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La reglamentacion y el futuro
del trabajo. La relacion de trabajo

como factor de innovacion
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Resumen. La transformacion digital y la reorganizacion de la empresa han ge-
nerado formulas distintas de la relacion de trabajo tipica. Frente al modelo de
disrupcion digital que proclama la inadecuacion del marco juridico a los mode-
los de trabajo y de negocio «innovadores», en este articulo se aboga por la re-
glamentacion laboral como factor de innovacion. La relacion de trabajo es un
instrumento flexible y las formas tipicas de empleo resultan rentables y eficientes.
Ademds de permitir el pleno ejercicio de la prerrogativa empresarial y la flexibili-
dad interna en la gestion del trabajo, constituyen un mecanismo eficaz de forma-
cion y capacitacion.

Palabras clave: futuro del trabajo, cambio tecnoldgico, reglamentacion, flexi-
bilidad laboral, eficacia en cuanto a los costos, relacion de trabajo, plataformas
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Angelo Gaja, uno de los iconos de la vitivinicultura italiana, ilustré con una
anécdota el secreto del prestigio de su vino en una entrevista reciente (Ferrero,
2018). A mediados del siglo pasado, su padre, Giovanni, estaba obsesionado con
la idea de elaborar un Barbaresco de excelencia a partir de materias primas de
la méxima calidad. Recorria palmo a palmo los vifiedos para podar y desechar
constantemente las uvas imperfectas. En tiempos de austeridad, esta practica
constituia un sacrilegio a ojos del pueblo de Barbaresco, situado en el distrito
de Langhe, una regién montafiosa al pie de los Alpes occidentales. A los mezza-
dri, los aparceros independientes que cultivaban las tierras de los Gaja a cam-
bio de un porcentaje de la cosecha, les parecia un crimen contra la naturaleza.

Giovanni estaba tan interesado en la excelencia que acepto el riesgo de
producir menor cantidad para elevar la calidad del vino ensayando técnicas y
procesos innovadores. Sin embargo, los aparceros dependian del volumen, ya
que sus ingresos se fijaban en funcion de la cantidad de uva que podian reco-
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lectar: cuanta mds, mejor. No es de extrafiar que acogieran con escepticismo la
formula despilfarradora de Gaja. Para tranquilizarlos, y también para que se
plegaran a sus 6rdenes, Giovanni decidid contratarlos como asalariados. De este
modo podian trabajar sin preocuparse por la cosecha. Eso si, tenian que tolerar
las legendarias excentricidades del terrateniente y obedecerle, «incluso si pen-
saban que estaba loco» (Ferrero, 2018).

Si traemos a colacion esta anécdota no es solo por amor al buen vino, sino
porque nos parece un buen ejemplo de mutualizacion del riesgo, integracion de
la cadena de produccion, eficiencia organizativa, inversion en relaciones a largo
plazo, potenciacion del compromiso, alineamiento de incentivos y flexibilidad.
La historia de los Gaja es un caso paradigmatico de innovacion «fructifera» e
ilustra la tesis que pretendemos defender en este articulo. Pese a las voces que
auguran la inminente obsolescencia de la relacion de trabajo tipica’ como resul-
tado de la disrupcion tecnoldgica y del surgimiento de modelos empresariales
alternativos, sostenemos que las instituciones sociales actuales pueden coexistir
con una auténtica modernizacion, incluso en la era de las fabricas inteligentes,
los sistemas hiperdigitales y el trabajo a través de plataformas en linea. Pueden
incluso ser elementos facilitadores de la innovacion, capaces de sustentar y ace-
lerar la transformacion digital (Daubler, 2004), ofreciendo soluciones legales a la
demanda de flexibilidad. En concreto, los modelos jerarquicos basados en meca-
nismos de autoridad constituyen pilares fundamentales de las empresas, estruc-
turas idoneas para formular y aplicar directrices y directivas de manera rapida
y eficaz (Simon, 1991). Esta forma de organizacion permite agilizar los ajustes de
las lineas de produccién en respuesta a la demanda y ofrece una elasticidad cor-
porativa considerable (De Stefano, 2009). La flexibilidad, la motivacién y la par-
ticipacion son factores imprescindibles para establecer estrategias innovadoras,
y la relacion de trabajo podria muy bien favorecerlas por y para ambas partes.

En este articulo se describe la relacion de trabajo como una categoria ju-
ridica resiliente y adaptativa, capaz de acomodarse a los entornos socioecono-
micos en constante evolucion. Como veremos, a diferencia de las modalidades
atipicas, las formas tipicas de empleo ofrecen claras ventajas en términos de
eficiencia y de costos, aspectos nada desdefiables si, como en el caso del ené-
logo, se trata de introducir estrategias organizativas innovadoras y eficaces. En
primer lugar, permiten el pleno ejercicio de las prerrogativas y la flexibilidad
funcional del empleador en el uso del trabajo, sobre todo tras las recientes re-
formas introducidas en varios paises europeos para «mitigar» las supuestas ri-
gideces (Carinci, 2004). En segundo lugar, la relacion de trabajo constituye el
mecanismo mads eficaz para impartir formacién y fomentar la inversion a largo
plazo en competencias transferibles o especificas de la empresa, que son estra-
tegias fundamentales para innovar y competir con éxito. Por el contrario, en las
modalidades atipicas, la naturaleza contingente de las tareas, la dependencia del

1 La «relacién de trabajo» es un concepto genérico que engloba, entre otras modalidades, la
«relacion de trabajo tipica» y que «amplia el ambito de aplicacion de la reglamentacion laboral de
la UE mads alld de los limites del “contrato de trabajo”, basado en el criterio de subordinacién del
asalariado al empleador» (Eurofound, 2011). Por «relacién de trabajo tipica» se entiende «el tra-
bajo a tiempo completo, indefinido, que se inscribe en una relacién subordinada y bilateral entre
un empleador y un trabajador asalariado» (OIT, 2016, pag. 7).
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trabajo subcontratado y los planes de evaluacion oportunistas suelen causar un
importante desajuste de intereses entre empleadores y trabajadores (e incluso
entre clientes y contratistas) en lo que respecta al desarrollo del capital humano
y, de manera mas general, al compromiso de lealtad (Deckop, Mangel y Cirka,
1999), lo que puede tener un efecto contraproducente y estadisticamente signi-
ficativo sobre la productividad (Boeri y Garibaldi, 2007).

Es obvio que la no integracion vertical de las empresas, la subcontratacion
de personal facilitada por medios digitales y las formas atipicas de empleo no
son necesariamente incompatibles con la busqueda de flexibilidad, gracias a mo-
delos e instrumentos cuasi jerarquicos ajenos al marco juridico. Sin embargo, la
organizacion vertical de las actividades empresariales y de la relacion de trabajo
confieren al empleador un mayor grado de autoridad legitima sobre los traba-
jadores. En la mayoria de los casos, los modelos alternativos estan concebidos
expresamente para eludir la reglamentacion formal y reducir los costos labo-
rales (Collins, 1990). Con la proliferacion del trabajo por cuenta propia y de las
formas atipicas de empleo, las empresas obtienen una ventaja competitiva sobre
sus rivales, ya que soportan una carga reglamentaria mucho menos gravosa en
comparacion con los empleadores que cumplen la normativa. Esta constatacion
es un primer paso para refutar los postulados en que se amparan muchas plata-
formas digitales cuando afirman que su modelo representa «un desenlace ine-
vitable del futuro del trabajo y que ha de ser protegido y promovido tal cual»
(NELP, 2019, pag. 1). Y, ante todo, ofrece una respuesta afirmativa a la pregunta
de sila normativa actual sigue siendo apropiada para hacer frente a la segunda
era de las maquinas si se introducen pequefias adaptaciones. Dicho sin rodeos,
no es la rigidez de la relacion de trabajo lo que desincentiva su adopcion, sino
mas bien el deseo de evitar los costos conexos. En vez de erosionar los regime-
nes de proteccion y diluir las responsabilidades legales, tal vez seria mas apro-
piado establecer formulas laborales ventajosas, tanto para las empresas como
para los trabajadores, en &mbitos como las cargas fiscales, las cotizaciones a la
seguridad social y otras obligaciones institucionales.

En este articulo se presentan dos lineas de analisis interrelacionadas. Por
un lado, sostenemos que muchas empresas innovadoras, cuando contratan a
trabajadores independientes en vez de asalariados, quieren beneficiarse de lo
mejor de ambos mundos. Al igual que en el modelo de empleo tipico, ejercen un
grado significativo de control sobre los trabajadores, cuyo desempefio vertebra
la actividad principal de la empresa, pero eluden la obligacion de rendir cuentas
como empleadores (Perraudin, Thévenot y Valentin, 2013). Ademas, promueven
campafias de presion que exigen excepciones a medida para los «intermediarios
digitales». Por otro lado, subrayamos que la relacién de trabajo tipica es un mo-
delo completo y eficaz, capaz de permitir la innovacién y de sustentar nuevos
regimenes de organizacion empresarial. Establece un marco en que los emplea-
dores y directivos pueden gozar de flexibilidad para adaptarse rdapidamente a
los cambios de coyuntura econémica, al tiempo que fideliza a los asalariados con
su seguridad consustancial. Por ejemplo, varias empresas de plataformas digi-
tales, como Managed by Q en los Estados Unidos y Hilfr en Europa (esta ultima
en virtud de un convenio colectivo), formalizan contratos tipicos con horarios
flexibles (NELP, 2016; Griswold, 2019). Estos casos demuestran que la economia
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de las plataformas digitales es compatible con los derechos laborales propios del
trabajo asalariado. Por lo tanto, el temor a que la reglamentacion laboral impida
la actividad de las plataformas o de las nuevas empresas parece a todas luces
exagerado, como lo fue la prediccién de que la reglamentacion acabaria con di-
versos componentes de la «Cuarta Revolucién Industrial» (Cherry y Aloisi, 2017).

La relacion de trabajo sirvid inicialmente para equilibrar las fuerzas de la
libertad y la igualdad, el riesgo y la solidaridad, la eficiencia y la socialidad (Ro-
magnoli, 2003). En cierto sentido, existe una clara correlacion entre la reglamen-
tacién laboral, las empresas integradas verticalmente y el auge del capitalismo
en los paises del hemisferio norte (Chandler y Daems, 1980; Deakin, 2016), dado
que la reglamentacion del trabajo ofrece varios cauces para aumentar la flexi-
bilidad, la rapidez, la uniformidad y la adaptabilidad gracias a la combinacién
de la seguridad juridica con la racionalizacion de las prerrogativas patronales
(Hepple, 1986). Muchos paises en todo el mundo comenzaron a promulgar leyes
del trabajo hace mds de un siglo, cuando la fragmentacion y la precariedad la-
borales eran las condiciones preponderantes. El objetivo era ofrecer proteccion
a los trabajadores en lo que se consideraba una relacién de intercambio con ca-
racteristicas propias, pero ante todo autorizaba a la direccién de las empresas
a organizar y controlar el trabajo de sus asalariados (subordinados), y a reac-
cionar ante cualquier incumplimiento grave de sus instrucciones. Es innegable
que el mundo del trabajo ha cambiado mucho desde entonces, pero las razo-
nes fundamentales de la existencia de la relacidn de trabajo continuan vigentes
(Berg y De Stefano, 2017). Hoy, mds que nunca, asistimos al resurgimiento de
modulos organizativos muy estandarizados, al tiempo que los mercados labo-
rales recuperan caracteristicas que eran prevalentes a finales del siglo XIX. En
consecuencia, nuestro andlisis se centra en la relacion de trabajo como instru-
mento de flexibilidad multidimensional.

El resto del articulo se estructura en tres partes. Primeramente se resumen
los ejes del debate actual sobre las implicaciones de la transformacion digital y
su incidencia en la reglamentacion laboral. En concreto, después de describir
los procesos de transformacion digital, desintegracion vertical de la empresa y
«plataformizacion», que a menudo conllevan la «desorganizacion del derecho
laboral» (Valdés Dal-Ré, 2005), se intentara demostrar que algunos de los auto-
proclamados artifices del cambio presentan una imagen bastante distorsionada
de la innovacién flexible, basada en la reduccion de costos, la transferencia de
riesgos y una aplicacion errdénea de las disposiciones juridicas (Purcell, 2000). En
la segunda parte se bosquejan los fundamentos socioeconémicos y las justifica-
ciones organizativas de las instituciones laborales desde una perspectiva critica.
Frente a la idea de que los marcos juridicos existentes resultan inadecuados para
abordar las necesidades cambiantes y los imprevistos, sostenemos que la rela-
cion de trabajo es indisociable del desarrollo de la empresa moderna (Boltanski
y Chiapello, 2005), en tanto en cuanto confiere poder de gestion al empleador,
permitiendo con ello un alto grado de flexibilidad organizativa. Por ultimo, en
la tercera parte se concluye que la flexibilidad es consustancial a la relacion de
trabajo. A fin de promover la innovacion y la competitividad, cabe aplicar una
serie de medidas de signo diferente, en vez de tolerar ciertas précticas fraudu-
lentas concebidas para eludir las multiples responsabilidades de caracter labo-
ral en detrimento de los trabajadores, los socios comerciales y los competidores.
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1. Los entresijos de la transformacion digital

En las investigaciones realizadas hasta la fecha acerca de los cambios cada vez
mas convulsos en el mundo del trabajo ya se han identificado algunas de sus
causas (OCDE, 2018). Lejos de ser fenomenos inéditos, estas transformaciones
se manifiestan en paralelo a otros factores como la globalizacién, la reestruc-
turacioén financiera, el desarrollo tecnoldgico y los nuevos modelos de empren-
dimiento (Kohler y Finkin, 1998), y no son ajenas a los cambios demograficos y
sociales (Vosko, 2010). Aunque el &mbito del presente articulo no permite anali-
zar las consecuencias de todos estos procesos concurrentes, la innovacion tecno-
l6gica merece una mencion especifica, a tenor de sus efectos en la organizacion
y ejecucion del trabajo. Como catalizador del cambio y como desafio social, la
transformacidn digital impregna actualmente todas las facetas de la sociedad
(incluida la vida privada), generando empleo en nuevas ramas de actividad o
funciones laborales que antes eran inimaginables, al tiempo que otras se flexi-
bilizan, se atomizan o quedan obsoletas. Ademas, la tecnologia esta acelerando
la reconfiguracién radical del modo en que las empresas y los lugares de trabajo
se conciben y se organizan.

En este contexto, los defensores de la «reorganizacion empresarial» y de
la «disrupcién digital» conjeturan la obsolescencia o la incompatibilidad de las
categorias juridicas existentes, por considerarlas inadecuadas para responder
a las necesidades cambiantes de los mercados y a las fluctuaciones de la carga
de trabajo. Desde esta perspectiva, el derecho laboral es una reliquia de tiem-
pos pasados y se prescinde de él «como disciplina, como conjunto de normas
y practicas reguladoras y como depositario de los objetivos de justicia social»
(Rittich, 2010, pag. 571). Sin embargo, este razonamiento parece basarse en una
«hipotesis ideologica» (Pollert, 1988a) que justifica cualquier intento de eludir
los regimenes regulatorios existentes por su supuesta inadecuacion para abor-
dar los retos sociales presentes y futuros (Gobble, 2015), 1o que explica en mu-
chos casos el resurgimiento de la variedad mds severa del modelo industrial,
«que incorpora la eficiencia y el control de la gestion automadtica, sin ninguna
contrapartida de seguridad o estabilidad laboral» (Cherry, 2016, pag. 602). Este
enfoque suscita dudas acerca del espiritu emprendedor de las empresas emer-
gentes «innovadoras» y de los «gigantes tecnoldgicos» obsesionados por las di-
namicas evasivas y colusorias (Manjoo, 2017).

De hecho, varias fuentes afirman que las instituciones del mercado de tra-
bajo pueden incidir favorablemente en la propension innovadora (Boyer, 1988).
Dado que muchos investigadores observan una relacion positiva entre la flexi-
bilidad estratégica, el rendimiento de la innovacién y el dinamismo medioam-
biental (Cingoz y Akdogan, 2013; Altuzarra y Serrano, 2010), parece interesante
analizar las principales estrategias organizativas de la llamada «segunda era de
las maquinas». Cabe sefialar que muchos formatos organizativos, practicas de
gestion y politicas relativas a los recursos humanos a menudo se agrupan bajo
la ambigua etiqueta de «innovacion». Segin una taxonomia mas detallada, tanto
la «transformacion digital» como la «fisurizacién del lugar de trabajo» estan
siendo considerados efectos directos de la innovacion tecnoldgica que determi-
nan la dejacién de responsabilidades estatutarias y la transferencia de cargas a
los trabajadores (Estlund, 2018). Ademads, la plataformizacién del trabajo puede
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considerarse como el efecto combinado de un proceso de desintegracion vertical
de las empresas unido a la distribucidn «justo a tiempo» de las tareas subcontra-
tadas con ayuda de herramientas digitales (Tomassetti, 2016; De Stefano, 2016).

Podria decirse que estas practicas también son el resultado de la convergen-
cia de las politicas publicas y empresariales destinadas a maximizar la flexibili-
dad (Thornley, Jefferys y Appay, 2010). Por un lado, las empresas desean ajustar
facilmente la plantilla mediante la contratacion y el despido de trabajadores o la
duracion flexible de la relacién laboral en funcién de factores contingentes (Eu-
wals y Hogerbrugge, 2006). Por otro lado, quieren tener la libertad de reasignar
a los trabajadores de una tarea a otra con suficiente rapidez para hacer frente a
las oportunidades del mercado y a la demanda cambiante de los consumidores.
Sin embargo, como sefiala Sachs, el tema recurrente de la flexibilidad a menudo
favorece a los sectores que pretenden «seguir clasificando erréneamente a los
trabajadores como contratistas independientes» (2018, parrafo 6). En paralelo
con estas explicaciones, otras establecen una estrecha conexion entre el creci-
miento del trabajo atipico y el concepto de «desreglamentacioén» selectiva. Las
politicas recientes, al refrendar ciertas formas atipicas de trabajo a través de in-
centivos especificos para las empresas, no solo condonan, sino que incentivan,
deliberadamente o no, la inobservancia de la reglamentacion (Bisom-Rapp y Coi-
quaud, 2017). Por el momento, el resultado de las fuerzas disruptivas, a saber,
la digitalizacidn, la fisurizacion y la plataformizacion, es ante todo una forma
unidimensional de flexibilidad que beneficia a las empresas.

1.1. Una profecia autocumplida sobre el futuro del trabajo

Algunos analisis muy precisos (Atkinson y Wu, 2017) desmienten la idea de un
mundo laboral «sin empleo» (Frey y Osborne, 2017; Ford, 2015) al poner de
manifiesto que un enfoque basado en tareas reduce drasticamente el impacto
(sobre)estimado de la automatizacion. Sin embargo, el miedo a la supresion de
empleo masiva inducido por la evolucion tecnoldgica sirve de excusa perfecta
para obligar a los trabajadores a que acepten empleos precarios como medio de
subsistencia (Piasna, 2017). De hecho, la principal amenaza para los trabajado-
res no es el fantasma de la pérdida masiva de empleo, sino la lenta y continua
presion a la baja de la digitalizacion sobre el valor y la disponibilidad del tra-
bajo (Berg, proxima aparicion; Munger, 2018; Arntz, Gregory y Zierahn, 2016).
La innovacidn tecnoldgica no hara que el trabajo humano sea superfluo (Autor,
2015), pero un cambio tecnolégico de tal magnitud confiere supremacia al capital
sobre el trabajo, de tal modo que dificulta la autoorganizacion de los trabajado-
res, fomenta el arbitraje reglamentario y facilita a los empleadores la captacion
de rentas. No obstante, apenas se ha investigado la calidad y el contenido de los
empleos que sobreviviran a la digitalizacion (De Stefano, 2018). De ahila impor-
tancia de prestar atencién a aquellos casos en que la automatizacién carece de
viabilidad econdmica o tropieza con obstaculos técnicos insalvables (McGaughey,
2018). Lo mas probable es que esas empresas logren organizar, supervisar y dis-
ciplinar a los trabajadores en el desempefio de sus tareas con procedimientos
inusitados, mas estrictos e indeseables (Ivanova et al., 2018).

Huelga decir que la innovacion tecnoldgica conlleva numerosos efectos posi-
tivos en la vida laboral, como la activacion del mercado de trabajo, un aumento
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del grado de eficiencia y de libertad, una movilidad sin complicaciones y la re-
duccion de las tareas peligrosas y arriesgadas. Sin embargo, mds recientemente,
algunos investigadores han observado que el uso de dispositivos tecnoldgicos
puede asociarse con la intensificacién de practicas autoritarias y de vigilancia
(Moore, Upchurch y Whittaker, 2018). Advierten del riesgo de que la tecnologia
se utilice para exacerbar la jerarquia y el control sobre los trabajadores, en vez
de facilitar un nuevo entorno emancipador (Aloisi y Gramano, proxima apari-
cién). Ciertos avances tecnologicos (por ejemplo, brazaletes electronicos, apli-
caciones colaborativas y programas instalados en los dispositivos informaticos
de los trabajadores) abren la puerta a nuevas practicas de elaboracién de perfi-
les, organizacion y supervision del trabajo, como la «analitica de personas» y la
«gestion algoritmica» (Bodie et al, 2016). Gracias a las técnicas de aprendizaje
automatico aplicadas al ingente volumen de datos disponibles, es posible per-
feccionar los algoritmos para que sean cada vez mas eficientes en la automa-
tizacion de los procesos internos y en la fiscalizacién de los trabajadores hasta
extremos incontrolados (Pasquale, 2015).> Lejos de ser neutrales, estos sistemas
basados en el analisis de datos cada vez mas minuciosos pueden perpetuar los
sesgos, reforzando asi la discriminacion preexistente. Todos estos procesos, si no
se restringen con medidas normativas, contradicen rotundamente la idea de que
la innovacion tecnoldgica otorgarda mayor libertad a los trabajadores.

Por lo que respecta a la «fisurizacion» (Weil, 2014), hace tiempo que el arque-
tipo de empresa integrada es objeto de un proceso de fragmentacién en nume-
rosos sectores, a medida que las empresas externalizan el trabajo y recurren a
un mayor numero de contratistas, trabajadores eventuales y auténomos (Collins,
1990) a través de plataformas digitales y otros medios. En consecuencia, el mer-
cado presiona a las principales empresas manufactureras y de sectores de ser-
vicios de bajos salarios, como el mantenimiento, la seguridad, la educacion y la
alimentacion, entre otros, para que mejoren su rendimiento financiero y produz-
can resultados para los inversores. La estrategia para impulsar la competitivi-
dad consiste en concentrar los recursos en un conjunto de competencias bdsicas
que representan las capacidades distintivas y la fuente de la ventaja compara-
tiva en los mercados en que compiten. En un primer momento esta segmenta-
cién afectaba a funciones tangenciales del ciclo productivo, pero hoy se observa
una creciente «fisuraciéon» y la consiguiente asignacion a terceros de funciones y
procesos medulares de la empresa, como la contabilidad, la generacion de némi-
nas, la gestion de recursos humanos y la atencion al cliente (Corazza, 2004). En
la economia de las plataformas digitales, las principales actividades del modelo
de negocio «subyacente» se externalizan a proveedores por cuenta propia con
arreglo a una estrategia de minimizacion de activos (asset-light).

La fisurizacién no se deriva unicamente de la tecnologia. Sin embargo,
gracias a la «creacidn, supervision y aplicacion de normas relativas al sumi-
nistro de productos y a la prestacion de servicios a través de las nuevas tec-

2 Los algoritmos y modelos estadisticos son capaces de mejorar progresivamente su rendi-
miento en una tarea especifica gracias a procedimientos secuenciales que combinan los automatis-
mos basados en datos con la programacion. Estas caracteristicas les permiten formular predicciones
o adoptar decisiones aunque no estén expresamente programados para realizar la tarea.
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nologias de la informacion y la comunicacién» y de las herramientas digitales
(Weil, 2014, pags. 8-9), ahora las empresas pueden dar en el acto instrucciones
detalladas y estrictas a los trabajadores contratados para una tarea especifica.
En los ultimos tiempos estos procesos se han extendido incluso a actividades
que antes se realizaban directamente y que podian considerarse fundamen-
tales para la empresa (Weber, 2017). El mero hecho de que una empresa se
cifia a un objeto social se considera hoy generador de rigidez (Leonard-Bar-
ton, 1992). En la actualidad, algunas empresas aparentemente poco jerarqui-
zadas, sin jefes, tienen la capacidad de convertirse en proveedores dominantes
de servicios administrativos (back-office), seguimiento de operaciones y ges-
tion de riesgos (middle-office) u otras funciones centrales de cualquier sector,
reduciendo drasticamente el tamafio y redefiniendo el concepto de empresa
(Foss y Klein, 2019). Los expertos en administracion de empresas prevén que
estas tendencias daran lugar a organizaciones capaces de «ensamblarse y re-
ensamblarse con fluidez a partir de mercados de trabajo mundiales interco-
nectados» (Kessler, 2017, parrafo 4), estableciendo con ello una nueva cultura
empresarial.

1.2. El trabajo en las plataformas digitales,
ejemplo paradigmatico de la conjuncién
de diversas tendencias

Aunque no se refleja adecuadamente en las estadisticas, la economia del tra-
bajo intermitente es un ejemplo muy ilustrativo de las practicas descritas en
el apartado anterior. Las plataformas laborales en linea se valen de la tec-
nologia para poner en contacto a «proveedores» con «clientes» para tareas
de cardcter puntual, esto es, trabajos que se ejecutan de forma virtual o pre-
sencial por encargo (Eurofound, 2018). Las aplicaciones de las tecnologias de
la informacién y la comunicacién (TIC) minimizan los costos de transaccion
asociados a la contratacion de trabajos (obtencién de informacioén, fijacién de
un precio, negociacion y ejecucion de un contrato) y, por lo tanto, agilizan la
intermediacion laboral (Gilson, Sabel y Scott, 2009). Las organizaciones pue-
den reunir rdpidamente a los trabajadores eventuales que necesitan para los
proyectos y recurrir en mayor medida a proveedores externos (Eichhorst et
al., 2017). Desde una perspectiva juridica, estos formatos excluyen por com-
pleto a los trabajadores —cuestionablemente clasificados como auténomos- de
los regimenes de proteccidn laboral y de las prestaciones de seguridad social
que tradicionalmente se otorgan a los asalariados. Los trabajadores tampoco
se benefician de los principios y derechos fundamentales en el trabajo, como
la libertad sindical, la negociacion colectiva o las medidas contra la discrimi-
nacion (De Stefano y Aloisi, 2019).

A falta de medidas juridicas o adoptadas colectivamente que compensen
estas carencias (Aloisi, 2019), el modelo no solo determina «la transferencia del
riesgo del empleador al trabajador y, por extension, al Estado» (Purcell, 2000,
pag. 24), sino que puede suponer una ampliacion de la prerrogativa empresarial,
a través de canales mas omnipresentes e invisibles que nunca, sin la contrapar-
tida de seguridad que tal prerrogativa garantizaba en el pasado (De Stefano y
Aloisi, 2018; Méda, 2016). De hecho, el modelo se basa principalmente en soli-
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das prerrogativas del empleador combinadas con responsabilidades liquidas.® E1
riesgo de incertidumbre de la demanda, un componente tradicional del «riesgo
empresarial», se traslada de las empresas a los trabajadores mediante un pro-
ceso de reprecarizacion y desreglamentacion del empleo, en cierto modo con-
trario al que se produjo durante la industrializacién anterior. En muchos casos,
la subcontratacion facilitada por los medios digitales se utiliza deliberadamente
para disponer de un conjunto de trabajadores de forma instantdnea, reduciendo
los costos irrecuperables y creando una organizacion hipervolatil (Dau-Schmidt,
2001). A tenor de esta evidencia, una corriente hibliografica cada vez més im-
portante reconoce que el trabajo mediatizado por plataformas es «un aspecto
menor pero distintivo de la practica mas general de externalizacion del trabajo
a contratistas independientes individuales sin ninguna de las responsabilidades
y cargas asociadas a la relacion laboral» (Estlund, 2018, pag. 285).

Las plataformas laborales representan un paradigma excelente de formas
relacionales o jerarquicas de externalizacion (Muehlberger, 2005), ya que aspi-
ran a ejercer un control absoluto mediante la consolidacion de estructuras de
autoridad semejantes a las de una relacién de trabajo —como el establecimiento
de objetivos, la supervision y evaluacion del trabajo, la formulacion de obser-
vaciones y la imposicion de consecuencias a los trabajadores en funcién de su
lealtad- al tiempo que rehuyen toda responsabilidad. Como explica Tomassetti
(2016), el resultado es, aparentemente, una «situacion beneficiosa para todas las
partes», en la que las empresas modernas controlan los recursos sin adquirir
su propiedad, adaptdndose rapidamente a las recesiones econémicas, gracias a
«]la explotacion de una serie de recursos que se destinan conjuntamente a una
prestacion de servicios» (Davis, 2016, pag. 513). Las desventajas para las empre-
sas son menos evidentes. Los empleadores pueden tener dificultades para hacer
frente a la segmentacion, la descoordinacién y la falta de compromiso del per-
sonal subcontratado, para supervisar a los trabajadores aislados que desempe-
fian su labor fuera de las instalaciones de la empresa y, en ultima instancia, para
satisfacer las necesidades de los clientes que exigen un alto nivel de calidad y
fiabhilidad (Prassl, 2018).

2. Fundamentos de la reglamentacion laboral y
del intercambio inherente a la relacion de trabajo

Todavia no se ha investigado suficientemente la manera de combinar la trans-
formacion digital con las formas tipicas de empleo, pero ya se conoce con mayor
detalle el efecto positivo sobre la innovacion y el crecimiento de la legislacion

3 Procedimiento judicial C-434/15, Asociacién Profesional Elite Taxi contra Uber Systems Spain,
SL (2015). En 2017, el Tribunal de Justicia de la Unién Europea dictamind que el servicio prestado
por la plataforma Uber es algo més que una actividad de intermediacién, ya que conecta, mediante
una aplicacién digital, a un conductor no profesional con un particular. En realidad, el prestador
del servicio de intermediacién crea y organiza al mismo tiempo una oferta de servicios de trans-
porte urbano. El Tribunal observé que «Uber, mediante la aplicacion epénima, establece al menos
el precio maximo de la carrera, que recibe este precio del cliente para después abonar una parte
al conductor no profesional del vehiculo y que ejerce cierto control sobre la calidad de los vehicu-
los, asi como sobre la idoneidad y el comportamiento de los conductores, lo que en su caso puede
entrafiar la exclusiéon de estos» (ECLI:EU:C:2017:981).
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de proteccién del empleo que dificulta el despido (Subramanian, 2018; Acharya,
Baghai y Subramanian, 2013). En términos generales, las instituciones sociales
deberian verse como facilitadoras de la auténtica innovacion, ya que establecen
condiciones de igualdad entre los competidores, evitan el abuso de posiciones
dominantes, permiten la experimentacion y protegen sus resultados. También
median en casos de conflicto de intereses y ofrecen seguridad juridica. Ante todo,
las instituciones sociales pueden reducir los costos de transaccidn y de ese modo
aportan un considerable valor afiadido, promueven la eficiencia organizativa y
confieren una mayor flexibilidad, en tanto que las instituciones del mercado de
trabajo, como la negociacion colectiva y las normas de empleo, pueden facilitar
el comercio y atenuar los obstaculos a la inversion y al crecimiento. Este aspecto
se ha descrito acertadamente como la «dimensién de mejora de la eficiencia»
del ordenamiento juridico laboral (Deakin, 2016).

Las taxonomias de la economia de los costos de transaccidn explican como
las fuerzas competitivas impulsan la realizacién de actividades internamente o
a través de transacciones de mercado o en virtud de acuerdos hibridos. Entre
otros autores, Coase (1937) pone de relieve la correlacion entre el concepto de
empresa (entendida como «jerarquia de mando») y de relacién de trabajo, por
un lado, y el concepto de mercado y de empleo auténomo, por otro (William-
son, 1979). El contrato de trabajo normalmente confiere al empleador el derecho
de controlar y dirigir el desempefio de un agente, a cambio de una promesa de
continuidad y seguridad en el empleo (Hart y Moore, 2005). En consecuencia,
el trabajador «conviene en acatar la autoridad» del empleador sin resistencia
(Williamson, 1996, pag. 17). Este analisis explica por qué la empresa integrada
verticalmente suele recurrir de manera instrumental a los contratos de trabajo
en lugar de formalizar un conjunto de contratos de servicio. En una estructura
de fuertes interdependencias, es conveniente organizar a las personas en vez
de depender exclusivamente de las transacciones del mercado (Simon, 1991).
El aumento de los costos de organizacién asociados con el empleo se compensa
con la posibilidad de ejercer plenamente la autoridad de gestion y las faculta-
des de control y mando (Razzolini, 2010). El atributo exclusivo de la relacién de
trabajo es su flexibilidad esencial, de la que disfrutan las partes y que se aso-
cia a la naturaleza intrinseca de la «<incompletitud contractual» (Macneil, 1980),
cuyo objetivo es lograr la cooperacion entre las partes mediante ajustes gradua-
les (Collins, 1986).

En una organizacion basada en multiples relaciones jerarquicas, los recursos
laborales constituyen un «costo de produccion cuasi fijo», es decir, un costo que
no es completamente variable, como ocurre cuando el trabajo se contrata como
un servicio mediante acuerdos comerciales (0i, 1962). En concreto, las empre-
sas con flexibilidad interna podrian especializarse, ser competitivas y responder
a los cambios inesperados o que no eran previsibles cuando se negociaron los
contratos laborales (Cappelli y Neumark, 2004), lo que genera un elevado ren-

4 A tenor de la imposibilidad practica de las partes contractuales de considerar el inmenso
conjunto de circunstancias que pueden darse en un periodo de tiempo indefinido, un tal acuerdo
relacional aplaza la determinacion precisa de una parte significativa de sus clausulas a un momento
posterior, para ajustarlas a lo largo del tiempo (Holmstrém y Roberts, 1998).
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dimiento econdmico (Gittleman, Horrigan y Joyce, 1998). Lamentablemente, la
mayoria de los estudios en este campo han prestado atencion a la flexibilidad
numérica (o externa) en lugar de analizar la flexibilidad interna (o funcional)®
de la llamada «“zona de aceptacion” en la que cabe esperar que el trabajador
obedezca 6rdenes» (Simon, 1991, pag. 31). Ademas, se ha hecho hincapié en las
supuestas ineficiencias y rigideces asociadas a una legislacion de proteccion del
empleo estricta (Noelke, 2011). En consecuencia, los problemas juridicos plantea-
dos por los cambios tecnoldgicos y la reorganizacion empresarial se han abor-
dado «exclusivamente desde una perspectiva externa [...] fuera de los limites de
la relacién de trabajo» (Gramano, 2018, pag. 2). Sin embargo, todas las formas
de flexibilidad interactian entre si (Pollert, 1988b).

Muy a menudo, las demandas presentadas por trabajadores de diversos
sectores (y jurisdicciones) para exigir que se los reclasifique como asalariados
han sido desestimadas a causa de la supuesta flexibilidad de la que gozan para
decidir si aceptan o no una peticion de servicio y si ejecutan o no una tarea o
un proyecto, y en qué momento.® Ademds de subestimar la importancia de la
tecnologia para organizar, supervisar y disciplinar a los trabajadores, esta teo-
ria de la flexibilidad va acompafiada del mantra popular contemporaneo acerca
de la prerrogativa del empleador y el derecho laboral, a saber: la empresa se ve
obligada a restringir la flexibilidad del trabajador cuando este tiene la condicion
de asalariado (Berger et al, 2018; Hall y Krueger, 2018). Con toda probabilidad,
buena parte de la evidencia que sustenta esta afirmacion es anecddtica. En con-
tra de este axioma, es importante sefialar que las modalidades flexibles pueden
coexistir cdmodamente con la determinacion juridica del empleo asalariado.
En efecto, «los trabajadores pueden elegir cudndo y cudnto desean trabajar, e
incluso tienen la opcion de trabajar sin supervision inmediata, manteniendo su
condicion de asalariados en el sentido juridico del término» (Sachs, 2015, pa-
rrafo 6). Tanto desde la perspectiva del trabajador como del empleador, la re-
lacién de trabajo puede aunar la seguridad del empleo con las ventajas de la
flexibilidad, dado que esta condicién es perfectamente compatible con diversas
formas de «atipicidad» organizativa (Berg y Johnston, 2018).

2.1. El potencial de la relacién de trabajo

Se plantean varios interrogantes. En primer lugar, ;cabe afirmar que el modelo
normativo de empleo se ha «lesionado» de manera irreversible (Fudge, 2017)?
¢Es un arquetipo anacronico o, peor aun, incapaz de administrar estructuras
organizativas complejas? Por ultimo, ;resulta demasiado rigida o inadecuada la
relacién de trabajo para dar cabida a las modalidades laborales mas modernas y
poliédricas? A fin de refutar la tesis de que esta relaciéon ha quedado anticuada

5 La flexibilidad funcional consiste en «invertir la division del trabajo y la fragmentacién de
la organizacion del trabajo, tipicas del modelo tradicional de la cadena de produccién. Se logra esto
ampliando la gama de tareas y calificaciones inherentes a un trabajo dado y aumentando a la vez
la movilidad interna» (Treu, 1993, pag. 226).

6 A menudo, esa flexibilidad no resulta beneficiosa para los trabajadores (Rosenblat y Stark,
2016; Wood, 2017). La supuesta flexibilidad que ofrecen las plataformas estd refiida con la idea
de que los contratistas independientes puedan trabajar de forma libre y auténoma (Aloisi, 2018).
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y es incompatible con los ultimos avances tecnologicos, debemos abordar dos
argumentos fundamentales. Por un lado, es preciso rechazar la identificacién
de la relacion de trabajo con el modo de produccion del siglo XX, basado en la
cadena de montaje y en el «prototipo en serie» del obrero industrial. La relacion
de trabajo tiene un cardcter primordialmente técnico que también puede abar-
car formas novedosas de gestion posibilitadas por la transformacion digital. Por
otro lado, el ejercicio de la prerrogativa empresarial debe considerarse como el
determinante técnico clave de la relacion de trabajo, independientemente de que
el medio elegido sea tradicional o innovador, analdgico o digital.

Segun las voces que proclaman la «crisis» del derecho laboral, deberia haber
una fuerte correspondencia entre el método fordista-taylorista y la relaciéon em-
pleador-trabajador. Esto significa que la disolucién de la empresa vertical su-
pondra el declive simultdneo de la relacion de trabajo tipica. Sin embargo, los
origenes del derecho laboral tienen poco que ver con el modelo de produccion
industrial (Bavaro, 2018; Romagnoli, 2003) o, dicho de otro modo, sus beneficia-
rios iniciales no eran las personas que trabajaban en las grandes empresas, es-
pecialmente en los paises donde la producciéon masiva no se generaliz6 hasta la
segunda mitad del siglo XX. De hecho, varios estudiosos han observado que el
régimen reciproco, aunque artificial, basado en el control y la subordinacion,
se remonta a una intervencion legislativa especifica introducida en las épocas
preindustriales y en los inicios de la industrializacién (Deakin, 2006; Deakin y
Wilkinson, 2005). Entre otras medidas, se preveia la supresion del salario y el
encarcelamiento de los sirvientes y trabajadores por «faltas, errores o compor-
tamiento indebido» en los sistemas de derecho consuetudinario (De Stefano,
2018, pag. 14), y la exigencia de un libro de registro de empleo, que garantizaba
que los trabajadores no abandonarian su lugar de trabajo en busca de otro em-
pleo sin el consentimiento de sus empleadores, en los sistemas de derecho civil
(Veneziani, 1986).”

Ademas, la relacion de trabajo no se limita a las grandes empresas integra-
das verticalmente (De Stefano, 2009). Respecto del caracter «no industrial» de la
relacion de trabajo, a 1o sumo se puede convenir en que durante los ultimos de-
cenios se ha producido una transicion de las grandes empresas manufactureras
a las empresas de servicios que mantienen vigentes varios pilares de la gestion
cientifica con ayuda de las TIC (Sprague, 2007). Este ultimo punto, en particular,
ha llevado a muchos observadores a sostener que el taylorismo —definido como
«estrategias de gestion basadas en la separacion entre las tareas de concepcion
y las funciones de ejecucién» (Pruijt, 2000)- sigue muy presente (Vallas, 1999).
Algunos principios de gestién cientifica no incorporados anteriormente en los
regimenes fordistas-tayloristas tradicionales han adquirido protagonismo en la
era posindustrial; por ejemplo, los directivos delegan méas responsabilidades en

7 El modelo tiene su origen en el sistema de talleres domésticos (putting-out system), en el
que los comerciantes-empleadores-intermediarios «confiaban» la materia prima a los productores
rurales que habitualmente trabajaban en sus casas (Landes, 1969). En una fase posterior, antes de
la introduccién de la maquinaria, los trabajadores se trasladaron a las fabricas para que los em-
pleadores pudieran supervisar su labor y tomar medidas eficaces en caso de robo u otras infrac-
ciones (Marsden, 1999). La necesidad de programabilidad se volvié aun mds apremiante y esencial
con la mecanizacion.
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los trabajadores o en los equipos, al tiempo que se arrogan mayores capacida-
des de control y de supervision con medios cada vez mdas complejos (Salento,
2003). Los expertos sostienen que las técnicas modernas de produccion aplican
sistemdticamente los ideales estereotipados de normalizacién, eficiencia, inten-
sificacién y control a muchos sectores diferentes (Kraft, 1999). Este aspecto del
modelo de trabajo a través de plataformas se complementa con otros elemen-
tos definitorios basados en la ludificacién, los incentivos conductuales y los es-
timulos participativos.

2.2. Integracién para la estabilidad, control para la eficiencia,
flexibilidad para la innovacién

El surgimiento de la relaciéon de trabajo tipica como punto de referencia en
los primeros decenios del siglo XX «fue, en parte, consecuencia de las estrate-
gias de los empleadores que, por aquel entonces, eran partidarios de la integra-
cién vertical de la produccién» (Deakin, 2016, pag. 9), y también el resultado
de la negociacion colectiva en las industrias. Junto con el establecimiento de
la responsabilidad limitada, que liberé fuentes esenciales de financiacion, este
modelo impulso el crecimiento y acompafio el desarrollo de la empresa mo-
derna integrada verticalmente. En varios ordenamientos juridicos, el contrato
de trabajo representa la base de una estructura organizativa definida, a saber,
la empresa moderna. Dentro de este modelo «responsable» (Gallino, 2009), la
direccion tiene derecho a modificar el contenido de las funciones de forma uni-
lateral mediante ordenes vinculantes, sin tener que obtener el consentimiento
individual del trabajador.

La reglamentacion laboral result6 crucial al facilitar una gestion dindmica
y eficaz de la organizacion productiva que respondia a los requisitos de flexibi-
lidad y previsibilidad esenciales para el buen funcionamiento de una empresa
eficiente acostumbrada a «planificar en condiciones de incertidumbre» (Simon,
1951, pag. 304). Dado que las facultades de direccion «recaen en el empresa-
rio-coordinador» (Deakin, 2016, pag. 2), el modelo de trabajo asalariado es de-
cisivo para abordar las necesidades identificadas de flexibilidad organizativa y
cualesquiera otras que puedan surgir al margen de esos modos de organizacion
(Vardaro, 1989). Es decir, la caracteristica juridica esencial del contrato de tra-
bajo, junto con su funcién socioecondmica pertinente, reaparece cuando la re-
lacion de trabajo tiene lugar en condiciones o entornos poco jerarquizados (De
Stefano, 2009; Veneziani, 2002). Por ejemplo, los trabajadores podrian tener un
grado muy alto de autonomia en la ejecucion de la tarea asignada —en virtud
de directivas programaticas o de un modo particular de organizacion descen-
tralizada- y, aun asi, estar sujetos a un considerable poder empresarial «previa-
mente ejercido» (Del Punta, 2018).

La relacion de trabajo otorga a la direccidn prerrogativas esenciales de or-
ganizacion y coordinacidn: i) la facultad de asignar tareas y dar érdenes e ins-
trucciones unilaterales a los trabajadores; ii) la facultad de controlar tanto la
ejecucion de las tareas como el cumplimiento de las 6érdenes e instrucciones;
y iii) la facultad de disciplinar a los trabajadores desleales o contumaces. Este
modelo «unitario» produce un resultado mas eficiente que la inversién en mul-
tiples intercambios econémicos (OIT, 2016). Por lo tanto, la reglamentacion labo-
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ral no se circunscribe en absoluto a la proteccion de los trabajadores, aunque a
menudo se olvida la otra vertiente de sus funciones protectoras. La reglamen-
tacion laboral crea una estructura de gobernanza privada, «un sistema juridico
en miniatura», como lo denominé Collins (1986), que confiere a los empleadores
la prerrogativa de «valerse del contrato para establecer normas [...] sobre cues-
tiones controvertidas y reservarse expresamente la potestad discrecional de col-
mar cualquier laguna» (Collins, 2007, pag. 6).° Ello ya se habia reconocido como
una de las funciones criticas de la relacion de trabajo varias décadas antes del
advenimiento de la teoria econdmica clasica y neoclasica. El corolario es que los
trabajadores acceden a desplegar sus energias durante el tiempo que dedican al
empleador, sin tener que producir necesariamente un resultado tangible (Cas-
telvetri, 2001; Mengoni, 2000).

El contrato de trabajo sigue basdndose en el consentimiento mutuo y, por
ende, bilateral de las partes en el momento de su celebracion (Countouris, 2019).
Sin embargo, una vez que el contrato entra en vigor, los trabajadores quedan
sujetos a las facultades unilaterales de los empleadores, que ya no necesitan
su consentimiento para dirigir, supervisar y disciplinar su desempefio laboral
(Chandler, 1977). En contra del principio juridico general que exige el consenti-
miento del deudor (en el contexto de la relacion de trabajo, el asalariado) para
ejecutar y hacer cumplir decisiones unilaterales, el contrato de trabajo permite
que los empleadores no recaben la aprobacion de los trabajadores antes de emi-
tir érdenes o de modificar las obligaciones pertinentes —dentro de los limites de
lo que es razonable y licito en virtud del ordenamiento juridico- y los faculta
para supervisar y sancionar a los trabajadores que incumplan las normas. En
suma, la sujecion juridica a la autoridad del empleador es la razon de ser de la
relacion de trabajo, y no un mero efecto juridico de tales regimenes contractua-
les (Persiani, 1966).

Como afirma Farnham (2015), los empleadores tienen el derecho de deci-
dir como despliegan y utilizan las capacidades laborales de los trabajadores en
el lugar de trabajo, siempre que dichos usos no sean en si ilicitos. Este régimen
surgio y evoluciond con las vicisitudes econémicas (Deakin y Wilkinson, 2005).
Una vez «contractualizada», la relacién de trabajo confirié al capital la capaci-
dad de dirigir el trabajo dentro de ciertos limites, al otorgar a las empresas la
posibilidad de invertir en las competencias de sus trabajadores, 1o que redunda
en beneficio de la productividad laboral, el desempefio individual y empresa-
rial y la eficiencia organizativa (Deakin, 2000). Paralelamente, los trabajadores
obtuvieron estabilidad y continuidad en el trabajo, 1o cual les daba «disponibi-
lidad» para adquirir las competencias especificas de la empresa y participar en
la innovacion (Deakin y Wilkinson, 1998). La capacidad de trabajo de los asala-
riados se mantiene a largo plazo protegiéndolos de las demandas excesivas, por
ejemplo, estableciendo topes al niumero de horas de trabajo y otorgando derecho
a vacaciones (Bosch, 2004).

8 perulli sostiene que «[l]a flexibilidad estructural del contrato de trabajo, que consiste en la
creacion de “4mbitos de aceptacidon” en los que las 6rdenes se ejecutaran sin resistencia, garantiza
especialmente la adaptabilidad de la empresa a la evolucién constante del mercado y de la tecno-
logia, del mismo modo que la organizaciéon interna responde a esas cuestiones de manera mas efi-
ciente que la negociacién entre empresas» (2017, pag. 359).
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Un examen mas minucioso pone de manifiesto que la reglamentacién de
la relacion de trabajo tipica ha terminado por basarse en una «ambivalencia
estructural» (Supiot, 1994). Ademas de proporcionar al empresario un amplio
poder unilateral para coordinar, controlar y disciplinar el trabajo humano, la
reglamentacion laboral tiene que «conciliar estas prerrogativas casi “feudales”
con el respeto a la dignidad humana de los trabajadores», una condicion nece-
saria en las democracias industrializadas basadas en el principio de igualdad
(De Stefano, 2018, pag. 15). En consecuencia, este contrato persigue el objetivo
adicional de racionalizar las prerrogativas empresariales y de contener la supe-
rioridad juridica de los empleadores (Dockes, 2004). Curiosamente, esa funcion
no se tiene debidamente en cuenta a causa de una conceptualizacién demasiado
simplista del contrato de trabajo, entendido como un mero intercambio de tra-
bajo por remuneracion, y de «la proteccién laboral como una mera forma de
salvaguardar los ingresos de los trabajadores frente al poder superior de nego-
ciacion de los empleadores» (De Stefano, 2018, pag. 15). Ademads, en muchas ju-
risdicciones la relacién de trabajo se ha establecido tradicionalmente —ya sea por
ley o en la jurisprudencia—- como una via de acceso a la proteccion laboral plena,
en contraste con el empleo por cuenta propia (Freedland y Kountouris, 2011).

A menudo se deniega la condicidn de asalariado para evitar los consiguien-
tes costos y obligaciones. Como ya hemos sefialado, en la era de la transforma-
cién digital, asistimos a la introduccién de patrones organizativos basados en
una direccion férrea, un control omnipresente y un estricto poder disciplinario.
Estos patrones se asemejan mucho al ejercicio de las prerrogativas empresaria-
les consagradas juridicamente en la relacion de trabajo, pero sin la regulacion
indispensable para contrarrestarlos. Ademas, la existencia de zonas de invisi-
bilidad ha llevado a los analistas a preguntarse si la relacion de trabajo debe
seguir siendo el unico «vehiculo para conferir derechos y prestaciones» (Davi-
dov y Langille, 2006, pag. 4). Algunos estudiosos advierten que la preocupacion
por la supuesta falta de inclusividad de la relacion de trabajo no deberia poner
en duda sus principales componentes, esto es, la flexibilidad y la adaptabilidad.
Este «estado» contractual conserva su importancia normativa y su papel central
en la calificacidn de lo que constituye una relacion laboral, incluidas las formas
que no parecen encajar en el dmbito tradicional del trabajo (Countouris, 2019).

A pesar de las voces, cada vez mas numerosas, que abogan por disolver la
distincién entre asalariados y auténomos (Taylor et al., 2017; Harris y Krueger,
2015), el modelo no deberia considerarse excluyente (Davidov, 2014). Esta divi-
sién binaria tradicional no impide que los trabajadores por cuenta propia dis-
fruten de algunos derechos laborales y sociales basicos. Ademads de la extension
de algunas medidas de proteccion a los trabajadores cuasi subordinados y eco-
némicamente dependientes, varios regimenes juridicos ofrecen en la actualidad
un minimo de proteccion a los trabajadores auténomos (Cherry y Aloisi, 2017).
Se estan impulsando diversas iniciativas con el objeto de ampliar el alcance de
los derechos laborales a partir de una definicién del trabajo personal que in-
cluya a cualquier persona «contratada por otra para desempefiar tareas» y que
«no desarrolle una actividad comercial por cuenta propia» (Freedland y Koun-
touris, 2011, citado en Countouris y De Stefano, 2019, pag. 58) en el ambito de
la proteccion laboral. Estas propuestas sientan las bases de un eventual marco
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juridico mds eficaz, basado en la extensién de la reglamentacién laboral a los
trabajadores que, de forma injustificada, todavia estan excluidos del &mbito de
aplicacion del derecho laboral, como consecuencia de la interpretacion restric-
tiva de las normas del trabajo vigentes.

3. Perspectivas de futuro. Hacia un ordenamiento
juridico beneficioso para todos

En los apartados anteriores del presente articulo se ha abordado la dificultad
de establecer un marco juridico equilibrado que, ademas de permitir una orga-
nizacion flexible y de facilitar préacticas innovadoras, garantice la eficacia de la
reglamentacion laboral. Concretamente, se ha refutado el concepto unidimen-
sional de flexibilidad, que se esta utilizando para forzar la clasificacién de un
numero cada vez mayor de trabajadores en modalidades contractuales distin-
tas del empleo (Tveten, 2018); el planteamiento, de hecho, refleja una vision de
los recursos laborales como un mero costo que debe minimizarse en aras de la
productividad y la competitividad. Frente a este modelo, hemos aducido que la
relacion de trabajo constituye uno de los fundamentos juridicos de la empresa
moderna (y orientada a la innovacidn), al proporcionar al empleador un poder
jerdrquico y una prerrogativa de control y supervision del trabajador. El pro-
posito principal del andlisis juridico correspondiente ha sido demostrar la resi-
liencia funcional de la relacion de trabajo, que en los ultimos tiempos ha sido
objeto de medidas de «flexibilizacion» coherentes con el postulado de que las
protecciones obligatorias constituyen una carga (demasiado onerosa) para las
empresas. Las recientes reformas introducidas en varios ordenamientos juridi-
cos confieren a los empleadores un mayor margen de autoridad y de libertad
para determinar en qué momento y de qué modo se realizara el trabajo (Gra-
mano, 2018; Rittich, 2010).

El objetivo de nuestro andlisis era defender la viabilidad y la flexibilidad de
la relacién de trabajo (Santoro-Passarelli, 1999). Segtin algunos investigadores,
la profecia que augura el fin de la reglamentacion laboral y la obsolescencia de
la relacion de trabajo puede no ser sino un intento interesado de proporcionar
argumentos juridicos que justifiquen la dejacion de las responsabilidades em-
presariales (Bavaro, 2018). En este apartado final se indagan los fundamentos
conceptuales de la relaciéon de trabajo, que en ningun caso puede entenderse
como un paradigma monolitico que haya perdido parte de su «validez descrip-
tiva, incidencia estadistica y capacidad normativa», como algunos afirman (Stone
y Arthurs, 2013, pag. 7). En realidad, aunque se observa una creciente heteroge-
neidad de modalidades laborales en el presente contexto social, el empleo sigue
siendo la forma de trabajo dominante en la mayoria de las economias avanza-
das,’ lo que fomenta la prosperidad empresarial, la innovacion y la creacién de
empleo, y permite que los trabajadores se integren en un sistema racionalizado
de poder autoritario.

9 En 2015, la relacién de trabajo tipica representaba el 59 por ciento de la proporcion total
de empleo en Europa, si bien las formas de trabajo méas contingentes siguen «creciendo en impor-
tancia y magnitud» (Hudson-Sharp y Runge, 2017, pag. 17).
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La funcidén organizativa del empleo, que es en realidad la piedra angular
de la flexibilidad empresarial, no ha perdido ni un apice de modernidad. Como
hemos visto, las caracteristicas fundamentales de la relacion de trabajo son su-
ficientemente genéricas y flexibles como para adaptarse a una amplia varie-
dad de modelos empresariales. El elemento clave de la relacion de trabajo es la
subordinacidn personal del trabajador a las facultades de mando, organizacion
y disciplina del empleador. Este modelo juridico facilita la instauracion de una
estructura jerdrquica en la que el empleador puede desplegar estrategias empre-
sariales innovadoras, capaces de adaptarse a la evolucion de las necesidades de
la organizacion y del mercado (Storm y Naastepad, 2007). Mas concretamente,
el poder empresarial (en cualquiera de sus manifestaciones) y el compromiso
de obediencia, lealtad y cooperacion del trabajador (Collins, 1986) son rasgos
definitorios de la relacién de trabajo. Esta modalidad contractual puede impul-
sar la adopcion de métodos de produccion consolidados y el rendimiento de las
competencias, al promover la buena disposicion de los trabajadores hacia tareas
ma4s gratificantes, significativas e innovadoras en un contexto de transformacién
digital (Acharya, Baghai y Subramanian, 2013).

Uno de los grandes retos en el &mbito de la elaboracién de politicas relati-
vas a un mundo del trabajo en plena evolucion, segun la OCDE, es el de «promo-
ver la innovacion, el espiritu empresarial y la flexibilidad, mejorando al mismo
tiempo la calidad del empleo y los derechos y protecciones de los trabajadores»
(2018, pag. 262). Dentro del modelo evolutivo del derecho laboral, 1a relacion de
trabajo puede contribuir a avanzar en esta direccidn, dada su capacidad social
y juridica de amparar las innovaciones organizativas. Sobran las razones para
concluir que la reglamentacion laboral resulta hoy mas necesaria y pertinente
que nunca; afirmar lo contrario es un error categérico. Aunque la legislacion la-
boral, como modo de regulacidn, surgié en respuesta al desarrollo de las formas
de produccidn capitalistas, también es esencial para el buen funcionamiento de
una empresa moderna en el escenario econémico posindustrial. El recurso exce-
sivo a modalidades de trabajo que no ofrecen una verdadera proteccion laboral
frena el aumento de la productividad, precisamente porque impide la adquisi-
cién de competencias laborales especificas de la empresa y desvincula el poder
empresarial de las obligaciones de proteccion.

La historia de Giovanni Gaja, que inspir¢ el predmbulo de este articulo,
representa la busqueda de un modelo contractual compatible con el pleno
ejercicio de las prerrogativas empresariales mediante una organizacién inno-
vadora mas eficiente y competitiva en el mercado internacional. Su decision
de contratar a los aparceros como asalariados ejemplifica la importancia de
escoger, en lugar de la minimizacion de las cargas, un modelo de negocio con
suficiente flexibilidad funcional para las empresas innovadoras que desean
anticiparse a los cambios de coyuntura econdmica y a las futuras necesidades
operativas con el objetivo de mantener su liderazgo. La relacién de trabajo,
considerada como una «plataforma juridica» heterogénea, es capaz de adap-
tarse al entorno en rapida evolucion, sin perder su identidad y autonomia en
el presente contexto socioecondmico. Incluso en una coyuntura de transfor-
macién digital, esta relacién podria facilitar y mejorar «el recubrimiento de
“poros” del proceso laboral» (Mhone, 1998, pag. 203) fomentando la «flexibi-



68  Revista Internacional del Trabajo

lidad funcional», tanto mds importante cuando existe un interés legitimo en
mantener una calidad constante de los productos o servicios. Ademads, desde
la perspectiva del trabajador, ofrece varias formas posibles de ejecucion de las
tareas (por ejemplo, trabajo de duracion determinada, a tiempo parcial, inter-
mitente y a distancia) y, ademas, le aporta un solido sistema de seguridad, de-
sarrollo de competencias y motivacion.

Desde esta perspectiva, no existe ninguna incompatibilidad entre la regla-
mentacion laboral y los modelos organizativos innovadores. En general, los datos
indican que la clasificacion de los trabajadores como asalariados no conlleva nin-
guna pérdida de flexibilidad para los empleadores y las empresas. Por el contra-
rio, algunas formas atipicas de empleo excluyen a los trabajadores del ambito
de la reglamentacion laboral, lo que restringe las prerrogativas empresariales
y contrapone los intereses de las partes. Ademas, la flexibilidad inherente a los
contratos de empleo tipico representa un poderoso vehiculo de integracion y
consecucion de objetivos, ya que permite el desarrollo de novedosas estrategias
de gestion y organizacién como resultado de los avances tecnoldgicos y la trans-
formacion digital. En un momento en que tanto los empleadores como los traba-
jadores reclaman un mayor grado de flexibilidad, autonomia y discrecionalidad
(Collins, 2005), se deberia aspirar a establecer un mercado de trabajo en que la
innovacion sea sinénimo de empleo flexible, pero estable y de alta calidad, en
condiciones sostenibles y con mayor dinamismo, antes que a obtener una ven-
taja competitiva con modelos de negocio basados en la inobservancia de la re-
glamentacién o en la reduccion del gasto fiscal (OCDE, 2018). No cabe duda de
que la reglamentacion laboral estd llamada a seguir siendo una pieza clave en
las transformaciones del mundo del trabajo.
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