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1. El modelo autoritario de contrato de trabajo

Cuando se habla de la democratizacién del Derecho del Trabajo, de la
stransformacion democritica del ordenamiento juridico laboral» se pone,
légicamente, el acento sobre todo en la disciplina del derecho colectivo, en
el restablecimiento de libertades de sindicacién, huelga y negociacion colec-
tiva, negadas, por definicién, en los sistemas autoritarios. Sin embargo,
también en ¢l plano de la relacién individual del trabajo el cambio de un
sistema politico y la introduccién de un régimen democritico trae COnSigo
modificaciones muy significativas.

A primera vista, los sistemas autoritarios han recibido, sin significativos
cambios, la disciplinag juridica «liberal» del contrato de trabajo. Es una
constante que se da en la mayor parte de los casos, de forma que, en
principio, podria hablarse de una relativa neutralidad del sistema puoliticoa
la estructura y contenido det contrato de trabajo. Sinembargo, por encima
de una mayor o menor continuidad del sistema normativo se observan
cambios muy significativos que impregnan de forma decisiva la estructura y
significado del contrato de trabajo.

1. La crisis del contrato de trabajo v la influencia
de las teorias welacionistas»

El primer cambio perceptible afecta a la figura misma del contrato de
trabajo, a su papel central en la constitucién de la reiacién de trabajo.

* Ponencia presentada en el Seminario sobre «La transformacion democratica
del ordenamiento juridico-laborals, celebrado en Lisboa en marzo de 1984,
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Como es sabido, las llamadas tesis relacionistas que ponen el acento. como
factor genético de la relacion de trabajo, en la incorporacién efectiva del
trabajador en Ja empresa y no en el acuerdo de voluntades, tiene su origen
en la doctrina alemana, y precisamente en un marco tan democritice como
el de Weimar; sin embargo. estas tesis van a ser utilizadas luego por el
nacionalsocialismo como base de una reformulacién de Ja relacion de tra-
bajo en clave contractual y autoritaria. Sin insistir a fondo en esta proble-
mitica, lo cierto es que los ordenamientos juridicos laborales no democra-
ticos han tendido a dejar de lado v quitar significado al contrato de trabajo,
¥ no sélo en su aspecto regulador, como luego se vera, sino también en su
propio aspecio constitutive. En efecto, una visién del trabajador mas que
como sujeto como objeto de proteccién pasivo, no sdlo como colective sino
también como individuo, se facilitaba mas si se ponia el acento no tanto en
un compromise mutuamente asumido v mutuamente vinculante, como en
una situacién efectiva del prestador de trabajo, del «productors, término al
uso que refleja en buena parte esa concepeidn.

2. Escaso papel regulador del contrato de rabgjo

Enlinea con lo anteriormente dicho, se acentia la crisis del papel regu-
lador del contrato de trabajo. En el orden de las fuentes reguladoras de la
relacidn laboral no se suprime la autonomia de la voluntad, pero ésta es
mirada con desconfianza v se somete a restricciones que hacen de esa
autonomia una fuente absolutamente marginal. Este fenémeno se produce,
en buena parte, por una sistematica preocupacion de no conceder un espa-
cio amplio que podria ser llenado de facto por la autonomia colectiva, y
tiene una explicacion adicional en la materia del control de los salarios. El
resuitado final serd una auténtica marginacion del papel regulador de la
autonomia privada. que se refleja incluso en una visién unilateral de las
llamadas «mejoras voluntarias» sobre los minimos oficiales, que aparecen
como concesiones mas o menos graciosas del empresario, aungue su conce-
sién sistematica llegue a constituir una «condicién mas beneficiosa» que
genera un derecho adquirido para el trabajador. Es muy significative que
en toda esta construccion juridica la idea de pacto, acuerdo bilateral, com-
promiso contractual explicito o implicito no opere. sino més bien el enfo-
que gire en torno al efecto vinculante de fa promesa, de un comportamiento
concluyente, de un uso, etc.

3. Visidn unitaria de la relacidn de trabajo
Ya hace muchos afios subrayaba Kahn-Freund que una de las conse-

cuencias de los sistemas corporativos es el principio de disciplina y la
tendencia a la funcionarizacion de los trabajadores, de forma que la rela-
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cion de trabajo se acerca a y toma como modelo la relacion funcionarial.
lgualmente, Romagnoli ha subrayado este fendmeno desde otra perspec-
tiva: el lucro y el beneficio quedan en la sombra, y ¢l poder hegeménico
empresarial se legitima en el servicio al interés general de la comunidad, de
la que el empleador seria el exponente. La moderna sociologia industrial
habla de un modelo unitario que toma como marco de referencia o 16gica
organizacional la autoridad legitimada, indiscutida e indiscutible en la
empresa, y una estructura de lealtad de todos sus miembros, unidos en
comunes objetivos y valores que vincuian a todos, incluso en la aceptacion
de las prerrogativas de la direccion. Una ideologia basada en el «trabajo y
bien comun», y una consideracién de la empresa como sistema unitario y
separado llevan a afirmar que existe una fuente legitima de autoridad y un
solo centro de lealtad en la empresa, de ahi que la conducta «racional» del
trabajador, la que corresponde a su propio interés, es la de un comporta-
miento leal y obediente. Todo eilo presupone, en el plano de las relaciones
colectivas, la negacion del conflicto y del propic hecho sindical, pero en el
planc de la relacion individual se traduce, a su vez, en una configuracién de
esa relacidn, en la que el ldgico contraste de intereses de una relacién
sinalagmatica se oculta y se tiende a entender como societaria o, al menos,
como «comunitarian, si no la propia relacién al menos la empresa que le
sirve como marco.

El modelo unitario acentia, en consecuencia, la sujecién del trabajador,
ya que se acude al modelo de otras estructuras sociales unitarias (la familia,
en la que la autoridad paterna se ejerce mirando el interés de los hijos; el
equipo deportivo que impone un riguroso entrenamiento y disciplina para
lograr el objetivo comiin de la victoria, etc.), entendiendo que la existencia
de un objetivo como productivo justifica las facultades «legales» reconoci-
das al empleador.

4. Juridizacion de los poderes empresariales

Si se parte de una vision unitaria de la relacién de trabajo, en la que no
existen contrastes entre trabajador y empleador, los poderes empresariales
no se justifican ahora en ¢l propio contrato de trabajo y en la especificacion
de la prestacion de trabajo, sino que se entienden como facultades «legales»
en orden a garantizar el cumplimiento de los fines empresariales. El
refuerzo de la situacién de sujecidon del trabajador es muy claro v ello se
refleja también en el reforzamicnto de las facultades disciplinarias del
empleador. Frente a las conductas «desviadas», el poder, para ser respe-
tado, necesita adoptar medidas coercitivas, impidiendo conductas irracio-
nales gue puedan subvertir el propio sistema. Estas medidas soa, a su vez,
medidas legales puesto que la conducta laboral debe imponerse mediante
las sanciones juridicas directas, aunque emanadas del empresario. El papel
del Derecho y, en concreto, de la normativa estatal se refucrza grande-
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mente, y con ello los poderes empresariales se funcionalizan y juridizan
considerablemente, de forma que las decisiones empresariales son, en
buena parte, el resultado de un previo andlisis y valoracién juridica. Con
elio, a la vez que existe una fuerte sujecion del trabajador, por parte empre-
sarial existen importantes limites en su libertad de actuacion, puesto que los
poderes empresariales, aunque unilaterales y autocraticos en su ejercicio,
estdn muy estrictamente condicionados por la sujecién no séle formal a
requisitos e incluso controles legales. La sustitucion del control personal
por reglas impersonales, reaccidn tipicamente burocratica, se traduce en
una muy minucicsa regulacidn legal de la situacién del trabajador
siguiendo, en buena parte, el modelo del empleo publico. En consecuencia,
se¢ acentda la idea de subordinacidn jerarquica incluso en la fundamenta-
cién del propio poder de direccidén que se conecta no a una sujecion volun-
taria del trabajador, sino a las funciones de mando en la organizacion
productiva; a su vez, la sujecion disciplinaria se amplia notablemente al
extenderse de forma considerable el cuadro de posibles infracciones, pero
se acentitan a la vez las garantias formales y materiales que condicionan la
decision empresarial. El resultado de todo ello es que, junto al reforza-
miento de las prerrogativas de la direccidn y de la idea de la obediencia del
trabajador, esas prerrogativas no parecen responder ya al poder de decisién
de un empresario privado, sino mas biena un poder de aplicacion de reglas
juridicas que juridizan notablemente la relacidn labaoral y, en consecuencia,
amplian considerablemente las posibilidades de control externo de la
actuacién empresarial, tanto por parte de la autoridad administrativa como
por parte de la jurisdiceidn del trabajo.

5. La despatrimonializacion del contrato de rabajo

El reforzamiento de la sujecidn del trabajador se tiende a compensar, a
su vez, con el reforzamiento de lo que, grafica pero incorrectamente, algiin
sector doctrinal calificara como los deberes «éticos» en la relacién de tra-
bajo, acentudndose con ello los vinculos personales entre trabajador y
empresario por encima de los puramente patrimoniales de intercambio de
trabajo y salario. La idea de mutua fidelidad se resalta ahora. La ideologia
unitaria o la visién comunitaria de la empresa llevan a considerar que el
contrato de trabajo no sea una mera relacion patrimonial, sino que crea
también relaciones interpersonales, una «comunidad de vida» entre traba-
jador y empresario. )

Se parte de la idea de la existencia de una estrecha vinculacidn personal
entre trabajador y empleador de la que deriva, y no como mero criterio del
cumplimiento correcto de las obligaciones respectivas, la existencia de un
deber de fidelidad v un deber de proteccidn del empleador. Como ha sefia-
lado Datibler, 1a configuracidn de este Gltimo deber no supone demasiadas
novedades en cuanto que en ¢l fondo no se introducen nuevas obligaciones,
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sino que se tidlen de paternalismo deberes, en general de caracter legal,
preexistentes en materia de seguridad social, segyridad e higiene, etc. Sin
embargo, la mutacién de la buena fe contractual en un deber de fidelidad
Juega «un papel de generador y multiplicador de los deberes y obligaciones
que caracterizan la posicion juridica del trabajador por cuenta ajenan (Mar-
tin Valverde}. La ampliacién de deberes de realizacién de trabajos extraor-
dinarios, de comportamientos delatorios respecto a otros trabajadores,
inclusode deberes que afectan a la vida privada, se justifica precisamente en
funcion de la existencia de un deber de fidelidad, interpretado ya no ni
meramente como deber de honradez, de diligencia o exactitud en el cum-
plimiento, sino como una sujecion especifica de cardcter fiduciario que
impone, por asi decirlo, la «adhesion personal» del trabajador y por ello
mismo lleva a entender la «mutua confianzas un presupuesto de la propia
relacion de trabajo y de su posible continuidad. Las consecuencias practicas
de esta concepcidn son obvias, se amplia el catdlogo de deberes que asume
el propio trabajador, asi como, en consecuencia. el de conductas gue pue-
den dar lugar a medidas disciplinarias e, incluso, la idea de la confianza
puede servir como justificacion de la no reintegracién forzosa del trabaja-
dor despedido sin justificacién,

La visién paternalista subyacente en esta construccidn se transformara,
con el tiempo, por impulso de nuevas ideologias empresariales informadas
por la lamada escuela de arelaciones humanas». Resulta curioso subrayar
como el movimiento de relaciones humanas fue utilizado comeo reforza-
miento de una visién unitaria y fiduciaria del contrato de trabajo. El punto
de partida de dicho movimiento es que la organizacion tiene un fin comin
que aglutina los esfuerzos, pero este fin en si mismo no es un fin para
ningin individuo. A la vez, se sostiene que una organizacién empresarial no
debe ser sdlo eficaz desde el punto de vista téenico y econdmico. sino al
mismo tiempo satisfactoria para los individuos y grupos que {a forman. Las
relaciones humanas pretenden que la empresa sea «un niicleo de armonia ¥
no una fuente de conflictos en la vida socialn» {Siguan). Con eilo se trata de
involucrar al trabajador en la vida de 1a empresa. cuidando de estimular su
buena voluntad y cooperacion a través del cuidado de los aspectos huma-
nos. Se fomenta una identificacion def trabajador con los valores y objeti-
vos de [a dircecidn, la vinculacién del trabajador, la aceptacion de éste. «El
ideal de la direccion seria tomar decisiones unilateralmente y hacer que
fueran aceptadas por los obreros convenientemente entrenados por el
codigo comercial de la direccidny (Barkin). Esta nueva ideologia empresa-
rial que trataba de implantar un estilo de mando mas benevolente, cordial y
humanitario, para asegurar un mejor clima de satisfaccion y con ello mejo-
rar la productividad, no supone ningiin cambio en la estructuracion del
poder nienla toma de decisiones y por ello se adapta perfectamente, pese a
su apariencia humanista, al propésito autoritario de aislamiento del jndivi-
duo y de reforzamiento de los poderes directivos. La «humanizacidn» del
contrato de trabajo deja subsistente, en consecuencia. las bases de la teoria
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unitaria y lo que cambia mads bien es el lenguaje y la propia justificacién del
enfoque, ahora mas tecnocritica y racional. En el plano juridico el movi-
miento de relacienes humanas reforzard los argumentos favorables 4 la
aceptacion de una vision no meramente patrimonial del contrate y su tra-
duccién practica de ampliacion de la esfera de sujecion del trabajador.

8. Reforzamiento de la estabilidad e inamovilidad del trabajador

Un clemento comun de las experiencias auloritarias es el reforzamiento
del método de lo que hoy se llama el agarantismo legals, que tiende a
sustituir la tradicional tutela colectiva por la tutela individual mediante
reconocimicnto de derechos subjetivos, abiertos, a su vez, a la garantia
Judicial. La consolidacién de estos derechos subjetivos cristaliza muchos
corporativismos de grupos que sustituyen ahora los vinculos de solidari-
dad. La Iogica corporativa de dominio de profesiones, de reconciliacion
entre jerarquia y armonia de intereses por la adquisicion de la competencia
a lo largo del tiempo, etc., yue impregna tan profundamente la funcidn
publica, influye ahora también en una dimension mds reducida, en la orga-
nizacion y division del trabajo y en el régimen juridico de las clasificaciones
profesionales. Al menos en el caso espaiiol, la normativa de clasificaciones
profesionales, movilidad funcional y ascensos contenida en buena parte de
las reglamentaciones de trabajo, sigue muy de cerca las pautas de la Admi-
nistracién pablica, institucionalizando ta «carrerizacién» del irabajador. las
separaciones entre campos profesionales, etc. Es cierto que estas tendencias
existen también en los sistemas democrdticos pero muy posiblemente sin
cristalizar formalmente de forma tan rigurosa y, sobre todo, sin ser pro-
ducto derivado directamente de normas legales, consolidando derechos
subjetivos que condicionan, segiin va se ha dicho, el ejercicio de los poderes
empresariales. El resultado-de todo ello en el plano de la organizacion es
una considerable rigidez, una falta de flexibilidad y unas disfunciones que
se traducen, ademds, en una general falta de productividad y eficacia. La
disminucion de la produccidn, la pasividad, el absentismo, el legalismo, la
deformacién de la informacion, la genérica restriccidn del «out put» apa-
rece asi, recuerda Bendix, como directa consecuencia de la aplicacién de las
ideologias basadas en el interés nacional y en la sociedad sin clases que
producen un modeclo de «buen trabajadors obediente, sumiso, pero indo-
lente, escasamente productivo y defensor de un inmovilismo institucionali-
zado. '

A nivel de estabilidad en el empleo la utilizacion del modelo funciona-
rial produce la acentuacién del principio de cstabilidad en ¢l empleo a
través, por un lado, de la restriccidn de la contratacion temporal v, por otro
lado, mediante una transformacion muy profunda del tratamiento juridico
del despido. La diversificacion, hoy mas generalizada, entre el tratamiento
de los despidos colectivos v los despidos individuales es una logica conse-
cuencia de las concepciones juridicas sobre ¢l contrato de trabajo. En
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efecto, en el caso del despido por incumplimiento del trabajador se observa
una clara tendencia hacia la «disciplinarizacionn del despido. Frente a Ia
concepcion del despido como un acto de resolucion, receso o denuncia del
contrato, facultad contractual concedida por igual a ambas partes del con-
trato de trabajo, se trata ahora de diferenciar en profundidad la figura del
despido y de Ja dimisi6n, acentudndose en el primero el aspecto de «podern
derivado de la propia situacién de poder de direccién empresarial. Es decir,
se entiende el despido como prerrogativa, como ejercicio de un poder,
prerrogativa que ademas cumple la funcidn de asegurar el buen orden en la
empresa. El paso adicional consiste en considerar ese despido por incum-
plimiento del trabajador como una medida disciplinaria, analizada, en con-
secucncia, desde la l6gica disciplinaria. Desde el punto de vista formal. ello
puede suponer, como durante muchos afios ocurrié en el sistema espafiol,
la sujecién de la decision al respeto de un procedimiento disciplinario pre-
vio, muy similar al existente en la funcién publica.

Desde ¢l punto de vista material, el despido aparece como una sancion,
y precisamente como la sancién mas grave de las posibles. La regla de la
proporcionalidad va a dar lugar a una formulacidn de grados de faltas y
grados de sanciones que hacen justificable el despido sélo en casos de faltas
especialmente graves. De hecho, ello supone una relativa restriccion al
¢jercicio del poder de despido que, sin embargo, se compensa de algiin
modo por las consecuencias ya apuntadas de la consideracidn fiduciaria del
contrato: ampliacidn de deberes de conducta, justificacion de la no readmi-
sion forzosa. En todo caso, el poder de despido se encuentra restringida,
sobre todo irente al trabajador sumiso, no indisciplinado y no deshonesto.
Sin embargo. las posibilidades de despido en razon de la falta de eficiencia
productiva son en la prictica bastante limitadas.

En el plano del despido colectivo, al menos en el caso espaifiol, cabe
observar una decisiva intervencién de la Administracién laboral para
hacer, en lo posible, inevitables esos despidos. La legislacion franquista
acentud el intervencionismo piiblico en estos despidos. pudiéndose hablar
en la practica de una prohibicién de despido bajo una reserva de autoriza-
cidn. En consecuencia, ¢l empleador no puede liberarse a su voluntad del
personal que estime le sobra, sino sélo aquél que la autoridad administra-
tiva, a su propuesta, le autorice. Este principio de conservacidn de plantillas
supone desde lucgo una importante intervencién de la Administracion en
las decisiones empresariales que se ven condicionadas ahora por una deci-
sién administrativa. De hecho, significa. ademds, un reforzamiento de los
clementos de rigidez e inflexibilidad en la propia organizacion del trabajo.

Se ha podido decir que la contrapartida que nuestros empresarios han
tenido que pagar por esa sujecion del trabajador, la negativa del hecho
colectivo, la propia politica de bajos salarios, ha sido el aseguramiento de la
permanencia y la estabilidad de los trabajadores, la configuracién como
modelo de referencia el contrato indefinido-cstable, incluso de hecho por
toda la vida profesiona) del trabajador.
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7. La falta de democracia en el interior de la empresa

Los sistemas que estamos analizando se han caracterizado por la falta
del reconocimiento de los derechos democraticos en el plane global social,
pero esta falta de democracia y de valores democraticos informan a su vez,
también, las organizaciones productivas v la vida de la empresa. La
empresa es una célula autoritaria de una sociedad también autoritaria. Este
cardcter autoritario de la organizacion productiva tiene su reflejo, a su vez,
en un doble orden de cosas,

En primer lugar, en fo referente a la existencia de cauces democrdticos
de participacion de los trabajadores. ’

En el plano de la empresa el desconocimiento de los fendmenos colecti-
vos impide la manifestacion de la voluntad del colectivo de los trabajadores
exteriorizable a través de los diversos instrumentos posibles de participa-
cion, asambleas, sccciones sindicales o representaciones electivas, Es cicrio
que en algunas experiencias se utilizan formalmente instrumentos de repre-
sentacion electiva, pero las condiciones de creacidn, eleccién vy funciona-
miento y las escasisimas funciones asignadas no permiten configurar en
general estos instrumentos como medios de democratizacion de la vida de
la empresa.

En segundo lugar, respecto al ejercicio dentro de la empresa de los
derechos y libertades piblicas. La consideracién comeo ilicito civil. como
incumplimiento del contrato de trabajo de cualquier tipo de ejercicio de los
derechos civicos. En materia sindical ello supone la ilicitud de la huelga y de
cualquier medida de conflicto, y por ello de la participacion en las mismas,
el desconocimiento de los derechos de negociacidén colectiva y de sindica-
cién. La represidn juridico-privada del intento de ejercicio de los negados
derechos sindicales se realiza, desde un examen contractual de esas conduc-
tas, a través de decisiones empresariales. Por ello, en lz jurisprudencia
puede encontrarse todo un catdlogo de admisién de lo que cabria lamar
medidas antisindicales o de discriminacién antisindical, legitimadas desde
el prisma del caricter de violacién contractual de tales conductas, como
actos de indisciplina, de desobediencia, de deslealtad, etc. En otras materias
la falta de respeto a los derechos civicos en el plano de Ia empresa incluye
cuestiones tales como la no tutela de la intimidad del trabajadar, con la
posibilidad de ingerencias patronales también en la vida privada de éste, el
posible control ideolégico respecto a posturas de oposicidn al régimen
politico (que en algunos sistemas se ha realizado indirectaménte a través de
los despidos a causa de detencidn del trabajador), las limitaciones al nso de
medios de comunicacidn y expresion, etc. Lo interesante agui no es tanto
que la empresa refleje la falta de derechos civicos existente fuera de ella,
sino que en el caso de la empresa esa carencia se instramente precisamente a
través de la propia logica contractual, definiendo las conductas sindicales o
politicas democraticas como incumplimientos contractuales justificativos
de despido.
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8. Valorizacion exclusiva del momento individual

Se habia hoy de que ¢l garantismo laboral se basa en un equilibrio entre
garantismo o tutela individual y garantismo o tutela colectiva. Esta nltima
privilegia las instituciones representativas y sus poderes, mientras que la
primera se realiza mediante la atribucién directa de derechos a los sujetos
individuales, realizables a través de un proceso de trabajo que sélo conoce
el litigio individual. Los sistemas autoritarios han desconocido, y en buena
parte han reprimido, los instrumentos de tutela colectiva y han utilizado,
como tinica forma de garantia, la tutela individual del trabajador, judiciali-
zada a traves del proceso de trabajo. Esta configuracidn influye, a su vez, en
la propia dindmica de la relacion de trabajo profundamente juridizada,
segan se ha dicho. La preponderancia de la tutela individual se conecta
también con la importancia reguladora de la normativa estatal, eh una
visién reglamentista del Derecho del Trabajo, que sélo usa técnicas de
proteccion rigidas ¢ individualizadas y que desconoce, en principio, cual-
quier aspecto colectivo. Al ser ¢l trabajador singular ¢l objeto de protec-
cion, todo el Derecho del Trabajo asume ese caracter publicista propio de
las normas protectoras; ello acerca el Derecho del Trabajo y a sus estudio-
sos al Derecho Piblico, como una especie de rama del Derecho Adminis-
trativo, Este fendmeno se favorece, ademas, por el considerable reforza-
miento de la intervencién administrativa en la vida del contrato de trabajo,
ya que muchas regulaciones administrativas (en materia de jornadas, sala-
rios, etc.) reconocen a su vez una facultad de resolucidn, interpretacién o
aplicacidn a los casos concretos a la Administracion laboral. Todo ello
supone, pues, la configuracion de un complejo aparato administrativo que
toma como foco de atencidn la situacién individualizada del trabajador,
obviando y marginando su sitvacidén como miembro de una colectividad.

II. La reconstruccién de Ia teoria del contrato de trabajo
en un ordenamiento democritico

Muchas de las afirmaciones que se acaban de hacer sobre la concepcion
del contrato de trabajo en un sistema autoritario, pedrian hacerse de cons-
trucciones doctrinales y jurisprudenciales en boga en paises democraticos.
Como recuerda Martin Valverde, «la ideologia comunitaria del contrato de
trabajo suele encontrar la mas favorable acogida en regimenes politicos
autoritarios, pero ha sabido adaptarse y mantener vigencia interpretativa,
mediante las oportunas matizaciones, en regimenes formalmente democra-
ticos». Sin embargo, este sistematico uso de elementos tales como la fidelj-
dad, el interés de la empresa, la confianza, el propio ocultar la idea de lucro
y beneficio, se adaptan con dificultad a la realidad y a la dinamica de un
genuino sistema democratico. Aln mas, esa ideologia se vuelve en contra
de los propios intereses a los que intenta servir, y por ello se rechaza hoy,
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tanto desde la perspectiva de los trabajadores como de la propia perspec-
liva empresarial.

El punto de partida del cambio es la aceptacidn de un hecho bésico: «los
empleadores y los trabajadores forman dos colectividades cuyos objetivos,
valores, tradiciones, esperanzas y medios de accidn son casi siempre opues-
tos» (Bolle de Bal). Se trata de aceptar un modelo pluralista de la relacién
laboral que analiza a esa relacion sin olvidar la perspectiva colectiva y el
propio conflicto social. A la aceptacion de la funcién estabilizadora del
conflicto, al rechazo de la solucién autoritaria del conflicto, se une una
consideracion positiva de la funcién del sindicato y de la negociacidn colec-
tiva, asi como una vision algo escéptica del papel de la ley en el marco de las
relaciones colectivas de trabajo. La aceptacion del pluralismo facilita gran-
demente la tarea de la reconstruccion de la teoria juridica del contrato de
trabajo que podemos analizar de forma paralela a la descripcion del
modelo unitario.

1. El restablecimiento del contrato de trabajo

Es muy significativo que han existido en los iltimos afios importantes
esfuerzos doctrinales tendentes a revalorizar el papel del contrato de tra-
bajo. El redescubrimiento de la autonomia privada y del propio negocio
juridico como instrumento y garantia de libertades, en el caso del Derecho
del Trabajo supone subrayar la voluntariedad en la prestacion de trabajo, el
caracter libre de ese trabajo y la paridad de las partes en ese contrato,
paridad no sélo en el momento de la contratacion sino en el desarrollo deé
la misma relaciéon de trabajo, puesto que la existencia de un poder de
direccion no la contradice. Esa valorizacion del contrato subraya, ademas,
la consideracion del trabajador no como un mero objeto pasivo de regula-
€ién, sino como un sujeto activo parte del negocio juridico-laboral y con el
que hay que contar en el desarrollo de esa relacion. En concreto y en un
campo muy diverso, la consideracion del aspecto negocial impide que se
sigan manteniendo opiniones tales como las que sostuvieron que ¢l trabaja-
dor no podia dejar libremente, sin causa justificada, su trabajo.

2. El papel regulador de lg autonomia privada

La circunstancia de que con mucha frecuencia los contratos de trabajo
sean contratos en masa, unida al hecho de que la regulacion de condiciones
de trabajo venga establecida por normas externas a las partes del contrato,
ya sean eslatales o de origen colectivo, supone que el papel regulador del
contrato de trabajo siga siendo limitado. Sin embarge, hay un cambio de
matiz muy significative, en primer lugar, porque no existe el micdo al
vacio, ni la desconfianza sistemitica a la actuacion de la autonomia pri-
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vada. Es decir, no existen. en principio, restricciones directas o indirectas a
la posibilidad de que esa autonomia privada juegue un cierto papel de
especificacion o de creacién de reglas. Es decir, existe un clima mads abierta
a la posibilidad de gue esa autonomia privada cumpla una funcién regula-
dora. Precisamente la consideracion de paridad de las partes del contrato
permite ahora la utilizacidon de interpretaciones mas correctas, en base
negocial de las condiciones o pactos por encima de la normativa existente,
La explicacién del uso de empresa desde la perspectiva de la autonomia
privada, la pérdida de consideracién del reglamento de empresa como
nerma juridica son factores adicionales que subrayan la existencia de un
margen de regulacion propio de la autonomia privada.

3. Vision pluralista de la relacion de irabajo

El pluralismo considera a la empresa no como una estructura unitaria,
sino como una coalicién de individuos con sus propias aspiraciones y obje-
tivos. La idea de coalicion expresa no sélo la existencia de grupos sino la
falta de coincidencia en los fines perseguidos. Ello supone una nueva vision
de las relaciones de poder en la empresa y de la propia funcién empresarial
que debe contar con una complejidad de tensiones vy un equilibrio de pode-
res que ha de ser manejado de forma que, manteniéndose las estructuras,
los individuos puedan conseguir de algin modo sus aspiraciones. Debe
reconocerse la existencia de otros centros de poder {en particular, el sindi-
cato) y de lealtad que juegan dentro de la empresa. Las prerrogativas
empresariales adquieren nueva dimensidn y no puede hablarse de una legi-
timidad permanente € indiscutible, ni manipularse a los hombres sobre la
base de una lealtad o un espiritu de empresa.

Es decir, el pluralismo no sélo acepta la existencia del conflicto sino que
hace de la institucionalizacion del mismo la base de una gestiéon democra-
tica de las relaciones laborales. Dos ideas bdsicas de pluralismo, la existen-
cia de un consenso sobre la empresa y la de equilibrio de poder eatre las
partes sociales, han side profundamente criticadas en cuanto se denuncia
que pueden forzar a consagrar la organizacion jerdrquica de la empresa y la
desigualdad de poder en la empresa. Sin negar este peligro, lo cierto es que
¢l pluralismo ofrece para el jurista una visién del contrato de trabajo mas
realista, en la que se internaliza el contraste de intereses que se refleja en el
propio sinalagma y en la que el empleador aparece cemo contraparte de un
contrato, con facultades y poderes que tienen en ese contrato su base y
fundamento. En este contexto, la empresa se configura como marco orga-
nizado de las prestaciones de trabajo, sin un significado propio, y el interés
técnico de la explotacion sirve mas como criterio objetivo de elaboracion
que como indice de un interés superior al que s¢ subordinen los intereses de
las partes.
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4. Conrractualizacidn de los poderes empresariales

El modelo unitario reforzaba notablemente la sujecién del trabajador y
a cambio de ello juridizaba en exceso los poderes empresariales, dando con
frecuencia soluciones «cerradase y rigidas, condicionadas estrictamente por
andlisis estrictamente juridicos. El pluralismo no trata tanto de reducir el
poder empresarial sino mds bien de encentrarie una nueva legitimacion,
racionalizando el ejercicio de pader y, en tal sentido, fortificarlo. La mejor
aceptacion de la politica empresarial se trata de realizar ahora mediante
una labor de acomodacidén como ajuste mutuo que preserva los intereses e
identidades distintivas. Precisamente por ello la excesiva juridizacion al
cerrar las soluciones impide ese proceso de acomodacién, de persuasion,
incluso de ejercicio negociado de ese poder, contando con ¢l colectivo de los
trabajadores. En otro orden de cosas, como se verd, ello se traduce en la
sustitucion de formas de tutela colectiva sobre la mds rigida de tutela
individual; pero en lo que aqui interesa se produce una desmitificacion de
los poderes empresariales gue dejan de ser vistos como funcidn con base
legal para examinarse simplemente como facultades que tienen su base y su
campo de actuacion en la relacion contractual de trabajo y que tienen como
lado pasivo un sujeto contractual, el trabajador, en paridad negocial con ¢l
empleador. En funcion de todo ello, la propia idea de subordinacion y la
consideracién de los poderes empresariales, de las prerrogativas de la direc-
cion, cambia sustanciaimente y, por ello mismo, los limites de sujecién de
obediencia del trabajador. El resultado de todo ello es, por un lado, reducir
notablemente el ambito de los poderes empresariales pero, a su vez, en el
ejercicio del mismo conceder una mayor dmbito de libertad y de discrecion.
En sintesis, habria que hablar de menos poderes, pero mas efectivos.

5. La patrimonializacion del contraro de trabajo

Ya se ha dicho cémo a través del reforzamiento de los vinculos de
fidelidad y de la fiduciariedad se introdujeron en el contenido del contrato
de trabajo una serie de elementos extrapatrimoniales que acentuaron la
vinculacidén personal del trabajador y reforzaron la supremacia empresa-~
rial. Una reconstruccidn democratica del contrato de trabajo debe partir de
la idea de que el centro de ese contrato, dentro de la 1dgica de una economia
de mercado, es el intercambio patrimonial entre trabajo y salario, que el
negocio juridico laboral tiene para ambas partes objetivos y resultados
econdmicos. Por ello deben desmitificarse los vinculos personales entre
trabajador y empleador que, por muy estrechos que de hecho puedan ser,
en el plano juridico no pueden nunca asimilarse a relaciones personales
como las familiares, donde en puridad podria hablarse de fidelidad.

No debe desconocerse, sin embargo, la existencia de una implicacién de
la persona del trabajador en la ejecucién del contrato, lo que afecta, desde
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luego, a la proteccién de una serie de valores como su integridad, vida
privada, derechos civicos, etc. No puede negarse tampoco que la buena fe
tiene en el caso del contrato de trabajo un papel integrador muy considera-
ble tanto como limite a los poderes empresariales como criterio de defini-
cién de los derechos y de los deberes de las partes del contrato, pero de ahi a
sostener la existencia de esos presuntos deberes de lealtad o fidelidad que de
forma desorbitada se intenta justificar desde una perspectiva unitaria, hay
un largo ¢ inaceptable trecho.

Debe subrayarse, sin embargo, que la revalorizacion del aspecto patri-
menial de la relacién de trabajo no persigue fines deshumanizadores sino,
por el contrario, trata de buscar la humanizacién del contrato de trabajo
desde instrumentos mas efectivos y mas auténticos. En efecto, una serie de
bienes pueden ponerse en peligro en el transcurso de la ejecucién del con-
trato de trabajo, bienes, por un lado, personales del trabajador (su salud, su
vida, su integridad, su dignidad, sus propios objetos personales, su intimi-
dad, su profesionalidad, etc.), pero también bienes propios del empresario
(en particular, todo el complejo de instalaciones empresariales, el acceso a
informacién interna de la empresa, ¢l acceso a la clientela, etc.). Sin
embargo, una tutela efectiva que proteja esos bienes y reduzca los riesgos a
que se someten en el curso de la relacion, desde la mera perspectiva del
contrato, se realiza mas profunda y mas incisivamente mediante la utiliza-
cién de los instrumentos tradicionales de la buena fe y de los deberes de
correccidn, que valoran de forma mas adecuada los intereses en presencia
sin desorbitar la sujecién del trabajador y sin burocratizar la posicién del
empleador. Debe afiadirse, ademas, que en la propia democratizacidn de la
vida de la empresa y el reconocimiento de un momento colectivo en el seno
de ella, sirve también de refuerzo de esta proteccion de la buena fe contrac-
tual, * )

Por otro lado, la mayor consideracién de los aspectos patrimoniales del
contrato permite poner en primer término la relacién de intercambio entre
trabajo y salario y, en funcién de eilo, subrayar mds la tendencial equiva-
lencia de las prestaciones. Lo cual, debe reconocerse, produce efectos
dobles; por un lado, sirve para acentuar la valoracion del salario, del
importe efectivo del mismo, pero, por otro lado, también supone valorizar
el momento de la prestacién, la actividad y rendimiento efectivo del traba-
jador. Esta doble revalorizacién del salario y de la productividad no debe
entenderse, sin embargo, como una postulacién del salario a rendimiento.,
Se trata mas bien de la mayor sensibilidad en un orden juridico democra-
tico a los problemas de la cuantia salarial y del rendimiento del trabajador,
lo cual también significa un progresivo alejamiento del contrato de trabajo
de los rasgos parafuncionariales, acentuados en el marco autoritario,

6. Reconsideracion de la estabilidad del trabajador

Los fenémenos de «work controlb» y las tendencias corporativas no son
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exclusivas del modelo autoritario, pero €ste las refuerza, acentda e incluso
institucionaliza. La regulacién rigida de la movilidad,.dc_las carreras, de las
clasificaciones profesionales se hacen mucho mas dificil de adaptar a lqs
cambios del entorno, a la evolucién de las tecnologias, a las n'ucvas nec.cm-
dades del proceso productivo cuando el instrumento noFmatlvo €S un ins-
trumento reglamentario, de origen estatal, con tenqencm a una _dura_c:on
permanente y cuando, ademas, el enfoque de tratamiento es mdmduallslfl.
sin consideracién al grupo o colectivo. Cuando el punto dc? enfoque cambia
y se busca una tutela de la profesionalidad mas cplectlv_a. y cuando el
instrumento de regutacién no es perdurable e inflexible, smc_)‘tcmpo_ral Y.
por elle, continuamente revisable, la posibilidad de.a.daptacmn, de intro-
duccidn de cambios, de racionalizacion de las decisiones en materia de
ascensos y movilidad funcional, etc., es mucho mayor. Eq consecuencia, la
inamovilidad es menos rigida, menos rigurosa, mas negociable y mas adap-
table. ) )

Es cierto que este enfoque es menos burocratico, da menos certidumbre
sobre las posibilidades de carrera, crea con la em-u]acmn un margen ,de
discrecionalidad que puede producir abusos: pl::Cisamen‘lc por ello solo
puede funcionar adecuadamente cuando se sustituye aqui el instrumento
cerrado de la tutela individual por el instrumento abierto de Ia tutela colec-
tiva. Pero, en cualquier caso, un modele dcrpocréticq de contrate d.e tra-
bajo estd bastante lejos del inmovilismo ir_nstltucmnahzado y dg la rigidez
estructural que son propias del burocratico modelo aum.ntarf('). el cual
convertia la situacidn del trabajador practicamente en una situacion estatu-
taria: .

En lo que se refiere a los limites a la estabilidad en el fempleo, los
ordenamientos juridicos democraticos han dado pasos muy importantes
para lograr garantizar la conservacion de los c_omralos de trabajo. For-
malmente, hay bastante paralelismo en las medl(_ias que se adogtan en Iqs
paises autoritarios y en los paises democrdticos, sin embargo, existen mati-
ces significatives que diferencian unos y otros casos.

En el plano de la efectividad de las medtdals. la fa]lfl de un marco
democratico y de instrumentos de tutela colectiva perm:lella ltirecucme
desviacion de la regla y la negociabilidad individua\'l d{: la extincion. En el
plano de la racionalidad de funcionamiento, los eriterios que juegan en el
modelo democratico tienden a ser mas funcionales y eslén_ mas conectados
a la logica de mercado en que se mueve la empresa, mientras que en 'el
modelo autoritario pueden jugar otros valores de oportl_mldad 0 prestigio
politico que pueden ser disfuncionales y, a la larga, deteriorar més la situa-
¢ién de empleo. ]

Haciendo referencia a temas mas concretos y como sintoma de estas
diferencias, podria sefialar ejempitficativamente las sigu_it;ntes.: ‘ .

En primer lugar, respecto a las formas de contratacion, si bien el tipo
normativo dominante en todo caso ¢s ¢l del contrato perrp'ancntc chura-
cidn indefinida, no se ha llegado a la radical marginacién, exclusion vy,
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ademads, desproteccion de los trabajos temporales que es propia del modelo
autoritario. : ‘

En segundo lugar, mientras que ef modelo autoritario, segin se ha
dicho, traté de reducir la posibitidad de abandono o dimision del trabaja-
dor, entendiendo que para ser legitima tenia que ser justificada, el modelo
democritico reconoce, al menos en el contrato de duracidn indefinida, la
libertad de resolucion o renuncia por parte del trabajador.

En tercer lugar, el modelo autoritario acentué los aspectos disciplina-
rios del despido y la consideracion del poder de despido como una prerro-
gativa propia de la direccién empresarial. A su vez, esta consideracion
disciplinaria va acompaiiada de una visién de la falta disciplinaria en clave
sumisiva y fiduciaria. En el modelo democratico no falta la conexion de los
aspectos disciplinarios con el despido por incumplimiento, sobre todo en lo
que a los derechos de audiencia y defensa Y a la consideracion de cultima
ration de la medida se refiere. Sin embargo, como tal el despido se analiza
como facultad resolutoria lejos de cualquier consideracion de prerrogativa.
Es cierto que, en general, no se garantiza la estabilidad real, pero mds por
dificultades précticas que por resultado de un analisis dogmadtico.

Finalmente, los despidos por reduccién de personal tienden a ser abor-
dados en una perspectiva mas colectiva, con una intervencién mas marginal
de la Administracién. En todos los paises de la Comunidad Europea la
tendencia es la del reconocimiento de un derecho de los trabajadores a una
informacidn previa, a contactos, discusién ¥, €nsucaso, negociacion con la
representacidn de los trabajadores, lo que permite un tratamiento mas
global en el que juegue el andlisis tanto de la situacion de la empresa y de su
mercado, como del propio mercado de trabajo.

Podriamos decir que una cierta contrapartida que los trabajadores
pagan en un'‘orden democritico es una mayor interrelacion entre la regula-
cién juridica y las exigencias del mercado y. por ello, el contrato de trabajo
s¢ hace més permeable, més flexible, mis mutable, pero también sometido
a un mayor riesgo en su permanencia, ya sea cuando el cum plimiento del
trabajador no es satisfactorio, ya sea cuando la subsistencia de los contra-
tos no responda a las necesidades objetivas de la organizacién empresarial.

7. La democratizacidn de la vida de la empresa

En un sistema democratico el reconocimiento de los derechos civicos al
trabajador plantea problemas respecto a su ejercicio en el seno de la organi-
zacion productiva. Se trata de un debate ya cidsico relacionado con la
defensa de los bienes personales del trabajador que, como hemos dicho,
pueden resultar comprometidos o afectados con la ejecucion de la presta-
cién laboral y con la insercion en la vida diaria de la organizacion produc-
tiva. Sin embargo, este debate se refiere sobre todo a una serie de temas
puntuales (en especial, la ideologia y la intimidad) que se estiman escasa-
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mente garantizados en muchas organizaciones productivas, pero, por ello,
presuponen en si mismo que la empresa es una célula de una sociedad, que
en su conjunto y en todos sus aspectos se define como democritica.

Cabe indicar, sintéticamente, que ¢l entorno democratico y el que traba-
jenen la empresa ciudadanos, influye y tiene que influir en la configuracion
de la empresa y en la conformacién de las conductas y del ejercicio del
poder en el seno de la misma. Por ello, ha de entenderse que cuando
hablamos hoy de democratizar la vida de la empresa, estamos hablando
sobre todo de acentuar los rasgos democraticos de la organizacién, intro-
duciendo instrumentos e incluso cambios de estructuras que profundicen
aquellos rasgos.

A diferencia del modelo autoritario, Ia introduccion de instrumentos de
participacion de los trabajadores. ya se trate de la Unica via elecl.iva o
sindical, ya se trate de una doble via, ya se reconozca mayor o Menor juego
4 las formas asamblearias de democracia directa, por sus condiciones de
funcionamiento y por las funciones que efectivamente realizan sirven al
propdsito de democratizar la vida de la empresa, hacer menos autoritaria y
mds transparente la gestion empresarial, asegurar los derechos de expresion
y de accién de los trabajadores creando un nuevo poder democratico en la
empresa, que suponga una modificacion del modo de gestién del proceso
productive. Una democracia social presupone que los trabajadores estén en
condiciones de asumir o controlar las decisiones que les conciernen,
comenzando por las decisiones relativas a la produccion y la empresa. Las
realizaciones en este punto son muy variadas v en muchos casos bastante
timidas, pero no deja de ser significativo c6mo incluso desde el marco de
Comunidades Europeas se trata de promover estos instrumentos.

El cjercicio de los derechos y libertades pablicas en el seno de la empresa
s¢ plantea con un sentido totalmente diferente en un sistema democritico.
Los sistemas autoritarios utilizaron en cierta medida los poderes empresa-
riales privados como mecanismos de represién de conductas politicas o
sindicales «desviadass. Ahora, por el contrario, los poderes pablicos deben
garantizar que los poderes empresariales, en su ejercicio. no violen los
derechos fundamentales de la persona, ni mucho menos traten de reprimir
conductas politicas o sindicales del todo legitimas. La tutela de la libertad y
de la dignidad de los trabajadores en el marco de la organizacién produc-
tiva, en algunos casos, como en el «Statutos italiano, ha dado fugar a
medidas legales especificas, pero en todo caso s y debe ser una constante
de los ordenamientos democrdticos,

El tema de la proteccion de los derechos sindicales en ¢l marco de la
empresa es lan evidente que no necesita ser subrayado. Pero al lado de esta
cuestidn existen otras como las de la tutela frente a la discriminacién por
circunstancias personales o sociales (el sexo, particularmente), la tutela de
la libertad ideolégica, de la dignidad personal, de la propia intimidad, etc.,
que hoy, desde la propia logica del contrato de trabajo, deben encontrar
adecuada respuesta en un sistema laboral democratico.
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8. Tutela individual y tutela colectiva

El modelo autoritario partia de una consideracion individual del traba-
jador como sujeto pasivo de proteccién. Como contratante mds débil,
como, incluso, presunto incapaz, el trabajador recibia de la normativa
estatal un conjunto de derechos subjetivos, que, ademis, se garantizaban en
su realizacién por érganos piblicos estatales, de la Administracién y de la
jurisdiccion laboral, Al margen del elevado grado de inefectividad practica
de esa tutela, no se admitia el juego abierto y libre de una tutela colectiva,
realizada a través de las instituciones representativas de los trabajadores y
del poder de éstos como colective organizado. El reconocimiento de los
derechos sindicales y la necesidad de un espacio propio para la autonomia
colectiva trae consigo la exigencia de un nuevo equilibrio entre tutela colec-
tiva y tutela individual que lleve a la ampliacién de la esfera de lo negociado
colectivamente, reduciendo con ello el papel de la norma legal y del instru-
mento del garantismo individual,

El ordenamiento democritico mds que reducir el nivel de garantias lo
que hace es utilizar mecanismos complementarios de garantias: mecanismo
individual via reconocimiento derechos subjetivos y el mecanismo colectivo
a través de férmulas control-negociacién que trata de conseguir similares
objetivos pero con una vision mds global, menos individualista, mas ding-
mica y flexible, que trata de evitar los efectos colateralés perjudiciales e,
incluso, contraproducentes de 1a rigida féormula legal tradicional. Se trata,
pues, de conjuntar, mediante los instrumentos basados en el reforzamiento
del momento colectiva, soluciones mdas abiertas, mas practicables, mas
incisivas y eficaces.

No cabe duda que para la propia dindmica del contrato de trabajo el
reconocimierito del momento colectivo abre perspectivas muy renovadoras,
No s6lo en lo que afecta a los contenidos, sino también en cuanto a los
métodos y procedimientos de actuacién.

I, Reflexiones finales

De las anteriores reflexiones puede comprobarse que la implantacién de
un régimen democrdtico repercute también de forma muy directa en el
marco de ia vida de la empresa y en la propia dindmica y contenido del
contrato de trabajo. La deformacion del contrato de trabajo por parte de
los ordenamientos juridicos auteritarios ha sido, sin embargo, bastante
intensa y ha influido poderosamente en lo que hoy se denomina cultura de
las organizaciones. La estructura de poder, los precedentes, tradiciones y
hébitos, la forma de adiestramiento y socializacién de los trabajadores esta
muy influida por-esa ideologia organizativa que no puede permanecer esté-
tica ni tnalterada ante los cambios del entorno. Pero tales cambios, como
todos los cambios culturales, son necesariamente lentos y pavlatinos y agui
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los instrumentos de democratizacidon de la vida de la empresa pueden jugar
un importante papel de agentes de los mismos.

Mis problemas pueden plantear los cambios en el propio sistema juri-
dico. Mientras que la transformacion del derecho colectivo del trabajo por
su radicalidad es clara y relativamente facil de hacerla operativa; es decir, el
restablecimiento de la libertad sindical, del derecho de huelga, del derecho
de negociacion colectiva se puede imponer desde la Constitucion e instru-
mentarse en caso necesario a través de la legislacidon, perdiendo vigencia
inmediata la precedente legislacion represiva antisindical, en el caso del
contrato de trabajo la intreduccion de los cambios se hace mas dificultosa
€n cuanto que nio ¢s tanto una concreta norma sino un complejo de aplica-
cidn sinérgica de normas, de concepciones judiciales y elaboraciones doc-
trinales los que dan como resultado esa deformacién autoritaria del con-
trato de trabajo. Quiere esto decir que la labor de redemocratizacion del
contrato de trabajo es una labor que no puede ser realizada sélo a través de
medidas legisiativas, aunque €stas puedan ser necesarias sobre todo para
asegurar los derechos basicos en la empresa, sino que también es necesaria
una labor doctrinal y una internalizacion por la jurisprudencia de los nue-
vos valores constitucionales. Sélo contando con estos complementos sera
posible asegurar que el arden juridico democritico se garantice también en
el marco del contrato de trabajo.



