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CONFERENCIA MAGISTRAL

REPENSAR LAS FRONTERAS DEL DERECHO
DEL TRABAJO Y REAFIRMAR SUS PRINCIPIOS

El origen de este titulo fue una
responsabilidad académica que asu-
mi en el XVI Congreso Mundial de
Derecho del Trabajo y de la Seguri-
dad Social realizado en Jerusalén
hace justamente un afio: en setiem-
bre del 2000.

El sistema de maultiples mesas
redondas me llevé a presidir una
mesa en espafiol cuya resefia debi
hacer en cinco minutos en una de
las sesiones plenarias. Una de las
frases de sintesis fue la que después
sirvié como titulo de esta conferen-
cia. El entusiasmo de Mario Pasco
lo llevé a proponer que esa frase sir-
viera también como lema de este
Congreso.

La frase fue improvisada pero
respondia a una profunda convic-
cion.

Sobre el tema de las fronteras de
nuestra disciplina yo le hahia dedi-
cado mi colaboracion al volumen de
estudios en homenaje a Rafael Cal-
dera publicado en 1977. Y sobre los
principios notoriamente le he dedi-
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cado un libro que ha circulado por
todo el continente.

Pero corresponde ahora ubicar
esa frase dentro del momento que
atraviesa nuestra disciplina.

El Derecho del Trabajo viene
siendo combatido con fervor, imagi-
nacion y tenacidad por quienes pre-
tenden hacerlo desaparecer. Es
como la revancha de la lucha ideolo-
gica que se libré al comienzo del si-
glo XX y que ahora, en los primeros
afios del siglo XXI quiere volverse a
repetir con el danimo de cambiar el
resultado. De la lucha del comien-
zo del siglo anterior surgié el Dere-
cho del Trabajo. Y de la lucha del
inicio de este siglo se quiere des-
truirlo, hacerlo desaparecer o limi-
tarlo sustancialmente.

Diversas circunstancias son in-
vocadas por quienes conducen esa
lucha: la globalizacién de la econo-
mia que ha puesto en el primer tér-
mino de las preocupaciones la com-
petitividad que se extiende en todo
el mundo; la transformacion tecno-
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légica asombrosa que ha cambiado
sustantivamente la forma de produc-
cidén e incluso de comercializacion;
el desempleo que se ha extendido en
todos los paises por una serie de
razones de distinto origen; el auge
de la ideologia neo-liberal que, difun-
dida en todo el orbe, surge en los
diversos ambientes nacionales im-
pulsada por organismos internacio-
nales de crédito.

Ese combate contra el Derecho
del Trabajo se plantea en dos planos:
cuantitativo y cualitativo.

En el terreno cuantitativo han
surgido dos fenémenos de enorme
dimension.

Uno que consiste en la difusién
del trabajo informal que priva a gran-
des sectores de trabajadores de la
proteccién del derecho laboral y de
la seguridad social.

Los poderes publicos han pro-
curado disminuir el mercado negro
pero el sistema de financiacion de
la seguridad social conspira contra
ese esfuerzo oficial. Lo cierto es que
el avance del informalismo ha sido
incontenible en el mundo entero.
Puede decirse que los esfuerzos ofi-
ciales por contenerlo han fracasado
pese a los diversos mecanismos que
se han intentado.

El otro fendmeno es el proceso
de descentralizacion de la actividad
de las empresas que se suele aludir
con el nombre de tercerizacion y por
medio del cual los propios emplea-
dores tratan de traspasar cargas y
riesgos a los trabajadores.

Ese sistema que se ve facilitado
por los adelantos tecnologicos, es-
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pecialmente en materia informatica,
ha permitido dispersar el trabajo no
solo en diversos locales, sino tam-
bién en distintos empleadores.

De esa manera, muchos emplea-
dos se convierten en empresas
unipersonales o directamente en
patronos mas o menos ficticios y se
ven excluidos de los beneficios la-
borales y de la proteccion social. En
otros casos se convierten en traba-
jadores auténomos también exclui-
dos de los beneficios que s6lo am-
paran a los trabajadores dependien-
tes.

Para peor, todo este segundo fe-
némeno no soélo es combatido por el
Estado, sino que en muchos paises
es estimulado o fomentado por el
propio gobierno.

Esta doble corriente disminuye
sensiblemente el nimero de benefi-
cios de la legislacion, lo que se ve
agravado por el debilitamiento del
movimiento sindical, que es otro
producto del desempleo. Las cifras
estadisticas demuestran que en la
medida en que crece la desocupa-
cion, aumenta también la terceriza-
cién porque ante la inminencia de
perder su fuente de ingresos fami-
liares, el trabajador se inclina a acep-
tar y tolerar cualquiera de estas
transformaciones que, en otras cir-
cunstancias, hubiera resistido con
éxito.

El otro factor se desarrolla en el
plano cualitativo. No se trata sim-
plemente de una merma de las per-
sonas beneficiarias, sino que se pro-
cura debilitar, anular, neutralizar el
posible efecto del derecho laboral.
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El ataque al derecho laboral bus-
ca discutir o controvertir los princi-
pios del derecho laboral: se cuestio-
na el principio protector o algunas
reglas consecuencia del mismo, se
discute el principio de irrenunciabi-
lidad, se ignora el principio de con-
tinuidad, se controvierte la aplica-
cién del principio de la primacia de
la realidad o del principio de
razonabilidad.

Con ese propoésito se procura
anular la aplicacién de los princi-
pios, ignorados en la practica, redu-
cir su alcance y con ello frenar la efi-
cacia de los mismos, que tienen una
fundamental importancia y trascen-
dencia en la vigencia efectiva de las
normas laborales.

Por eso creemos que este ataque
contra los principios no es casual o
episédico: es una de las formas mas
sutiles y eficaces de destruir por
dentro la importancia del derecho
laboral.

Los dos temas aludidos en el ti-
tulo de la conferencia tienen una
sustancial trascendencia y vincula-
cion para decidir el futuro real del
Derecho del Trabajo.

Entremos, pues, en la conside-
racion de los dos grandes temas.

Empecemos por el tema de las
fronteras.

Nos permitiremos aportar dos
citas de dos destacados profesores
franceses para mostrar la relevancia
del mismo.

En un libro publicado en 1999
por la Fondazione Giulio Pastore en
Milan con el titulo de "La transfor-
macion del trabajo” aparece una co-
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laboracién de Jean Claude Javillier
titulada “El futuro de la subordina-
cion en la evolucion del Derecho del
Trabajo”. El capitulo II lleva este ti-
tulo, “El replanteo de la cuestion de
las fronteras y la puesta en obra de
un derecho de la actividad”. Empie-
za con estas palabras: “Nos limita-
remos a indicar algunas pistas que
parecen copiadas de aquellos que
en adelante critican las categorias
especialmente tecnoldgicas y cultu-
rales que sufren nuestras socieda-
des, entre las cuales especialmente
la sociedad francesa”. (pag. 47)

En un trabajo también reciente
de Alain Supiot llamado “Transfor-
maciones del trabajo y porvenir del
derecho laboral en Europa”, en su
cuarto capitulo se denomina “Am-
pliacién de las fronteras del derecho
laboral” (pag. 5). En €l leemos los
siguientes parrafos que no nos re-
sistimos a transcribir textualmente:

“El derecho laboral se basa en
una concepcioén a la vez jerdrquica
y colectiva de las relaciones de tra-
bajo. En él se define principalmen-
te el contrato de trabajo por el vin-
culo de subordinacion que estable-
ce entre el trabajador y quien se
vale de sus servicios.

Esa concepcion corresponde a lo
que en el vocabulario de las relacio-
nes de trabajo recibe el nombre de
modelo fordista, esto es, el de la gran
empresa industrial que lleva a cabo
una produccién en masa, basada en
una especializacién rigurosa de las
tareas y de las calificaciones y en
una organizacion piramidal del tra-
bajo (sometimiento jerarquico del
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personal, separacion de las tareas de
concepcion y las de produccién). La
piedra angular de ese modelo era, en
Europa, el empleo tipico de duracién
indefinida, que garantiza al trabaja-
dor una vida asegurada a cambio de
su situacion de dependencia. Es
obvio y bien conocido que esta per-
diendo terreno rapidamente. Porla
triple influencia de la elevacion del
nivel de calificacion profesional (y de
la autonomia profesional consi-
guiente, que aumenta al margen de
la subordinacién contractual), de la
presién creciente de la competencia
en unos mercados mdas abiertos y de
la aceleracion de los progresos téc-
nicos (sobre todo en materia de in-
formacién y de comunicacién) han
surgido otros modeles de organiza-
cién del trabajo.

El problema estriba en que esos
nuevos modelos son muy variados,
en que sus caracteristicas son, las
mas de las veces, diferentes segin
los paises (aunque se deban a los
mismos procesos globales de trans-
formacién) y en que no han acabado
con las diversas relaciones de tra-
bajo que aparecieron en toda Euro-
pa con arreglo al régimen fordista de
empleo y de prestaciones. La situa-
ciéon econdémica y social actual no
puede simplificarse diciendo que
surge un modelo unico de relacio-
nes de trabajo, puesto que se carac-
teriza por una pluralidad de modos
de produccién. Asi, por ejemplo, el
hecho de recurrir al trabajo por
cuenta propia, a la subcontratacion
o a la utilizaciéon de mano de obra
exterior puede ser una simple estra-
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tagema para rehuir el derecho del
trabajo y reducir los costos en sec-
tores de actividad tradicionales y de
poco valor anadido. No obstante,
puede obedecer también a un obje-
tivo innovador en los sectores de alta
calificacién y especializacién. En el
primer caso, la finalidad perseguida
es disminuir el peso del factor hu-
mano (reducir su costo); en el otro,
por el contrario, se apunta a incre-
mentarlo (fomentando la iniciativa y
las calificaciones y aptitudes profe-
sionales). Las nuevas configuracio-
nes del poder, asi como los nuevos
equilibrios entre la autonomia en el
trabajo y la proteccién en relaciéon
de trabajo pueden revestir formas
muy diferentes y requerir mas res-
puestas juridicas igualmente dife-
rentes. De ahi la diversidad crecien-
te de los contratos que renuevan el
trabajo. Entre los trabajadores real-
mente subordinados y los empresa-
rios realmente independientes esta
apareciendo una tercera categoria: la
de unos trabajadores que son juri-
dicamente independientes o auténo-
mos, pero economicamente depen-
dientes. Esta categoria parece abo-
cada a generalizarse, aunque no ten-
ga todavia una gran importancia
cuantitativa.

Semejante evolucion repercute
poderosamente en la proteccién que
ofrece el derecho laboral. El primer
efecto es, en muchos casos, una
mayor inseguridad de las personas,
como lo pone claramente de mani-
fiesto el caso de los falsos indepen-
dientes o de los trabajadores preca-
rios invitados a no sindicarse. El
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segundo efecto es la extension de
una zona gris situada entre el traba-
jo por cuenta propia y por cuenta
ajena. Unas personas o unas empre-
sas subcontratantes juridicamente
independientes son a veces econo-
micamente dependientes de unos o
de varios clientes o contratantes; a
la inversa, hay trabajadores juridica-
mente dependientes que se parecen
cada vez mas en la realidad a los tra-
bajadores auténomos. Por ultimo,
y en tercer lugar, procede conside-
rar la relacion de trabajo en las re-
des de empresas, sobre todo la res-
ponsabilidad de la empresa contra-
tante en materia de seguridad y de
salud de los trabajadores de las em-
presas subcontratantes, la protec-
cion de los trabajadores eventuales
y temporeros y la corresponsabilidad
de unas empresas y otras en lo que
atafie a la duracion del trabajo y a
otras normas vigentes”.

Dentro de este tema, nos propo-
nemos estudiar cinco situaciones
que pueden justificar su estudio.

Antes de hacerlo, recordemos
que se trata de una reflexion, de una
meditacion sobre las mismas sin que
corresponda exponer conclusiones
definitivas. Es un comienzo de dia-
logo en el que cada participante pue-
de adelantar sus puntos de vista, sin
perjuicio del intercambio de ideas
partiendo de enfoques diferentes.

El primer caso es el de los Altos
Empleados o Empleados de Direc-
cion.

En nuestro curso de Derecho
Laboral hemos expuesto que de to-
das las grandes categorias en que se
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ha dividido el personal, la que ha
provocado mayor atencién desde el
punto de vista doctrinario es la refe-
rente al personal de direccién por-
que respecto de sus integrantes se
ha llegado hasta cuestionar su ubi-
cacion dentro del derecho laboral.
No se trata, en el caso, de la mera
modalidad de aplicacion, sino de si
esta alcanzado o no por la protec-
cion del derecho laboral.

En efecto, De la Cueva entiende
que los “altos empleados” —que él
distingue de los empleados de con-
fianza- no celebran contratos de tra-
bajo. No se obligan a poner a dispo-
sicion del propietario de la empresa
determinada cantidad de energia
pues su funcién consiste en la di-
reccion general de la empresa, de-
pendiendo la energia que presten de
la actividad que desarrolle el geren-
te, o sea, lo que él mismo decide.
Tampoco existe subordinacion por-
que en el funcionamiento real de las
sociedades es tan importante la in-
fluencia del gerente o director que,
de hecho, son los que dirigen los
organos de la sociedad. En realidad,
sustituyen a la persona del propie-
tario siendo semejante su posicion
a la de los profesionales universita-
rios que actian sin someterse a un
contrato de trabajo.

Otros autores sin llegar a esa
conclusién extrema, destacan algu-
nas caracteristicas que los distin-
guen de los restantes trabajadores
como ser su mayor independencia,
su colaboracién estrecha con los
propietarios de la empresa, que en
los conflictos entre el personal y su
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empleador suelen estar frente a los
demads trabajadores defendiendo y
representando al empleador y que
por su posicion econémica y el ni-
vel de beneficios obtenidos, estan
menos necesitados de proteccién
laboral que el trabajador comun.

Pero pese a la existencia de ta-
les caracteristicas, lo cierto es que
los altos empleados siguen siendo
empleados. Como dice Orlando
Gomes, los altos empleados tienen
una subordinaciéon menor y distinta
que la de los demas empleados, pero
ella existe. Hay siempre ciertos li-
mites de los cuales no se puede apar-
tar, sin el riesgo de perder su pues-
to. Por eso, puede decirse que los
altos empleados —segun trasunta su
denominacién- siguen siendo em-
pleados, si bien de una categoria
especial.

En el Uruguay el personal de di-
reccion es considerado un trabaja-
dor, teniendo alguna peculiaridad en
cuanto a las disposiciones legales
aplicables. Por ejemplo, no puede
representar a los trabajadores en los
Consejos de Salarios y no le corres-
ponde cobrar horas extras ya que €l
mismo puede fijar su horario.

Por otra parte, si bien tiene
mientras trabaja una influencia gran-
de en la empresa en que actia, en el
caso de discrepancia con el propie-
tario de la misma puede perder su
puesto y queda muchas veces sin
otra proteccién que su jubilacion.
Por el sistema de topes jubilatorios
su protecciéon es muy pequefia. En
otras palabras, mientras desempefa
el cargo de direccion tiene una si-

32

tuacion privilegiada que cesa cuan-
do pierde el empleo.

El segundo caso es el de los lla-
mados trabajadores parasubordina-
dos.

Tradicionalmente el criterio fun-
damental para marcar la 6rbita de
aplicacién del Derecho del Trabajo
-y por tanto para indicar donde debe
figurar la frontera del derecho labo-
ral- ha sido la existencia de la sub-
ordinacién. De alli que sea una de
las figuras centrales de nuestra es-
pecialidad y que H. Sinzheimer haya
dicho que la subordinacion es el pro-
blema fundamental del Derecho del
Trabajo.

Pero otra gran figura mas recien-
te, el profesor Mario Grandi ha se-
fialado que la dicotomia tradicional
entre el trabajo subordinado y el tra-
bajo auténomo resulta insuficiente
para comprender una realidad mu-
cho mas compleja y ambigua de las
situaciones laborales expuestas ala
exigencia de la proteccién (“Le
transformazioni del lavoro”, p.13).

No es de extrafiar que haya sido
en Italia donde se buscé una forma
de superar esa dicotomia que lleva-
ba a una frontera litigiosa. A quien
le cupo un papel fundamental en esa
tarea fue al profesor Giuseppe
Santoro Passarelli, quien en 1979
publicé un libro “Il lavoro para-
subordinato”, en el cual desarrollé
ese concepto del trabajo parasubor-
dinado.

Basandose en una disposicién
procesal que declaraba aplicable el
procedimiento laboral a los conflic-
tos surgidos de relaciones de traba-
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Jjo continuadas, coordinadas y pre-
dominantemente personales, aun-
que no sean subordinadas. El arti-
culo 409° numeral 3 del C.P.C. de-
clara invalidas las renuncias y tran-
sacciones respecto de derechos del
trabajador concernientes a las rela-
ciones referidas en la norma proce-
sal mencionada.

La proteccion sustancial signi-
fica admitir la existencia de una de-
bilidad contractual atn si no exis-
te subordinacién formal. De este
modo, protegiendo al trabajador
contratante débil, independiente
de su calidad de trabajador formal-
mente subordinado, se supera la
identificacién entre los dos con-
ceptos (debilidad contractual y
subordinacién).

El concepto de contratante dé-
bil no puede ser objeto de una defi-
nicién rigida.

Pero sera necesario que exista
efectiva debilidad contractual del
prestador de trabajo continuado y
coordinado. Podrd ser considerado
contratante débil no sélo si resulta
econémicamente déhil, sino también
si el empleador estd en situacién de
anular o reducir sensiblemente su
libertad contractual. La debilidad
contractual puede manifestarse, ya
sea en la dependencia econdémica y
en la reducciéon de la autonomia
organizativa durante el desarrollo de
la relacion, ya sea en la adhesién al
contenido de clausulas impuestas al
momento de constituirse la relacién.

Se requiere, asimismo, que exis-
ta continuidad de la prestacion del
trabajo en el sentido que ella esta
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dirigida a satisfacer un interés du-
rable de la otra parte, excluyendo los
casos en que se resume en el cum-
plimiento de una unica obra o servi-
cio.

Que la prestacién sea coordina-
da, indica la conexidén funcional de
la misma con la actividad ejercida
por el empresario. A diferencia de
lo que ocurre en la relacién subor-
dinada, “el prestador de trabajo pue-
de determinar auténomamente —o de
acuerdo con el dador de trabajo- no
solo las modalidades, sino también
el lugar y tiempo del cumplimiento
de la prestacion. Es decir que el
prestador de trabajo organiza su pro-
pia actividad y depende sdélo funcio-
nalmente del dador de trabajo.

Esta autonomia organizativa del
trabajador parasubordinado lo exclu-
ye de estar a disposicién del comi-
tente, asi como del poder disciplina-
rio de éste.

En cuanto al caracter predomi-
nantemente personal que debe tener
la prestacion, significa que ese ca-
racter debe prevalecer sobre el posi-
ble aporte de colaboradores y so-
bre los otros componentes del pro-
ceso productivo. Sirve para com-
parar las dimensiones organizati-
vas del pequefio empresario o tra-
bajador auténomo con las del da-
dor de trabajo, y este criterio de
dimensidn es un indice también de
la dependencia econdémica y de la
disparidad de la fuerza contractual
de ambos.

Se concluye en que las relacio-
nes de trabajo autonomo continua-
do y coordinado y predominante-
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mente personal, pueden tener en
comun con la relacién de trabajo
subordinado la dependencia econdé-
mica y funcional y la disparidad de
fuerza contractual del prestador de
trabajo, por lo que con razén pue-
den ser denominadas relaciones
parasubordinadas, no en el sentido
de que son semi o casi subordina-
das, sino de que ocupan un drea mas
amplia que la subordinacién en sen-
tido técnico”.

Hemos recogido esta versién
para demostrar que se ha basado en
disposiciones del derecho positivo
italiano, lo que impide acoger estric-
tamente los criterios que hemos ex-
puesto.

En Alemania, los juristas han
hablado de cuasi-laboralidad coin-
cidiendo con los italianos en el
mismo objetivo de ensanchar el
dmbito de aplicacion del Derecho
del Trabajo mas alla de su conte-
nido clasico.

En la ley sobre convenios colec-
tivos (1974) se les define como “tra-
bajadores juridicamente indepen-
dientes” pero economicamente de-
pendientes, que tienen necesidad de
una proteccién parecida a la de los
subordinados. Tienen derecho a las
vacaciones y actualmente se les apli-
ca también las normas técnicas so-
bre seguridad en el trabajo, meno-
res pensiones de vejez, proteccion
contra el acoso sexual. Pero estdn
excluidos de las normas sobre hora-
rios, despido, proteccion de la ma-
ternidad y otros. Por ley de 19/12/
98 se ha incorporado al régimen de
seguridad social a quienes ejercen
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un trabajo independiente, pero en
dependencia econémica. Esta se tra-
duce a través de cuatro criterios: tra-
bajo cumplido personalmente, sin
ayuda de colaboradores (salvo los
miembros de la familia) para un uni-
co empleador; trabajo propio de un
empleo asalariado y efectuado sin
aparecer como empresario.

En el plano doctrinario, una po-
siciéon que se aproxima al concepto
de “parasubordinacion” es defendi-
da por Rolf Wank para sostener que
la necesidad de proteccién no esta
ligada a la subordinacion juridica,
sino al hecho de depender economi-
camente de un solo empleador. No
puede ser considerado trabajador
subordinado quien voluntariamente
asume riesgos de la empresa y ope-
ra en el mercado con distintas con-
trapartes y con organizacién empre-
sarial propia. Estos criterios cubren
una ancha franja del sector de tra-
bajadores semi auténomos que
cuentan generalmente con una or-
ganizacion propia escasamente de-
sarrollada y reducida normalmente
a su sola fuerza laboral y se ligan
contractualmente de manera conti-
nuada a un unico comitente, de
modo que es posible hablar de de-
pendencia econémica.

En un trabajo reciente de dos
especialistas uruguayas -las docto-
ras Martha Marquez Garmendia y
Pilar Befiaran- afirman que aun ad-
mitiendo la existencia del tipo “tra-
bajo parasubordinado™ queda el pro-
blema mas complejo de identificar
la normativa aplicable a las relacio-
nes que éste crea.
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Han surgido diversas posicio-
nes.

Una de ellas sostiene que debe
asegurarse a estos trabajadores una
tutela mas incisiva que estaria for-
mada por la combinacién de normas
correspondientes a las distintas fi-
guras contractuales que caerian en
el ambito de la parasubordinacién
integradas con las normas de pro-
teccién del trabajo subordinado.

Otra posicion entiende que los
trabajadores parasubordinados per-
manecen siendo independientes, a
los cuales del Derecho del Trabajo
no les es aplicable sino en los casos
expresamente previstos por la ley, es
decir, principalmente en materia de
procedimiento contencioso y de hi-
giene y seguridad. En todo caso, en
la medida que se reconoce a esta ca-
tegoria el derecho de negociaciéon
colectiva, existira por esta via la po-
sibilidad de regular condiciones de
trabajo mas alla de la extensidn le-
gal de la proteccion.

Por otra parte, se ha planteado
la necesidad de reconocer la existen-
cia de un contrato de trabajo inde-
pendiente, comprensivo de toda esta
zona “gris”, al que deberia dotarse
“de un encuadramiento juridico par-
ticular”. Sin perjuicio de reconocer
el riesgo de tal solucién, que podria
multiplicar los “falsos independien-
tes”, se senala que mantener el statu
quo no impide el desarrollo de este
tipo de contratos de colaboracién y
conduce en los hechos a abandonar
a estos trabajadores a las condicio-
nes generalmente impuestas por el
comitente.
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En un reciente estudio del labo-
ralista chileno José Luis Ugarte
Cataldo, explica las razones por las
cuales la subordinacién ha sido el
criterio preferible porque constitu-
ye la mejor combinacién de eficacia
y eficiencia. Eficacia porque prote-
ge del modo mas exacto a los acree-
dores de esa proteccion. Eficiencia
porque permite individualizarlos en
el menos tiempo y con el menor cos-
to posible.

Y se pregunta qué ocurrira en el
futuro y se contesta afirmando que
en el futuro seguira aplicandose el
criterio de la subordinacién.

& Qué criterios deben ser utiliza-
dos para efectuar la inclusién de los
auténomos en condiciones de de-
pendencia economica a algan tipo de
proteccién juridico laboral?.

Hay tres alternativas posibles:

La primera -sustitucién del cri-
terio de calificacién de las relacio-
nes laborales, pasando de la subor-
dinacion al de la dependencia eco-
nomica- es la mas radical y la me-
nos probable de todas.

La subordinacidn juridica ha
sido la elegida por ser mads eficaz y
eficiente. No se va a abandonar el
criterio experimentado por otro que
ademads de impreciso y complejo,
sélo sirve para resolver problemas
planteados en un sector minoritario.

La segunda seria aprobar una
clausula general que delimite de for-
ma abstracta los contornos del co-
lectivo de trabajadores auténomos
en cuestion. Sera la opcidén italia-
na. Pero tiene el inconveniente de
la imprecision, la ambigiiedad lo que
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le quita eficiencia. Genera una gran
incertidumbre y dependera de cada
fallo judicial.

La tercera consiste en la amplia-
cion selectiva del ambito subjetivo
del Derecho del Trabajo a través de
un conjunto de regulaciones espe-
ciales adaptadas a las necesidades
especificas de determinados grupos
o sectores de los mismos.

Esta opcién permite al legisla-
dor, a diferencia de las anteriores,
seleccionar del modo mas exacto
quiénes conformaran el colectivo es-
pecifico a proteger y qué tipo o gra-
do de tutela van a recibir. El ejem-
plo de Espafia con los altos directi-
vos o los representantes de comer-
cio han resultado positivos.

Esta opcion despierta criticas
porque difumina en exceso los limi-
tes del Derecho del Trabajo, confun-
de sobre el criterio unitario de in-
clusién y, lo que es mas importante
y negativo, diversifica en extremo el
contenido del mismo y termina por
desdibujar la relacién comun.

Es un problema de politica so-
cial que debe resolverse en funcién
de una serie de criterios y factores.
El autor parece inclinarse por el sis-
tema de las puertas laterales de ac-
ceso para los auténomos en condi-
ciones de dependencia econdémica.
De resolverla la comunidad juridica
en funcioén de su racionalidad prag-
matica, ya que entre la segunda y
tercera alternativa puede haber re-
sultados similares.

Laresume en esta frase final: “la
subordinacién o dependencia juridi-
ca seguira siendo, como ha sido des-
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de su nacimiento, la puerta de acce-
so principal al régimen protector del
Derecho del Trabajo pero esta vez
acompanado cada vez mas por el de
parasubordinacién o por las relacio-
nes laborales especiales, no las his-
téricas, sino aquellas “nuevas” que
prescindiendo del elemento subor-
dinacioén o dependencia, serviran
para incorporar selectiva y parcial-
mente a los trabajadores auténomos
en condiciones de dependencia eco-
némica”.

El tercer caso es el de la empre-
sa unipersonal.

Es una de las tantas modalida-
des de trabajadores independientes
-0 seudo independientes— que se
han propuesto como medios de re-
ducir los costos laborales. Por eso
puede decirse que es una de las ma-
nifestaciones mas generalizadas de
descentralizacién productiva.

Nos vamos a referir a la experien-
cia uruguaya que es donde se ha uti-
lizado mdas esta denominacion que
no se origina en una norma, sino en
la practica aplicada.

La propia denominacién emplea-
da es lo suficientemente indicadora
como para no requerir una explica-
cion.

Hugo Fernandez Brignoni glosa
esa realidad en términos muy claros:
“las empresas han adoptado distin-
tas formas en base a distintos crite-
rios. Dos de los principales son las
dimensiones y la especialidad de su
actividad. La empresa unipersonal
se ubica de acuerdo al principio de
los criterios distintivos en el grupo
de las pequefias y medianas empre-
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sas, y con relacion al segundo, en el
de las empresas especializadas. Por
su parte, la especialidad puede deri-
varse tanto porque desarrollen dni-
camente una tecnologia distintaala
que utilizan las demas empresas de
su rama de actividad, o porque es-
tén dedicados unicamente a la pro-
duccidén o prestacion de determina-
dos bienes o servicios o por ambas
circunstancias a la vez.

Existen algunos elementos
caracterizantes. Ellos son:

a) La poca estabilidad en razén

de la alta competitividad y las
profundas y continuas inno-
vaciones en productos y ser-
vicios. Se verifica un alto in-
dice de mortalidad.
La coincidencia no casual de
condiciéon econdmica entre
los trabajadores subordina-
dos y los titulares de empre-
sas unipersonales que, en
general, no cuentan con mas
capital que su propio traba-
jo.

c¢) Como consecuencia de ello,

se aprecia una fuerte depen-
dencia econdmica de este tipo
de empresas con respecto a
las que contratan sus servi-
cios 0 compran sus produc-
tos. En base a estas tres ca-
racteristicas se aprecia una
cierta tendencia a reconocer
detras de las formalidades de
la empresa unipersonal, si-
tuaciones que deberian ser
objeto de proteccidn.

Son pocos los casos donde la
empresa unipersonal desarrolla su

b
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actividad de marketing directa sobre
el mercado de consumo o posee un
poder econémico de cierta relevan-
cia que permita no dudar sobre su
verdadera razén de ser (“Las empre-
sas unipersonales en perspectiva
laboral” en la revista Derecho Labo-
ral, T XXXIX, pag. 596).

El reconocimiento legal de di-
chas empresas unipersonales apare-
ce no en una norma de derecho la-
boral, sino de seguridad social: en
la Ley 16.713 del 3 de Setiembre de
1995 sobre reforma de la seguridad
social.

En esa ley aparece el articulo
178° (Empresas unipersonales)
que dice asi: “Las contribuciones
especiales de seguridad social ge-
neradas por las empresas uniper-
sonales se regiran por las siguien-
tes reglas:

1. Su actividad estara gravada
por las referidas contribuciones de
acuerdo a los sueldos fictos previs-
tos en el presente capitulo, sin per-
juicio de las situaciones de hecho
en las que sea de aplicacion lo indi-
cado en los numerales 4 y 5 de este
articulo.

2. No constituyen materia gra-
vada a los fines de las contribucio-
nes especiales de seguridad social,
las retribuciones por concepto de
servicios prestados por empresas
unipersonales, toda vez que cons-
te por escrito claramente delimita-
das por obligaciones de las partes
y la ausencia de relacion de depen-
dencia y que la misma cumpla, ade-
m4ds, con las obligaciones tributa-
rias, particularmente con la ins-
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cripcién en el Registro Unico de
Contribuyentes de la Direccidn
General Impositiva.

3. Dichos contratos deberan
ser registrados ante el Banco de Pre-
vision Social en la forma que indi-
que la reglamentacién.

4. ElBanco de Prevision Social
podra formular, de manera fundada,
observaciones a dichos contratos,
cuando entienda que los mismos im-
plican una clara relacién de depen-
dencia encubierta, en cuyo caso la
materia gravada estara constituida
por las retribuciones percibidas por
concepto de servicios prestados. En
tales casos, la obligacion de pago de
las contribuciones especiales de se-
guridad social existira a partir del
primer dia del mes siguiente al de la
notificacion, sin perjuicio de los re-
cursos administrativos que pudie-
sen corresponder.

5. Las retribuciones por con-
cepto de servicios prestados por em-
presas unipersonales constituiran
materia gravada, en caso de que no
exista contrato escrito o de que el
mismo no haya sido debidamente
registrado, y siempre que la Admi-
nistracion compruebe que la rela-
cién contractual ha sido estableci-
da con la finalidad de evitar el pago
de contribuciones especiales de se-
guridad social.

Se presumira que no existe fi-
nalidad de evitar el pago de contri-
buciones especiales de seguridad
social cuando se trate de empre-
sas unipersonales formadas por
ex-trabajadores de la co-contratan-
te, cuando la relacién contractual
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sea consecuencia de una reestruc-
tura de ésta, acordada con su per-
sonal”.

Pese a que se limita a tratar te-
mas de seguridad social, no cabe
duda de que influird en materia la-
boral por el fenémeno del desliza-
miento.

Hace notar Fernandez Brignoni
que las reglamentaciones legales de
este tipo constituyen un fuerte im-
pulso a los procesos de tercerizacion
sin planificacién ni controles juridi-
cos adecuados.

Esta afirmacion —-senala- deriva
sintéticamente de las cuatro conse-
cuencias mas importantes que ori-
gina la aplicacion de la ley.

a) en primer lugar, la carga
tributaria es menor a la del
trabajador dependiente.

en segundo lugar, el contribu-

yente es solo el titular de la

empresa unipersonal.

c) en tercer lugar, en caso de
comprobarse por los meca-
nismos que prevé la norma,
que la relacidn es en realidad
una relacién laboral, la obli-
gaciéon de aportar sobre el
precio del servicio contrata-
do y no sobre fictos estable-
cidos para los trabajadores no
dependientes, existe hacia el
futuro.

d) en cuarto lugar, no se prevé
cémo se compensa al traba-
jador por el cual no se hicie-
ron aportes, hasta el momen-
to en que fue detectada la in-
fraccion.

b
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De estas cuatro referencias, se
desprende que la ley de seguridad
social no fue hecha, por lo menos
en este punto, a favor del benefi-
ciario del servicio, sino a favor de
la empresa que contrata los servi-
cios de la empresa unipersonal. Se
trata, sin duda, de un fomento fron-
tal y abierto a las relaciones pro-
ductivas no laborales. (op.cit. pag.
605).

La tdnica manera de evitar que
el criterio aplicable para la seguri-
dad social se extienda también en
materia laboral es establecer otros
criterios distintos. Pero fuera de la
complejidad que deriva de la diferen-
cia de criterios, de todos modos la
ley vigente ha contribuido a respal-
dar y fomentar la descentralizacion
empresarial y hacer descender el
nuamero de personas amparadas por
el derecho laboral.

Es un fenémeno que ya se ha
producido espontaneamente, por
lo que no necesita estimulos legis-
lativos que conducen a extenderlo
a casos que no se justifican y que
reducen la 6rbita de aplicacién -la
frontera- del derecho laboral.

El cuarto caso es el de los pro-
fesionales universitarios.

El profesional universitario pue-
de prestar una tarea concreta (una
consulta médica, la direccion de una
obra, la atencién en un juicio) o pue-
de tener una vinculacion mas esta-
ble cuando se repitan los servicios
con frecuencia.

Este tema obliga a discernir en-
tre los casos de prestacion de un ser-
vicio o la configuracién de una rela-
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cidon laboral cuyo objeto es la reali-
zacion de una actividad propia de
una profesion.

Este tema que, a diferencia del
anterior, se ha venido planteando
desde hace mucho tiempo, ha lle-
vado a distinguir tres situaciones:

a) profesional contratado como
empleado mediante un con-
trato de trabajo y al cual se le
aplica todo el derecho del tra-
bajo.

b) profesional que es contrata-
do para prestar un servicio
esporadico, como profesional
independiente. No se le apli-
ca el derecho del trabajo.

c) zona gris en la que hay que
examinar cual ha sido la vo-
luntad de las partes y que ten-
dra solucidén diferente, segan
las circunstancias de casa
caso.

Hay varios factores que contri-
buyen a hacer més dificil la distin-
cidon entre un caso y otro.

a) la confianza que debe existir
entre profesional y cliente
que lleva a éste a consultar
al mismo profesional en otro
caso. En ello influye el cono-
cimiento del asunto y del
ambiente que adquiere el pro-
fesional y la relacion entre el
profesional y el particular
necesitado de sus servicios.

b) la tendencia de que un profe-
sional que sirva a un cliente
se convierta en el profesional
habitual del cliente. La pro-
pia expresién cliente o clien-
tela hace pensar en una rela-
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cidn estable que marca el pro-
greso o el éxito del profesio-
nal en su trabajo.

c) el caracter técnico de los ser-
vicios que hace que el profe-
sional opine con su propio
criterio. El cliente puede in-
dicar la necesidad que tiene
pero el profesional es el que
determina cémo se atiende
esa necesidad y como debe
cumplirse la tarea que debe
ejecutarse.

d) la practica aplicable en mu-
chos casos de calcular los
honorarios en razon del tiem-
po, o sea que cada mes, cada
semestre o cada ano se le
paga la misma cantidad. Ese
sistema le sirve a ambas par-
tes: al cliente porque puede
organizar el pago de un servi-
cio sin que existan elementos
sorpresivos y desequilibran-
tes y al profesional porque
cuenta con un ingreso esta-
bilizado y a su vez le asegura
la permanencia del cliente.
Pero esta modalidad se pago
no es indice cierto de depen-
dencia.

Por las mismas razones practi-
cas expuestas en el caso anterior,
vamos a describir como se plantea
el fenéomeno a través del ejemplo
uruguayo.

Confirmando que no se trata de
un problema reciente surgido como
consecuencia de las dltimas trans-
formaciones, podemos mencionar
una norma vigente desde hace unos
veinte afnos.
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En el Decreto 290/982 se incluia
dentro de la materia gravada a “las
retribuciones de los profesionales
universitarios, cuando exista una
clara relacién de dependencia labo-
ral, no siendo relevante a esos efec-
tos, la mera circunstancia de perci-
bir honorarios en forma regular. La
obligatoriedad del aporte se determi-
narda mediante el analisis de todas
las pautas que permitan establecer
la dependencia del profesional para
con su empleador”.

En la Ley 16.713 —-mas reciente,
porque es del 3 de Setiembre de
1995- llamada de reforma jubilato-
ria, se dedican a este tema dos arti-
culos:

El articulo 161° (Retribuciones
de profesionales universitarios) dice:
“Las remuneraciones de los profe-
sionales universitarios se regiran, a
los efectos de las contribuciones
especiales de seguridad social, por
las siguientes reglas:

1) ConstituirAn materia grava-
da las retribuciones a los profesio-
nales universitarios, cuando exista
una relacion de dependencia laboral,
no siendo relevante, a esos efectos,
la mera circunstancia de percibir
honorarios en forma regular y per-
manente. La Administracion debe-
ra probar la existencia de tales ca-
racteres, mediante el analisis de to-
das las pautas y elementos de hecho
que permitan establecer la existen-
cia de relacion de dependencia.

2) Se presumira que no existe
relacion de dependencia cuando el
profesional universitario cumpla con
las obligaciones impositivas y efec-




PRI mﬂ‘un‘ ¢

' 3
R

'

S

"etagla

CONFERENCIA MAGISTRAL

tie los aportes correspondientes a
la Caja de Jubilaciones y Pensiones
de Profesionales Universitarios.

El articulo 162° (Retribuciones
de Profesionales Universitarios de-
rivadas de contrato de arrendamien-
to de servicios profesionales u
obras): “No constituyen materia gra-
vada las retribuciones percibidas por
profesionales universitarios en vir-
tud de arrendamiento de servicios
profesionales o de obra, toda vez
que conste por escrito la delimita-
cion de las obligaciones de las par-
tes, asi como la ausencia de rela-
cion de dependencia siempre que
el profesional universitario cumpla
con las obligaciones impositivas y
efectiie los aportes correspondien-
tes ala Caja de Jubilaciones y Pen-
siones de Profesionales Universi-
tarios”.

Estas dos disposiciones de la
misma ley son contradictorias. Por
un lado, el primer articulo ordena
basarse en el andlisis de todas las
pautas y elementos de hecho que
permitan establecer la existencia de
larelacion de dependencia. Por otro
lado, el segundo articulo se remite a
criterios meramente formales: la
existencia de un contrato en el que
conste por escrito la delimitacién de
las obligaciones de las partes, asi
como la ausencia de la relacién de
dependencia.

Ello revela la dificultad de la de-
terminacién y permite suponer la
prolongacién de las dudas y discu-
siones.

El quinto caso lo componen las

sociedades cooperativas de produc-
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cion que ante las dificultades eco-
noémicas por las que atraviesan las
eMpresas Comunes, aparecen como
una forma de eludir algunas cargas
de las mismas y beneficiarse con las
exoneraciones.

En algunos casos, empresas que
enfrentan grandes dificultades les
plantean a sus trabajadores que es-
tin dispuestas a entregarles los es-
tablecimientos si los empleados y
obreros forman una cooperativa de
produccion. Los trabajadores, en la
alternativa entre cerrar la fuente de
trabajo o intentar proseguirla a su
riesgo, se ven obligados a optar por
esta segunda posibilidad. En la ma-
yoria de los casos, los intentos fra-
casaron por la falta de capital en giro
y por la negativa del otorgamiento de
crédito de las instituciones banca-
rias.

Ello no significa que las coope-
rativas no pueden servir para desa-
rrollar algunas actividades ya que los
principios cooperativos son plausi-
bles.

Deben tenerse presente los prin-
cipios cooperativos aceptados por la
Alianza Cooperativa Internacional:

1) Adhesién abierta y volunta-
ria a todas aquellas personas sin dis-
tincion de género, raza, ideas politi-
cas, religiosas, etc. La cooperativa
Sera, pues, una organizacién de
“puertas abiertas”, lo que hace que
en principio el namero de socios sea
ilimitado y el retiro del socio sea
absolutamente voluntario.

2) Gestion democratica de sus
miembros: los miembros de las coo-
perativas participan democratica-
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mente en la definicidon de sus politi-
cas y en la toma de decisiones. To-
dos los miembros, hombres o muje-
res, tienen igual derecho de voto (un
miembro, un voto).

3) Participacion econodmica
de los miembros: todos los miem-
bros contribuyen de manera equi-
tativa a la formacién y al control
del capital de la cooperativa. Los
excedentes generados por la acti-
vidad misma de la cooperativa,
vuelven a los socios en proporcion
ala participacion de los mismos en
las operaciones que generan di-
chos excedentes.

4) Autonomia e independencia:
las cooperativas son auténomas, son
organizaciones de ayuda mutua que
estan controladas por sus miem-
bros. En caso de que suscriban
acuerdos con otras organizaciones
oreciban capital de fuentes externas,
se respeta el control democratico de
sus miembros, asi como la indepen-
dencia de la cooperativa.

5) Educacidn, formacidén y en-
trenamiento a sus miembros, a sus
dirigentes, gerentes y empleados de
forma tal que contribuyan al mejor
desarrollo societario. Asimismo, tie-
nen dentro de sus cometidos el de
informar al publico en general acer-
ca de la naturaleza y beneficios del
cooperativismo.

6) Cooperacion entre coopera-
tivas: las cooperativas sirven a sus
miembros mas efectivamente y for-
talecen el movimiento cooperativo
trabajando de manera conjunta a tra-
vés de estructuras locales, naciona-
les, regionales ¢ internacionales, por
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lo que fomentan el asocianismo y 1a
federacion.

7) Compromiso con la comu-
nidad: asi como las cooperativas se
orientan a las necesidades o intere-
ses de sus miembros, también tra-
bajan para el desarrollo sostenible
de la comunidad, por ello pueden
ampliar sus servicios a los no socios
de la cooperativa.

En un estudio reciente sobre el
tema, el profesor uruguayo Humber-
to Henderson expresa que es impor-
tante destacar que en algunos pai-
ses las legislaciones establecen ex-
presamente que las cooperativas de
trabajo no generan relaciones de tra-
bajo dependientes entre sus asocia-
dos y de los ultimos con las empre-
sas principales, lo que hace que,
salvo que se pudiera acreditar feha-
cientemente el fraude laboral, sus
socios se encuentran absolutamen-
te al margen de la legislacién labo-
ral, como de la proteccién brindada
por la seguridad social.

Esta “deslaboralizacién” o “des-
aplicacién” de la normativa laboral
en virtud de estas legislaciones, re-
duce sensiblemente los costos
operativos y salariales de las coope-
rativas y de quienes las pretenden
utilizar en un proceso de descentra-
lizacién productiva, lo que las con-
vierte en especialmente atractivas. A
ello se le debe agregar que en algu-
nos paises tienen como objeto per-
mitido la intermediacion de produc-
tos y mano de obra, lo que facilita
ann mas su utilizacién como empre-
sas terceras prestadoras de servi-
cios.
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Esto significa que estamos en
plena zona fronteriza: debe decidir-
se si los socios de las cooperativas
de produccién estan comprendidos
por el derecho laboral o no y si esa
comprension es total o parcial. Por
ejemplo, dentro de la legislacion uru-
guaya de acuerdo a la Ley 13.481 del
23 de Junio de 1966, los socios de
la cooperativa no pueden realizar
actividades de intermediacioén, pero
tienen derecho a todos los beneficios
concedidos por la legislaciéon labo-
ral, salvo la indemnizacién por des-
pido.

Dada la proliferacion de coope-
rativas, uno de los temas a repensar
es si se le deben conceder todos los
beneficios laborales o no.

La descentralizacién empresa-
rial en estos casos se hace doble-
mente atractiva, ya que la empresa
principal puede reducir costos, ate-
nuar responsabilidades, simplificar
su administracion, centrarse en sus
obligaciones, deja de afrontar cier-
tas obligaciones derivadas de conve-
nios colectivos y puede disminuir
tanto la afiliacion como la efectivi-
dad de la accion sindical dentro de
su establecimiento.

En estos paises, las cooperati-
vas de trabajo o de servicio de mano
de obra pueden actuar como una
subempresa dentro de una empresa
lucrativa y trabajar en el lugar y con
los materiales de esta ultima. No
cuesta demasiado advertir que estas
soluciones pueden facilitar el frau-
de laboral, lo que obliga a los orga-
nos jurisdiccionales revisar en cada
caso concreto la eventual autentici-
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dad de estas sociedades cooperati-
vas, a la luz del ordenamiento juri-
dico laboral.

Sera el marco juridico que con-
sagra la constitucion, las relaciones
y el funcionamiento de las coopera-
tivas de produccion el que facilite o
dificulte la utilizacioén de estas so-
ciedades en un proceso de descen-
tralizacion empresarial licito o frau-
dulento (“Cooperativas de produc-
cién” en “Cuarenta y dos y sus es-
tudios sobre la descentralizacién
empresarial y el Derecho del Traba-
jo”. FCU 2000, pag. 166)

Pasamos ahora al tema de los
principios.

Hemos elegido verbos distintos
para referirnos a estas dos realida-
des.

REPENSAR significa reexami-
nar, meditar, reflexionar. Los temas
referentes a las fronteras son abier-
tos, que requieren estudio y medita-
cion conjuntos.

En cambio, en materia de prin-
cipios convocamos a nuestra
REAFIRMACION.

Es cierto que los principios por
su propia naturaleza tienen un ca-
racter germinal, fecundo, abierto,
inacabado.

No se trata de clausurar el tema,
sino de reafirmarlo, revigorizar su
adhesion y su defensa. Es como
hacer un nuevo acto de fe en la ne-
cesidad y potencialidad de los prin-
cipios.

El tema de los principios nunca
esta congelado y nadie puede tener
el control y mucho menos el mono-
polio del tema.
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REPENSAR LAS FRONTERAS DEL DERECHO DEL TRABAJO ¥ REAFIRMAR sUS PRINCIPIOS

Nosotros nos inclinamos a ser
cautos y prudentes en cuanto al
nimero de principios. No nos pa-
rece acertado ni apropiado elevar
el niumero de principios. Los prin-
cipios no estdn sometidos a una
votacién, pero resultan esponta-
neamente, naturalmente, de la pro-
pia realidad doctrinaria y jurispru-
dencial.

Pero del mismo modo que no
miramos con simpatia la proposi-
cién de nuevos principios —porque
al aumentar su numero, se desvalo-
rizan- tampoco creemos que corres-
ponda prescindir de los principios
que han contribuido a configurar la
materia y que le dan sustancialidad
a esta disciplina.

Los criterios para distinguir la
parte bdsica de la norma que no
puede alterarse y la parte acceso-
ria en que puede jugar la flexibili-
dad legitima, lo suministran los
propios principios del Derecho del
Trabajo. Ello permite salvar lo
esencial aunque se modifiquen las
soluciones concretas. Supone di-
ferenciar lo principal de lo acceso-
rio.

Los principios propios del De-
recho del Trabajo por su propia na-
turaleza y por la indole de su fun-
cién, tienen una capacidad de
adaptacion y de ajuste a distintas
realidades, que le quitan rigidez.
Por el contrario, son particular-
mente aptos para conducir y acom-
pafiar los intentos legitimos de fle-
xibilizacién.

Todo el Derecho del Trabajo na-
ci6 a impulso de un propdésito pro-
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tector. Si éste no hubiere existido,
el Derecho del Trabajo no hubiera
nacido. Surgié con el objeto preci-
so de equilibrar con una desigual-
dad juridica favorable la desigualdad
econdmica y social que existia en los
hechos.

Justamente cuando el Derecho
del Trabajo es combatido y asedia-
do, es el momento en que los princi-
pios desarrollen y demuestren su
razén de ser. No se dejan de usar
los paraguas cuando llueve, sino
todo lo contrario.

En el momento en que se cues-
tiona la razdén de ser de los princi-
pios es cuando deben ser invocados,
defendidos y aplicados.

Creemos que son los principios
los que pueden dar consistencia, fir-
meza, seguridad a la lucha por man-
tener y fecundar el Derecho del Tra-
bajo.

Los principios reflejan el Dere-
cho del Trabajo, pero también lo ar-
man, lo respaldan, lo estructuran, lo
animan.

No son meramente descriptivos,
a los efectos de permitir el conoci-
miento del Derecho del Trabajo,
como si fueran equivalentes a la la-
bor de un relator o de un historia-
dor que debe ceiiirse a reproducir lo
que ve, con objetividad pero con frial-
dad.

Los principios estan nutridos de
ideales, de valores, de fundamentos
solidos que no pueden abandonar-
se.

Vazquez Vialard destaca ese
papel fundamental que juegan para
fijar pautas que el legislador debe
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recoger a fin de que el orden crea-
do como modelo sea justo y, por lo
tanto, eficiente en cuanto asegure
relaciones de esa indole. Los prin-
cipios no sélo son decisivos para
caracterizar y distinguir el ambito
propio de las distintas ramas juri-
dicas, sino en especial para preci-
sar el marco de actuacion del le-
gislador.

Los principios tienen la suficien-
te fecundidad y elasticidad como
para no quedar aprisionados en for-
mulas legislativas concretas. Han de
poseer la debida maleabilidad como
para inspirar distintas normas en
funcién de la diversidad de circuns-
tancias. Asi como los principios tie-
nen la posibilidad de inspirar distin-
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tas legislaciones y soluciones en di-
versos paises, asi también pueden
inspirar diversas férmulas, segin las
épocas y las circunstancias histori-
cas.

Hay que saber extraer de la ri-
queza potencial de los principios,
toda la savia que puedan tener para
engendrar distintos modelos practi-
cos o para funcionar dentro de am-
bientes diferentes.

Debe cumplirse una atenta, in-
teligente, perseverante labor de
creatividad y adaptacion para que
esos principios sigan operando y
funcionando en circunstancias
distintas, incluso adversas o difi-
ciles, como son las de nuestro
tiempo. O




