
riales.

A nivel de fébrica, el uso incrementado del trabajo marginal parece estar
llevando a los sindicatos a concluir acuerdos que regulan el uso del trabajo
temporal y el subcontrato. Los Convenios Colectivos que regulan el trabajo
a domicilio se han encaminado a un doble propésito:

— Proteger la mano de obra regular.

— Acordar de manera prioritaria la distribucién de! trabajo®.. Asfun ele-
mento importante puede ser la proteccién de Ia legislacién sobre negociacién
colectiva como una forma de perfeccionar la posici6n de estos trabajadores
marginales.

Entre los intereses a largo plazo de los sindicatos estd el de no excluir a los
trabajadores marginales de protecci6n, sino buscarles una me jora en la cali-
dad de sus condiciones de empleo, asf como reducir los beneficios percibidos
por los cmpresarios por estrategias de flexibilizaci6n. Si el efecto producido
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es la creacién de empleo regular a expensas de funciones marginales, esa serd
una desventaja para los trabajadores que normalmente ocupan dichas funcio-
nes. No hay evidencia de que mujeres y jévenes trabajadores desplazados no
aceptaran un empleo regular si el mismo fuera puesto a su disposicion.

11. Pensamientos finales: dos concepciones de flexibilidad

Podemos distinguir dos concepciones de flexibilidad que se corresponden
con dos acercamientos legales diferentes.

1. El primero parecido a la flexibilidad “funcional” —“functional flexibiti-
ty”—de John Atkinson, que se refiere ala adaptabilidad creciente del contra-
to de trabajo individual, asociada con definiciones de funcién “multicualifica-
das”, flexibilidad en términos de horas de trabajo y en los sistemas de pago.
Este tipo de acuerdo est4 llegando a ser mas comiin como resultado de la nue-
va tecnologia y también a causa del desarrollo del complejo “puevo modelo™
de convenios colectivos a nivel de fibrica y compaiifa. Esta flexibilidad,
mientras implique romper demarcaciones de viejas funciones y précticas de
trabajo previamente establecidas, no necesariamente tiene que destruirla se-
guridad de la funcién, pero puede preservarla de un gran niimero de formas.
Los nuevos acuerdos institucionales pueden legar a establecer la relacién de
trabajo, de aht las previsiones detalladas sobre antigiiedad, derechos de pro-
mocién y formacidn, seguridad de la funcién a largo plazo, proteccién contra
el despido arbitrario. La empresa de esta forma asila a sus “trabajadores no
marginales” —“core workers”—de la inseguridad e incertidumbre externas.

Las instituciones legales pueden responder positivamente a esta evolucién
—=¢l contrato de trabajo tendra un papel en expansién como expresion legal
de los derechos individuales regulados inicialmente por convenio colecti-
vO—, esto es, el contrato no desplazard al convenio como fuente normativa,
pero permitird una expresion legal m4s amplia para esta normativa a nivel in-
dividual. )

La burocratizacién de las relaciones a nivel de f4brica necesita completarse
con una proteccién legal més activa del papel del trabajador en la empresa.
De otro modo, la pervivencia de los viejos métodos de control del trabajo ex-
pondré al trabajador més débil a un ius variandi no regulado. Las nociones
contractuales pueden expresar los derechos reciprocos y las obligaciones de
empresarios y trabajadores$?,

2. El otro tipo de flexibilidad implica el uso de formas marginales de em-
pleo para recortar costes laborales, a través del crecimiento del trabajo siste-
mitico y de la explotaci6n del trabajo barato. Este tipo depende de la nega-
ci6n de la seguridad del empleo para los grupos afectados. No pueden recla-
mar en la empresa como lo hacen los trabajadores del micleo —“core la-
bour”—, sino que en su lugar han de enfrentarse a los efectosplenos de la in-
certidumbre externa. El aumento del trabajo marginal estd predominante-
mente asociado con el declive de las cualificaciones ¥ con la pérdida de las
funciones cualificadas que la nueva tecnologia estd causando en algunos sec-
tores. Las implicaciones para la norma laboral son de gran alcance —jC6mo

+
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proteger a tales trabajadores?—. Aqui la norma laboral hace una intersec-
cién de ambos con la politica social en el mis amplio sentido y con los objeti-
vos de la legislacién antidiscriminatoria. Ia tendencia usual en el caso de la
legislacion es asistir alos empresarios en estrategias de flexibilizacién laboral.

Poca o ninguna atenci6n se ha dedicado a las formas en que 1a norma labo-
ral puede contribuir a la cooperacién entre sindicatos y direccién en proble-
mas de flexibilizacién; en sentido contrario, la desregulacién esta sirviendo
para socavar la negociacion colectiva en muchos sectores de la economfa. Sin
embargo, los beneficios derivados de 1a productividad pueden llevarse a cabo
con mayor efectividad a través de [a regulacién conjunta. Hay una necesidad
de reforma legislativa basada en las nuevas concepciones del papel de la ley
en este sector™, pero en suma, debido ala adherencia del Gobierno auna po-

litica de libre mercado, no esta claro hasta dénde estd preparado el movi--

miento obrero para seguir la tendencia existente.

111, Sindicalismo de los trabajadores de cuello blance versus
trabajaderes de cuello azul )

1. Trabajadores de cuello blanco versus trabajadores
de cuello azul en la ley

A) Norma colectiva

A diferencia de la ley americana, la norma laboral brit4nica no prohibe la
sindicacién del personal “administrative” o de “vigilantes”, ni requiere que
trabajadores “profesionales™® se unan a sindicatos separados de “no profe-
sionales”65,

Ciertamente, y en general, no hay controles legales sobre qué trabajadores
pueden afiliarse y a qué sindicatos. Uno de los pocos preceptos es el que ha
sido interpretado como prohibicién a los empresarios de discriminar delibe-
radamente a los trabajadores sobre la base de su afiliacion a un sindicato con-
creto, precepto que sirve para demostrar que el Estado no tiene interés algu-
no en elegir un determinado sindicato paralos trabajadores, politica que tam-
bi€n sigue el empresario.

Al mismo tiempo, la ley no permite que los sindicatos ejerciten por si mis-
mos el control sobre los trabajadores a quienes se permitiria unirse a un sindi-
cato. No s6lo es un asunto de reconocimiento permisivo de “closed shop™ —
" cliusula de taller cerrado—, es también un tema de reconocimiento legal de
acuerdos intersindicales referentes a derechos de organizaci6n; destaca el
“Acuerdo Bridlington” entre sindicatos que forman parte del TUC.

Asi la clasificacion de los trabajadores para el propésito de Ja negociacién
colectiva es un asunto totalmente abierto a la negociacién entre sindicatos y
empresarios y entre sindicatos entre si. Esto quiere decir que la divisién de
trabajadores, entre, vgr., trabajadores de cuello blanco y trabajadores de
cuello azul, es en principio una clasificacién social y no una clasificacién legal.
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MAYORES SINDICATOS BRITANICOS Y TRABAJADORES DE “CUELLO BLANCO”. 1986

SECTOR PRIVADO (también con miembros del sector piiblico}

ASTMS  Asociaciéne de personal cientifico, técnico FUPRTVISOL eevrvriinisiec et sas s sttemsecemesmrrrasas 390.000
TASS  Personal técnico, administrative FEUPEIVISO oottt et 251,000
ACTS  Asociacion de personal de oficina, técnico ¥ supervisor (aproximadamente) ....................... 150.000

Una seccién de: TGWU. Sindicato de transportistas 1.430.000
MATSA  Asociacion de gerentes, técnicos administrativos y supervisores, Una seccién de; GMBU-S ... —
APEX  Ascciacidn de personal profesional (profesiones libres), ejecutivos, oficinistas ¢ informatices. .. 90.000
EEPTU  Sindicato de electricistas, electrbaicos ¥ telecomunicadores (Seccién de White Collar) ........ 348.000
BIFU Sindicato de la Banca y Finanzas ....... - e e 157.000
EMA  Asociacion de INENiErOs ¥ MANBEETS —..ovooervvereesseeeseessconecemeeneetsoeessees oo oo 40.000

SECTOR PUBLICO
NALGO  Asociacitn de oficiales del Gobiemo Nacional YLOCA! e " 750.000
CPSA  Asociacién de Servicios Piblicos y Civiles ......oeovvnnnn...... 147.000
IPCS"  Instituciones de Sirvientes Profesionales. ................... £9.000
SCPs Sociedad de Sirvientes privada y piblica ... §7.000
IURSF  Fedetacion de Personal de oficina de} crédito interior .. 55.000
NUT Sindicato Nacional de Profesores .u.......coeev.eo...... 208,000
NAS/WT - Asociacion Nacional de PrOFESOMESISS cv.ev.verrsomunseonsemeeeessoeseseessoos oo 128,000
SINDICATOS NO AFILIADOS AL TVC
AMMA  Asociacién de amas de casa y asistentes (profesores de escuala) 113.000
CBU Sindicato del Banco de Compensaciéa 102.000
Nota: Sindicatos de'trabajadores cuatificados (TVC)
AEV Sindicato de Ingenicros Reunidos 975.000
NCV Sindicato de Comunicaciones NaCIONales .u.uuers.ercemeeesonsecesseness oo 161.000
NGA Asaciacitn Grafica Nacional (impresién) 126.000
SOGAT  Sociedad de Negocios Grificos aliados (Fmpresitn y distribucidn) 206.000
Afliad
1979 1986

Tatal nimero de Sindicatos €0 1986: 375 .uvurvuomeeccvemeseeresssoss oo 13.200.000 10.800.000
Neimero asociadus al TUCen 1986: 89 _......oovomrvrvurneseemerees oo 12.000.000 9.600.000




104 Lord Wedderburn, McKendrishy 5. Deakin

B) Norma individual

Lanorma indjvidual en Reino Unido ha sido utilizada frecuentemente para
trazar distinciones entre trabajo manual y otros, Antes del siglo XTX, el Esta-
tuto de los Trabajadores preveia que todos los hombres capaces y formados
fisicamente fuesen requeridos para trabajar, pero dicha obligacién sélo se
aplicd a éstos en las ocupaciones manuales. Aquellos que tenfan una cualifi-
cacién especial (“artesanos”) eran requeridos para trabajar en su propio co-
mercio; quienes no tenian cualificacién especial eran requeridos para traba-
jar como agricultores. Sin embargo, los “caballeros” estaban exentos de tal
obligaci6n; entre éstos se inclufa a los graduados universitarios.

Aunque una gran parte del aparato regulador del Estatuto fue barrida a
principios del siglo XIX —como por ejemplo, 1a fijacién del salario por los
Magistrados locales—, posteriormente la legislacion hizo el mismo acerca-
miento al status social. La “Trucks Act”, que regulaba los salarios, se aplicé
originariamente sélo a artesanos especializados, para después extenderse a
todos los trabajadores manuales. La “Trucks Act” de 1896, reguladora de las
sanciones financieras aplicadas a los empresarios, fue excepcional porque
parte de ella se aplicé no s6lo a trabajadores manuales sino también a los tra-
bajadores de los talleres®. :

Cabe destacar que la Trucks Act ha sido recientemente derogada, para ser
sustituida por un sistema de libertad de contratacién que no reconoce la dis-
tincidn “manual-no manual™’. Sin embargo, el nuevo sistema distingue entre
trabajadores de taller y otros, y proporciona una especial proteccién a los pri-
Mmeros.

La influencia de las clasificaciones de las ocupaciones basadas en el status
puede también verse en la norma elaborada por el juez. La distincién, por
ejemplo, entre “siervos” y “contratantes independientes”, después de ser
tema de muchos debates técnicos, podria todavia realizarse en1880 sobre la
base de que una persona llamada a ser “siervo™ no podria posiblemente serlo,
porque, como en el caso del gerente, era “casi un caballero”s8. Hoyen diapo-
demos ver rasgos de la misma aproximacién, casos en el que los trabajadores
del status alto prefieren definir su propia posicién como “empleados” o con-
tratantes independientes antes que como trabajadores manuales del status
bajo. Ahora bien, podemos aplicar a la norma individual la observacién que
hicimos en telacién a la norma colectiva, a saber que la distincién “white co-
llar-blue collar™ era una distincidn social ynolegal. La(inica diferencia es que
a través de la interpretacién del contrato de trabajo, de acuerdo con la “cos-
tumbre y la préctica”, 0 a la luz de la conducta actual de las partes, los Tribu-
nales frecuentemente, —en los casos de norma laboral individual—, entran
€n contacto con definciones construidas socialmente.

Hémos de destacar que frecuentemente los trabajadores de cuello blanco
reciben su remuneracién incluso en los casos de falta al trabajo por enferme-
dad, asi como dias de fiesta retribuidos y complementos. Son diferencias que
los Tribunales apoyan cuando interpretan los contratos de trabajo.
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Los esfuerzos realizados en los afios 70 y a principios de los 80 reducen tales
distinciones, pero una investigacion reciente demuestra que no se esté llevan-
do a cabo, excepto por unas pocas empresas japonesas de importancia, gue
tratan de eliminar los ejemplos mas obvios de apartheid industrial, tales como
proporcionar comedores separados para diferentes “grupos profesionales”
de empleados.

2. El sindicalismo de los trabajadores de cuello blanco en la prdctica

Uro de los rasgos més destacados del desarrollo de los sindicatos britdnicos
en este siglo, ha sido el firme crecimiento de Ia sindicacién entre los trabaja-
dores de cuello blanco; dichos trabajadores no son muchos en proporcidn a
los trabajadores de cuello azul si los comparamos con los afiliados a los sindi-
catos de estos trabajadores. Sin embargo, vale la pena hacer notar que la sin-
dicaci6n de los trabajadores “white collar” todavia queda lejosy muy atrds de
la sindicacidn de los trabajadores “blue collar” —cerca de un 30 % frente al
50 %—, y también gue dicha sindicacién ha tenido lugar en el sector piiblico
més que en el privado. Por lo tanto, la politica del Gobierno disefiada para
promover las industrias de servicio en el sector privado y reducir la mano de
obra empleada en el sector piiblico puede dirigirse no sélo a reducir la canti-
dad de sindicacién total, sino también a detener el crecimiento de la sindica-
cién de los trabajadores de cuello blanco.

Algunos trabajadores forman secciones especializadas unidas a sindicatos
generales, como por ejemplo ¢l sindicato de trabajadores del transporte,
TGWU, pero mayor interés y un mayor crecimiento subyace en los sindicatos
especificos de trabajadores de cuello blanco, como ASTMS —Asociacién de
peronal cientifico, técnico y supervisor— y APEX —Asociacién de profesio-
nales, ejecutivos, oficinistas y programadores—.

Los sindicatos para capataces ¥ supervisores no son nuevos en el Reino
Unido (después de tado el “Ironworkers Union” —Sindicato de trabajadores
de] hierro— de mitades del siglo XIX, era principalmente un sindicato que
empleaba a sus propios asistentes, s6lo se desenvolvia a nivel interno). Sin
embargo, el crecimiento de sindicatos como ASTMS desde los afios 60 ha lla-
mado la atencién. Un rasgo destacable de la estrategia de ASTMS ha sido de-
finirse mas como un sindicato que defiende especificamente los intereses de
los “white collar” y que indica, predominantemente que los sindicatos de
“blue collar” no logran afiliar trabajadores “white collar”.

En este punto, por ejemplo, ASTMS adviriti6 a sus nuevos miembros con
el slogan: “Mi tragedia fue que cogi una pluma en lugar de una pala”, Este
rasgo del sindicalismo de los trabajadores de cuello blanco ha sugerido a gran
nimero de investigadores que una razén fundamental para la sindicacién de
los trabajadores de cuello blanco es que éstos se resintieron por el progreso
realizado por los sindicalistas de cuello azul, por lo que querian organizar sus
propias diferencias financieras y revivir las distinciones culturales.

Un estudio de Prandy, Stewart y Blackburn® apoya esta sugerencia y afir-
ma gue la sindicacién de trabajadores de cuello blanco se da més en los secto-
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res en los que los trabajadores de cuello azul se han organizado, Este estudio
también revela otros factores significativos que predisponen a los trabajado-
res de cuello blanco a sindicarse, incluyendo la falta de esperanza en la pro-
mocién a posiciones mas altasen la organizacién y desempefiaruna funcién en
el final del status ocupacional.

En paralelo a estos descubrimientos, estos autores también encontraron
que los dependientes de los almacenes y los redactores y técnicos, general-
mente se sindican antes que los dircctores del status alto y que los “profesio-
nales” (abogados, médicos, contables...).

Se trata de un importante debate teérico sobre la naturaleza de la sindica-
ci6n de los trabajadores de cuello blanco, dirigido en gran parte ala pregunta
de c6mo el sindicalismo de estos trabajadores serfa interpretado en términos
de conflicto de clase. Aqui estamos interesados en problemas menos profun-
dos, pero seria importante hacer notar que para los propésitos m4s précticos,
los sindicatos de “white collar” desearfan organizarse frente o al trabajo “ma-
nual” y al trabajo “profesional”, en los que por el momento no estamos inte-
resados™,

3. Sindicalismo de los trabajadores de cuello blanco
como sindicalismo gremial

Un rasgo del sindicalismo de los trabajadores de cuello blanco, que ha sur-
gido claramente durante recientes discusiones en la fusién entre los dos sindi-
catos principales de “white collar”, ASTMS y TASS —Sindicato de personal
técnico, administrativo y supervisores—, era la “osada” aspiracién de algu-
nos lideres sindicales de organizar a todos los trabajadores cuya cualificacién
se basa en la nueva tecnologia de la informética; tal organizacién cortarfalos
limites de empresas e industrias y podria, desde el punto de vista de la promo-
cidn de la negociaci6n colectiva, representar un paso atrds. Ademds la mejor
forma de describir esta aspiracién de organizacién a los trabajadores de la tec-
nologfa informitica, parece ser que es un intento de revivir el sindicalismo
gremial, ahora en declive respecto de lo que ha sido un rasgo caracteristico de
las relaciones industriales inglesas durante, al menos; ka mitad det presente
siglo. i

Parece dificil imaginar c6mo tal empresa podria tener éxito, por un moti-
vo: el apuntalamiento legal no puéde tener lugar para el sindicalismo gremial.
Este consistia en la tolerancia de “closed shop” —cl4usula de taller cerra-
do—, especialmente de la clase “pre-entry”, Yy en la imposicién de requeri-
mientos de aprendizaje. Los sindicatos de trabajadores manuales intentaron
incluso, en los afios 30, utilizar los Tribunales para prevenir la introduccidn de
tiempo medido y aspectos de movilidad, que ellos pensaban, bastante acerta-
damente, que estaban siendo utilizados por los emrpesarios para robarles sus
cualificaciones. No tuvieron éxito entonces e incluso ahora es dificil ver cémo
podrian lograrlo. ‘

Otro problema es que los sindicatos de trabajadores de cuello blanco pare-
cen haber tenido poco éxito al establecer cliusulas de “closed shop”. Sin em-
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bargo, no hay duda de que habia quienes pensaban que la introduccién de
planchas de acero seria el final del sindicalismo gremial en la industria de la
imprenta. No ocurri6 asf. Aunque la creacién de un nuevo sindicalismo de
trabajadores de cuello blanco parece muy improbable, seria un inconvenien-
te dejar a un lado la idea simplemente porque vaya contra la tendencia
general.

Los viejos sindicatos gremiales fueron designados, no para defenderun sta-
tus existente, sino para explotar las favorables condiciones econémicas cuan-
do éstas surgieron. Esto es exactamente lo que los nuevos sindicatos gremia-
les parece que quicren hacer.

NOTAS

1. Equivalente a “mansioni”,

2. Algunas leyes antiguas aplicadas s6lo a trabajadores manuales, vgr. Trucks Act 1831-
1887; o a trabajadores manuales y dependientes de almacén, Trucks Act 1896 (protec-
cidn de salarios); ambas derogadas por la Wages Act 1986,

3. Miles versus Wakefield M.D. 1987, 2WLR, 795, HL.

4. Como el Sindicato de Trabajadores del Transporte, TGWTJ, que en 1979 tenfa 2
millones de afiliados y ahora sélo 1,4 millones.

5. En los 70 las diferencias ocupacionales no s6lo han side modificadas sino extendidas a
los trabajadores de cuello azul cualificados. D, Marsden “Wages Structure”, Cap. 11,
Industrial Relations in Britain 1983,

. N. Millward y M. Stevens, British Workplace Industrial Relations, 1980-1984 (1985).

6
7. W. Daniel, Workplace Industrial Relations and Technical Change (1987).
8. S. Dunn y J. Gennard, The Closed Shop in British Industry (1984).

9

- The Electricians and Electronical Workers Union. Sindicato de electricistas y trabaja-
dores electrénicos.

10. Especialimente empresarios japones que crean nuevas fabricas ¥ ofrecen nuevos
empleos.

11. Capitulo A como ejemplo.

12. Este caso fue decidido bajo la seccitn 62 de Ja EPCA, pero aunque lanueva seccién po-
dria alterar el razonamiento del Tribunal no afectaria a la interpretacién de la palabra
“Rincién”,

13. Davies y Freedland, ed. 2, pag. 372 a 377.

14. Woods versus WM Car Services, 1982 ICR 693,

15. Napier 1977, 61LJ1.

16. Wedderburn, The Worker and the law (ed. 3 pég. 137).
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17.
18.

19.

22,

24,

28.

29,

32,

33,

Western Excavating LTD versus Sharp 1978, por Lord Denning M.R.

Un sumario de algunas decisiones de “constructive dismissal” relativo a despido impro-
¢edente lo tenemos en M. Rubinstein e ., Frost. “Despido improcedente” {“Unfair
Distnissal”) ed. 5 1987,

Daniel y Millward “Workplace Industrial Relations in Britain”. Londres 1983. Dunn,
Stephen. “The law and the close shop in the 1980s”,

. Un ejemplo tipico es el de electricistas,
21.

V. Blaststone, “Working order: workplace Industrial Relations over two decades”, Ox-
ford 1984, Blatstone y Gourlay, “Union Structure and Strategy in the Face of Techical
change”. Oxford 1986.

Deakin, “Labour law and the developing of employment relationship in the United
Kindong”. Revista de Economia de Cambridge 1986. Rubery y Deakin, “Typology,
Dimensions and Regulation of Homework in the UK". 1987,

+ IndicaIa extensién de la mano de obra marginal y su reciente crecimiento, Deakin, “La-

bour law and the developing of employment relationship in the UK”, Revista de Eco-
nomia de Cambridge 1986,

Deakin, “Desregulation, Social legislation and positive rights”. Trabajo de investiga-
ci6n no publicado. 1987. .

- Leyes de Seguridad Social de 1980, 1981 y 1985.
2.

V. Clark y Wedderbum, “Modern labour law: problems, functions and policies”, En
norma laboral y relaciones industriales. Oxford. Wedderburn, Lord, “The new policies
in Industrial Relations law”, En Fosh ¥ Littler (eds.), Relaciones Industriales ¥ Dere-
cho en los B: objetivos y tendencias futuras, Aldershot (1985),

- V. Freedland “Labour law and Ecaflet law: the youth training scheme of 1983”, Indus-

trial law journal 1984,

V. Wilkinson, “The flexible firm and structured labour markets”. Trabajo y Sociedad
nimero 10, 1985.

Deakin, “Desregulation, Social legislation and positive rights™. Trabajo de investiga-
cidn no publicado 1987,

. Hepple, “Restructuring employment rights”, Industrial labour journal 1986,
31.

V. sec. 153 EPCA 1978, Ley de Protecci6n de Empleo {refundicién); sec. 1) Leyde
Seguridad Social 1975.

Deakin, “Labour law and the developing of employment relationship in the UK”,
Revista de Economia de Cambridge 1985,

O Kelly versus Trusthouse Forte 1983,
= Nethermerse (St. Neots) versus Taverna and Gardiner 1984,
— Wickens versus Champion Employment Agency 1984,

- V. Wickens versus Champion Employment Agency 1984, especialmente.
35.

Deakin, “Labour law and the developing of employment relationship in the UK",
Revista de Economia de Cambridge 1986.

36.

37.

38.
39.

41.
42,

43.

45.

30.

51.

52.
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Ver sec. 4 Ley de Seguridad Social de 1975, enmendada por Ley de Seguridad Social
de 1985,

En 1984 s¢ estimé que eran 2.750.000, lo cual suponia un incremento considerable
sobre afios anteriores.

Capitulo 13 de la EPCA.

Para mds detalle ver Napier “The contract of employment™ 1986, y Deakin, “Labour
law and the develaping of employment relationship in the UK” 1986,

. Despido improcedente —“unfair dismissal”— {variacién del perfodo de cualificacién),

orden, 8.1. 1985/782, reformada por Ia seccién 64 (1) (=) de la EPCA.
Seccion 142 EPCA.

Deary versus Secretary of State for Employment (1934) IRLR 180 EAT.
—Hellyer Bros. versus McCleod (1986) ICR 122 EAT,

- Boyd Line versus Pitts (1986) ICR 244 EAT.

—Ford versus Warwickshire County Council (1983} ICR 273 H.L.

Seccitn 26 de la Legislacién de salarios —Wages Act— 1986; para el analisis ver Rube-
1y y Deakin “Typology, Dimensions and regulation of homework in the UK” 1987,

- Robinson y Wallace, “Part-time employment and sex discrimination iegislation in

‘Great Britain”, trabajo de investigacién ndmero 43 del Departamento de Trabajo,
1984. Graig, Garnsey y Rubery, “Payment Structures and smaller firm: women's em-
ployment in segmented labour market”, 1985.

Rubery y Deakin, “Typology, Dimensions and regulation of homework in the UK”,
1987,

. Dalley versus Allied Suppliers 1983 IRLR 14.
47.
48.
49.

Deakin, “Labour law and the developing of employment relationship in the UK”. 1986.
O'Kelly es una decisién importante.

Excluye a tales trabajadores de la categoria de “trabajador”. Esto es muy importante;
como exclusitn es relevante para las previsiones de salario minimo de Ia “Fair Labor
Standars Act” y paralos derechos de organizaciéa sindical bajo Ia Legislacién Nacional
de Relaciones Laborales.

Burdett-Coutts versus Consejo del Condado de Hertfordshire 1984. IRLR. Gilham
versus Consejo del Condado de Kent 1985. IRLR 18 {CA).

Anderson y Mclonie versus Dalkeith Engineering Co (1985) ICR 66 EAT. Forth Estua-
ry Engineering Ltd versus Litster 1986 IRLR 59 EAT.

Robinson versus Corporaci6n brit4nica del gas. 1983. ICR 351 (CA).

~ Gibbons versus Asociacién briténica portuaria 1985. IRLR 376.

= Cadoux versus Consejo regional central 1986, IRLR 131 (CS).

Decisiones en términos de proteccifn de Ia subvencién del Gobierno (Howman e hijo
versus Blyth (1983) IRLR 139 EAT. Mears versus “safecar segurity™ 1982 ICR 626
CA. ) han surgido en casos tempranos, —en particular Devonalt verys Rosser (1906) 2
KB 729 (CA}—, para propotcionar al trabajador una mayor seguridad a través de una
presunci6n de si el favor de tales términos se basé en la préctica industrial,
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53.
3.

55.
36,
57,

58.

59.

61.

62.

63.

67.
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Hepple, “Restructuring employment rights” 1986.

R.v. East Berkshire Health authority ex. p. Walsh 1984 IRLR 278 (CA). R.v. British
Broadeasting Corporation ex. p. Lavelle 1983 ICR 99 (CA).

West Midlands Co-Operative Society versus Tipton 1986 2 WLR 306 H L.
Leighton, “Job sharing: some issues for labour law” 1986.

The Equal Pay (Amendment) Regulations 1983, que ha reformado la sec. 1 de laEPA
—Equal Pay Act— 1970 siguiendo la decisién *Comisidn versus Reino Unido™ 1982
ICR 578 (EC).

Rainey versus Greater Glasgow Health Board 1985IRLR 414 CS, como un caso impor-
tante de “Like work” —trabajo semejante—,

Graig y Wilkinson, “Pay and employment in Four Retail Trades™ 1985, sector textil y
del calzado, y sector de la construccién.

. Graig. “Labour market Structure Industrial organization and low pay” 1982, Wilkin-

son, “The flexible firm and structural labour markets” 1985.

Rubery y Deakin, “Typology, Dimensions and Regulation of homework in the UK”
1987.

Deakin, “Labour law and the developing of employment relationship in the UK” 1986,
Ci. Collins 1986, sugiere que las nociones de Desarrollo piiblico serian més efectivas.
Vemos con agrado el desarrollo de Ia ley en este 4rea.

Hepple, “Restructuring employment rights”. 1986,

- Se esta refiriendo a las profesiones libres {médicos, abogados...),

. Los empleados piiblicos —funcionarios— son trabajadores de oficina, técnicos ¥y mana-

gers, estdn sujetos a restricciones mayores, var. el caso GCHOQ (1985); pero desde estas
restricciones se observa una caracteristica en dichos trabajadores como “servidores”
del Gobierno, y no el caricter de trabajo en si mismo; no discutiremos més sobre el
tema.

. Otra legislacién que hizo uso det concepto de “trabajo manual”, incluidas las “Factories

Acts” ylas “National Insurance Acts”. Los jueces, en los aios 40, interpretaron el con-
cepto “manual” incluyendo trabajadores técnicos ¥ de aficina del sector piblico.

Wages Act 1986 —Legislacién de Salarios— Capitulo 1.

- Yewens versus Noakes 1880,
69.
70,

“White collar unionism”. Londres 1983, Macmiltan Press,

Los sindicatos de white collar tienden menos al “closed shop” que Jos de blue collar;
tambiéa se observa como los pritmeros no se ocupan tanto de la negociacién a nivel de
fdbrica —aunque esto es mds probable debido a la més alta proporcién de empleados
piblicos en la categoriz white collar—. Los conflictos entre sindicatos de trabajadores
de cuello blanco y empresarios son menos frecuentes que fos de trabajadores de cuello
azul sobre modelo y duraciér de horas de trabajo, condiciones laborales; presumible-
mente reflejan una mayor confiznza en los sindicatos de trabajadores de cuelio blanco.
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