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laus Schwab, fundador del Foro

Econémico Mundial de Davos y

autor de la obra La cuarta revo-

lucion industrial, sostiene que

esta representa “la convergencia
de nuestros mundos digital, fisico y biologi-
co. Una era de robots, inteligencia artificial,
coches auténomos, disefio genético, datos
masivos (1) [...]". En el sector Salud, por
ejemplo, la inteligencia artificial ya ocupa
un lugar importante en el diagnéstico y
tratamiento de ciertas enfermedades. Una
encuesta de PricewaterhouseCoopers (PwC)
efectuada en noviembre de 2016 en Europa,
Medio Oriente y Africa sobre 11,000 personas
en 12 paises ha comprobado la existencia de
un entusiasmo creciente entre los consumi-
dores para involucrarse de manera distinta
con la tecnologia para cubrir sus necesidades
relacionadas con su salud. El estudio indica
que el mensaje es claro: el publico esta listo
y deseoso de reemplazar humanos por inte-
ligencia artificial y robots, en particular para
recibir tratamientos con el cancer y cirugfas
mayores (2).

En el marco del Foro Econémico Mundial
de Davos del 2016, se emitié un documento
denominado The Future of Jobs el cual plantea
diversas de estrategias de empleabilidad,
competencias, entre otras, enfocadas a las
empresas y gobiernos para que puedan estar
mejor preparados para la nueva Revolucién
Industrial.

De acuerdo con ese estudio, se calcula que
se podrian perder 5.1 millones de puestos de
trabajo en el mundo a raiz de los cambios que
vienen ocurriendo en el periodo 2015-2020.
Los mds afectados serian los puestos admi-
nistrativos (de oficina) y de produccién, en
este ultimo caso debido a la era de los robots.

Se estima, de acuerdo con el informe, que
habrd demanda para analistas de informa-

cién/data, los que tendran la responsabilidad

i\ o
4‘.'-; b ~

,g.ff LA

T 2 T L

de procesar y entender la creciente cantidad de
informacion. También se requerirdn fuerzas
de ventas especializadas con habilidades de
comunicacion sélidas para poder explicar
las implicancias de las nuevas tecnologias a
los clientes, al igual que gerentes que puedan
liderar y alinear a sus organizaciones para
enfrentar con éxito el gran cambio.

Las empresas tendrdn que modificar sus
modelos organizacionales para enfrentarse
a los cambios que estamos viviendo, lo cual
pasa por tener flexibilidad en sus relaciones
laborales. Resulta un reto, sin duda, encon-
trar el equilibrio entre el trabajo flexible y la
productividad, tarea complicada pero posible.

El estudio ofrece algunas tareas a corto
plazo, incluyendo la reinvencién dela tarea de
los equipos de recursos humanos, uso de ana-

litica, diversidad del talento y flexibilidad en
los esquemas laborales. A largo plazo, plantea
redefinir los sistemas educativos, incentivar el
aprendizaje continuo y la colaboracién entre
industrias y los sectores publico y privado.

Elya mencionado cambio de modelo orga-
nizacional surge como medida urgente para
afrontar los retos que supone la cuarta revolu-
cidn, se requiere que las relaciones de trabajo
en el interior de la empresa sean flexibles con
la finalidad de tener una mejor adaptacion a
la era de la automatizacién y generar ventajas
competitivas. El uso de herramientas flexi-
bles como el teletrabajo o la subcontratacion,
impensables hace no muchas décadas, surgen
como alternativa. Sin embargo, nuestro sis-
tema juridico debera adaptarse a estas, para
no entorpecerlas.

Resulta objetivamente comprobable que
desde hace décadas asistimos a mutaciones
organizacionales en el trabajo en razén del
advenimiento de la globalizacién, los cam-
bios tecnoldgicos, y en general, al esfuerzo
empresarial por estar a la altura de los nuevos
requerimientos de produccion. Se presenta
un cambio de paradigma organizacional en
el cual surge el “adelgazamiento” empresarial
como respuesta a las cambiantes necesidades
de las corporaciones.

Es evidente el cambio en la nocién de
competitividad empresarial dado el posicio-
namiento de la calidad y diferenciacién en los
productos y servicios como elementos claves
de esta (3). Esto, sin duda, exige el acomodo
de las empresas hacia un nuevo paradigma
organizativo, tendiente a su especializacion.
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EL YA MENCIONADO
CAMBIO DE MODELO
ORGANIZACIONAL
SURGE COMO MEDIDA
URGENTE PARA
AFRONTAR LOS RETOS
QUESUPONELA
CUARTA REVOLUCION,
SE REQUIERE QUE

LAS RELACIONES

DE TRABAJOEN
ELINTERIOR DE
LAEMPRESA SEAN
FLEXIBLES CON

LA FINALIDAD DE
TENER UNA MEJOR
ADAPTACION
ALAERADELA
AUTOMATIZACION Y
GENERAR VENTAIJAS
COMPETITIVAS.

La externalizacidn se ocupa de transfor-
mar a la empresa misma en relacién con el
mundo del trabajo: el empleador pasa a ser
un cliente de quienes efectan los trabajos.
En tal condicién, sustituye la produccién con
la adquisicién y contratara lo que le asegure
la mayor productividad posible.

Este fendmeno descentralizador o exter-
nalizador ha implicado que las companias
deleguen en terceros cada vez mas importan-
tes y numerosos componentes de su ciclo pro-
ductivo, incluidos algunos muy relacionados
aaspectos esenciales de su actividad (4). Ante
esta irrupcion de fendmenos descentralistas,
el Derecho del Trabajo ha experimentado el
declive de la concepcién tradicional o clasica
dela figura de la subordinacion, intimamente
relacionada con nociones de continuidad
laboral, uniformidad en el desempefio del tra-
bajo yjerarquia en el ejercicio de los poderes
del empresario (5). Esta afectacion al concepto
clasico de subordinacion produce, “[...] una
cierta “huida” del Derecho del trabajo, en el
sentido de que se estd instrumentando un
desvanecimiento de la empresa como centro
de imputacion de responsabilidades labora-
les, que es, mucho mas alla de las exigencias
organizativas que se aducen como causa “ob-
jetiva” de dichos fenémenos, el objetivo de
estos mecanismos” (6).

Las consecuencias que estas formulas
de organizacion empresarial tienen sobre
el empleo son evidentes y negativas, toda
vez que inciden en el incremento del empleo
temporal y, por ende, en la creacion de “tra-
bajadores de segunda categoria” que laboran
en condiciones de trabajo inferiores alas que
ostenta el personal de la empresa principal.
Surgen asi grupos de trabajadores de centro

El teletrabajo

Sobre el teletrabajo,
lo primero que debe

y el acceso a derechos
laborales, por el otro.

También esta pendiente
normar temas relativos al

hacerse es determinar si
dicha actividad serd o no
considerada como trabajo
(10) (objeto de protecciéon
del Derecho Laboral). En

La modernidad permite
pensar en telesindicatos,
telenegociacion colectiva
o telehuelga, por lo que la
normativa debe adecuar-
se a dichos cambios. Por

deber del empleador de
otorgar un ambiente de
trabajo seguro a su perso-
nal. ;Como funciona ello
en una impresa intensiva

paises de otras latitudes
esta discusién aun se
mantiene, en cambio,
nuestro ordenamiento
parte de una concepcion
laboral del teletrabajo,
conclusion que cree-
mos debi6 dejarse a la
jurisprudencia. Luego,
el andlisis pasa por
verificar cémo se acoplan
situaciones cotidianas
que se presentan en una
relacion laboral clésica
al teletrabajo, como el
control, por un lado,

empresarial.

y de la periferia, en funcién de su mayor o
menor cercanfa al nicleo de la empresa, estos
ultimos ubicados con menores posibilidades
de acceso a derechos laborales.

Esta descentralizacion podra articularse
mediante distintos mecanismos como los gru-
pos de empresa, el trabajo en red, el teletrabajo
oel trabajo auténomo (7), y la subcontratacion.
De ahi el reto de articular estas nuevas formas
de organizacién de las relaciones laborales
buscando un equilibrio entre la libertad de
empresa y el Derecho al Trabajo, ambos con
reconocimiento constitucional.

Para ello se requieren normas modernas
de tutela de derechos laborales permitiendo
la ordenacion flexible de la relacion laboral.
Una nueva mirada a la subordinacién como
eje en torno al cual gira el Derecho del Tra-
bajo, asi como un destierro de todo perjuicio
hacia estas nuevas formas de organizacién
empresarial.

Asi, en lo relativo a los grupos de empresa
se debe dejar delado la concepcién patolégica
de estos, el perjuicio imperante en nuestro

ejemplo, en cuanto a la
huelga, nuestra norma
la conceptualiza como

el abandono pacifico del
centro de trabajo, sin
embargo, si los huelguis-
tas realizan teletrabajo
tendriamos que pensar
en una telehuelga que no
supondria abandonar el
lugar en que se encuen-
tran necesariamente,
sino en desconectar su
computadora de la red

en teletrabajo cuyo perso-
nal labora desde su casa o
desde un café? Se necesita
un cambio normativo
para adecuar la legisla-
cion a esta revolucion de
la tecnologfa, viendo su
lado positivo (se evita el
estrés laboral derivado
del trafico intenso, equili-
brio entre vida familiar y
laboral del teletrabajador,
ahorro de costos de in-
fraestructura y servicios
por parte de la empresa,
entre otros).

sistema que tiende a equiparar la nocion de
grupo empresarial con el fraude a la ley. Ello
esincorrecto. Larazén de ser de los grupos es
“la explotacion conjunta de recursos, activida-
des, conocimientos, experiencia productiva u
organizativa. Esto es lo que en la terminologia
de la ciencia empresarial se denomina como
“sinergias productivas” [...]” (8). No se trata
de agrupar empresas o desmembrar las exis-
tentes con el propdsito de afectar los derechos
laborales de los trabajadores que laboran en
ellas. Afectacion a la concepcion clasica de
sindicalizacién, negociacion colectiva o huelga
naturalmente existird, pues no es lo mismo
ejercer dichos derechos colectivos ante el em-
pleador clasico (equivalencia entre la persona
tisica y el patrén) que ante el empleador atipico
(pluralidad empresarial, ausencia de persona
fisica). Sin embargo, es nuestra legislacion
0, mejor atn, los propios actores (sindicatos,
representantes de empleadores) los que deben
encontrar soluciones para enfrentar la realidad
del agrupamiento empresarial dejando de lado
antiguos criterios jurisprudenciales que desca-

lificaban al grupo por su mera existencia. No
nos oponemos a regular los grupos de empresa
desde la dptica laboral, pero sin partir de una
idea negativa sobre estos.

La jurisprudencia espafiola ha tratado de
manera amplia al agrupamiento empresarial,
y el Tribunal Supremo ha seiialado que son
elementos que delinean al grupo de empre-
sas la pluralidad de personas juridicas que
lo conforman, la independencia juridica de
estas, y su vinculacién en plano de igualdad o
coordinacion (9). Sin embargo, no atribuye en
general al grupo de empresas la condicién de
empleador, sino que se concentra en aquellos
casos en los que la agrupacion empresarial es
fraudulenta, es decir, que se constituye con
el proposito de encubrir la existencia de un
unico empresario tras la aparente pluralidad
con la finalidad de evadir el cumplimiento de
las obligaciones laborales de sus trabajadores.
Este razonamiento deberia ser tomado como
pauta por la judicatura local reemplazando
a aquel que considera al grupo, por su mera
existencia, como un perjuicio para el ejercicio
pleno de los derechos laborales.

Vemos que la tarea para los empresarios,
trabajadores, jueces, administracién publica,
y, en general, el operador juridico es grande.
Urge por un lado la adaptaciéon empresarial
a la nueva Revolucion Industrial, mientras
que por el otro se espera el pleno ejercicio del
Derecho al Trabajo. ;Combinacién dificil?
Sin duda, pero no imposible. D
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