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INTRODUCCIÓN. 

 

El proceso de mundialización, que se ha desarrollado de forma impetuosa 

en la última década; supone básicamente superar a los Estados y a la 

reglamentación entre ellos, caracterizada por la hegemonía productiva, 

comercial y financiera principalmente de las transnacionales, en este 

contexto se pretende pues llevar a cabo una nueva cultura en las relaciones 

de trabajo, con la idea, de que las economías que entran a la competencia 

internacional globalizada reaccionan flexibilizando, bajo la hipótesis de que 

la causa fundamental del desempleo se halla en la rigidez en la legislación 

de trabajo, siendo la flexibilidad laboral una propuesta de corriente 

neoliberal que busca eliminar todos los entrabamientos de la legislación 

laboral adaptando la misma a las exigencias del mercado, a través de un 

conjunto de medidas que permitan disponer de la fuerza de trabajo, 

sujetándolas a la discrecionalidad de los empresarios, según las necesidades 

de la empresa. Es claro que desde este planteamiento se estaría en un 

modelo donde la norma legal o reglamentaria no existiera y fuera 

exclusivamente la autonomía colectiva  y la individual las que regularan las 

relaciones de trabajo, suponiendo la neutralidad del Estado en este sistema 

de relaciones, y potencializando la violación de derechos fundamentales de 

los trabajadores  o su completa desaparición, volviéndose una concepción 

rancia y arcaica, que representó en su día el liberalismo clásico. 

Hay que señalar que la globalización es un hecho insoslayable y que El 

Salvador tendrá que incorporarse tarde o temprano a las reformas 

estructurales internas que preparen al país para vivir en una economía 
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globalizada, ahora bien sino existe una ley que flexibilice la estructura 

jurídica proteccionista del Derecho Laboral, hay propuestas de ley como la 

“Ley Especial para la Reactivación del Empleo” que lleva tales intenciones, 

y las manifestaciones de esta tendencia ya se hacen sentir, en los diferentes 

sectores de trabajadores, lo que hace que se investigue el fenómeno para 

buscar soluciones a la problemática que lleven a minimizar los efectos 

desastrosos de la misma. 

Ahora bien, el Derecho del Trabajo ha sido históricamente una limitación al 

derecho de propiedad del empresario en sus manifestaciones más negativas 

para el trabajador restando poder de dirección al empresario y garantizando 

a aquel un salario, pero respetando en todo caso la titularidad empresarial 

sobre los medios de producción. Es por ello que el Derecho del trabajo no 

puede estar ajeno a las circunstancias macroeconómicas; así en el Primer 

Capitulo, hacemos una breve reseña de lo que ha sido la evolución histórica 

del Derecho del Trabajo en el contexto de los principales modelos 

económicos. 

En el Segundo Capitulo identificamos la regulación de algunos de los 

derechos fundamentales de los trabajadores como: la estabilidad laboral, el 

salario mínimo, la jornada laboral, el derecho de libre asociación 

profesional o libre sindicación, expuestos de acuerdo a la estructura 

planteada por el mejicano Mario de la Cueva que lo descompone en el 

Núcleo y la Envoltura Protectora del Derecho del Trabajo, empezando por 

nuestra Carta Magna y siguiendo con el Código de Trabajo, relacionándolo 

con los principales Convenios en esta materia ratificados por nuestro país.   
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Es evidente que el Derecho del Trabajo ha sufrido enormes cambios que lo 

han ido transformando a tal punto que existe un nuevo esquema de 

relaciones laborales que pretenden adaptar la legislación laboral a las 

exigencias del mercado globalizado, llevándolo  hasta el  grado de querer 

extinguirlo esto es la flexibilidad laboral y su consecuencia última la 

desregulación laboral; la cual exponemos en el Capitulo Tres, determinando 

qué es, cuales son sus antecedentes más próximos en América Latina, los 

fundamentos teóricos de ésta, y los factores influyentes de la misma, 

seguida por sus principales manifestaciones. 

Es así como todo proceso de transformación requiere de una adaptación 

consistente en redefinir el papel de los sujetos intervinientes, para el caso en 

las relaciones de trabajo tenemos al Estado como el principal garante de 

dichas relaciones, el ente que es capaz de controlar la política económica de 

un país, de establecer las políticas en materia de empleo y velar por el orden 

público laboral, luego tenemos a las empresas que buscan ser competitivos 

con el nuevo reto de mundialización pretendiendo más que ninguno otro de 

echar mano de la flexibilidad; los trabajadores que es esa parte de la 

relación laborar en el que recae el peso negativo de las nuevas tendencias, 

finalmente el trabajador agremiado en el que existe un compromiso social 

de velar por el interés de los trabajadores; dejando este planteamiento en el 

Capitulo Cuatro del presente. 

Finalmente en el Capítulo Cinco exponemos cual ha sido la aplicación de la 

flexibilidad laboral en la empresas del sector privado de servicios de 

comida rápida de la Ciudad Metropolitana de San Salvador, los derechos 
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fundamentales que les han sido violentados a los trabajadores de dichas 

empresas, las ventajas y desventajas de la flexibilidad laboral y la propuesta 

de una flexibilidad pactada por todos los sectores involucrados en dicha 

problemática.     
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CAPITULO I. 

EL DERECHO DEL TRABAJO EN EL CONTEXTO DE LA 

EVOLUCIÓN DE LOS MODELOS ECONÓMICOS. 

 

El objeto de este Capitulo es hacer notar que el Derecho del Trabajo, no 

puede estar ajeno a las circunstancias macroeconómicas, como la relación 

de la población económicamente activa, o la relación del grado de progreso 

tecnológico, la situación de las magnitudes de ahorro, inversión y consumo, 

los niveles de empleo, productividad, precios y la distribución de la mano 

de obra etc.; ya que el Derecho del Trabajo no ha sido históricamente otra 

cosa que una limitación al derecho de propiedad del empresario en sus 

manifestaciones más negativas para el trabajador restando poder de 

dirección al empresario y garantizando a aquel un salario, pero respetando 

en todo caso la titularidad empresarial sobre los medios de producción. Sin 

embargo no siempre ha sido así, pues no siempre ha habido una legislación 

laboral que establezca tales condiciones; desde la antigüedad existe la 

explotación del hombre por el hombre con el esclavismo, así el régimen 

jurídico esclavo en Roma, se inscribe en el contexto de las relaciones de 

propiedad; luego en la edad media o fase precapitalista, el trabajo se 

identificaba con el trabajo artesanal, manual o agremiado, el cual se 

regulaba de manera incidental y accesoria, ya que las normas que se 

dictaban eran dirigidas  al ordenamiento de otras realidades, que no eran 

propiamente la esfera laboral, así bajo una relación estatutaria era regulada 

por las Ordenanzas Reales y Municipales y por los Estatutos de los 
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gremios;
1
bajo el régimen del siervo medieval que queda absorbido en el 

marco de las relaciones señoriales, atinentes más al Derecho Público que al 

Derecho Privado.
2
 El Derecho que reguló las nuevas relaciones de 

producción dependientes, fue el Derecho común, así era el Derecho Civil de 

arrendamiento de servicios el que instrumentaba jurídicamente este tipo de 

relaciones laborales.
3
 Con el surgimiento de la Revolución Industrial, da 

lugar al inicio de una serie de modelos económicos, los cuales se 

desarrollaron dentro de la economía capitalista, así como al nacimiento del 

Derecho del Trabajo. De tal manera, que estas estructuras económicas han 

venido marcando la historia de la constitución y consolidación de esta rama 

del Derecho. 

 

1.1) El Modelo Clásico o Liberal: Los comienzos del derecho del 

trabajo. 

Se desarrolló alrededor de los siglos XVIII y XIX, caracterizado  

principalmente por la no intervención del Estado en la vida económica. En 

este mismo contexto se dio lugar al denominado liberalismo laboral, que 

sostenía abolir las normas de trabajo; se establece la relación empresa – 

trabajador, regulada por las leyes de mercado. “Se obtendrá de la relación 

justa y satisfactoria... nadie pactará lo que no le conviene...” bajo este 

                                                 
1 Separata “Conceptos Fundamentales del Derecho Del Trabajo”, Facultad de Jurisprudencia y Ciencias Sociales, 

Departamento de Derecho Público, 1997. 
2 Montoya Melgar, Alfredo, “Derecho del Trabajo”, Décimo Sexta Edición, Editorial Tecnos, S. A. Madrid, 1995, 

Cf. Pp. 49. 
3 Albiol Montesinos, y Otros, “Derecho del Trabajo, Fuentes y Contrato Individual”, Segunda Edición, Editorial 

Tirant Lo Blanch, Valencia, 2000. Cf. Pp. 44-47.  
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pensamiento se resaltaba la libertad en todos los sentidos: libertad de 

empresa, libertad de comercio y derecho a la propiedad privada.
4
 

Una parte de la filosofía liberal era el modo de entender la economía de los 

llamados economistas clásicos como los británicos Adam Smith y David 

Ricardo. En economía, los liberales se oponían a las restricciones sobre el 

mercado y apoyaban la libertad de las empresas privadas. Pensadores como 

el estadista John Bright se opusieron a legislaciones que fijaban un máximo 

a las horas de trabajo basándose en que reducían la libertad y en que la 

sociedad, y sobre todo la economía, se desarrollaría más cuanto menos 

regulada estuviera. Al desarrollarse el capitalismo industrial durante el siglo 

XIX, el liberalismo económico siguió caracterizado por una actitud negativa 

hacia la autoridad Estatal. La concentración de los medios de producción en 

manos de los capitalistas provocaría la separación del trabajador de los 

medios de producción, de manera que se ve obligado a ofrecer su fuerza de 

trabajo a cambio de un salario, estableciéndose así un nuevo tipo de 

relaciones entre capitalistas y asalariados, a lo que se denomina revolución 

burguesa; ello traerá un cambio en la organización  del trabajo y la 

manufactura se pasó a la fabrica, y ello trajo consigo la división y 

especialización del trabajo, y la jerarquización  del mismo, surge así un 

nuevo modo de alineación del trabajador en el proceso de producción.
5
 

 Las clases trabajadoras consideraban que estas ideas protegían los intereses 

de los grupos económicos más poderosos, en especial de los fabricantes, y 

que favorecían una política de indiferencia e incluso de brutalidad hacia las 

                                                 
4 Aguilar, José Víctor, “Neoliberalismo”, Primera Edición, Editorial Asociación Equipo Maíz, 1999, Cf. Pp. 12. 
5 Albiol, Montesinos y Otros, Ob. Cit. Cf. Pp.46-47. 
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clases trabajadoras. Estas clases, que habían empezado a tener conciencia 

política y un poder organizado, se orientaron hacia posturas políticas que se 

preocupaban más de sus necesidades, en especial, hacia los partidos 

socialistas. 

El resultado de esta crisis en el pensamiento económico y social fue la 

aparición del liberalismo pragmático. Como se ha dicho, algunos liberales 

modernos, como el economista anglo-austriaco Friedrich August Von 

Hayek, consideran la actitud de los liberales pragmáticos como una traición 

hacia los ideales liberales. Otros, como los filósofos británicos Thomas Hill 

Green y Bernard Bosanquet conocidos como los idealistas de Oxford, 

desarrollaron el llamado liberalismo orgánico, en el que defendían la 

intervención activa del Estado como algo positivo para promover la 

realización individual, que se conseguiría evitando los monopolios 

económicos, acabando con la pobreza y protegiendo a las personas en la 

incapacidad por enfermedad, desempleo o vejez. También llegaron a 

identificar el liberalismo con la extensión de la democracia.
6
 

Desde la perspectiva liberal, la división del trabajo supuso la aceleración del 

cambio mercantil  y el estimulo en la vida económica; en este cambio, 

ocupo un lugar esencial el dinero, que implicó una representación nominal 

del valor a saber: el valor del trabajo.
7
 

Jurídicamente los vínculos laborales sobre los que se articuló el trabajo en 

el período industrial, atravesó dos momentos a distinguirse. En el primero 

de ellos, los comerciantes o mercaderes contrataban a maestros 

                                                 
6 Enciclopedia Microsoft “Encarta”, 2002. 
7 Montoya Melgar, Alfredo, Ob. Cit. Cf. Pp. 61. 
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empobrecidos para adquirir la producción elaborada por estos maestros y 

sus correspondientes oficiales y aprendices al cual se le denominó trabajo 

por encargo
8
 En el segundo momento, el comerciante no se limitó a 

mantener esas relaciones externas, sino que se convirtió en empresario, 

colocándose bajo el proceso productivo, y sirviéndose del trabajo ajeno 

mediante la celebración de otro tipo de contrato de trabajo
9
 

Pese a que la legislación liberal reconoció al trabajador, la libertad de 

contratar, esta libertad no se dio en realidad, ya que los trabajadores se 

enfrentaron a condiciones de trabajo impuestas por el empresario.  

Las inhumanas condiciones de trabajo dieron lugar a las primeras normas 

del Derecho del Trabajo, para contrarrestar los abusos a que estaban sujetos 

los trabajadores. 

En la etapa del liberalismo el trabajo se caracterizó por ser subordinado, por 

cuenta ajena, voluntario y quien lo realiza tenía derecho a una retribución, 

todo esto sin la intervención del Estado, dando espacio a la libertad de 

contratación.  

 

1.2) El Marxismo: la conciencia del derecho del trabajo. 

La oposición a la escuela clásica provino de los primeros autores socialistas, 

como el filósofo social francés Claude Henri de Rouvroy Conde de Saint-

Simón, y el utópico británico Robert Owen. y, fue Karl Marx el autor de las 

teorías económicas socialistas más importantes, manifiestas en su principal 

trabajo, El Capital (3 Vols., 1867-1894). 
                                                 
8 Montoya Melgar, Alfredo, Ob. Cit. Cf. Pp. 59. 
9 Montoya Melgar, Alfredo, Ob. Cit. Cf. Pp. 59. 
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Para la perspectiva clásica del capitalismo, el marxismo representó una 

seria recusación, aunque no dejaba de ser, en algunos aspectos, una variante 

de la temática clásica.
10

 

Este pensamiento descubre al capitalismo como un sistema económico que 

se basa en la explotación y la miseria de los trabajadores, mientras los 

capitalistas acumulan más capital, se plantea que de acuerdo al manifiesto 

de Carlos Marx, que el salario no paga todo el trabajo de las personas que 

trabajan, solo representa una parte y la otra le queda al capitalista; de esta 

manera, el marxismo mediante estas ideas busca suprimir el sistema 

capitalista a través de la acción revolucionaria.
11

 

A largo plazo, Marx creía que el sistema capitalista desaparecería debido a 

que su tendencia a acumular la riqueza en unas pocas manos provocaría 

crecientes crisis debidas al exceso de oferta y a un progresivo aumento del 

desempleo. Para Marx, la contradicción entre los adelantos tecnológicos, y 

el consiguiente aumento de la eficacia productiva y la reducción del poder 

adquisitivo que impediría adquirir las cantidades adicionales de productos, 

sería la causa del hundimiento del capitalismo.
12

 

 

1.3) El Modelo Neoclásico: El Estado represivo de ideas 

revolucionarias. 

Surge como una forma de reprimir las ideas revolucionarias, y retoma 

algunas ideas liberales y trata de presentar un sistema capitalista basado en 

la armonía social, sostiene que economía se equilibra ella sola, sin 
                                                 
10 Enciclopedia  Microsoft “Encarta”, 2002. 
11 Aguilar, José Víctor, Ob. Cit. Cf. Pp. 16-18. 
12 Enciclopedia Microsoft “Encarta”, 2002. 
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necesidad de la intervención del Estado y que el conflicto entre trabajadores 

y capitalista no existe sino que es entre el grupo productor y el grupo 

consumidor, pero en la crisis de  1929, el Estado compro muchas empresas 

quebradas para asegurar la creación  de empleos a lo que se le llamo 

“Estado de Bienestar”. 

La economía clásica partía del principio de escasez, como lo muestra la ley 

de rendimientos decrecientes y la doctrina maltusiana sobre la población. A 

partir de la década de 1870, los economistas neoclásicos como William 

Stanley Jevons en Gran Bretaña, León Walras en Francia, y Karl Menger en 

Austria, imprimieron un giro a la economía, abandonaron las limitaciones 

de la oferta para centrarse en la interpretación de las preferencias de los 

consumidores en términos psicológicos. 

En el mercado de trabajo se alcanza un equilibrio. En los mercados de 

trabajo competitivos, los salarios pagados representan, por lo menos, el 

valor que el empresario otorga a la producción obtenida durante las horas 

trabajadas, que tiene que ser igual a la compensación que desea recibir el 

trabajador a cambio del cansancio y el tedio laboral. 

La doctrina neoclásica es, de forma implícita, conservadora. Los defensores 

de esta doctrina prefieren que operen los mercados competitivos a que haya 

una intervención pública.  

Al menos hasta la Gran Depresión de la década de 1930, se defendía que la 

mejor política era la que reflejaba el pensamiento de Adam Smith: bajos 

impuestos, ahorro en el gasto público y presupuestos equilibrados. A los 

neoclásicos no les preocupa la causa de la riqueza, explican que la desigual 
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distribución de ésta y de los ingresos se debe en gran medida a los distintos 

grados de inteligencia, talento, energía y ambición de las personas. Por lo 

tanto, el éxito de cada individuo depende de sus características individuales, 

y no de que se beneficien de ventajas excepcionales o sean víctimas de una 

incapacidad especial. En las sociedades capitalistas, la economía clásica es 

la doctrina predominante a la hora de explicar la formación de los precios y 

el origen de los ingresos.
13

 

 

1.4) El Modelo Keynesiano: Consolidación del Derecho del Trabajo. 

La consolidación de este modelo nació en la primera mitad del siglo XX, 

con la finalidad de mitigar la crisis de esa época, lo más novedoso fue la 

promoción política del pleno empleo, logrado a través del fenómeno de la 

intervención del Estado con la finalidad de crear una demanda efectiva, 

pues sostenía que el Estado debía tomar el papel de garante del bienestar 

Nacional.
14

 

John Maynard Keynes planteó soluciones para superar la Gran Depresión 

en su obra Teoría general sobre el empleo, el interés y el dinero (1936). 

Keynes creía que el elevado desempleo era el resultado de la falta de 

demanda de productos y servicios. Sugirió que los gobiernos se hicieran 

cargo del déficit invirtiendo en obras públicas y otros proyectos para 

incrementar la demanda y el consumo. Las propuestas de Keynes influyeron 

y respaldaron la política del New Deal del Presidente Franklin Roosevelt, 

                                                 
13 Enciclopedia Microsoft, “Encarta”, 2002. 
14 Aguilar, José, Víctor, Ob. Cit. Cf. Pp.23. 
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incluidas las oficinas de empleo, que crearon trabajos en obras públicas para 

los desempleados.   

Se necesitaban nuevas políticas y nuevas explicaciones, que fue lo que en 

ese momento proporcionó Keynes bajo un axioma central que puede 

resumirse en dos grandes afirmaciones: (1) las teorías existentes sobre el 

desempleo no tenían ningún sentido; ni un nivel de precios elevado ni unos 

salarios altos podían explicar la persistente depresión económica y el 

desempleo generalizado; (2) por el contrario, se proponía una explicación 

alternativa a estos fenómenos que giraba en torno a lo que se denominaba 

demanda agregada, es decir, el gasto total de los consumidores, los 

inversores y las instituciones públicas. Cuando la demanda agregada es 

insuficiente, decía Keynes, las ventas disminuyen y se pierden puestos de 

trabajo; cuando la demanda agregada es alta y crece, la economía 

prospera.
15

 

En este momento el fordismo y el taylorismo, hacen que las relaciones de 

trabajo den un giro total convirtiéndose en relaciones laborales. Es así, 

como se reconoce  y se consolidan un conjunto de derechos a los 

trabajadores, como que un salario justo era un instrumento patronal para dar 

estimulo a los trabajadores. 

Por otro lado es importante destacar que en el período del Keynesianismo, 

se consolido, constitucionalizó e internacionalizó el Derecho del Trabajo, 

después de la Segunda Guerra Mundial, surgiendo en 1919 lo que 

                                                 
15 Enciclopedia Microsoft, “Encarta”, 2002. 
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conocemos hasta la fecha como la Organización Internacional del Trabajo 

(OIT). 

  

1.5) El Modelo Neoliberal: Flexibilidad del derecho del Trabajo. 

Nos dedicaremos a tocar un poco más a este modelo económico, puesto que 

es en este, precisamente donde se desarrolla la idea de la Flexibilidad 

Laboral, que es el tema central de nuestra investigación.  

Tras la crisis desatada en los sistemas anteriores; el neoliberalismo viene 

con la tendencia de Liberalizar las relaciones laborales, pretendiendo con 

ello volver a la autonomía de la voluntad, o la libre contratación en donde el 

derecho de trabajo, debe adaptarse a los cambios que exige el mercado de 

bienes y servicios. 

El neoliberalismo, llamado también institucionalismo neoliberal, o 

darwinismo social, surgió en la década de 1980 como una respuesta liberal 

al realismo. Los neoliberales creen que la Organización de las Naciones 

Unidas (ONU) y otras instituciones internacionales pueden jugar un papel 

decisivo en la resolución de conflictos, conseguir que tenga más sentido la 

cooperación internacional y que el trabajo a largo plazo sea más positivo 

que el enfoque hacia los logros individuales a corto plazo. Los neoliberales 

coinciden con los realistas en que los países actúan sólo por su propio 

interés, pero no comparten el pesimismo realista sobre la inviabilidad de la 

cooperación internacional. Por el contrario, los neoliberales creen que las 

naciones pueden cooperar, porque hacerlo es positivo para la consecución 

de sus intereses y objetivos. 
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El neoliberalismo pretende que la empresa privada retome las riendas de la 

economía que le habían sido arrebatadas por el Estado, y una de las 

principales soluciones que plantea par lograrlo es precisamente la 

maximización de las ganancias de las empresas, y un mayor lucro 

económico; Milton Friedman, uno de los principales representantes del 

neoliberalismo, sostiene que si hay desempleo, se deben bajar los salarios. 

Lo mismo que recomienda el Fondo Monetario Internacional, para todos los 

países deudores y que tiene problemas para pagar la deuda, y si esta 

reducción de salarios no es capaz de generar empleo, hay que seguir 

bajándolo, así, este puede llegar a ser cero y generar pleno empleo; para que 

el salario pueda ser rebajado hasta la condición de pleno empleo, deben 

desaparecer los sindicatos  que son la principal amenaza en el mercado de 

trabajo.
16

 

El neoliberalismo ha traído como consecuencia, la creciente expansión de 

los mercados, lo cual ha motivado de alguna manera a que las empresas 

entraran en la nueva competitividad, no solamente a nivel nacional sino 

internacional; que no es otra cosa que el llamado fenómeno de la 

globalización, esta dinámica de la globalización esta generando variaciones 

en las estructuras productivas mundiales, y como consecuencia, en los 

mercados laborales. Estos han sido tradicionalmente más locales y estáticos, 

pero se están volviendo cada vez más competitivos, internacionales e 

interdependientes.
17

 Partiendo de esta premisa, las empresas han requerido 

de la implementación de algunas estrategias como: la innovación técnica, la 
                                                 
16 Aguilar, José, Víctor, Ob. Cit. Cf. Pp. 27-29. 
17 Argueta Joya, Nancy Elizabeth, “Empleo y Política Laboral en El Salvador: Análisis de la Ultima Década”, 

Trabajo de Graduación, Universidad  José Simeón Cañas, San Salvador, septiembre, 2001, Cf. Pp.24.  
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descentralización productiva y la reorganización del uso de la fuerza de 

trabajo. Conocido en síntesis como la tendencia flexibilizadora. 

Los neoliberales consideran que el trabajo debe ser remunerado por su 

productividad, lo que significa que dicha remuneración se convierte en un 

factor más de la producción (o costo de producción), en cuanto que la oferta 

de trabajo se caracteriza por una concepción individualista en términos de 

capital humano, el cual es entendido como: “habilidades, destrezas y 

conocimientos que posee un individuo que le permite obtener sus 

ingresos”
18

 

En este contexto han surgido nuevas formas de organizar el trabajo, 

conocidas como: calidad total y justo a tiempo, las cuales pretenden 

maximizar utilidades y entregar los bienes terminados en el momento en 

que son demandados, para tales medidas los defensores del neoliberalismo 

plantean la adecuación de las normas reguladoras del Derecho del Trabajo, 

en lo que se refiere a la prolongación de la jornada, contrataciones 

temporales, mayor conocimiento en el manejo de nuevos equipos y la 

remuneración en base a capacidad y cantidad producida. 

Las actuales tendencias de la economía también han afectado a los 

sindicatos en sus diferentes campos de acción. La reducción del tamaño del 

Estado, de tal manera que en El Salvador para enero del presente año el 

Estado había suprimido siete mil quinientas plazas, bajo serias anomalías 

por despidos injustificados.
19

 Y la privatización, de donde ya se han 

privatizado una serie de empresas y servicios Estatales como: el la 
                                                 
18 Becker, Gary S., “Inversión del Capital Humano e Ingresos”, Editorial Alianza, Madrid, 1993, Cf. Pp.44-49. 
19 La Prensa Gráfica, “Denuncian Anomalías en Despidos de Gobierno”, Sección Nacionales-Política, sábado 5 de 

enero de 2002, CF. Pp. 12.  
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administración del Instituto Tecnológico Centroamericano (ITCA), 

Ingenios Azucareros, la Administración Nacional de Telecomunicaciones, 

El Hotel Presidente, el Sistema de Pensiones, la Energía Eléctrica, algunos 

servicios del Instituto Salvadoreño del Seguro Social,
20

 por mencionar 

algunos; constituyen los mecanismos que son fomentados precisamente en 

el contexto de la corriente neoliberal, pero que debilitan las estructuras 

sindicales en tanto que muchas de estas organizaciones están concentradas 

en empresas Estatales. 

Por otro lado, la fragmentación geográfica de los procesos productivos  y la 

atomización dificultan la organización de los trabajadores ya que no existen 

“sindicatos internacionales” y tampoco se concibe una articulación y 

organización a nivel internacional. De igual manera, el poder y la movilidad 

de las multinacionales son aspectos que superan significativamente la 

capacidad de negociación de los sindicatos, restándoles fuerza política, 

productiva y social.  

Por último, el movimiento sindical es visto como  un obstáculo al libre 

mercado  y como fuente de inflexibilización. Lo anterior explica que ante el 

contexto  económico mundial  que resalta la participación privada en 

detrimento de la acción estatal, los gobiernos adoptan una actividad pasiva 

frente a las medidas de los empresarios que incumplen lo establecido en la 

legislación laboral actual que ha sido ganada con grandes y sangrientas 

luchas durante siglos.
21

 

                                                 
20 Aguilar, José Víctor y otros,”La Privatización o el Nuevo Colonialismo”, Primera Edición, Editorial Asociación 

Equipo Maíz, San Salvador, 2000, Cf. Pp. 47-50. 
21 Argueta Joya, Nancy Elizabeth, Ob. Cit. Cf. Pp. 25-27.  
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Es necesario a este punto hacer notar la diferencia entre el liberalismo y el 

neoliberalismo, la principal diferencia es que estos últimos hacen una 

renuncia al compromiso ético de los economistas liberales, y lleva hasta sus 

últimas consecuencias el individualismo posesivo, el hombre como el lobo 

del hombre. 

Así, el neoliberalismo es “nuevo” en cuanto a que supone una renuncia a los 

ideales éticos del “viejo” liberalismo, pero no es tan nuevo puesto que 

asume algunas de las tesis radicales defendidas por los liberales Locke, 

Hobbes e incluso Smith. Por otra parte el neoliberalismo se caracteriza por 

su orientación práctica: pretende traducirse en un conjunto de políticas 

económicas a ser adoptadas por los equipos económicos gubernamentales y 

privados.
22

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                 
22 Realidad Nacional, “Liberalismo y Neoliberalismo”, Semanario de Análisis Coyuntural, Segunda  

Época, Año 2, N° 225, UCA, Viernes 08 de agosto de 1997. 
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CAPITULO II. 
ACTUAL REGULACIÓN DE LOS DERECHOS FUNDAMENTALES 

DE LOS TRABAJADORES. 

 

El presente capitulo, pretende establecer como están regulados los derechos 

fundamentales de los trabajadores en la actual normativa, empezando por 

nuestra Carta Magna y siguiendo con la ley secundaria, (Código de 

Trabajo), y por su puesto relacionándolo con los principales Convenios y 

Pactos ratificados por El Salvador en materia de derechos Laborales. 

Empezaremos por establecer que cuando se habla de Derechos 

Fundamentales, es una denominación que adopta ciertos criterios como lo 

son: Su intimo contacto con la dignidad humana, que estén reconocidos en 

entes Constitucionales, y que no se pueden renunciar a ellos. 

Así Pérez Luño distingue los Derechos Humanos de los Derechos 

Fundamentales en que los primeros son “...un conjunto  de facultades e 

instituciones que, en cada momento histórico concretan las exigencias de la 

dignidad, la libertad y las igualdades humanas, las cuales deben ser 

reconocidas positivamente por los ordenamientos jurídicos  a nivel nacional 

e internacional; mientras que los segundos son aquellos Derechos Humanos 

garantizados por el ordenamiento jurídico positivo en la mayor parte de los 

casos en su normativa Constitucional y que suelen gozar de una tutela 

reforzada..”
23

  

Hecha la anterior consideración, para fines de exponer dicha normativa nos 

                                                 
23 Bidart Campos, German J.; “Teoría General de los Derechos Humanos”, Editorial Astrea, Buenos Aires, 1991; 

Cf. Pp. 228. 
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basaremos en la estructura planteada por el Doctor mexicano Mario de la 

Cueva, descomponiéndolo en dos partes fundamentales: el núcleo y la 

envoltura protectora del Derecho del Trabajo. 

La parte Nuclear del Derecho del Trabajo: es la suma de principios e 

instituciones  que procuran la protección inmediata del hombre en cuanto 

trabajador; y se integra con los siguientes capítulos: 

a) El Derecho Individual del Trabajo; que es el conjunto de normas 

jurídicas que fijan las bases generales que deben regular las prestaciones 

individuales de servicios. Sus más importantes instituciones son: los 

derechos y obligaciones de trabajadores y patronos las reglas sobre la 

jornada de trabajo; los principios sobre descansos y vacaciones, las normas 

para la fijación de los salarios mínimos remuneradores e industriales y para 

la protección de los mismos salarios y las disposiciones sobre duración, 

rescisión, y terminación de las relaciones individuales de trabajo, entre 

cuyas disposiciones destacan las relativas a la búsqueda de la estabilidad de 

los trabajadores en sus empleos. 

b) El Derecho Protector de las Mujeres y Los Menores:  que es la suma de 

normas jurídicas que tienen por finalidad proteger especialmente la 

educación, el desarrollo, la salud, la vida y la maternidad, en sus respectivos 

casos, de los menores y de las mujeres,  en cuanto trabajadores. Sus 

instituciones principales son: la prohibición del trabajo para los menores de 

cierta edad, la organización de la educación; la limitación de la jornada de 

trabajo para los menores de dieciocho años; la prohibición del trabajo 

nocturno y en labores insalubres y peligrosas para los menores y las 
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mujeres; los descansos para las madres antes y después del alumbramiento; 

la asistencia médica, las pausas en el trabajo durante la lactancia;  y la 

ayuda económica para las madres trabajadoras. 

c) La Previsión Social: es el conjunto de instituciones que se proponen 

contribuir a la preparación y ocupación del trabajador, a facilitarle una 

vivienda cómoda e higiénica y asegurarle contra las consecuencia de los 

riesgos naturales y sociales, susceptibles de privarle de su capacidad en el 

trabajo y de ganancia, y se integra con las siguientes instituciones: la 

educación de los trabajadores, los sistemas de colocación de la mano de 

obra, la habitación de los trabajadores y los sistemas de seguridad social.
24

 

La Envoltura Protectora es: el conjunto de instituciones jurídicas que 

sirven para crear y asegurar la vigencia de la parte nuclear del derecho del 

trabajo y sus instituciones son: 

a) Las Autoridades del Trabajo, distintas  a las restantes autoridades del 

Estado  y cuya misión es crear, vigilar y hacer cumplir el Derecho  del 

Trabajo, no solamente de su parte nuclear, sino en todo el Derecho del 

Trabajo. 

b) El Derecho Colectivo del Trabajo, que es la norma que reglamenta la 

formación y funciones de las asociaciones profesionales de trabajadores y 

patronos, sus relaciones, su posición frente al Estado y los conflictos 

colectivos del trabajo, sus principales instituciones son: La Libertad De 

Coalición, que permite la unión de los trabajadores para el estudio y defensa 

de sus intereses como grupo social que representa uno de los factores de la 

                                                 
24 Palomino, Teodosio, “El Derecho del Trabajo en las Constituciones de Ibero América”, Dr. Orlando Baños  

Pacheco, El Salvador, Primera Edición, Editorial Juris Laboral, Lima, 1999, Cf. Pp. 195-196. 
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producción. La Asociación Profesional, que es la unión, permanente de 

trabajadores; lograr una regulación equitativa de las relaciones de trabajo; e 

influir en la vida del Estado para conseguir una organización social más 

justa. El Contrato Colectivo De Trabajo  plasma la regulación equitativa de 

las relaciones de trabajo en una industria o en una empresa y para cierto 

tiempo. Finalmente la huelga es el procedimiento que permite a los 

trabajadores obligar a los patronos a aceptar  una regulación equitativa de 

las relaciones de trabajo de una empresa o en una industria  y exigir de los 

mismos empresarios el cumplimiento del Derecho del Trabajo  que rija en 

las negociaciones.  

c) El Derecho Procesal del Trabajo, constituido por los procedimientos que 

deben seguirse ante las autoridades del trabajo para lograr la creación y 

cumplimiento del Derecho del Trabajo.
25

 

Refiriendo las normas constitucionales de El Salvador a esas instituciones, 

desarrollaremos del núcleo solo aquellos derechos individuales del 

trabajador en cuanto a la contratación y las condiciones del mismo, así 

como la permanencia  y la salida del mercado de trabajo, específicamente 

las instituciones de: la estabilidad laboral, salario mínimo, jornada laboral, 

termino de prueba, y terminación del contrato individual del trabajo. Y de la 

envoltura protectora,  solo lo que se refiere al derecho colectivo del trabajo, 

en cuanto a las instituciones del derecho de coalición, el derecho de 

asociación profesional y la contratación colectiva; que son las que a interés 

de nuestra investigación le conciernen. 

                                                 
25 Palomino, Teodosio, Ob. Cit.  Cf. Pp. 196-197. 
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2.1) Constitución 

El Salvador es un Estado signatario  de la Carta Internacional Americana de 

Garantías Sociales, acordada el día dos de mayo de 1948, en la Novena 

Conferencia Interamericana celebrada en Bogotá, Colombia, la cual 

contiene la Declaración de los Derechos Sociales del Trabajador y 

constituye un mínimun de derechos de que todos deben gozar en los 

Estados Americanos, sin perjuicio de que las leyes de cada uno puedan 

ampliar esos derechos o reconocerles otros más favorables. 

Cuando el Estado de El Salvador decretó en el mes de septiembre de 1950 

una nueva constitución, introdujo un Capitulo relativo a “Trabajo y 

Seguridad Social”, se reguló todo lo referente a tales garantías sociales, 

adoptando la citada Carta de Bogotá, en los artículos comprendidos entre 

182 al 196.
26

 

Sobre este texto Constitucional se dijo ser una de las más perfectas 

declaraciones de derechos sociales en el mundo contemporáneo. El artículo 

182 establece la filosofía del nuevo derecho de trabajo expresando que “El 

trabajo es una función social que goza de la protección del Estado y no se 

considerará artículo de comercio”. El Estado empleará todos los recursos 

que estén a su alcance para proporcionar ocupación al trabajador, manual o 

intelectual, y para  asegurar a él y a su familia las condiciones económicas 

de una existencia digna” 

Actualmente El Salvador está regido por una nueva constitución cuya 

vigencia comenzó el veinte de diciembre de 1983. En ella no solamente se 

                                                 
26 Palomino, Teodosio, Ob. Cit. Cf. Pp. 194-195. 
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mantienen las disposiciones antes relacionadas, sino que se introducen 

nuevas prestaciones sociales e instituciones. 

2.1.1) Derecho Individual del Trabajo. 

La vigente Constitución de la República, en el Artículo 1 del Capítulo 

Único de "La Persona Humana y los Fines del Estado", expresa que: "El 

Salvador reconoce a la persona humana como el origen y el fin de la 

actividad del Estado, que está organizado para la consecución de la justicia, 

la seguridad jurídica y del bien común. En consecuencia, es obligación del 

Estado asegurar a los habitantes de la República, el goce de la libertad, la 

salud, la cultura, el bienestar económico y la justicia social". Es así como la 

Constitución, a través del establecimiento de los valores superiores del 

ordenamiento confiere al "Trabajo y la Seguridad Social" la categoría de 

"derechos y garantías fundamentales de las personas", lo que significa que 

esto trasciende a una esfera mucho más amplia; puesto su reconocimiento 

en un ente supremo, es una forma de volver operativo esos derechos, como 

conjunto de valores jurídicos inherentes a la naturaleza humana sobre los 

cuales se debe inspirar el derecho para afirmarse y a la vez limitar el poder 

público”
27

 Lo reafirma en el Articulo dos cuando se establece el derecho al 

trabajo y, entendido como el derecho que tiene toda persona  a utilizar su 

capacidad física, intelectual, para desarrollar actividades productivas y 

recibir un ingreso indispensable por ello, un ingreso que proporcione lo 

indispensable para satisfacer sus necesidades y las de su grupo familiar. 

                                                 
27 Centro de Investigación y Promoción de los Derechos Humanos (CIPRODEH), “Los Derechos Fundamentales” 

Texto Introductorio sobre Derechos Fundamentales, Primera Edición, Editorial CIPRODEH, Tegucigalpa, 1996,  Cf. 

Pp. 11. 
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Tenemos así el Art. 23 de la Declaración Universal de los Derechos 

Humanos reza “Toda persona tiene derecho al trabajo, a la libre elección de 

su trabajo, a condiciones equitativas y satisfactorias de trabajo y a la 

protección contra el desempleo.” De tal manera que es deber principal del 

Estado crear condiciones necesarias para que existan, cada vez más 

empleos, y que los mismos presenten condiciones equitativas y 

satisfactorias.
28

 Además el Convenio 122 relativo a la Política del Empleo 

Ratificado por El Salvador, el catorce de julio de mil novecientos noventa y 

cuatro, que entró en vigencia el veintiséis de agosto del mismo año, este 

dispone que el Estado ratificante deberá formular y llevar a cabo como un 

objetivo de importancia mayor, una política activa destinada a fomentar el 

pleno empleo con la finalidad de estimular el crecimiento y el desarrollo 

económico, elevar el nivel de vida, satisfacer las demanda de mano de obra 

y resolver el problema del desempleo y del subempleo. Tal política debe 

procurar que haya trabajo para  todas las personas disponibles que busquen 

empleo, que dicho trabajo sea tan productivo como sea posible y que los 

postulantes podrán escoger libremente sus empleos. Además cada 

trabajador tendrá toda posibilidad de adquirir la formación necesaria para 

ocupar un empleo que le convenga y utilizar en ese empleo la formación y 

las facultades que posea, sin ser objeto de discriminación.
29

  

Acorde a lo anterior, el Artículo 37 de la Constitución contempla que el 

trabajo "es una función social, goza de la protección del Estado y no se 

                                                 
28 Fundación de Estudios para la Aplicación del Derecho (FESPAD), Instrumentos de Derechos Humanos 

Explicados” Segunda  Edición, Editorial FESPAD, San Salvador, 2001, Cf. Pp. 31. 
29 Oficina Internacional del Trabajo, “Resúmenes de Normas Internacionales del Trabajo”, Organización 

Internacional del Trabajo (OIT), Primera Edición, Ginebra, 1988, Cf. Pp. 25. 
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considerara artículo de comercio" Pero el compromiso del Estado no se 

limita sólo a ese plano, ya que el inciso segundo del artículo en mención, 

determina que: "El Estado empleará todos los recursos que estén a su 

alcance para proporcionar ocupación al trabajador manual o intelectual, y 

para asegurar a él y a su familia las condiciones económicas de una 

existencia digna". 

Es considerado en función social debido a que el resultado de la actividad 

productiva que realiza no es de exclusivo provecho para sí, sino que 

trasciende en beneficio de la sociedad. 

El trabajo no puede considerarse como una mercancía, la remuneración 

económica que recibe a cambio no es equivalente a su esfuerzo, es por ello 

que tiene derecho a otro tipo de prestaciones laborales. 

Dado que se considera al trabajo como una función social, el Estado debe: 

1) Diseñar y ejecutar políticas económicas que garanticen a toda la 

población en edad laboral, la posibilidad de tener un empleo; y 2) 

Proporcionar al trabajador y a su familia los medios legales y materiales que 

les aseguren condiciones de vida digna. Estas obligaciones las tiene el 

Estado, de manera especial respecto a las personas con limitaciones o 

incapacidades. 

La relación de trabajo no puede ser tratada como un simple asunto privado, 

que sólo le importa al trabajador y al empleador. El Estado debe intervenir 

en la relación laboral, pues ello tiene que ver no sólo con el bienestar y el 

nivel de vida de los trabajadores, sino también de sus familias y, en 

consecuencia, con el de toda la comunidad. 
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Respecto a la ley secundaria, el Código de Trabajo en el Artículo 1 recoge 

el texto constitucional sobre el objeto principal de la legislación del trabajo. 

Así pues, tanto el Código de Trabajo como la Constitución, reconocen la 

desigualdad existente entre las partes dentro de la relación laboral, siendo 

tal que al reconocerla se pretende el logro de la justicia social.  

El Art. 38 de la Constitución establece: El trabajo estará regulado por un 

Código que tendrá por objeto principal armonizar las relaciones entre 

patronos y trabajadores, estableciendo sus derechos y obligaciones.  

A continuación enumeraremos algunos derechos que contiene el referido 

artículo: 

a) En materia de Salarios, comienza por enunciar algunos derechos en los 

primeros cuatro ordinales: 

1º En una misma empresa o establecimiento y en idénticas  circunstancias, a 

trabajo igual debe corresponder igual remuneración al trabajador, 

cualquiera que sea su sexo, raza, credo o nacionalidad;  

2º Todo trabajador tiene derecho a devengar un salario mínimo, que se 

fijará periódicamente. Para fijar este salario sea tenderá sobre todo al costo 

de la vida, a la índole de la labor los diferentes sistemas de remuneración, a 

las distintas zonas de producción y a otros criterios similares. Este salario 

deberá ser suficiente para satisfacer las necesidades normales del hogar del 

trabajador en el orden material, moral y cultural.  

En los trabajos a destajo, por ajuste o precio alzado, es obligatorio asegurar 

el salario mínimo por jornada de trabajo;  

3º El salario y las prestaciones sociales, en la cuantía que determine la ley, 



 39 

son inembargables y no se pueden compensar ni retener, salvo por 

obligaciones alimenticias. También pueden retenerse por obligaciones de 

seguridad social, cuotas sindicales o impuestos. Son inembargables los 

instrumentos de labor de los trabajadores. 

4º El salario debe pagarse en moneda de curso legal. El salario y las 

prestaciones sociales constituyen créditos privilegiados en relación con los 

demás créditos que puedan existir contra el patrono; 

Tenemos entonces que en el ordinal primero, sienta el principio a igual 

trabajo igual salario. El ordinal segundo proclama el derecho al salario 

mínimo estableciendo los principales criterios para fijar su monto. En el 

ordinal tercero alude a la protección del salario contra los acreedores del 

trabajador. Y en el ordinal cuarto se refiere a la protección del salario contra 

los acreedores del patrono. En consonancia con ello tenemos que El 

Salvador es además signatario del Convenio 131, relativo a la Fijación de 

Salarios Mínimos, ratificado por Decreto Legislativo en abril de mil 

novecientos setenta, en donde se establece que todo Estado ratificante se 

obliga a establecer  un sistema de salarios mínimos que proteja a todos los 

grupos asalariados cuyas condiciones de empleo justifiquen la aplicación de 

ese sistema. Y que al determinarse un salario mínimo debe tomarse en 

cuenta, las necesidades de los trabajadores  y de sus familias y los factores 

económicos.
30

 

b) En materia de Jornada ordena: 6º La jornada ordinaria de trabajo efectivo 

diurno no excederá de ocho horas y la semana laboral de cuarenta y cuatro 

                                                 
30 Oficina Internacional del Trabajo, “Resúmenes de Normas Internacionales del Trabajo”, Organización 

Internacional del Trabajo (OIT), Ginebra, Primera Edición, 1988, Cf. Pp.49-50. 
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horas.  

El máximo de horas extraordinarias para cada clase de trabajo será 

determinado por la ley.  

La jornada nocturna y la que cumpla en tareas peligrosas o insalubres, será 

inferior a la diurna y estará reglamentada por la ley. La limitación de la 

jornada no se aplicará en casos de fuerza mayor.  

La ley determinará la extensión de las pausas que habrán de interrumpir la 

jornada cuando, atendiendo a causas biológicas, el ritmo de las tareas así lo 

exija y la de aquellas que deberán media entre dos jornadas.  

Las horas extraordinarias y el trabajo nocturno serán remunerados con 

recargo. 

c) Sobre el Despido ordena: 11º El patrono que despida a un trabajador sin 

causa justificada está obligado a indemnizarlo conforme a la ley;  

d) En cuanto a la Renuncia; establece: 12º La ley determinará las 

condiciones bajo las cuales los patronos estarán obligados a pagara sus 

trabajadores permanentes, que renuncien a su trabajo, una prestación 

económica cuyo monto se fijará en relación con los salarios y el tiempo de 

servicio.  

La renuncia produce sus efectos sin necesidad de aceptación del patrono, 

pero la negativa de éste a pagar la correspondiente prestación constituye 

presunción legal de despido injusto. 

En caso de incapacidad total y permanente o de muerte del trabajador, éste 

o sus beneficiarios  tendrán derecho a las prestaciones que recibirán en el 

caso de renuncia voluntaria.  



 41 

2.1.2) Derecho Colectivo del Trabajo. 

En esta materia nuestra Constitución regula en forma genérica, el derecho 

de reunión y de asociación; y en forma especifica el derecho de asociación 

profesional. 

Derecho de Asociación y Reunión: en la norma genérica se dispone: Art. 7 

Cn. Los habitantes de El Salvador tienen derecho a asociarse libremente y a 

reunirse pacíficamente y sin armas para cualquier objeto lícito. Nadie podrá 

ser obligado a pertenecer a una asociación”. Así tenemos que El derecho de 

asociación es el derecho a constituir grupos o organizaciones para 

desarrollar de manera permanente cualquier actividad legal y pacífica, sea 

ésta religiosa, política, económica, laboral, social, comunal, cultural, 

etcétera.  

Mientras que el derecho de reunión es el derecho a congregarse en todo 

lugar y en cualquier momento siempre que sea pacíficamente, sin armas y 

para algo que no sea delictivo. Estos pertenecen a la gama de derechos 

fundamentales de carácter individual es decir,  en razón al sujeto que los 

ejerce, así un individuo tiene el derecho de ejercerlo a titulo personal e 

implica intereses particulares y el goce de los beneficios es de índole 

personal. 

Tenemos pues que como un derecho fundamental de carácter  social el 

derecho de asociación profesional o libre sindicación esta contemplado 

constitucionalmente en el Artículo 47 inc. 1° reza “Los patronos y 
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trabajadores privados, sin distinción de nacionalidad, sexo, raza, credo o 

ideas políticas y cualquiera que sea su actividad o la naturaleza del trabajo 

que realicen, tiene el derecho de asociarse libremente para la defensa de sus 

respectivos intereses, formando asociaciones profesionales o sindicatos. El 

mismo derecho tendrán los trabajadores de las instituciones oficiales 

autónomas...” Este artículo reconoce la libertad sindical o derecho de 

asociación sindical que de acuerdo a la doctrina de la Organización 

Internacional del Trabajo, a la que el Estado salvadoreño se ha 

comprometido seguir no es simplemente el derecho que tienen los 

trabajadores  o los empleadores de afiliarse o no afiliarse a un sindicato. 

La libertad sindical comprende además el derecho de los sindicatos a: 1)que 

les sea reconocida su personalidad jurídica, la que es otorgada por el 

Ministerio de Trabajo y Previsión Social; 2) que los directivos sindicales 

puedan representar legalmente al sindicato y sus afiliados; 3) elaborar sus 

propios estatutos y reglamentos sin injerencias del empleador ni de agentes 

del Estado; 4) elegir sus directivos en elecciones internas libres; 5) 

establecer libremente sus estrategias y tácticas siempre que estén dentro del 

marco legal; 6) no ser disueltos arbitrariamente sino tan solo por causas 

establecidas por el Código de Trabajo, 7) reunirse pacíficamente y en 

público; 8) presentar al empleador y a las autoridades Estatales sus 

peticiones y a que les sean contestadas adecuadamente; 9)  integrarse en 

federaciones y estas en Confederaciones, así como organizaciones similares 

de carácter internacional. 
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La disposición reconoce la libertad sindical en forma amplia a los 

empleadores y trabajadores privados aun los del campo y a los trabajadores 

de las Instituciones Oficiales Autónomas. A los empleados públicos no les 

reconoce la libertad de asociación sindical pero, amparándose en la libertad 

de asociación general reconocida en el articulo 7 de la Cn., puede agruparse 

en figuras asociativas contempladas en las leyes civiles, aunque ciertamente 

tales figuras no responden a las formas y practicas organizativas de la 

asociaciones de trabajadores. 

La cláusula de exclusión que se prohíbe expresamente en este artículo 

consiste en el compromiso que adquiere el empleador frente al sindicato de 

sólo contratar a trabajadores sindicalizados; o de despedir, a solicitud del 

sindicato, a todo trabajador que no se afilie al sindicato o se retire de él.Esta 

disposición en su último párrafo reconoce el denominado fuero sindical, por 

medio del cual al los directivos se les garantiza la estabilidad de su empleo 

y la conservación del mismo, según nuestro Código de Trabajo vigente, aun 

después de un año de haber cesado en sus funciones. Esta garantía los 

protege contra represalias contra el empleador por las actividades gremiales 

que desarrollan o hayan desarrollado durante sus funciones como dirigentes 

sindicales.  

2.2) Código de Trabajo. 

Toda legislación laboral  que fue promulgada de manera dispersa se 

unificaría en el primer Código de Trabajo, promulgado el veintidós de enero 

de 1963. Este instrumento es aprobado con un considerable atraso, ya que la 
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obligación de su promulgación existe desde que fue decretada la 

Constitución de 1950, y después el Código de Trabajo del veintitrés de 

junio de 1972, publicado en el Diario Oficial, el treinta y uno de julio del 

mismo año.
31

 

2.2.1) Derecho Individual del Trabajo. 

El Código de Trabajo vigente en El Salvador, contempla el Derecho 

Individual de Trabajo en el Libro Primero. Así, en este se regula el 

"Contrato Individual de Trabajo", y que el Artículo 17 del mismo define 

como " aquel por virtud del cual una o varias personas se obligan a ejecutar 

una obra, o prestar un servicio a uno o varios patronos, institución, entidad 

o comunidad de cualquier clase, bajo la dependencia de estos y mediante un 

salario. Quien presta el servicio o ejecuta la obra se denomina trabajador; 

quien lo recibe y remunera, patrono o empleador". 

En cuanto al Derecho Individual de Trabajo la legislación secundaria 

establece que es "la parte que regula la contratación individual y sus 

requerimientos tanto para el trabajador como para el patrono o empleador". 

Contempla como tal, las obligaciones y prohibiciones para ambas partes 

dentro del contrato; la suspensión de labores o terminación del contrato con 

o sin responsabilidad; las indemnizaciones y los regímenes especiales 

(aprendices, trabajo a domicilio, doméstico, trabajo de mujeres y menores, 

de trabajadores agrícolas y pecuarios); además de la regulación de las 

instituciones laborales como el salario, jornadas de trabajo, descansos 

                                                 
31 Centro de Estudios del Trabajo (CENTRA), “Diagnostico Económico del Marco de las Relaciones Laborales” 

Documento de investigación, San Salvador, agosto de 1995, Cf. Pp. 51-53. 
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semanales, vacaciones y asuetos, entre otros. 

Es importante recalcar que las prácticas empresariales tienen repercusión en 

algunos contenidos e instituciones del Derecho Individual del Trabajo, 

contempladas en los preceptos constitucionales, la legislación secundaria y 

los tratados internacionales relacionados con la materia. En este sentido, 

algunas de las instituciones sobre las que las prácticas flexibilizadoras 

tienen mayor impacto son: la intermediación, contrata y subcontrata y el 

trabajo a domicilio, como instrumentos de la desconcentración de trabajo y 

descentralización productiva.  

Entraremos pues, a examinar la regulación de aquellos derechos que más 

destacan para nuestra investigación. 

 

2.2.1.1) Estabilidad Laboral. 

La Estabilidad Constituye  uno de los Factores del Contrato de Trabajo;  y 

consiste pues en el derecho que un  trabajador tiene a conservar su puesto 

de trabajo indefinidamente
32

. Así tenemos que el Art. 25 del C. Tr. Señala 

que los contratos celebrados para la realización de labores que por su 

naturaleza sean  permanentes se considerara celebrado por tiempo 

indefinido. Se establece el señalamiento de un plazo y que este tendrá 

validez para los casos que ahí se señala.
33

  

Existe además la Estabilidad Absoluta o perdurabilidad, siendo la 

posibilidad y posesión vitalicia, hasta jubilación o retiro, de cargo o función 

                                                 
32 Cabanellas, de Torres, Guillermo, “Diccionario de Derecho Laboral”, Primera Edición, Editorial Heliasta, Buenos 

Aires, 1998, Cf. Pp. 234. 
33 Líneas Jurisprudenciales Civiles, Materia Laboral, Sentencia de Apelación 374, Cámara 2ª. De lo Laboral, San 

Salvador, 2000.  
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laboral.
34

 En nuestro Código de Trabajo se establece esta perdurabilidad 

excepcionalmente para los miembros de las Juntas Directivas de los 

Sindicatos llamada también estabilidad gremial pero limitada Art. 248 C. 

Tr., para la Mujer en estado de gravidez Art. 113 C. Tr. La perdurabilidad 

solo surte efectos el año de elección y el año de  cesación de las funciones 

de los miembros de la junta directiva de un sindicato o después del 

descanso post natal en la mujer embarazada. Tal estabilidad pasa a ser 

relativa, la garantía para el trabajador que se limita  a su derecho a ser 

indemnizado en el supuesto de un despido injusto. 

La estabilidad laboral está sufriendo un enorme quebranto en los últimos 

tiempos, ya que se está dando lugar a otro tipo de relaciones como es la 

contratación temporal, que permite eludir la necesidad de justificar el 

despido en los contratos de duración determinada. Sobre la duración del 

contrato, el Artículo 23 numeral 4) del Código de Trabajo, establece que en 

el contenido del contrato escrito constará: "El plazo del contrato o expresión 

de ser por tiempo indefinido...". Asimismo, el Artículo 25 del mismo 

Código regula que:"Los contratos relativos a labores que por su naturaleza 

sean permanente en la empresa, se consideran celebrados por tiempo 

indefinido, aunque en ellos se señale plazo para su terminación". Se agrega 

que "la estipulación de plazo sólo tendrá validez en los casos siguientes: a) 

Cuando por las circunstancias objetivas que motivaron el contrato, las 

labores a realizarse puedan ser calificadas de transitorias, temporales o 

eventuales; y b) Siempre que para contratar se haya tomado en cuenta 

                                                 
34 Cabanellas, de Torres, Guillermo, Ob. Cit. Cf. Pp. 234. 
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circunstancias o acontecimientos que traigan como consecuencia la 

terminación total o parcial de las labores, de manera integral o sucesiva. A 

falta de estipulación, en el caso de los literales anteriores, el contrato se 

presume celebrado por tiempo indefinido". 

Ahora bien, una de las manifestaciones de la flexibilidad laboral  respecto 

de la estabilidad laboral  es que da cabida nuevas formas flexibles para la 

contratación de  trabajadores bajo contratos a plazo, de tal forma que el 

empleo permanente está siendo más escaso y se han proliferado otras 

formas flexibles de contratación,
35

 como aquellas por temporadas, esto es 

precisamente  lo que se manifiesta en la promovida “Ley Especial para la 

Reactivación del Empleo” que elaboró el Ministerio de Trabajo y Previsión 

Social a petición del sector empresarial del país, y que  pretende establecer  

contratos individuales de trabajo celebrados a plazo, aun cuando se refiriese 

a labores que por su naturaleza sean permanentes; vulnerando 

evidentemente este principio de estabilidad laboral.  

Vemos así que el principio de estabilidad laboral que ha tenido vigencia 

para las economías con formas de organización del trabajo fordista-

tayloristas, va perdiendo validez dado que las nuevas formas de 

organización en el contexto de la globalización las convierten en obsoletas, 

especialmente, en lo que se refiere a los puestos de trabajo de baja 

calificación.
36

 A partir de ello, es que se afirma categóricamente que "el 

empleo permanente, con una duración indeterminada, con dedicación plena 

                                                 
35 Candray, José Antonio, “Flexibilización Laboral y Relaciones de Trabajo”, Jornadas. La Revista del Mundo 

Laboral, Centro de Estudios del Trabajo, (CENTRA), San Salvador, Año I, N° 1. Cf. Pp. 6. 
36 Bunel, Jean, “El Sindicalismo Sometido a la Prueba de la Flexibilidad”, Valdés Dal Re Fernando, Coordinación 

Sindicalismo y Cambios Sociales, Consejo Económico y Social, Depto. de publicaciones, Madrid, 1994,Cf. Pp. 46. 
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ha retrocedido, y que la práctica continua de la flexibilidad interna numérica 

"ha dado lugar a la consolidación de la contratación temporal en vista que la 

estabilidad en el empleo es calificada como un elemento de rigidez de tipo 

institucional.
37

 

Tal como está regulada la duración del contrato en la legislación laboral 

salvadoreña, es cuestionable que esta institución pueda ser calificada como 

un elemento de rigidez; por el contrario, vemos que es una institución con 

un régimen  de  causalidad a  los  cambios económicos-tecnológicos 

suficientemente amplio. Ello significa que permitida legalmente la 

contratación temporal o a plazo, tanto como la contratación indeterminada, 

es una institución con un alto grado de flexibilidad dentro del nuevo 

escenario económico mundial. 

Empero a ello, es necesario comentar que la experiencia práctica en este 

punto ha determinado que la "reorganización del tiempo laboral es un 

cambio de la organización productiva que transforma las normas de 

mercado interno y puede aumentar el trabajo precario...”
38

 Es decir, la 

inseguridad del trabajador en la conservación de su empleo lo lleva a 

aceptar sean cual fueren las condiciones de trabajo, por lo que esta falta de 

estabilidad laboral provoca el deterioro de los derechos económicos, 

sociales y culturales reconocidos a las personas como trabajadoras dentro de 

la normatividad internacional vigente en El Salvador. 

 

                                                 
37 Artiles, Antonio, Martín, “Flexibilidad de las Relaciones Laborales: Estrategias Empresariales y Acción 

Sindical”, Sindicalismo y Cambios Sociales, Consejo Económico y Social, Departamento de Publicaciones, Madrid, 

1994, Cf. Pp. 44. 
38 Bunel, Jean, Ob. Cit. Cf. Pp. 43. 
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2.2.1.2) Salario Mínimo. 

Para el autor mexicano Mario de La Cueva, la definición de salario mínimo 

es: "la retribución que debe percibir el trabajador por su trabajo, a fin de que 

pueda conducir una existencia que corresponda a la dignidad de la persona 

humana, o bien, una retribución que asegure al trabajador y a su familia una 

existencia decorosa"
39

 

El Artículo 122 del Código de Trabajo señala expresamente, que "el salario 

se estipulará libremente; pero no será inferior al mínimo fijado de las 

maneras establecidas en este Código", siendo que los Artículos del 144 al 

148 del mismo Código reconocen y desarrollan tal institución. 

Para garantizar plenamente que el salario mínimo sea fijado acorde a los 

requerimientos básicos de los trabajadores, existe dentro del Ministerio de 

Trabajo y Previsión Social un mecanismo institucional denominado 

Consejo Nacional del Salario Mínimo. Esta entidad estatal según el Artículo 

152 literal b) y c) del Código de Trabajo, tiene entre sus atribuciones: 

proponer al Órgano Ejecutivo en el ramo de Trabajo y Previsión Social la 

"modificación de tarifas de salarios mínimos fijados por decreto, cuando 

varíen sustancialmente las condiciones que determinaron su fijación”; así 

como "Prescribir normas para la estimación del costo de la vida y de los 

otros elementos de juicio que, de conformidad al Art. 145 deben tomarse en 

consideración para la fijación del salario mínimo". Obviamente, para tal 

fijación se deben valorar una serie de factores a fin de que el salario mínimo 

"sea suficiente para subvenir las necesidades personales, familiares y 

                                                 
39 De la Cueva, Mario, “ El Nuevo Derecho Mexicano del Trabajo”, Décimo Tercera Edición, Tomo I, Editorial 

Porrua, México, 1993,  Cf., Pp. 297. 
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sociales del trabajador”
40

 

El Código de Trabajo ha establecido en el Artículo 159 la revisión periódica 

de los salarios mínimos "fijados por decreto", "por lo menos, cada tres 

años". Dada la prolongación trianual de la revisión en referencia, no es 

posible lograr la equiparación constante del salario mínimo al incremento 

del costo de la vida, de tal modo que exista entre estos una correlación 

positiva. Lo cierto es que entre 1989 y 1995 esta institución no se ha 

ajustado anualmente, sin que llegue realmente a responder a las necesidades 

fundamentales de los trabajadores y su grupo familiar. 

Para el año 2002 el Consejo Superior del Salario Mínimo, decidió que el 

salario mínimo no sufriría ningún cambio, no obstante reconocer que la 

perdida del 5.7 %  del poder adquisitivo de dicho salario desde mil 

novecientos noventa y ocho.
41

 De acuerdo al balance económico del 2001, 

dado a conocer este año, por la UCA, el 66% de la población ocupada 

percibía menos de mil quinientos colones al mes.  

Partiendo de esos datos, es posible afirmar que el Consejo Nacional del 

Salario Mínimo, como mecanismo institucional de control, es incapaz de 

cumplir con lo establecido constitucionalmente para fijar el salario básico o 

mínimo, y que la misma legislación por la trianualidad de la revisión, no 

permite el ajuste permanente entre el mínimo salarial fijado y la variación 

del costo de la vida. 

Puede concluirse que, el salario mínimo fijado en El Salvador es bastante 

bajo y no es factor que afecte las nuevas exigencias de las empresas; por el 

                                                 
40 Soto Carbón, Juan, “Teoría General del Derecho del Trabajo”, Editorial Trillas, México, 1992, Cf. Pp. 145. 
41 La Prensa Gráfica, “No Aumentarán Salario Mínimo”, Economía, miércoles 06 de febrero del 2002, Cf. Pp. 44. 
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contrario, se ha comprobado que para 1995 el salario promedio mensual en 

el sector público  para  los  hombres  era de ¢ 2,675.82 y para mujeres de ¢ 

2,434.83, mientras que en el sector privado el promedio salarial era para 

hombres de ¢ 2, 050,38 y para mujeres de ¢ 1,201.81.
42

 Por tanto, tal como 

se haya regulado en la legislación secundaria y lo reducido de su monto, 

objetivamente satisface las exigencias empresariales. De hecho, si hoy en 

día en El Salvador el salario mínimo fijado es mil doscientos sesenta 

colones (¢ 1,260.00 ) es insuficiente para cubrir los requerimientos básicos 

del trabajador; las repercusiones sociales en caso de que esta garantía 

desaparezca serian impensables. 

Es lamentable que en El Salvador un trabajador tendría que invertir el 

salario mínimo de cuatro meses para obtener una canasta básica familiar 

ampliada de un mes, que tiene un costo mayor a los cinco mil quinientos 

colones. Por otra parte, la sustentación jurídica de la existencia de un salario 

mínimo, va más allá de la legislación interna, ya que se encuentra regulado 

en el Artículo XIV de la Declaración Americana de Derechos y Deberes del 

Hombre, el Artículo 7.a. del Protocolo Adicional a la Convención 

Americana sobre Derechos Humanos, en materia de Derechos Económicos, 

Sociales y Culturales, el Artículo 44 literal a) de la Carta de la Organización 

de Estados Americanos y el Artículo 8 de la Carta Internacional Americana 

de Garantías Sociales. Todos instrumentos sobre el Derecho Humano al 

Trabajo, que al ser ratificados por El Salvador a través del Órgano 

Legislativo, le confieren la categoría de norma supranacional, inviolable, e 

                                                 
42 Quinteros, Carolina y Martínez, Julia Evelyn, “Situación de las Mujeres en las Organizaciones Laborales 

Salvadoreñas, una aproximación”, Servicios Litográficos, San Salvador, 1997. Cf. Pp. 18. 
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irrenunciable, Sin embargo, la tendencia derivada de las incertidumbres del 

mercado económico  es  la  política  empresarial  de  "diferenciación  de  las 

retribuciones"
43

, dada la consideración del salario mínimo como una de las 

rigideces del Derecho Laboral, y por ende de un obstáculo para la 

productividad en condiciones fluctuantes. Esta visión pretende que el 

salario mínimo deje de ser regulado legalmente, y que sea fijado en base a 

la estimación de metas de productividad, capacidad, rendimiento y a los 

ritmos de trabajo.  Esto implica, que la intencionalidad empresarial es que 

se convierta en una norma ampliamente dispositiva, que como ya antes se 

planteó satisface de pleno las exigencias empresariales. 

En base a lo anterior, y antes de concluir este apartado, no puede dejar de 

mencionarse que sobre el salario mínimo giran una serie de discusiones en 

contra y a favor. Así, quienes apoyan la desaparición de esta institución 

alegan que es falsa la fijación de un salario mínimo por razones de justicia 

social “ya que sólo apunta a proteger a los trabajadores del sector moderno, 

que ganan ya salarios mucho más altos que los pobres del sector no 

estructurado"
44

 . 

Asimismo, se sostiene que el salario mínimo es un factor distorsionador del 

crecimiento económico en los países en desarrollo, y que es fijado "en un 

nivel demasiado alto, en comparación con los ingresos medios del país y 

con otros salarios de la economía, con lo que aumentan los costos de 

producción moderna y se frena el empleo”
45

. En contrapunto ante tales 

                                                 
43 Artiles, Antonio, Martín, Ob. Cit. Cf. Pp. 27. 
44 Oficina Internacional  del Trabajo (OIT), Informe: “El Empleo en el Mundo 1996/97: Las Políticas Nacionales de 

la Era de la Mundialización”, Ginebra, 1996, Cf. Pp. 201. 
45 Oficina Internacional del Trabajo Ob. Cit. Cf. Pp. 200. 
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opiniones, la OIT afirma que las posturas antes mencionadas pueden ser 

aplicables para el caso de los países desarrollados, pero no para los que 

están en vías de desarrollo. 

 

2.2.1.3) Jornada Laboral. 

La doctrina del Derecho del Trabajo sobre la definición de jornada laboral 

expresa que esta es "la prestación de trabajo por número de horas que se 

hubiere estipulado y a falta de estipulación, por el máximo legal". En 

definitiva, la duración efectiva de la jornada de trabajo "depende de factores 

económicos (incluidos los niveles de empleo y de salarios), de factores 

técnicos (el mayor o menor grado de automatización de las industrias) y de 

factores institucionales (legislación, negociación colectiva, etc.)"  

 

2.2.1.3.1) Jornada Diurna y Nocturna. 

El Artículo 161 inciso 1° del Código de Trabajo fija la extensión de la 

jornada tanto diurna como nocturna. Así señala que la jornada diurna, es 

aquella comprendida entre "las seis horas y las diecinueve horas de un 

mismo día". Mientras tanto, expresa que la jornada nocturna oscila entre 

"las diecinueve horas de un día y las seis horas del día siguiente". La 

semana laboral tiene -según la legislación salvadoreña: una duración no 

superior a las cuarenta y cuatro horas, cuando es diurna; y cuando es 

nocturna, no mayor de treinta y nueve horas. Con la intención de proteger al 

trabajador de posibles interpretaciones subjetivas de parte del patrono sobre 

la jornada diurna y nocturna, la legislación clasifica que en caso de que la 
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jornada de trabajo contemple "más de cuatro horas nocturnas, será 

considerada nocturna para el efecto de su duración". Respecto a la 

remuneración de las labores realizadas en horas nocturnas, el Artículo 168 

del Código de Trabajo señala que éstas se retribuirán "por lo menos, con un 

veinticinco por ciento de recargo sobre el salario establecido para igual 

trabajo en horas diurnas". 

En el caso de que la jornada diurna se refiera a tareas peligrosas o 

insalubres”
46

, el Artículo 162 del Código de Trabajo establece que "no 

excederá de siete horas diarias, ni de treinta y nueve horas semanales". 

Pero, si este tipo de tareas fuere ejecutada en la jornada nocturna, no podrá 

ser superior de "seis horas diarias, ni de treinta y seis horas semanales, para 

efectos de su duración". En caso de que la jornada sea superior a tres y 

media horas de nocturnidad, se considerará que esta es completamente 

nocturna. Sin embargo, los patronos pueden solicitar autorización -según el 

inciso cuarto del Artículo 162 C.Tr.- al Ministerio de Trabajo y Previsión 

Social para prolongar la jornada de sus trabajadores, tal como se haya 

establecida en el Artículo 161 del mismo Código. Lo que únicamente 

requiere de un dictamen previo de la Dirección General de Previsión Social 

que determine que la empresa emplea "sistemas y equipos de seguridad e 

higiene apropiados a sus actividades y que los riesgos profesionales con 

responsabilidad patronal no han sido frecuentes". 

Se ha evidenciado que en la práctica las medidas flexibilizadoras propenden 

a omitir lo contemplado en la legislación respecto a la prolongación de la 

                                                 
46 En los Artículos del 106  al 108, del Código de Trabajo vigente, se explica el concepto y se hace una enumeración 

de este tipo de tareas. 
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jornada diurna y nocturna, ya que pese a que la normativa expresa un alto 

grado de dispositividad al no prohibir la extensión de las mismas por 

excepciones legales, las empresas utilizan la práctica de imponer un mayor 

numero de horas laborales, sujetándose más que a la normativa vigente a las 

exigencias de productividad. Esta situación incide de nuevo en la 

precariedad del trabajo, ya que además de extender la jornada más allá de lo 

legalmente permitido, ésta no es remunerada de acuerdo a lo normado en la 

legislación. 

 

2.2.1.3.2) Jornada Ordinaria, Especial y Extraordinaria. 

En la consideración de que la "fuerza de trabajo como insumo que se 

alquila, y facilita la regulación de su uso en función de las necesidades de la 

producción"
47

, la jornada laboral de ocho horas "no puede tener un valor 

absoluto, pues son muchos los factores que dan origen a actividades que o 

son inevitables o que no pueden preverse, circunstancias de naturaleza 

económica o técnica"
48

, siendo estos últimos las únicas justificaciones para 

prolongarla.  

En este sentido, es necesario establecer que además existen las jornadas 

especiales, que según la doctrina consisten en las "ampliaciones y 

reducciones de la jornada diaria, fundadas en la naturaleza de la actividad 

laboral (imposibilidad de interrupción, penosidad o insalubridad)"
49

. Su 

característica básica es que la realización de las jornadas especiales "no 

                                                 
47 Centro de Estudios del Trabajo, (CENTRA), “Diagnostico Económico del Marco de las Relaciones Laborales”, 

Documento de Trabajo 01/95, San Salvador, agosto  1995, Cf. Pp. 35. 
48 De la Cueva, Mario, Ob., Cit, Cf. Pp. 279. 
49 Montoya Melgar, Alfredo, Ob. Cit., Cf. PP. 341. 
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depende a la voluntad del trabajador, sino que es obligatoria para este,”. 

Dentro de los tipos de trabajo en los que se da la jornada especial por 

ampliación de la jornada máxima ordinaria, se mencionan entre otros: el de 

los empleados de fincas urbanas, transporte por carretera, trabajo en el mar, 

trabajos ferroviarios y el del personal de vuelo y tierra de aerolíneas. 

Asimismo, en los que se da por reducción de tal jornada se pueden 

mencionar algunos ejemplos como el de los trabajos de grave riesgo para la 

salud  (peligrosidad o insalubridad), trabajo al interior de minas, 

construcción y obras públicas y trabajos en cámaras frigoríficas”
50

 

Por otra parte, la doctrina señala como horas extraordinarias "las horas que 

exceden la jornada ordinaria, fijada legal o convencionalmente, esto es, las 

horas que sobrepasan, no ya la jornada máxima legal, sino la jornada real 

más reducida que pudiera disfrutar el trabajador", implicando tal ampliación 

la atención a "las necesidades normales de las empresas, para eludir la 

contratación de nuevos trabajadores" 

Es en el marco de las exigencias y "las necesidades de orden técnico y los 

requerimientos de orden económico que imponen la prolongación de los 

trabajos", y de los procesos productivos tales como: pedidos imprevistos, 

períodos punta de producción, ausencias imprevistas, cambios de turno, etc. 

que se sitúa a las horas extraordinarias, entendidas como la prolongación, 

por circunstancias extraordinarias, del tiempo durante el cual el trabajador 

está a disposición del patrono". La prolongación de la jornada ordinaria, 

debe contar con la anuencia del trabajador para ello, y no ha de ser un acto 

                                                 
50 Montoya Melgar, Alfredo, Ob. Cit. Cf. Pp. 345. 
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arbitrario "sino que debe ser la consecuencia de una necesidad de las 

empresas, pues solamente entonces puede justificarse la flexión del 

principio de la jornada máxima. 

Por su parte, el Código de Trabajo
51 desarrolla el precepto constitucional 

del Art. 38 ordinal 6°, en tanto que explícitamente el Artículo 169 inciso 

primero, regula que el trabajo extraordinario se retribuirá "con un recargo 

consistente en el ciento por ciento del salario básico por hora, hasta el limite 

legal". 

Vemos que ninguna de las disposiciones del Código de Trabajo hace 

prohibición sobre la extensión de la jornada laboral por "excepciones 

legales", indicando que la legislación secundaria sobre el punto tiene una 

dispositividad amplia respecto a la jornada. De hecho, el Código en 

referencia faculta a los patronos a fijar "originariamente el horario de 

trabajo"
52

 aun cuando las modificaciones posteriores deban ser acordadas 

con los trabajadores, En caso de desacuerdo entre las partes la Dirección 

General de Trabajo debe resolver basándose en las distintas fuentes del 

Derecho del Trabajo, y tomando en cuenta "la índole de las labores de la 

empresa... o a razones de equidad y buen sentido". Asimismo, el Artículo 

167 del Código de Trabajo establece un descanso no menor de ocho horas 

"entre la terminación de una jornada ordinaria o con adición de tiempo 

extraordinario, y la iniciación de la siguiente". Es decir, que al menos 

legalmente se garantiza al trabajador un descanso cuando realice horas 

extraordinarias o jornada especial, pudiendo reclamar el cumplimiento de 

                                                 
51 Libro Primero, Titulo Tercero Capitulo III. Código de Trabajo Vigente. 
52 Código de Trabajo, Libro Primero, Titulo Tercero, Capítulo III, Artículo 165. 
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tal disposición legal cuando el patrono no respete tal interrupción. 

Según tenor literal de la legislación, la ejecución de la jornada 

extraordinaria u horas extraordinarias han de ser pactadas entre las partes y 

no existe mecanismo que obligue al trabajador a realizarla en contra de su 

voluntad, a diferencia de la jornada especial. Partiendo de ello, el Código de 

Trabajo en el Artículo 170 inciso primero, determina que: "El trabajo en 

horas extraordinarias sólo podrá pactarse en forma ocasional, cuando 

circunstancias imprevistas, especiales o necesarias así lo exijan". Sin 

embargo, el mismo Artículo en su inciso segundo, regula que "en las 

empresas en que se trabaje las veinticuatro horas del día, podrá estipularse 

el trabajo de una hora extraordinaria en forma permanente, para ser prestado 

en la jornada nocturna". Finalmente, el inciso tercero establece que "podrá 

pactarse el trabajo de una hora extra diaria, para el sólo efecto de reponer 

las cuatro horas del sexto día laboral, con el objeto de que los trabajadores 

puedan descansar, en forma consecutiva, los días sábado y domingo de cada 

semana...". No obstante, en las dos últimas situaciones es necesaria la 

aprobación del Director General de Trabajo para que el acuerdo tenga 

validez. 

En el contexto de la flexibilidad, es esencial la función contralora del 

Ministerio de Trabajo y Previsión Social, a través del Director General de 

Trabajo, respecto a la fijación de la jornada laboral y su modificación 

unilateral por el patrono; ya que la práctica de la extensión de la jornada 

laboral o la no retribución económica de las horas extraordinarias o 

nocturnas, da lugar a los abusos o fraudes de ley en perjuicio de los 
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derechos de los trabajadores.  

2.2.1.4) Término de Prueba. 

Este es el lapso durante el cual el contrato de trabajo se halla sujeto a una 

condición  resolutoria que se verifica cuando la experiencia no ha satisfecho 

las expectativas de cualquiera de las partes, y provoca la extinción del 

vínculo sin obligaciones indemnizatorias derivadas de ese hecho.
53

 Este 

institución, beneficia al empresario, poniendo en sus manos, la libre 

resolución contractual, aquí ambas partes pueden  desistir del contrato, sin 

necesidad de alegar y probar causa alguna  y sin que tal decisión de lugar a 

la indemnización salvo que haya sido pactada o establecida por normas del 

contrato colectivo de trabajo.
54

 Tenemos que Art. 28 del C. Tr. Se establece 

que los primeros treinta días serán de prueba en el contrato individual de 

trabajo y vencido este término sin que las partes haya manifestado su 

voluntad de dar por terminado el contrato individual de trabajo se 

continuará el mismo por tiempo indefinido, y contra todo esto la Ley de 

Reactivación del Empleo, de aprobarse, pretende que dicho periodo de 

prueba en los contratos individuales de trabajo sea de ciento ochenta días o 

sea seis meses, dentro del cual las partes puedan dar por terminado el 

contrato sin ninguna responsabilidad para ninguna de las partes, y después 

de dicho periodo se entenderá terminado hasta vencido el plazo de 

contratación; esto a todas luces es atentatorio para el trabajador y 

beneficioso para el empresario puesto que podrá obtener mano de obra por 

medio año sin que esto le acarree ninguna responsabilidad, por que vencido 
                                                 
53 Sappia, Jorge y Otros, “Empleo y Flexibilidad Laboral” Primera Edición, Editorial Depalma, Buenos Aires, 1996, 

Cf. pp. 24. 
54 Albiol, Montesinos, Ignacio, Ob. Cit., Cf. Pp. 360-362. 
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el periodo de prueba el empresario perfectamente puede aducir que no le 

satisface la labor del trabajador y despedirlo sin ninguna responsabilidad, 

esto más se acerca a ser una práctica abusiva por parte de los empresarios, 

es como volver a la época donde se sobre explotaba al trabajador en las 

fabricas, sin que nada pudiera garantizarle ninguna prestación, esa quizás es 

una de las formas más peligrosas en que se puede manifestar la flexibilidad 

laboral. 

  

2.2.5) Terminación del Contrato Individual de Trabajo. 

Básicamente, como es conocido, la terminación de todo contrato puede 

darse por tres razones: 1) Incumplimiento del contrato
55

, 2) Causas 

Sobrevenidas
56

, y 3) Por Mutuo Consentimiento
57

. En comunión con lo 

anterior, la doctrina del Derecho del Trabajo expresa que entre las causas de 

la extinción del contrato de trabajo se encuentran: 1) Incumplimiento de las 

partes, por el abandono del cargo por el trabajador, o bien, por el despido de 

hecho aplicado por el patrono; 2) Mutuo Disenso o Acuerdo, que implica la 

voluntad conjunta del empresario y el trabajador; y 3) Por Causas Objetivas, 

que aparejan la muerte del trabajador, la incapacidad legal, física o mental 

de cualquiera de las partes, la fuerza mayor o caso fortuito y las causas 

económicas, técnico organizativas o de producción
58

, que lógicamente no se 

derivan de la voluntad de las partes. 

Estas categorías aplicadas a la legislación salvadoreña, se traducen en el las 

                                                 
55 Código Civil, Arts. 1422-1428. 
56 Código Civil Arts.  1418-1421, 1438  Ord. 6°. 
57 Código Civil Arts.  1416, 1438  inc. 1°. 
58  Montoya Melgar, Alfredo, Ob. Cit. Cf. Pp. 445. 
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causales de terminación: a) con responsabilidad para el patrono Art. 52 y 53 

C. Tr.; b) sin responsabilidad para el patrono Art. 54 C. Tr.;  Y finalmente 

c) las Causas Objetivas se refieren más bien a las Causales de Terminación 

Sin Responsabilidad para Ninguna de las Partes que no requieren 

intervención judicial y las que Requieren de Intervención Judicial, 

reguladas en los Artículos 48 y 49 del Código de Trabajo. 

Ahora bien, en cuanto a la relación entre la terminación del contrato de 

trabajo y la flexibilidad del uso de la fuerza de trabajo, la cuestión se enfoca 

principalmente a las Causas Objetivas, entendidas como necesidades 

económicas, técnico-organizativas o de producción de las empresas que 

justifican la reducción de la mano de obra, ya que es en este punto de la 

terminación del contrato de trabajo donde más se cuestiona la 

disponibilidad regulatoria a las medidas flexibilizadoras. En los demás 

casos, la dificultad para establecer responsabilidad o no responsabilidad de 

algunas de las partes, es mínima ya que se visualiza la voluntad unilateral o 

bilateral que define la terminación de la relación de trabajo. Así vemos que 

en el caso del mutuo acuerdo, la relación llega a su fin por la disposición 

entre las partes; en el incumplimiento del contrato por causas imputables al 

trabajador, da lugar a la extinción de la relación laboral sin responsabilidad 

para el patrono; y en el caso de que las causas sean imputables al patrono, 

los efectos legales regulados en la legislación se concretan con la 

indemnización por la parte patronal al trabajador, tal como se regula en los 

Artículos 55, 56, 58 y 59 del Código de Trabajo. 

En efecto, se ha calificado las causas o razones económicas, tecnológicas, 
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organizativas y productivas como supuestos justificadores de la 

modificación, suspensión o extinción de los contratos de trabajo. En este 

sentido, se reafirma la tendencia flexibilizadora de favorecer la contratación 

por circunstancias de producción.
59

 

Doctrinariamente,  también se define como causas objetivas de despido 

derivadas de necesidades de funcionamiento de la empresa: la "necesidad 

de amortizar o suprimir por razones económicas, técnicas, organizativas o 

de producción, un puesto o una pluralidad de puestos de trabajo...”
60

, 

llegando en este ultimo caso a constituirse en un despido colectivo. Sin 

embargo, las causas objetivas de esta naturaleza han de ser sustentadas por 

el empresario a quien corresponde justificar la existencia de la causa 

económica o de producción, ante un juez de lo laboral quien determinará los 

efectos legales de procedencia, improcedencia o nulidad de la terminación 

de la relación laboral por estas causas
61

 

Para el caso salvadoreño, el Código de Trabajo prescribe en el Artículo 49, 

la terminación del contrato de trabajo por razones objetivas o "sin 

responsabilidad para ningunas de las partes, con intervención judicial" en 

los casos siguientes: 

"1ª.- Por el cierre definitivo, total o parcial, de la empresa o 

establecimiento, o reducción definitiva de las labores, motivados por 

incosteabilidad de los negocios autorizados por sentencia del Juez de 

Trabajo competente. La incosteabilidad deberá haber durado tres meses por 

                                                 
59 Artiles, Antonio, Martín, Ob. Cit. Cf. Pp. 55. 
60 Montoya, Melgar, Alfredo, Ob. Cit, Cf. Pp. 478. 
61 Montoya, Melgar, Alfredo, Ob. Cit, Cf. Pp. 478. 
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lo menos, o un periodo mayor que el juez estime razonable, atendiendo a la 

naturaleza e Importancia del negocio. Además, tratándose del cierre parcial 

o reducción definitiva expresados, la situación económica ha de ser de tal 

gravedad que pueda conducir a la total incosteabilidad del negocio; y 2ª.- 

Por clausura del negocio, motivada por el agotamiento de la materia que se 

explota en las industrias extractivas, y autorizada aquella por sentencia del 

Juez de Trabajo competente". 

La posición empresarial flexibilizadora demanda la terminación del contrato 

o los contratos de trabajo por la existencia de razones técnicas, económicas, 

organizativas o productivas" según su propia interpretación al respecto, sin 

contar con la previa autorización judicial. Es así como el empresario puede 

perfectamente prescindir de los servicios del trabajador fundamentándose 

en esas causales de manera inmediata. 

Verdaderamente, en este caso, para el patrono el costo por este despido no 

radica en la indemnización misma, ya que si se llegara a declarar 

judicialmente la autorización del juez respectivo para dar por terminada la 

relación de trabajo por razones objetivas, el Código de Trabajo exonera 

totalmente al empresario del pago de indemnización por esta causal. El 

costo más bien se enfocaría en la obligatoriedad que tiene el patrono de 

someter la incosteabilidad de las empresas o el cierre definitivo de las 

mismas ante un juzgado de lo laboral, tal como antes se mencionara, 

conforme a lo estipulado en el Artículo 49 del Código de Trabajo. En el 

caso de que el patrono someta a calificación judicial las causas económicas 

o de producción para dar por terminados el o los contratos de trabajo, el 
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empresario se enfrenta a dos posibilidades. La primera, es que judicialmente 

se califique como improcedentes o nulas las causas económicas o de 

producción, por lo que como patrono se verá en la obligación del pago de 

una indemnización. Y la segunda, es que efectivamente el juez de lo laboral 

autorice la terminación de la relación laboral por las causas objetivas antes 

mencionadas, por lo que al gozar de tal autorización judicial el empresario 

no tiene desembolso de costo alguno -por no proceder indemnización- para 

dar por terminado el contrato de trabajo. 

Al respecto de la terminación del contrato de trabajo, los empresarios 

defienden "el derecho del empleador al libre despido
62

, en contrapunto al 

sometimiento de un caso de terminación por las causas económicas o de 

producción tal como lo prescribe el Artículo 49 del Código de Trabajo, ya 

que este procedimiento es atacado en cuanto se le califica como un 

elemento perturbador u obstaculizador en el cambiante entorno económico 

actual. De la misma forma, los dirigentes de la empresa privada salvadoreña 

sostienen que el alto costo de las empresas por el hecho de indemnizar a los 

trabajadores constituye una barrera para la creación de empleos. Estas 

aseveraciones pueden refutarse en tanto que, la legislación secundaria es 

bondadosa con los empresarios, ya que los exonera de responsabilidad en la 

terminación de la relación laboral por causas económicas o de producción 

establecidas en los Artículos 48 y 49 del Código de Trabajo; asimismo, se 

demuestra la contradicción respecto a que las indemnizaciones implican 

siempre reducción de empleo y nunca creación de este, a menos que la 

                                                 
62 Fundación Salvadoreña para el Desarrollo Económico y Social (FUSADES), “Hacia una Moderna Reforma 

Laboral en el Salvador”, Boletín Económico y Social N° 75, febrero de 1992, Cf. Pp. 9. 
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intención patronal sea la renovación continua de la plantilla de trabajadores, 

como fórmula de rotación de la fuerza de trabajo. 

Otro punto que la empresa privada salvadoreña considera sobre la 

terminación del contrato de trabajo, es que la política de indemnización no 

debe responder a los años trabajados, ya que se afirma que esto implica 

sobredimensionar la protección haciendo que la indemnización supere 

largamente el daño causado a tal punto que el incentivo a trabajar 

eficientemente disminuye sin embargo, es posible cuestionar esta postura en 

tanto que esta equivalencia busca compensar al trabajador, quien además de 

permanecer en incertidumbre sobre su nueva situación de desempleo, es 

afectado en cuanto a la inversión de su experiencia laboral y antigüedad en 

el puesto de trabajo que ocupaba. 

Así pues, con respecto al pago de indemnización, el patrono estará obligado 

a esta en el caso de las causales del Despido Injustificado establecidas en el 

Artículo 53 del Código de Trabajo, así como por las del Despido de Hecho 

contemplado en los Artículos 55 a 57 del mismo Código. Igualmente, como 

antes se mencionó, procederá la indemnización al trabajador, en caso de que 

el juez de trabajo, califique la improcedencia o nulidad de las causas 

objetivas aplicadas por el empresario en la terminación del contrato o los 

contratos de trabajo. 

Pese a la existencia de esa indemnización impuesta al patrono en los casos 

antes descritos, no se establece prohibición alguna para no proceder al 

despido de hecho, ni tampoco se impone al patrono la obligación de 

reinstalar al trabajador en caso de que judicialmente se establezca su 
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responsabilidad en la terminación del contrato. Tampoco en nuestra 

legislación existe la figura del preaviso de despido, y es totalmente 

inexistente la protección del trabajador en caso de despido por medio de un 

seguro de desempleo -conocido también como subsidio de desempleo- que 

en otros países incluso de América Latina funciona.  

Las acciones de los despidos injustificados o de hecho, obligan a la empresa 

a mantener un pasivo laboral
63

 que le permita proceder a los despidos de 

manera directa o indirecta. La práctica actual para evitar el pago de la 

indemnización regulada en los Artículos 58 y 59 del Código de Trabajo, es 

el pago de primas anuales, que incluso el Artículo 38 ordinal 5° de la 

Constitución de la República contempla al expresar que: "Los patronos 

darán a sus trabajadores una prima por cada año de trabajo...". 

De tal manera que existen empresas que contratan a su personal por tiempo 

indefinido; sin embargo, cada año pagan una suma al empleado en concepto 

de indemnización, para recontratarlo sin solución de la continuidad laboral. 

Así contraria al principio de continuidad o estabilidad en la relación laboral, 

la nueva tendencia empresarial opta por la sustitución de "las 

indemnizaciones a cargo del empleador por terminación incausada de la 

relación laboral por auténticas primas de antigüedad en el empleo
64

, siendo 

adoptadas según la "capacidad financiera de la empresa"  y nunca en base a 

un mínimo regulado por la ley. 

2.2.2) Derecho Colectivo del Trabajo. 

                                                 
63 Código de Comercio Art. 447. 
64 Blanco Vado, Mario, “Relaciones Laborales y Globalización Económica: Los Principios del Derecho Laboral, 

su Regulación y sus Tendencias”, Primera  Edición, Escuela Judicial de Costa Rica, San José, Cf. Pp. 52. 
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El Libro Segundo del Código de Trabajo vigente, contiene la normatividad 

referente al Derecho Colectivo del Trabajo, en el primer titulo desarrolla lo 

relativo a las Asociaciones Profesionales y en el titulo segundo lo pertinente 

al Contrato colectivo de trabajo. 

El Artículo 204 C. Tr. Nos presenta el derecho a la libertad sindical, 

comprendida esta como el derecho de organizarse libremente que tienen los 

trabajadores  y empleadores, con extensión hacia el ejercicio de la 

contratación colectiva y del derecho de huelga, para los trabajadores y el 

paro para los patronos. Además la finalidad de las asociaciones 

profesionales o sindicatos es precisamente la defensa de sus intereses 

económicos, sociales y profesionales. La libertad sindical ha sido concebida 

como un derecho exclusivo de los trabajadores y estigmatizada en los 

tiempos actuales como una molestia para el modelo, la cual, según los 

criterios generales, debería desaparecer. De allí que algunos autores 

establezcan como elementos distintivos del neoliberalismo económico una 

economía desestatizada y des-sindicalizada.
65

 Pero la libertad sindical es 

también y fundamentalmente “un derecho de actividad”, como lo califica 

Ermida Uriarte, dado que “el objeto central no excluye del concepto de 

libertad sindical  no es ni el individuo, sino la actividad sindical, la acción 

gremial o colectiva, exista  o no una organización sindical estructurada”.  

 Luego tenemos que el Artículo 205 C. Tr. Nos establece las prohibiciones 

que se tienen para con las asociaciones profesionales, que son una 

limitación que deben guardar, los patronos, los trabajadores y terceros; es 

                                                 
65 Centro de Estudios del Trabajo (CENTRA), Editorial “A Propósito de la Libertad Sindical”, en Revista  

Jornadas, la Revista del Mundo Laboral, San Salvador, año I, N° 3, Cf. Pp. 4. 
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aquí donde la libertad sindical se manifiesta en forma individual y 

colectiva; y en ambas tiene dos dimensiones: positiva y negativa, la libertad 

individual positiva consiste en el derecho a participar de la constitución de 

un sindicato o de afiliarse a uno ya existente o permanecer en él. La 

negativa, en el derecho a no construirlo ni participar en la constitución, no 

afiliarse, separarse o desafiliarse y aun de participar de su disolución. 

La libertad colectiva está dada por el derecho de los grupos para constituir 

el sindicato, pero sobre todo, para constituir organizaciones de grado 

superior, integrarse a éstas, no constituirlas y desafiliarse. Vale decir, en 

otra dimensión, las mismas manifestaciones individuales de libertad, pero 

proyectadas al grupo social. 

Continuando el Art. 207, nos da las referencias democráticas de dichas 

asociaciones. En cuanto a la libertad sindical la normativa internacional 

también la regula, de acuerdo a los Convenios 87, y 98 de la OIT. Sin 

embargo pese a no estar ratificados por el Gobierno de El Salvador, es 

valido recordar que en una pasada Asamblea de la OIT, se acordó  y 

adquirió el compromiso moral de que todos los países miembros de la OIT, 

respetarían y asumirían para si el contenido de los Convenio fundamentales, 

relativos a la libertad sindical y por esta razón y por las reiteradas llamadas 

de atención  de la Asamblea del Organismo Internacional al Gobierno 

salvadoreño de ratificar los convenios relativos a la libertad sindical, es 

importante hacer notar que está incurriendo en una violación a la libertad 

sindical, la cual el Gobierno salvadoreño tiene el compromiso ético de 
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respetar y cumplir.
66

 Pero más allá de ello existen otros instrumentos que 

legitiman la libertad sindical como un derecho humano fundamental e 

inalienable, tal es el caso de la Declaración Universal de los Derechos 

Humanos (Art. 23), el Pacto Internacional de Derechos Económicos, 

Sociales y Culturales (Art. 8), El Pacto de Derechos Civiles y políticos (Art. 

22), la Declaración Americana de los Derechos y Deberes del Hombre (Art. 

16); todos ratificados por El Estado Salvadoreño. 

Luego el Código de Trabajo reglamenta todo lo referente a los sindicatos, 

como la constitución de los mismos, el gobierno, la redacción de sus 

propios estatutos, los cuales no obstante ser un derecho de libre redacción, 

deben ser aprobados por el Ministerio de Trabajo y Previsión Social, para la 

obtención de sus personalidad jurídica de conformidad al Art. 219, las 

atribuciones y la liquidación de los sindicatos de los Arts. 208 al 263 C. Tr.   

En cuanto a la negociación colectiva, el Art. 228 le da a los sindicatos como 

una de sus atribuciones la de celebrar Contratos y Convenciones Colectivos 

de Trabajo, de esta manera el Código de Trabajo nos señala que una de las 

partes de toda negociación será  siempre el sindicato de los trabajadores, y 

así lo confirma en su Art. 269 al establecer que el contrato colectivo de 

trabajo se celebra entre  uno y varios sindicatos de trabajadores, por una 

parte y patrono por otra. 

Aunque dentro de la negociación colectiva en nuestra legislación cabe la 

posibilidad de lograr dos instrumentos,  a saber: El contrato colectivo de 

trabajo y la convención colectiva de trabajo. Ambos tienen por objeto 
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regular, durante su vigencia, las condiciones que regirán  los contratos 

individuales de trabajo en las empresas o establecimientos de que se trate, y 

los derechos y obligaciones de las partes contratantes. La diferencia 

fundamental, a tenor del Art. 269 ya relacionado, es que el contrato 

colectivo -como ya lo hemos dicho- se celebra entre uno o varios sindicatos 

de trabajadores y un patrono, sea éste persona natural o jurídica, y la 

convención colectiva se celebra entre un sindicato de trabajadores y un 

sindicato de patronos. 

La convención colectiva es una figura aún sin desarrollar en El Salvador, 

dada la circunstancia de la inexistencia de los sindicatos de patronos, que 

son las contrapartes de los sindicatos de trabajadores a pesar de ello, existe 

como antecedente remoto una convención colectiva en la rama de 

transporte, suscrito por el antiguo sindicato de trabajadores transportistas y 

un sindicato de patronos de transporte hoy en día ambos extinguidos
67

. 

Por otro lado, el Código de Trabajo faculta a los sindicatos a federarse y a 

estos a confederarse, en sus Art. del 257 al 263.  

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                 
67 Centro de Estudios del Trabajo (CENTRA) “ Diagnóstico Económico del Marco de las Relaciones Laborales” 

Documento de Trabajo 01/95, agosto 1995, CF. Pp. 51 
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CAPITULO III. 

LAS NUEVAS FORMAS DE ORGANIZACIÓN DEL TRABAJO. 

FLEXIBILIDAD LABORAL 

En las últimas décadas del siglo coincidieron con un vasto proceso de 

reestructuración capitalista a escala planetaria. Este fenómeno, una de cuyas 

expresiones más relevantes es el resquebrajamiento de las fronteras 

nacionales y la globalización de los mercados, puso a andar en el territorio 

de la teoría y de la política múltiples lecturas y un conjunto heterogéneo de 

interpretaciones de este ciclo de transformaciones que abarca todos los 

poros de la vida social. Entre ellos el del Derecho Laboral dentro del que se 

habla de “Flexibilidad Laboral,  Rigideses del mercado de trabajo, y 

Desregulación laboral”. 

Veamos pues, a continuación cual es el significado que tienen tales temas 

partiendo de las diferentes opiniones y definiciones así como sus 

antecedentes más próximos. 

  

3.1) Flexibilidad Laboral.  

En este apartado mostraremos algunas de las definiciones y opiniones 

acerca de los que es la flexibilidad laboral, de cómo es entendida por los 

diferentes exponentes de este tema, pretendiendo dejar en el lector una idea 

clara de lo significa  Flexibilidad Laboral. 

Empezaremos diciendo que la flexibilidad es un término que tiene “buena 

prensa”, en lo que hace referencia a todo lo relacionado con la reforma de la 

fuerza de trabajo. Con carácter general la flexibilidad es un concepto que 
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encierra cierta dificultad para su aprehensión y concreción, ya que debido a 

su naturaleza polisémica se puede aludir con dicho término a fenómenos de 

manejabilidad, docilidad, blandura, etc. De acuerdo con una de sus 

acepciones flexibilidad sería la disposición del ánimo a ceder, acomodarse 

fácilmente al dictamen o resolución de otro. 

También tiene una significación de carácter positivo relacionada con la 

capacidad de adaptación a las circunstancias sin quiebra o ruptura del sujeto 

o cosa. 

Lo cierto es que cuando tal concepto se pretende llevar al plano de las 

relaciones laborales, su significado y la propia naturaleza del concepto 

sufren profundas mutaciones. 

Una extraordinaria campaña que concita múltiples intereses y voluntades 

viene manteniendo desde hace tiempo la necesidad, de flexibilizar el 

mercado de trabajo, los mecanismos de entrada, la propia relación de 

trabajo (movilidad funcional, salarial y geográfica), los procedimientos de 

salida etc. Esta impresionante demanda de flexibilidad laboral no es un 

fenómeno moderno o actual, aunque lo parezca. Ha sido por el contrario, 

una de las reivindicaciones clásicas de los empresarios que la identifican  

con mayor poder de obra y menores costes laborales 

Flexibilidad es lo moderno, lo positivo, lo necesario. Es un concepto que en 

ese ámbito de las relaciones laborales empieza a tener para muchos 

naturaleza prodigiosa: solo a través de la aplicación de este concepto 

podremos atravesar el mar tempestuoso de la crisis. Su antónimo la rigidez 

es obviamente lo antiguo, lo caduco, lo negativo... lo nefasto. 
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Se ha definido la flexibilidad como “la capacidad de adaptación de la norma 

legal  y de las instituciones a la autonomía colectiva o individual”. En este 

sentido  un ordenamiento sería tanto más flexible cuanto menos 

intervención del Estado hubiera en las relaciones laborales o bien, cuanto 

más capacidad de disposición de contrato de trabajo. 

Es claro desde estos planteamientos que el paradigma de la flexibilidad 

estaría en un modelo donde la norma legal o reglamentaria no existiera y 

fuera exclusivamente la autonomía colectiva y la individual las que 

regularan las relaciones de trabajo. Esta propuesta mantiene más o menos 

explícitamente la exigencia de neutralidad del Estado en el sistema de 

relaciones laborales, pretende una concepción rancia y arcaica, que 

representó en su día el liberalismo clásico.  

Así tenemos que para los sujetos que intervienen en este contexto es 

diferente la concepción que tienen acerca de flexibilizar las relaciones 

laborales, en este sentido para los empresarios el término flexibilizar es 

representado en las definiciones de los siguientes autores: a) Antonio 

Artiles Martín para el que es el conjunto de medidas puestas en práctica por 

una organización productiva macro y micro económica, para controlar la 

incertidumbre y las fluctuaciones del mercado de trabajo
68

; b) Mario A. 

Blanco Vado es la eliminación de los entrabamientos propios de una 

legislación de características interventoras y tutelares de relaciones privadas 

                                                 
68 Artiles, Antonio, Martín, “Flexibilidad de las Relaciones Laborales: Estrategias Empresariales y Acción 

Sindical”, Sindicalismo y Cambios Sociales, Consejo Económico y Social, Departamento de Publicaciones, Madrid, 

1994, Cf. Pp. 44. 



 75 

en el ámbito del mercado de trabajo
69

. c) para Bacilio Sepúlveda es: una 

exigencia de las empresas multinacionales para acelerar el proceso de 

recuperación de lo invertido a través del recorte personal.
70

 d) Jorge Sappia: 

proceso de adaptación del sistema de relaciones laborales a los nuevos 

condicionamientos que impone la realidad.
71

 Más para los Trabajadores que 

ven con recelo este término sus concepciones van hacia otro extremo menos 

justificable para implantarlo, así definen Flexibilidad Laboral como: una 

política de austeridad económica que se expresa en la restricción de las 

prestaciones económicas y sociales, en reducción de personal, en recargo de 

trabajo o en políticas de contratación desfavorable a los trabajadores.
72

 Y 

para autores como a) José Antonio Candray quien lo define como: un 

término acuñado a las tendencias neoliberales y significa que las empresas 

tengan la capacidad de maniobrar beneficios de los trabajadores como 

salarios, jornadas, vacaciones, aguinaldo y otras prestaciones, en función de 

su operatividad. b) Y para Leda Abdallah  Arrieta: Consiste en la libertad 

del empresario para contratar y disponer de la fuerza de trabajo a su antojo. 

Busca eliminar todas aquellas reglas de carácter laboral, que impiden el 

libre funcionamiento  del mercado y de la organización del trabajo en 

beneficio lógicamente de los mismos empresarios. Es una forma de 

entender las relaciones del mercado de trabajo, que se desarrolla en un 

                                                 
69 Blanco, A. Mario, Vado, “La Transformación de la Cesantía en el Marco del Ajuste Estructural”, Fundación  

Friederich Ebert, Foro Sindical N° 2, Representación Costa Rica, 1993, Cf. Pp.27.  
70  Co Latino, “El Espinoso Camino de la Flexibilidad Laboral”, Leiva, Santiago, en Nacionales, Lunes 17 de 

septiembre del 2001, Cf. Pp. 4. 
71 Sappia, Jorge, y Otros  “Empleo y Flexibilidad Laboral”, Primera Edición, Editorial Depalma, Buenos Aires , 

1996, Cf. Pp.3. 
72  Co Latino,  “ Flexibilización Laboral y Desregulación Laboral” VII Mesa Intersindical, en Internacionales, 

Viernes 27 de octubre del 2000, Cf. Pp. 25. 
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proceso más general llamado globalización.
73

 Pero hay otros autores como: 

Julio Puig Farras que dice que flexibilizar: para las empresas es usar la 

fuerza de trabajo con cierta discrecionalidad; y para los trabajadores prestar 

su fuerza de trabajo sin perder todo el control sobre la misma, en cuanto a la 

manera de trabajo y el tiempo de la prestación,  también Ángel Martín 

expone que es la capacidad de adaptación de la norma legal y de las 

instituciones a la autonomía colectiva o individual. Siendo estas 

definiciones un poco más técnicas y menos apasionadas hacia cualquiera de 

las partes que intervienen en la relación laboral. 

Finalmente queremos  mostrar cual es nuestra definición partiendo de las 

anteriores apreciaciones: es una propuesta de corriente neoliberal, que se 

desarrolla en un proceso más general llamado globalización, que busca 

eliminar todos los entrabamientos de la legislación laboral, adaptando la 

misma a las exigencias del mercado, a través de un conjunto de medidas 

que permitan disponer de la fuerza de trabajo, sujetándolas a la 

discrecionalidad de los empresarios, según las necesidades de la empresa. 

Consideramos necesario distinguir lo que es Flexibilidad Laboral aplicado a 

lo que es la reforma del ordenamiento laboral es decir lo que es 

Desregulación Laboral, para así clarificar las intenciones reales que 

amparándose en el concepto de flexibilidad laboral pretenden alcanzar unos 

objetivos que poco tienen que ver con ella y mucho con formulas con alto 

contenido desregulador, de  tal manera que la Flexibilidad tal como ya lo 

habíamos dicho, es la propuesta de nuevas leyes para regular las relaciones 
                                                 
73 Abdallah, Leda, Arrieta, “Casos de Flexibilidad Laboral en Centro América”, ASEPROLA, Resumen de la 

Investigación Discusión y Aplicación de la Flexibilidad en Centroamérica, 2000, CF, Pp.  9. 
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laborales, no eliminándolas completamente, es decir, pretendiendo 

modificar las leyes que consagran los derechos de los trabajadores, para 

adecuarlos a las necesidades de la producción y el mercado, mientras que la 

desregulación es un concepto más bien de tipo legal, es una forma extrema 

de la flexibilidad laboral; que en su acepción actual tienen su origen en las 

doctrinas de corte neoliberal norteamericanas preocupadas por eliminar o 

reducir la presencia ordenadora de la norma en diferentes ámbitos de la 

sociedad; se ha incorporado en los últimos años a la doctrina europea y en 

concreto al ámbito del derecho del trabajo. 

Los promotores del la desregulación plantean que el derecho del trabajo 

gracias a su enorme garantismo y nivel de  protección alcanzado es de un 

enorme esquematismo, esto claro para realidades como las legislaciones 

Europeas, sus posiciones últimas son la privatización pura y dura del 

modelo de relaciones laborales, reforzamiento de la autonomía individual, 

aplicaciones de esquemas civilistas al derecho del trabajo, principio de la 

mínima intervención estatal y desregulación del convenio colectivo, etc. 

La beligerante campaña de la desregulación, aparece en ocasiones 

maquillada de una propuesta de “Flexibilidad Light”, y en otras se 

entrecruza con los planteamientos más moderados de sectores que 

pretenden mayores dosis de flexibilidad preservando en lo básico el vigente 

modelo de relaciones laborales
74

. 

Pero es necesario aclarar que  esto no es lo que ha predominado en América 

Latina, por ello en esta investigación utilizamos el concepto de flexibilidad 

                                                 
74 Martín, Ángel y Santos, Julio, “Propuestas Sindicales Proyecto del Gobierno sobre Reformas del Mercado de 

Trabajo; Garantismo Versus Desregulación”, Gabinete Jurídico, España, Diciembre,1993, Cf. Pp. 1-4. 
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laboral, por que el proceso llevado a cabo en la mayoría de países 

latinoamericanos ha sido de modificación y adaptación de las leyes 

laborales sin eliminarlas por completo. 

 

3.2) Antecedentes de la Flexibilidad Laboral. 

Hace más o menos seis décadas después del fin de la segunda guerra 

mundial en 1944, se reúnen  los Estados Unidos y los aliados Europeos, 

para ponerse de acuerdo de cómo debía ser el mundo después de la guerra, 

pretendiendo evitar las condiciones del período  entreguerras, que llevaron a 

la gran crisis, firmándose así el Acuerdo General sobre Comercio y 

Aranceles Aduaneros (GATT) este organismo se encargaría de impulsar la 

liberalización comercial mundial. A partir de 1971 el orden monetario entra 

en crisis como resultado de la perdida de la hegemonía económica por parte 

de los Estados Unidos, y  además las economías europeas experimentaron 

elevadas tasas de desempleo y un mediocre crecimiento económico debido 

según algunos críticos a sus mercados de trabajo inflexibles;  finalmente en 

estas ultimas décadas se ha dado un ajuste estructural que tienen claras 

repercusiones en el Derecho laboral y en otras áreas de la vida de los 

trabajadores, entre estas medidas deben citarse al menos la promoción de 

las exportaciones (exoneraciones, zonas francas, contratos de exportación, 

maquilas), la promoción del ahorro interno, las nuevas reglas en materia de 

importaciones (reducción de aranceles, GATT), y la reducción del mercado 

interno (entre otros salarios decrecientes, eliminación de subsidios a la 

producción nacional de granos básicos y a la pequeña empresa). 
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En el nuevo orden económico propuesto, parte de la regulación de las  

actividades de la sociedad mediante las leyes del mercado, incluyendo 

obviamente nuevas propuestas sobre las relaciones laborales. 

La Flexibilidad Laboral nace en la década de los ochentas ante el fracaso de 

los mecanismos tradicionales para combatir el desempleo, bajo la idea de 

que el funcionamiento de los mercados de trabajo era esencial para el 

crecimiento económico y el cuestionamiento a las normas y 

reglamentaciones que impedían que el mercado de trabajo se adaptara a la 

competencia externa y a las exigencias impuestas por los cambios 

productivos y tecnológicos. 

Se parte  como supuesto interpretativo de que no existía consenso a nivel 

internacional con relación a los procedimientos idóneos para flexibilizar los 

mercados laborales y planteándose la necesidad de la reconvención 

industrial con modificaciones sustanciales en el mercado de trabajo; esta 

severa crisis obligó a dramáticos ajustes económicos y cambios en los 

mercados laborales, cambios que implicaron una nueva política de 

desarrollo industrial (liberalización) y una política laboral concretada en un 

paulatino desarrollo del nuevo modelo contractual, caracterizado por una 

menor intervención del sindicato en las decisiones, e impulso de 

innovaciones tecnológicas y de organización de la empresa.
75

 

Empezaremos por mostrar como antecedentes geográficos de Flexibilidad 

Laboral en América Latina, a México en una forma general y muy 

particularmente a Uruguay. 
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University, Septiembre, 1998, New York, Cf. Pp. 5. 
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En México, desde los años setentas, con el gobierno echeverrista; 

acentuándose en el sexenio de Miguel de la Madrid  y luego con el sexenio 

salinista, la libertad económica se ha convertido en el principio rector del 

conjunto de relaciones sociales en ese país, y sus componentes esenciales 

han sido cuatro 1) la apertura comercial, expresada con el fomento de la 

industria maquiladora y con los Tratados de Libre Comercio; 2) la 

liberalización de los precios; 3) la privatización de la producción de bienes  

y servicios puesta de manifiesto  en la apertura y el fomento a la inversión; 

y 4) la liberalización de la fuerza de trabajo, a través de la flexibilización de 

la relaciones laborales. Operándose para tales efectos la descentralización 

de los procesos de producción de bienes y servicios. 

Dentro de este contexto, la política laboral se ha desarrollado en torno al 

principio de la productividad, mediante la introducción de nuevas 

tecnologías; la reestructuración de los procesos de producción; la reducción 

y privatización de las prestaciones sociales, fomentándose los seguros de 

todo tipo y los bonos de despensa válidos en establecimientos 

preestablecidos; y la liberalización de la fuerza de trabajo, consistente esta 

última, en la desreglamentación del trabajo femenino; en el desarrollo y la 

profundización de la flexibilización de las relaciones laborales, de la 

desindicalización de grandes masas de trabajadores por la ampliación de los 

puestos de confianza, el trabajo a domicilio, el fomento de autoempleo, el 

cooperativismo y en general el empleo informal; y de la redefinición de las 

funciones de las organizaciones sindicales instaurado el neocoperativismo.
76

 

                                                 
76 Solís de Alba, Ana, “La Ayuda Laboral Femenina, Las Trabajadoras Mexicanas ante la Flexibilización”, en 

Revista Nueva Sociedad, N° 115, setiembre- octubre de 1999. Cf. Pp. 49. 
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En Uruguay no se ha dictado una ley general de flexibilización o 

desregulación, del tipo del Plan laboral chileno de los años 70 o de la ley 50 

de Colombia, ni se ha dado un proceso sostenido de cambios legislativos 

sucesivos como en Perú y Argentina. Esta circunstancia ha creado la 

impresión de que en este país no ha habido flexibilización de la legislación 

del trabajo. Aparentemente se había conservado –hasta ahora- un sistema 

tradicional rígido. 

Sin embargo, esta impresión es engañosa. Por una parte, si bien es cierto 

que no hubo una reforma flexibilizadora global que sustituyera en conjunto 

un sistema rígido por otro flexible o desregulado, se ha verificado, una 

variada gama de cambios concretos, específicos, "puntuales", real o 

presuntamente aislados que, sin embargo, en su conjunto, producen un 

importante efecto desregulador, aún cuando, como bien destacan 

Rosenbaum y Garmendia, coexisten con la adopción de algunas normas 

protectoras de tipo clásico en otros aspectos, también puntuales y concretos. 

Por otra parte, el sistema tradicional uruguayo no sería tan rígido como a 

veces se supone.  

La legislación laboral uruguaya es, sin duda, de inspiración protectora en 

materia de relaciones individuales de trabajo, tal como lo ordena el artículo 

53 de la Constitución. Pero al no existir un código o ley general del trabajo, 

sino un conjunto inorgánico de leyes especiales, y tratándose éstas de 

normas concretas y específicas que dejan espacios importantes para la 

integración doctrinal y jurisprudencial, abren un espacio importante para la 

flexibilidad. A ello se suma la circunstancia de que, en muchos casos, el 
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grado o nivel de protección es notoriamente bajo, como sucede, por 

ejemplo, con el monto de la indemnización por despido."El discreto proceso 

de flexibilización uruguaya", ha tenido uno de sus principales pilares en la 

actitud gubernamental de no convocar a los consejos de salarios, salvo en 

muy pocas ramas de actividad. Este retiro del Estado de la negociación 

tripartita de salarios mínimos por categorías en cada rama de actividad, 

produjo un evidente y severo efecto de descentralización y retracción de la 

negociación colectiva. 

En ese marco de debilidad sindical, ineficaz protección contra los actos 

antisindicales, desconocimiento -en la práctica- de la obligación de negociar 

y de abstención estatal de convocar los consejos de salarios, era lógico que 

se produjera una descentralización y hasta individualización de la 

negociación y que aparecieran cláusulas peyorativas en los convenios 

colectivos. Existen hoy, en Uruguay, casos de flexibilidad gratuita o 

incondicionalmente pactada en convenios colectivos, fundamentalmente de 

empresas, la mayor parte de cuyas cláusulas son francamente ilegales, lo 

cual deja abierto, además, un importante margen de inseguridad jurídica. 

Sin perjuicio del papel protagónico de estas formas de desregulación 

indirecta, también se han registrado formas esporádicas, puntuales, 

específicas o concretas de desregulación típica, pero concentradas o 

limitadas a un determinado instituto laboral. 

Entre estas normas y sin pretensión de exhaustividad, pueden mencionarse 

la ley 16.246 de 1992 y el decreto 412/92 que modificaron el régimen de 

trabajo portuario en un sentido claramente privatizador, tercerizador, 
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"deslaboralizador" y desregulador, así como la ley 16.127 de 1991 que 

habilitó a la Administración Pública a celebrar contratos de arrendamientos 

de obra con personas físicas, produciendo así, un amplio trasvase de 

trabajadores estatales a una supuesta especie de arrendadores 

(presuntamente) autónomos de su trabajo, y la ley 16.074 de 1989, que 

derogó la disposición que establecía la responsabilidad solidaria de 

contratista y subcontratista en caso de accidente de trabajo de un trabajador 

subcontratado. 

Asimismo, la ley 16.873 de 1997 habilitó la celebración de contratos 

especiales de aprendizaje y de trabajo y capacitación para jóvenes que, sin 

perjuicio de proponerse la promoción del empleo juvenil, introduce una 

flexibilización externa de entrada sin control sindical, aspecto profundizado 

con la aprobación de la ley 17.230 de 2000 sobre "pasantías laborales", que 

a pesar de su nombre, pretenden quedar fuera del Derecho del trabajo.  

En la misma línea, aunque en este caso con evidentes trazos de ilegalidad, 

dos decretos de 9 y 11 de febrero de 2000, procuraron introducir 

desregulaciones en materia de descanso intermedio y salario vacacional. 

Por otra parte, parecerían venirse registrando, en los últimos años, unas 

flexibilizaciones administrativa, judicial y hasta doctrinal. 

En efecto, en sede administrativa, no solo se verifica la aprobación de 

decretos, o reglamentos desreguladores, según lo ya comentado, sino 

también aparecen prácticas de gestión de la Administración del trabajo 

proclive a introducir flexibilizaciones o a consolidar desregulaciones 

provenientes de otros ámbitos. Así, por ejemplo, el Ministerio de Trabajo 
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inscribe en el Registro de convenios colectivos, como si fueran tales, meros 

contratos individuales o pluri individuales, a menudo de contenido 

peyorativo e ilegal. También parecería extenderse la práctica de revocar o 

no aprobar multas dispuestas por la Inspección del Trabajo o propuestas por 

los respectivos servicios técnicos, ante infracciones constatadas.  

También, según algunos analistas, parecería observarse una mayor 

predisposición jurisprudencial a tolerar flexibilizaciones o desregulaciones 

de dudosa legalidad y constitucionalidad, así como la aparición -más 

esporádica- de posiciones doctrinales ajenas a las tradicionales 

interpretaciones y construcciones teóricas protectoras, características de la 

más reconocida escuela juslaboralista uruguaya. 

Otro ejemplo es el artículo 29 de la ley 16.906 de 1998 constituye un 

perfecto ejemplo del estilo de la política de desregulación laboral practicada 

en el Uruguay: prescindencia de la gran reforma que levanta resistencias y 

encierra el riesgo de generar un alto costo político, recurriendo, en su lugar, 

a una modificación aparentemente menor, coyuntural, lateral, adjetiva, pero 

estratégica, ya que, combinada con otros elementos, produce un efecto 

profundamente desregulador.  

Esta norma, incluida en una ley no - laboral, de promoción de inversiones, 

reduce de dos años a uno el plazo que disponía el trabajador para promover 

acciones laborales y de diez a dos años la antigüedad de los créditos o 

prestaciones a reclamar judicialmente. Es decir que, el trabajador despedido 

que reclamaba, por ejemplo, diferencias de salarios o vacaciones no 

gozadas, podría exigir el pago de la deuda acumulada en los últimos diez 
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años, mientras que a partir de 1998 solo puede reclamar el pago de la 

acumulada en los últimos dos años, perdiendo toda acción judicial para 

pretender el pago de la generada en los restantes ocho años. 

Esta norma constituye una forma de desregulación por deslizamiento, 

indirecta o encubierta, pero terriblemente eficaz, ya que recurriendo a un 

instrumento no laboral -en el caso, procesal- produce el inmediato 

cercenamiento de un importante cúmulo de derechos del trabajador. En 

efecto, esta norma viene a reducir drásticamente el costo del 

incumplimiento patronal y por tanto, a promover la desregulación 

unilateralmente impuesta por el empleador y la negociación colectiva in 

pejus: por un lado, el empleador que no puede o no quiere cumplir las 

obligaciones laborales, puede incurrir en el incumplimiento, sabiendo de 

antemano que la deuda reclamable judicialmente es limitada y calculable; 

por otro lado, esta circunstancia limita el poder de los sindicatos para 

resistir la adopción de cláusulas peyorativas en los convenios colectivos.  

Ya antes, con una lógica análoga y deslaborizante, la ley 15.982 de 1988, 

que instituyó el Código General del Proceso, había derogado el proceso 

laboral especial, haciendo aplicable a los juicios laborales el nuevo 

procedimiento común. 

Otra forma de desregulación por deslizamiento partió del campo de la 

seguridad social. En efecto, la ley 16.713 de 1995, que modificó el régimen 

de pensiones, vino a legalizar un decreto anterior que disponía que la 

prestación de servicios por empresas unipersonales no generaban aportes 

sociales. Y  aún cuando tal técnica se limitara al aspecto contributivo de la 
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seguridad social terminaba "deslizándose" al Derecho del trabajo, 

estimulando la expulsión de muchos trabajadores de su ámbito, 

"disfrazándose" de trabajadores autónomos o empresas unipersonales. Esta 

obra de expulsión y travestismo se completa o consolida luego, a través de 

la tolerancia derivada de las desregulaciones o flexibilizaciones 

administrativa, judicial y doctrinal a que nos referimos.
77

 

Ahora bien, en Centroamérica la flexibilidad de manera particular ya ha 

dado pasos significativos, expresados por la aprobación de un nuevo 

Código de Trabajo bastante flexibilizado en Nicaragua, la reforma del 

Código de Trabajo Panameño y por iniciativa del Parlamento 

Centroamericano de discutir la aprobación de una ley de Empleadores y 

Trabajadores Centroamericanos, conocida como Código de Trabajo 

Centroamericano, una de cuyas normas por ejemplo propone el salario y  

como techo el acuerdo a que libremente lleguen el empleador y trabajador
78

. 

Trataremos el caso panameño por considerarlo un antecedente de suma 

importancia, dada que la reforma más significativa de flexibilización de la 

relaciones laborales en Centro América es la de la reforma panameña. 

Panamá es un país que produce principalmente servicios, por lo que la 

apertura de los mercados, ha influido en sus políticas económicas y 

sociales. En la década de los ochentas al igual que otros países 

centroamericanos, firmó acuerdos con el Fondo Monetario Internacional 

(FMI) y el Banco Mundial (BM), dándose inicio a los programas de ajuste 

                                                 
77 Uriarte, Ermida, Oscar, “La Flexibilidad Laboral en Uruguay”, correo electrónico: esena@esenario2.org.uy. 
78 Candray, José, Antonio, “Normas Internacionales del Trabajo”, en Documento elaborado para el Seminario de 

Normas Internacionales de Trabajo, ACTRAV- UNION EUROPEA, septiembre de 1999. Cf. Pp. 9. 
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estructural; dichas transformaciones no se limitaron al campo político, sino 

además a grandes cambios en las legislaciones laborales.  

La reforma del Código de Trabajo Panameño aprobada en agosto de 1995, 

se trata de una reforma típica de flexibilización. Los aspectos medulares de 

tales reformas tienen que ver con regulaciones básicas de las relaciones 

laborales como lo son los procedimientos de despidos, indemnizaciones, 

contratos por plazo determinado, fijación de los salarios. El propósito de las 

reformas fue eliminar las causas que, a juicio del gobierno y los 

empresarios, hacían inflexibles las relaciones laborales; si bien estas 

reformas provocaron en su momento fuertes protestas y disturbios en las 

calles de la ciudad de Panamá en la que incluso murieron cuatro 

trabajadores y hubieron cientos de arrestos, lo cierto es que la mayoría de 

los dirigentes sindicales de las centrales obreras respaldaron tal medida a 

pesar de la división que se provocó en el moviendo obrero de ese país al 

final fue concertada incluso con la participación de la Organización 

Internacional del Trabajo (OIT), que facilitó la negociación. 

A más de cinco años de la reforma, los mismos sindicatos que la 

respaldaron se quejan del proceso de flexibilización que vive la clase 

trabajadora panameña. 

Antes de referirnos a la reforma de 1995, hay que señalar que el Código de 

Trabajo anterior de 1971 de Panamá, fue considerado en América Latina, 

un ejemplo de legislación que garantizaba los derechos de los trabajadores. 

Expondremos solo algunos de los ejemplos de flexibilidad en las reformas 

del Código de Trabajo Panameño. Y tenemos que la flexibilidad salarial se 
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encuentra en la reducción de salario y en la remuneración calculada en 

función de los resultados de cada trabajador. Una muestra clara de 

disminución salarial y de la posibilidad de convenios entre partes, se 

establece en el artículo 142, donde se dispone que el empresario y el 

trabajador pueden llegar a un acuerdo para modificar las condiciones del 

salario. Y también un ejemplo, es el de la remuneración calculada en 

función de los resultados y del aumento de la productividad. 

Otro es la flexibilidad numérica: que es posible encontrarla en varios 

artículos que eliminan las limitaciones contra el despido sin causa 

justificada y otros que autorizan el contrato temporal o a tiempo definido. 

El artículo 77 - A del Código de Trabajo panameño, generaliza los contratos 

a tiempo definido. Esta situación es permitida a pesar de que en el mismo 

Código existe otro artículo (el 77) que establece que la relación de trabajo 

se considerará por tiempo indefinido si una vez vencido el término de un 

contrato, el trabajador continua prestando servicios para el mismo patrono. 

Además el código permite los contratos a tiempo determinado cuando los 

trabajadores se encuentren en los siguientes casos: a) que tengan menos de 

dos años de servicios continuos, b) que realicen servicios domésticos, c) 

que sean permanentes o de plantas de pequeñas empresas, agrícolas, 

pecuarias, agro industriales, o manufacturera. 

Otra forma de flexibilidad numérica la encontramos en el artículo 78 que 

aumenta a tres meses para todos los trabajadores panameños el periodo de 

prueba que establecía el Código de 1971. Además, en la actualidad durante 
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dicho período el empresario es autorizado a despedir al trabajador sin 

responsabilidad alguna con lo cual se elimina  la estabilidad laboral.  

Otra reforma que afecta la estabilidad en el empleo es la que deja en manos 

del empresario la decisión de reintegrar al trabajador en su empleo cuando 

no se compruebe la causa alegada por este para despedirlo en su lugar y 

para compensar esta situación el patrono deberá pagarle al trabajador una 

indemnización.  

Finalmente, otra forma de flexibilidad numérica la encontramos en la 

creación del fondo de cesantía con el que se pretende convertir la cesantía 

en un derecho adquirido para los trabajadores panameños, sin embargo 

también es un mecanismo que pueden utilizar los empresarios para despedir 

a sus trabajadores sin necesidad de alegar una causa justificada. 

Plantearemos ahora los casos de flexibilidad en la duración del trabajo es 

decir, la posibilidad de adaptar las horas de trabajo en períodos de alta y 

baja productividad. 

En el nuevo Código Laboral Panameño, la flexibilidad del Código de 

Trabajo se encuentran en varias reglas que permiten ampliar la jornada de 

trabajo o disminuir el tiempo laboral, siempre en beneficio de la empresa, 

sin tomar en cuenta el interés del trabajador. 

El artículo 39 del Código en mención permite ampliar la jornada mixta o 

nocturna para no interrumpir la producción de las empresas en prejuicio del 

descanso de los trabajadores sin generar un pago mayor para ellos. Por su 

parte, el artículo 159 permite disminuir el tiempo de trabajo, aunque con 

ciertas limitaciones, cuando se establece que la reducción de la jornada y en 
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consecuencia la de salarios, será posible en casos de grave crisis económica, 

casos fortuitos o fuerza mayor comprobados debidamente por las 

autoridades en estos casos se requerirá de la aceptación de los sindicatos o 

de los trabajadores en ausencia del sindicato. 

Con ambas reglas de admite la renuncia de los derechos de los trabajadores 

en cuanto a la limitación de la jornada de trabajo lo cual violenta el 

principio de la irrenunciabilidad de los derechos de los trabajadores.
79

  

Finalmente ahora tocaremos el caso de El Salvador, sin entrar a hacer un 

estudio detallado de las manifestaciones de flexibilidad laboral, por ser el 

objeto de estudio del Capitulo Cinco; sino más bien tocaremos aquellos 

antecedentes en un plano más generalizado. 

Pues bien, en el caso de El Salvador, es distinto del panameño por que aquí 

aunque en 1994 se aprobó de igual manera una reforma integral al Código 

de Trabajo, lo sustancial de esta no tiene que ver tanto con la desregulación 

de las relaciones laborales, las que de por sí en la practica siempre se han 

encontrado desreguladas, o al menos flexibilizadas, sino que lo esencial 

tiene que ver con las distintas disposiciones referidas a los derechos 

sindicales. 

Como bien se sabe, en El Salvador el asunto, que ha estado de por medio de 

esas reformas es la elevada solicitud por la Federación Americana de 

Trabajo y Congreso de Organizaciones Industriales (AFL-CIO) ante el 

congreso de Estados Unidos de excluir del sistema general de preferencias a 

aquellos países que violaron las libertades sindicales. Y, esto es un 
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argumento de peso descomunal por que los sistemas de zonas francas, 

maquilas, sistemas de incentivos a las exportaciones, que se han 

estructurado en todos los países de Centroamérica, en gran medida para 

aprovecharse de los beneficios derivados de ese sistema de importaciones 

preferenciales estadounidenses, y obviamente con ellos generar fuentes de 

empleo que contribuyan a solventar los difíciles problemas relativos a la 

pobreza y la exclusión social. Habría que agregar la coyuntura especial por 

la que atravesó nuestro país, después de los acuerdos de paz tendientes a 

normalizar la vida civil del país y a garantizar un conjunto de demandas 

sociales. Habiéndose instalado para tal objeto una comisión tripartita: 

empresarios, gobierno y trabajadores que asesorada por la OIT, trabajaba en 

el marco de los Acuerdos de Paz, en una nueva versión de Código de 

Trabajo, pero el Gobierno salvadoreño, finalmente ignorando este trabajo y 

ante las presiones de  la AFL-CIO presenta su propia reforma que es la que 

finalmente se aprueba.
80

   

La actual administración Gubernamental ha formulado un conjunto de 

medidas de políticas para el país en la llamada “Nueva Alianza”, expuestas 

en un informe del mismo nombre en la cual se encuentra un apartado 

llamado Alianza por el Trabajo, que hace referencia  a algunos problemas 

laborales del país, y que tiene como objetivo explícito, según se plantea, 

“crear más y mejores oportunidades de empleo e ingresos y mejoramiento 

de la calidad de vida de los salvadoreños”. Para tal cometido identifica las 

siguientes áreas estratégicas de acción: la de promoción y atracción de 
                                                 
80 Pérez  Sainz, Juan Pablo y Cordero, Allen “Globalización, Empleo y Políticas Laborales en América Central. 

Los Nuevos Retos del Movimiento Sindical” Proyecto de Escuela de Formación Sindical en Centroamérica, II fase, 

Servicios Litográficos de El Salvador, 1997 CF. Pp.61-62. 
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inversión extranjera, el desarrollo de actividades agropecuarias, las 

exportaciones, la micro y pequeña empresa, la integración productiva  y 

comercial centroamericana, el desarrollo de la infraestructura productiva, la 

integración de los migrantes, y una nueva cultura del trabajo; para este 

último algunas de las líneas estratégicas que se establecen para ese fin son 

las de propiciar mecanismos de dialogo, educación del marco jurídico e 

institucional a los nuevos requerimientos, la consolidación  del nuevo 

sistema de pensiones y la reestructuración de la seguridad social. Así, en la 

nueva cultura del trabajo se selecciona el camino de flexibilización. El 

proceso se encamina en tres importantes medidas: 1) la desregulación de los 

sistemas provisionales que coloca a los beneficiarios del sistema en 

posición de una concreta libertad de elección en materia de cobertura 

sanitaria y de pensiones; 2) la reforma de leyes para sustituir a los países 

que este procedimiento a tenido arraigo en el régimen de la negociación 

colectiva por la rama sindical por un sistema más flexible, que permita 

tomar en cuenta las imposiciones y los requerimientos de la realidad 

económica; 3) la modificación del régimen de indemnizaciones laborales. 

Al cerrarse el paquete de la flexibilización laboral se estaría en condición de 

avanzar hacia la modernización de la estructuras socio económicas  y hacia 

metas identificables de progreso y expansión.
81

 Tal como lo plantea dicho 

documento. Cuando se adopta el camino de la flexibilidad, en ésta y otras 

propuestas gubernamentales y empresariales, inmediatamente se presenta la 

duda acerca de cuál es el diagnostico de las relaciones de trabajo y de la 

                                                 
81 Candray, Antonio y otros, “Nueva Cultura Laboral y Empresarial”, Capitulo VIII, en  Bases para el Plan de 

Nación, Temas Claves para el Plan de Nación, Consulta Especializada, San Salvador, enero de 1999, Cf. Pp. 143-147. 
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sociedad que sustenta esa dirección. Parecería, por contraposición, que si se 

escoge la flexibilización es por que existe el supuesto de que hay algún 

grado de rigidez en las relaciones de trabajo  que perjudica el crecimiento 

económico  y del empleo, tal vez por que identifican a El Salvador como un 

país con un sector laboral sumamente protegido, posiblemente con 

exorbitantes prestaciones y rígidas leyes, al grado de impedir la generación 

de nuevos empleos y hacer perder competitividad al país, las cuales 

deberían reducirse en pro del progreso y crecimiento de todos. 

Nos parece que, contrario a las afirmaciones de estas propuestas, lo que 

puede observarse en la realidad salvadoreña es un cuadro en el que la 

flexibilidad laboral ya existe de facto.
82

 Afirmación que se ve apoyada, a 

nuestro juicio, en los siguientes elementos: primero, por que existe una 

enorme cantidad de personas que encuentran sus ingresos en el sector 

informal, ante la incapacidad de generar empleos por el Estado y el sector 

empresarial o formal en donde la ausencia de prestaciones laborales básicas 

es lo común; segundo, una violación sistemática al derecho de libertad de 

organización y otros derechos laborales básicos, que algo dicen de la cultura 

empresarial salvadoreña; tercero, una política pasiva y permisiva del 

Ministerio de Trabajo y Previsión Social en su papel de garantista de los 

derechos laborales; cuarto, en la política poco dinámica de ajuste de salarios 

mínimos, por debajo de la inflación y el crecimiento de la economía; y, 

finalmente, El Salvador es el país centroamericano que casualmente menos 

convenios de la OIT en materia de derechos humanos fundamentales 

                                                 
82 Gochez, Sevilla, Roberto, “El Trabajo en la Economía Salvadoreña”, en Revista Alternativas para el Desarrollo, 

Fundación Nacional para el Desarrollo (FUNDE), N° 65, mayo-julio, 2000. Cf. Pp. 2-3. 
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laborales  ha ratificado y por lo tanto tiene una menor reglamentación 

laboral que sus vecinos centroamericanos. 

Las propuestas de flexibilización obvian que un problema generalizado del 

país es la incapacidad institucional para hacer realidad el espíritu de la a 

legislación, secularmente presente en el campo de trabajo y en donde los 

entes supervisores han sido relegados a un plano secundario o hasta 

terciario por lo que el Código de Trabajo y otras protecciones a los 

trabajadores  se convierten en letra muerta y un listado de buenas 

intenciones. Este panorama, pues, vuelve un contrargumento a los supuestos 

de la rigidez actual del mercado de trabajo, que estarían detrás de las 

propuestas de flexibilización laboral. 

Por lo pronto en El Salvador, existe a nivel legislativo un impulso de 

flexibilizar las relaciones laborales por medio de la propuesta de Ley de 

Reactivación del Empleo (LERE), (Ver Anexo 3) que se encontró 

circulando en las mesas de discusión de la Asamblea Legislativa, del 

Ministerio de Trabajo y Previsión Social y por supuesto, las principales 

asociaciones empresariales; sin tomar en cuenta la participación del sector 

de los trabajadores tanto agremiados en asociaciones sindicales como los 

que no lo están. Parece ser éste el instrumento con el que el Gobierno 

pretende avanzar en la línea de una flexibilización legal, que seguiría y 

consolidaría a la que de hecho ya se da. En la propuesta se establece 

mecanismos para reducir las remuneraciones a los menores de edad, 

discapacitados,  mujeres, la relajación de las normativas de horas extras y el 
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despido así como el aumento de periodos de prueba sin derecho a 

indemnización. 

Durante el periodo del Gobierno en turno, este ha vertido declaraciones 

denunciando que se vio sometido desde su inicio a un número record de 

huelgas, lo que fue identificado por algunos de sus personeros, como parte 

de una campaña de desestabilización con motivaciones políticas. Sin  

embargo existen algunos hechos relevantes, que merecen ser considerados 

por ser un llamado de atención sobre la precaria situación que tienen en el 

país la vigencia de los derechos laborales, en los cuales la constante ha sido 

la ausencia de mecanismos alternativos de dialogo y entendimiento, y un 

irrespeto constante al derecho de libre organización a través de la afectación 

sistemática que existe sobre el derecho de libertad sindical por medio de la 

flexibilidad laboral
83

, ante la complicidad  o pasividad gubernamental, 

contradiciendo lo que esta planteado formalmente en la Alianza por el 

Trabajo. Algunos de los hechos más relevantes son: los datos de las pocas 

huelgas que han sido declaradas legales y la enorme tasa de ilegalización y 

de destrucción de sindicatos en la maquilas, la denegación de la personería 

jurídica a la Federación del Alimento, el desinterés gubernamental y 

empresarial por dar seguimiento al esfuerzo de concertación a los conflictos 

de CESSA, la Cooperativa Ganadera de Sonsonate, la empresa Do all 

Enterprises, el pésimo manejo por el gobierno de conflictos como el del 

Seguro Social, y los procesos privatizadores antilaborales (y todas sus 

secuelas)  efectuadas en ANTEL-CTE, los Ingenios Azucareros y 
                                                 
83 La Prensa Gráfica, “Mensaje de la Señora Procuradora para la Defensa de los Derechos Humanos, Dra. 

Beatrice Alamanni de Carrillo en el Día Internacional del Trabajo”, vivir, miércoles 1° de mayo de 2002. Cf. 

Pp.62. 
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recientemente en ANDA,
84

 la reciente supresión de plazas en el sector 

público y el despido de trabajadores tanto en instituciones estatales como en 

empresas privadas, son algunas de las prácticas recientes
85

 que llaman la 

preocupación respecto al compromiso de defender, tutelar y promover el 

derecho al trabajo. 

 

3.3) Fundamentos Teóricos de la Flexibilidad Laboral. 

Los fundamentos teóricos de la propuesta flexibilizadora son, básicamente, 

económicos por una parte y tecnológico productivos por otra. Ello sin 

perjuicio de la concurrencia de otros factores de diverso origen, que de 

distinta manera, directa o indirectamente, vienen a fortalecer la referida 

demanda. 

 

3.3.1) Los Postulados de la Escuela Neoliberal. El principal fundamento 

teórico de la flexibilidad -y especialmente de su variante extrema, la 

desregulación- radica en los postulados de la escuela económica neoliberal. 

Como ya lo habíamos hecho notar en el Capitulo I, el recetario Neoliberal 

en materia  laboral es muy preciso: individualización  de las relaciones 

laborales, hasta el límite de lo políticamente posible. 

Para alcanzar ese objetivo postula, por una parte, la no intervención del 

Estado en las relaciones individuales de trabajo, de forma tal que cada 

trabajador negocie libre e individualmente con el empleador, la venta de su 

                                                 
84 Gochez, Sevilla, Roberto, Ob. Cit. Cf. Pp.4. 
85 La Prensa Gráfica, Ob. Cit. Cf. Pp. 62. 
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fuerza de trabajo. Llevada a sus máximas consecuencias teóricas -no 

realizadas y tal vez no realizables en la práctica- esta propuesta supone la 

abrogación de la legislación del trabajo y su sustitución por el Derecho 

civil, así como la abstención estatal en el área administrativa y judicial (con 

la consecuente abolición de la Administración del trabajo y de la Justicia 

especializada). Para que la individualización de las relaciones laborales 

fuera completa, sería necesario además, evitar la acción sindical, la 

autonomía y la auto tutela colectiva. 

Por eso, por otra parte, la segunda propuesta laboral de los economistas 

neoliberales, luego de proscribir la intervención estatal en las relaciones 

individuales de trabajo, consiste -en una aparente contradicción- en postular 

la intervención restrictiva del Estado en sede de relaciones colectivas de 

trabajo. Aquí sí -se dice- debería haber legislación que proscribiera -o 

redujera hasta el límite de lo políticamente posible- la acción sindical, la 

negociación colectiva y el derecho de huelga ¿Por qué?, porque en esta 

concepción económica, la acción sindical, la negociación colectiva y la 

huelga son prácticas monopólicas a través de las cuales los trabajadores 

tratan de elevar artificialmente el precio de la mercadería que venden -su 

trabajo- "ensuciando" el libre juego de la oferta y la demanda entre cada 

trabajador individualmente considerado y cada empleador concreto. Esto 

explica que, por lo general, las demandas de flexibilización se concentren 

en el Derecho individual del trabajo y -al menos en Latinoamérica- no se 

inquieten por el carácter restrictivo que a menudo ostenta la legislación 

sindical.  
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3.3.2) La Revolución Tecnológica. La otra vertiente principal de 

fundamentación teórica de la flexibilidad proviene del campo tecnológico - 

productivo: la revolución tecnológica habría habilitado un cambio en los 

sistemas productivos y en la organización del trabajo, que requeriría una 

adaptación de la legislación del trabajo. Este fundamento es mucho más 

sólido y serio que el anterior, aunque también posee sus límites. A ello 

habría que agregar que es ese mismo cambio tecnológico, el que 

frecuentemente provoca la sustitución de mano de obra por tecnología, el 

que provoca el desempleo y que por otro lado; la flexibilidad jurídica 

reclamada debe observar el respeto a los derechos fundamentales.  

Tomaremos el caso de la empresa Productos de Café S. A.  ahora Nestlé El 

Salvador, S.A. ya que es un caso ejemplarizante de este tipo de 

fundamentación, caso expuesto por el secretario de la Organización del 

Sindicato de Empresa de Trabajadores de Nestlé de El Salvador, S. A. 

(SETNESSA).  

En 1995 la transnacional Nestlé compro en su totalidad las acciones de la 

empresa Productos de Café cuyo capital a la fecha era  cien por ciento 

nacional, para ese entonces en relación a la producción, en un mes se 

producían cuarenta toneladas de café utilizando alrededor de trescientas 

personas entre personal administrativo y obrero, pero a partir de ese cambio 

se da vigencia a un nuevo contrato colectivo, que para nuestro estudio tiene 

una importante cláusula que trataba sobre la introducción de los cambios 

tecnológicos y la consecuente eliminación de algunas líneas de producción 
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advirtiéndose en dicha cláusula la afectación de la estabilidad laboral por el 

despido de trabajadores. Iniciándose una serie de capacitaciones sobre 

manipulación de alimentos, limpieza de equipos con químicos, calidad total 

y sobre el uso de nuevos equipos. Los cambios tecnológicos comenzaron a 

darse en varios departamentos de producción de esta empresa llegándose 

con  estos cambios a reducirse el personal de trescientos a ser hoy en día de 

ciento cuarenta y cinco entre personal administrativo y obrero; de  las 

plazas que desaparecieron tan solo algunas fueron otorgadas a terceros entre 

ellos enfermería, jardinería y oficios generales. Hoy por hoy la producción 

ha variado sustancialmente, ya que al procesar cuarenta toneladas de café, 

hoy se produce más cantidad de producto con menos personal en menos 

tiempo.
86

          

 

3.3.3) El Individualismo. Sin ser fundamentos teóricos de la flexibilidad, 

otros factores concurren a fortalecer dicha corriente o a debilitar los 

obstáculos que ella enfrenta.  

Así en el plano cultural y social, la postmodernidad exalta el individualismo 

y menosprecia la solidaridad y los valores colectivos. Ello resta sustento 

cultural y prestigio al sindicato, la negociación colectiva y la huelga, 

instituciones todas colectivas y solidarias, tanto como a la legislación del 

trabajo y de la seguridad social, que mal o bien, con aciertos y errores, son 

construcciones estatales de solidaridad con sectores débiles de la sociedad. 

                                                 
86 Portillo, Rafael, “Los Cambios Tecnológicos, la Flexibilidad Laboral y sus Efectos” en revista  JORNADAS, La 

Revista del Mundo Laboral, Centro de Estudios del Trabajo (CENTRA), año 1, N° 3, Noviembre de 1999 Cf. Pp. 12-

13.  
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Paralelamente, en el terreno político, la caída del "muro de Berlín" ha 

permitido que el capitalismo considere que ya no necesita del Estado de 

Bienestar, cuya función habría sido la de evitar que los trabajadores y otros 

sectores desfavorecidos pudieran "pasarse" al comunismo. Ante la 

inexistencia de alternativa (el "fin de la historia") ya no es necesario cultivar 

el "lado social" del capital.  

Y desde el propio sector sindical también surgen, a veces, factores que 

alimentan la desregulación. 

El debilitamiento de los sindicatos les coloca en una posición muy difícil, 

en la que a veces se ven obligados a legitimar medidas flexibilizadoras, que 

a la vez contribuyen a acentuar aquel debilitamiento.
87

 

 

3.4) Factores Influyentes en el Contexto Económico y Social para las 

Tendencias Flexibilizadoras. 

Todo cambio debe tomar en cuenta el contexto social donde este se va a 

aplicar tal medida, es por ello que entre los factores que influyen, podemos 

destacar los siguientes:  

 

3.4.1) Grado de rigidez del derecho individual del trabajo. Hay que 

tomar en cuanta los factores de protección jurídica, basándose en la 

cobertura del mismo. Sobre este particular Ermida Uriarte afirmó: “existen 

dudas acerca de la necesidad real y de los efectos de la flexibilización: si lo 

que se flexibiliza en Europa es un grado de protección no alcanzado en 

                                                 
87 Uriarte, Ermida, Oscar, “La Flexibilidad Laboral en Uruguay”, correo electrónico: esena@esenario2.org.uy. 

 

mailto:esena@esenario2.org.uy
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Latinoamérica, ¿qué cosa es la que vamos a flexibilizar?, ¿que efectos 

tendría la flexibilización operando sobre tan bajos niveles?, y, para peor ¿no 

será que en América Latina se ha flexibilizado por vía directa del mero 

incumplimiento?” Partiendo de esas interrogantes podemos decir que ya se 

observa una flexibilidad de hecho, por que nuestra legislación no es tan 

rígida como se cree, peor aún por que tal legislación no tiene la vigilancia y 

operancia deseable. 

 

3.4.2) Esquemas de participación en el Contexto de la Flexibilidad. 

Cualquier análisis  que se realice de los sistemas laborales flexibles, debe 

implicar el examen de las distintas normas a través de las cuales se define la 

participación de los trabajadores  o de sus representantes sindicales en las 

relaciones de producción. Las organizaciones gremiales asumen un papel 

muy importante, bajo el efecto del proceso de globalización económica que 

ha generado un desarrollo muy importante de la mecánica de 

desplazamiento  de los capitales internacionales, y es dable constatar como 

ello ha ido moldeando fenómenos de concentración del poder económico, 

siendo así el sindicato el que asume la misión de actuar como contrapeso de 

esa concentración, de modo de poner el equilibrio social que 

necesariamente debe darse para evitar que un sector avance en desmejora de 

otro. 

Y finalmente la participación que queremos señalar es la que se ubica en lo 

atinente a que  la posición empresarial le otorgue al trabajador: entonces la 
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medida de flexibilización es perjudicial en la medida en que este no 

participe de las decisiones de la producción. 

 

3.4.3) Sistema de cobertura de la seguridad social. En etapas de crisis y 

con altos índices de desempleo, la adopción de mecanismos que disminuyan 

los costos del despido  (flexibilización externa), exige muy especialmente 

tener en cuanta una red protectora, a cargo de la seguridad social, para 

afrontar esta dura contingencia social.
88

            

3.5) Flexibilidad en las Relaciones Laborales. 

Las manifestaciones de la flexibilidad  y sus afecciones hacia la relación 

laboral son muy diversas, puesto que se presentan respecto de la 

organización  y  condiciones de trabajo, en donde la flexibilidad se refleja 

en todas las manifestaciones de la empresa,  y se presenta como una 

modificación  en la composición  de la fuerza de trabajo, incidiendo en la 

base de la representación sindical
89

  y así tenemos: 

 

3.5.1) Descentralización Productiva. 

La descentralización en las empresas significa el traslado de las tareas 

intensivas de mano de obra a otras empresas pequeñas, donde el costo de la 

mano de obra es más barata, y las posibilidades de contratación  y despido 

son más flexibles. Mientras que el nudo central queda especializado, las 

empresas pequeñas pasan a la realización de tareas más intensivas de mano 

de obra.  

                                                 
88 Sappia, Jorge J.  y otros, Ob. Cit. Cf. Pp. 4-7. 
89 Artiles, Antonio Martín, Ob. Cit. Cf. Pp. 16-32. 
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Vemos entonces la conveniencia y es que la organización de grupos 

heterogéneos es más difícil, por lo que esa gran concentración de 

trabajadores en una misma empresa  bajo unas mismas reglas hacen el 

terreno fértil para la negociación colectiva, lo que conlleva mejores 

condiciones de trabajo en todos los sentidos y muchos más costos a la 

empresa. 

3.5.2) Innovaciones Técnicas y Flexibilidad del Proceso Productivo. 

La mayoría de empresas se dedican en los últimos tiempos a flexibilizar el 

proceso productivo por la vía técnica, pues los nuevos sistemas de 

producción en lo técnico  buscan bienes de equipo, logrando la reducción 

del personal; ya que se requiere de menos etapas en el proceso de montaje y 

fabricación. Según  algunos esto tiene por objetivo la reducción de riesgos, 

capital inmóvil y la adaptación a las variaciones del entorno. 

 

3.6) Flexibilidad en el Uso de la Fuerza de Trabajo. 

Los cambios dentro de las empresas son una necesidad para poder entrar a 

competir reduciendo no solo el número de trabajadores, sino el de costos 

saláriales. 

Los cambios dentro de las empresas que conllevan a desconcentración y a la 

desmasificación del empleo, posibilitan nuevas formas de contratación, tal 

como trabajadores por obras y subcontratación para determinados servicios. 

En este sentido, la flexibilidad en el uso de la fuerza de trabajo puede ser 

externa e interna: 
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3.6.1) Es externa, en cuanto se refiere a externalizar los costos saláriales y 

de seguridad, a través del proceso de eliminación de los servicios propios 

como el de limpieza, transporte, vigilancia, mantenimiento etc.
90

 

3.6.2) Es interna, cuando se refieren a las prácticas al interior de la 

empresa,  y no se afecta la vida del contrato sino su modo de existencia. Y 

reviste en otras cuatro modalidades: 

3.6.2.1) Flexibilidad Numérica: Permite designar la capacidad de las 

empresas para ajustar el número de los trabajadores o el número de horas de 

trabajo a la carga de producción. Esto da lugar, a que los empresarios 

respondan a esta variación con las horas extras, trabajos a turnos y la 

contratación por razones de producción, lo cual indica que el ajuste se da 

entre empleo y producción, intensificándose la contratación temporal. Esta 

medida hace que los intereses entre los trabajadores fijos y los eventuales 

sean divergentes. 

 

3.6.2.2) Flexibilidad en la Introducción de la Movilidad en los Puestos 

de Trabajo: es el modo en que se ajusta la organización de la mano de obra 

y el contenido de los puestos de trabajo para hacer frente a los cambios 

generados por la carga de trabajo.
91

 

 

3.6.2.3) Flexibilidad Salarial: hace referencia  a las estrategias reductoras 

de las rigideses saláriales y el ajuste de salarios a los criterios de movilidad, 

rendimiento y cualificación desde la lógica  de la productividad. Ello 
                                                 
90 Candray Alvarado, José Antonio, “La Flexibilización en el Mundo del Trabajo”: Anotación para el caso 

Salvadoreño, Ponencia, Guatemala, 1996, Pág. 14. 
91 Artiles Antonio, Martín, Ob. Cit. Pp. 55. 
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facilita el ajuste a la baja ante la caída de la demanda o bien la utilización de 

técnicas más intensivas en mano de obra. Otra modalidad de este tipo de 

medida es la eliminación de los mecanismos de revisión salarial de acuerdo 

a los incrementos del índice de precios al consumo, con la consiguiente 

tendencia a la eliminación de los salarios mínimos profesionales. 

La flexibilidad salarial permite realizar aumentos de salarios con base en lo 

que produce cada trabajador  y de acuerdo con la jornada de trabajo. Esto 

significa el pago por producto, la ausencia de pago de horas extras o de 

otros tipos de pago como aguinaldos, vacaciones, días de asueto o 

feriados
92

. 

La flexibilidad salarial la encontramos en casi todas las maquilas de 

Centroamérica, donde no se reconocen las horas extras ni las vacaciones, ni 

el aguinaldo, completos, predomina una combinación entre salario por 

meta, con otros incentivos que la mayoría de las veces no sobrepasan el 

salario mínimo, pero que introducen un control adicional a la productividad, 

ritmo y puntualidad de los trabajadores
93

  

 

3.6.2.4) Flexibilidad de la Jornada Laboral: esta significa una 

disminución de horas si existen crisis temporal en una empresa se reducen 

las horas  a laborar, y  una vez recuperada, el patrono puede negarse a 

restablecer las horas para el trabajador, por lo que ahí hay un riesgo  

bastante peligroso, y el otro que trae como consecuencia la disminución del 

salario mínimo, dado que reducir horas a tal grado que no garantice el 

                                                 
92 Abdallah, Arrieta, Leda, Ob. Cit. Cf. Pp. 13. 
93 Abdallah, Arrieta, Leda, Ob. Cit. Cf. Pp. 14. 
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salario mínimo. Lo que haría hacer doblar esfuerzos  a un trabajador para 

poder lograr ganar lo mismo hasta con más esfuerzo que el de una jornada 

laboral completa. 

Esta flexibilidad en la duración del trabajo, se manifiesta  no solo en la 

reducción de la jornada de trabajo, sino en  la reorganización del tiempo de 

trabajo, el contrato a tiempo parcial y la disminución de los días de trabajo 

manteniéndose la misma cantidad de horas semanales
94

.   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                 
94 Abdallah, Arrieta, Leda, Ob. Cit. Cf. Pp. 15. 
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CAPITULO IV 
LOS SUJETOS DE LA FLEXIBILIDAD LABORAL EN EL NUEVO 

CONTEXTO ECONÓMICO. 

 

Nos proponemos con este Capitulo dar a conocer cuales son las posturas y 

condiciones de los sujetos envueltos en la flexibilidad laboral y coincidimos 

con la expresión de Sala Franco, para quien “más que flexibilidad jurídica 

en las normas, lo que hace falta es la flexibilidad mental de los agentes 

sociales, más que un problema de reglas de juego, existe un problema de 

jugadores”. No cabe ninguna duda de que parte fundamental del proceso de 

adaptación consiste en redefinir el papel de los sujetos de las relaciones de 

trabajo. Ellos son: el Estado, los empleadores o empresarios, los 

trabajadores y el sindicato.  

Todo se entreteje en entorno al proceso de Mundialización, que se ha 

desarrollado de una forma impetuosa en la última década, no es un 

fenómeno enteramente nuevo, sino una de las consecuencias de una 

tendencia general, la del capitalismo hacia la formación de un mercado 

mundial. 

Es imposible hablar de globalización, después del once de septiembre del 

dos mil uno, sin hacer una referencia a la crisis de orden internacional que 

han desencadenado en esos actos de barbarie. Desde la guerra del Golfo se 

ha hecho evidente que el sistema internacional heredado de la guerra fría 

alimentada por focos de tensión  y crisis cada vez más graves. Los 

conflictos balcánicos o la situación palestino israelí solo han sido otros 
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tantos síntomas  de ese desorden fundamental. La guerra fría fue el caldo de 

cultivo en el Tercer mundo de toda clase de regímenes dictatoriales y 

corruptos, promovidos por una u otra superpotencia. En ese contexto, las 

promesas de descolonización no se cumplieron y, muy en particular, no fue 

el inicio de una era de desarrollo, libertades y democracias, sino todo lo 

contrario para esas regiones de Asia, África  y Latinoamérica
95

.  

 

4.1) El Estado, la Protección del Derecho Laboral y su Papel Dentro de 

la Flexibilidad Laboral. 

El Estado y el poder no son un fin en si mismo ambos existen para el logro 

del bienestar general, y este bienestar general -que implica los derechos 

fundamentales- no entra ni puede entrar en conflicto con el bien común. Así 

las prerrogativas personales y sociales del ser humano son el bien común, 

aquello que facilita a cada hombre la realización de su destino, la 

realización individual de los valores morales que hacen en la persona 

humana un fin en si misma. Es absurdo sacrificar las prerrogativas 

esenciales de la persona humana en aras de una razón de Estado invocando 

el bien común, como es absurda la concepción totalitaria en cuanto afirma 

que el hombre solo vale en función del Estado.  

Para Gonzáles Navarro, el Estado social y democrático de Derecho 

significa: la actividad económica del Estado social en la que se reconozca la 

función social de la propiedad  y la libertad de mercado y que esta  no 

implica la ausencia total del Estado, especialmente  en aquellos rubros de 

                                                 
95  Vera, Juan Manuel, “Las Encrucijadas de la Globalización”, en Revista Iniciativa Socialista en la Izquierda para 

la Izquierda, N° 62, Año, XIII, otoño de 2001.Cf. Pp.44-46. 
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interés común y sin olvidar por tanto su función reguladora del Estado, de 

reconocimiento de la libertad sindical para la defensa de los derechos 

sociales en lucha contra los fenómenos del consumismo, marginación y 

explotación.
96

  

El Estado salvadoreño discordante con lo planteado por el autor citado, 

tiene una posición diferente, proponiendo la idea de una nueva cultura 

empresarial y laboral  que significa según sus términos la posibilidad de 

encontrar una nueva formula de relación entre los empresarios y los 

trabajadores un ejercicio de dialogo y de comunicación entre funcionarios 

de empresas y obreros para instrumentar medidas necesarias que produzcan 

mejores condiciones a favor de las personas que trabajan  y, así apoyar el 

desarrollo de las empresas. Equivale a pensar que las nuevas formas de 

intervención del Estado en una nueva fase que avanza más sobre las 

relaciones de bilateralidad entre empresarios y trabajadores, para relacionar 

que la tradicional trilateralidad trabajadores, empresarios, Estado.  

El fenómeno del empleo debe ser prioritario en el diseño de una política 

económica y social por parte del Estado. Como en tiempos anteriores, 

mantener el empleo para todos continúa siendo el mejor modo de garantizar 

la justicia, de atender las aspiraciones populares de participación en la vida 

económica y social  y de preservar la cohesión social. Además aseguran el 

aprovechamiento de los recursos humanos y capital. También asegura que 

pueden elevarse los niveles de vida de amplios sectores de la población y de 

crecimiento de la producción, así entre aquellas acciones que pueden 

                                                 
96 CIPRODEH, Ob. Cit. Cf. Pp. 68, 71. 
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llevarse a cabo para que la política económica cumpla con  tal cometido 

son:  

a) La tarea central de combinar permanentemente una aleación de medidas 

de política macroeconómica y de mercado de trabajo para evitar el 

desempleo, la acentuación de la desigualdad salarial  y el malestar social; b) 

Incentivar el aumento de los contratos colectivos; c) Resolver el problema 

entre cantidad y calidad del empleo d) Minimizar el riesgo a terceros; e) 

Tomar en cuenta el interés de los consumidores; f) Mantener el respeto de 

las normas esenciales laborales; g) Impulsar la estrategia de la concertación, 

en especial en el ámbito de las políticas salariales, normando con mucha 

precisión y claridad sobre los contratos por productividad que se han 

convertido en una fuente importante de conflicto en la actualidad; y h) 

Apoyar al sector agrícola  y la incorporación plena a la producción de la 

mediana y pequeña empresa. 

La política del empleo es fundamental para el nuevo cambio global, puesto 

que una directriz gubernamental puede ser la clave del cambio en el entorno 

social de un país en tanto esta sea acertada no solo a las expectativas de las 

necesidades económicas sino a las necesidades primordiales de los 

habitantes de una nación. 

La posición de nuestro gobierno frente a la política del empelo es que hay 

que inventar una nueva organización social del trabajo y una nueva forma 

de distribución de los beneficios de la productividad, asintiendo que se 

puede producir más riqueza con cada vez menos trabajo, que el crecimiento 

es imprescindible, pero no basta con que absorba el desempleo, crecer no es 
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sinónimo de aumento de empleos, puede ser grande en inversión en capital 

pero ahorrador de puestos de trabajo. En la base de las estrategias  y 

políticas para impulsar una nueva relación entre los actores principales del 

mundo de la producción social se encuentra el desarrollo económico 

persistentemente, sostenible. Sin este no podrá aumentarse el empleo en la 

cantidad y la calidad que se requiere, especialmente en las zonas rurales. 

Tampoco se podría aumentar la productividad, ni los ingresos exiguos, ni 

mejorar las condiciones de trabajo, ni terminar con el trabajo forzosos y el 

infantil. 

Mostraremos a continuación el perfil a seguir en el ámbito de las políticas 

públicas expuesta en el Plan de Nación.
97

 

I) Una nueva política del tiempo:  

a) El Estado no debe gestionar los tiempos sociales para proteger la 

cohesión social (ocio, identidad, comunidad); b) Norma colectiva del 

tiempo de trabajo: que permita ajustar el empleo y el volumen de trabajo 

necesario para el funcionamiento de la economía con contratos adecuados 

para la seguridad laboral, c) El tiempo debe ser decidido entre cada 

trabajador y su empleador, para discutir y evaluar los tiempos de trabajo y 

formación; d) Una política del tiempo de la calidad para una nueva relación 

con el ocio, es decir una política que afecte favorablemente la educación, la 

organización cultural, los trasportes públicos, la vivienda, los equipos 

colectivos para mejorar  las condiciones de vida. 

                                                 
97 Candray Antonio y Otros, “Nueva Cultura Laboral y Empresarial” En Bases para el Plan de Nación, Temas 

Claves para el Plan de Nación, Consulta Especializada, Capitulo VIII, San Salvador, 1999, Cf. Pp. 158-159. 
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II) Una política de revisión de la legislación para flexibilizar los contratos 

laborales pero también del marco jurídico de la protección social. Debe 

avanzarse hacia el “contrato de actividad” que concilia la demanda de 

protección (continuidad de los ingresos y la protección social) con la debida 

flexibilidad que exigen las empresas. 

III) Una política de transparencia  y comunicación abierta comenzando por 

liberalizar las estadísticas empresariales y laborales que ahora son tratadas 

casi como seguridad del Estado. 

IV) Políticas eficaces para proteger al país de los flujos financieros de corto 

y plazos errabundos que desestabilizan  el empleo y el crecimiento  

económico. 

Frente a la flexibilidad laboral la visión gubernamental desestima la 

introducción de una normativa flexibilizadora  y desregularizadora que 

ensanche la brecha entre empleadores y empleados y que continúe con la 

antigua cultura de desconfianza mutua y de intolerancia; sin embargo frente 

a la necesidad de fomento de empleo, de concertación salarial y del nuevo 

vilateralismo activo, una nueva normativa que fortalezca lo nuevo tendería 

hacia lo siguiente: a) Flexibilidad Funcional: trataría de superar las rigideses 

que muestra al contrato individual de trabajo en el sentido de vincular el 

trabajador a un puesto de trabajo. Implica la polivalencia del trabajador 

desde una perspectiva horizontal, es decir, vinculado al conocimiento de 

todas  y cada una de las etapas del proceso productivo, nunca a situaciones 

de desmejora en sus condiciones de empleo o ser sometido a condiciones 

que lesionen la dignidad del trabajador; b) Sobre las contrataciones 
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parciales: son aceptables desde la perspectiva de la necesidad de generación 

de empleos, siempre que este tipo de contratación no se vuelva 

predominante y trate de sustituir al contrato para trabajo permanente y que 

el trabajador parcial acumule antigüedad con el mismo empleador bajo la 

figura de trabajador permanente discontinuo, c) Fomento a la negociación 

colectiva: debe normarse la posibilidad de suscribir contratos colectivos de 

trabajo marcos entre gremiales empresariales y federaciones o 

confederaciones sindicales por rama de actividad económica. Así, se 

potenciaría la contratación como instrumento para establecer condiciones 

laborales salariales y; d) Reforma del juicio individual de trabajo: es una 

alternativa para acelerar la solución de conflictos individuales de trabajo. El 

proceso individual de trabajo, independiente de su cuantía, podría reducirse 

a dos audiencias específicas. Una primera de conciliación que si no se logra 

el arreglo entre las partes daría paso a una segunda, la audiencia de juicio, 

donde cada parte debe presentar las pruebas  y alegatos necesarios para 

posteriormente dictar sentencia. 

Es congruente mostrar cuales son las consideraciones generales del 

gobierno salvadoreño acerca de las política de flexibilización del mercado 

de trabajo. 

A principios de los noventas la política económica del gobierno del 

presidente en turno estuvo encaminada a generar un proceso de 

liberalización de la economía, en el plan económico y social presentado 

para ese quinquenio, en el cual  se establecía la ejecución de una política de 

capacitación laboral para preparar a los trabajadores “para enfrentar los 
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procesos de liberalización de la economía y de reconversión industrial”, 

significa que concebían que los trabajadores poseían salarios anormalmente 

altos debidos a razones ajenas al mercado; por lo cual con la liberalización 

de éste los salarios reales debían bajar. Una de esas razones según la 

administración gubernamental es que por ejemplo se obliga a pagar un 

salario mínimo a los aprendices sin ninguna experiencia y la siguiente 

aportación al sistema provisional  para el empleador, que inducen al 

empleador a contratar mano de obra calificada, lo que significa según tal 

diagnostico que simplemente quiere decir que el establecimiento del salario 

mínimo genera desempleo por que se encuentra artificialmente  alto, con 

respecto al salario de equilibrio y, por tanto, debe ser eliminado. 

Desde el establecimiento de los programas de ajuste estructural el gobierno 

ha pretendido que los salarios se fijen según la productividad y no los 

salarios mínimos normativos, concibiendo que dentro del contexto de una 

liberalización gradual de la economía. De esta manera serán los 

mecanismos de mercado los que habrán de desempeñar el rol  determinante 

en la fijación de precios, tarifas, salarios e ingresos.  

Es interesante como esta propuesta, se declara sin rodeos en qué consiste 

esa flexibilidad del mercado. Cuando debido a ellos y a que las actividades 

en que se desempeñan una proporción considerable de la población 

económicamente activa se caracterizan por una baja productividad, 

entonces, las remuneraciones son también bajas. En otras palabras, dicha 

administración supuso terminar el periodo habiendo logrado en buena a 
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medida la flexibilización del mercado laboral, hasta el punto de afirmar que 

la productividad rige los niveles de salario. 

La administración siguiente (1994-1999), no sólo aceptó el éxito en la 

política de flexibilización del mercado laboral, sino que también buscó 

darle continuidad de modo que los trabajadores, de acuerdo con sus 

declaraciones, se hicieron más productivos para obtener mejores ingresos. 

Aunque el actual gobierno no ha llevado acabo acciones para implementar 

una política de flexibilización del mercado laboral ha trazado de acuerdo al 

ya mencionado Plan de Nación los objetivos para llevar acabo esta política 

y así para ejecutarla el gobierno debe realizar las siguientes acciones 

básicas:  

. Los salarios reales deben de estabilizarse a un nivel muy bajo para 

aproximarlos a los de equilibrio. Esto implica el establecimiento de una 

política de salarios mínimos poco dinámica frente a la inflación. 

. El marco legal existente debe utilizarse en forma flexible para que permita 

reducir el costo de la mano de obra e incentivar el empleo. 

. Las leyes que no contribuyan con este proceso de flexibilización debe ser 

reformado o eliminado. 

Esta fue la posición normativa básica de frente al mercado laboral que la 

aplicación de lo programas de ajuste estructural orientaron al gobierno. La 

flexibilización, por tanto, de éste mercado se consigue como el resultado de 

la confluencia del manejo de algunas leyes con un sentido flexibilizador 

como la del salario mínimo, la de horarios, jornadas etc. Y de las fuerzas 
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espontáneas del mercado que deben redundar en el equilibrio del mismo 

salarios de equilibrios, empleos de equilibrios, ganancia máxima, etc.
98

 

Así el Estado en materia del trabajo debe su papel de garante de derechos y 

vigilante del cumplimiento de las obligaciones a través de dos importantes 

instituciones como lo son en primer momento el Ministerio de Trabajo y 

Previsión Social, y el Órgano Judicial a través de la Jurisdicción 

especializada para dicha materia. Así tenemos: el Ministerio de Trabajo y 

Previsión Social: que es la Secretaría del Estado rectora de la 

administración Pública de trabajo  y le corresponde formular, ejecutar y 

supervisar la política sociolaboral del país. 

En esta última cartera de Estado, al entrevistar al Secretario de Inspección 

de Trabajo de Industria y Comercio, al Jefe del Departamento de Relaciones 

de Trabajo y al Coordinador de Capacitaciones, (ver Anexo 7), en vista de 

no permitírsenos entrevistar al Director General del Trabajo y al Inspector 

General del Trabajo; los primeros nos dieron sus consideraciones acerca del 

impulso de medidas flexibilizadoras, y piensan que aún no esta dada puesto 

que jurídicamente no ha sido posible y que lo que ellos observan en cuanto 

a su aplicación es en un mínimo ámbito en el que opera; además destacan 

que podría ser una medida que puede vulnerar derechos laborales por parte 

de los empresarios pero admiten que puede ser beneficiosa para los nuevos 

tiempos ya que nuestra realidad normativa ya esta desfasada. 

                                                 
98 Montesinos, Mario, “Flexibilización del Mercado Laboral en El Salvador”, Capitulo IV, en El Impacto de los 

Programas de Ajuste Estructural  y Estabilización Económica en  El Salvador, Red Internacional de la Sociedad Civil 

para la Revisión Participativa de los Programas de Ajuste Estructural (SAPRIN), Informe que contiene resultados de 

la investigación hecha por Mario Montesinos en julio del 2000, en proceso de Edición, Fundación Nacional para el 

Desarrollo. (FUNDE), San Salvador, 2000, Cf. Pp. 180-183. 
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Pero la posición que destacará el Ministro de Trabajo en el Encuentro 

Nacional de la Empresa Privada (ENADE 2002), patentiza aún más que es 

una posibilidad de ser impulsada, si se ve a la luz de una apertura comercial, 

por lo que según sus palabras “Se debe analizar si son necesarias las 

reformas laborales a partir de la apertura comercial”
99

 

El Consejo Superior del Trabajo instalado en marzo de 1995, fue ideado 

como sustituto de  Concertación Social, por iniciativa principalmente de la 

OIT. Sin embargo, su agenda refleja una reducción de los espacios de 

participación de los agentes sociales, especialmente de los sindicatos. La 

agenda del Foro de Concertación debería estar orientada a la resolución de 

los problemas económicos y sociales, pero el reglamento del Consejo 

Superior del Trabajo especifica que este organismo, de carácter 

exclusivamente consultivo, circunscribe su actuación al marco de las 

relaciones laborales
100

. 

Consideramos que el Estado debe estar presente en las relaciones laborales 

habida cuenta que el trabajo, exento de una caracterización como 

mercancía, no puede quedar sujeto, sin más,  a las reglas del libre juego del 

mercado. Sobre todo por que la desigualdad de las partes en el contrato de 

trabajo subsiste y el mercado no es capaz de garantizar el equilibrio y la 

equidad social. Por ello el Estado debe mantener su condición de custodio 

del bienestar general. Más específicamente, el Estado debe actuar en las 

relaciones de producción, asegurando el equilibrio social, para evitar que se 

                                                 
99 La Presa Gráfica, “ Salario Mínimo, el Gran Ausente de ENADE 2002”, El sector privado insiste en la 

flexibilidad laboral, Economía, San Salvador, miércoles 17 de julio de 2002, Cf. Pp. 34. 
100 Centro de Estudios del Trabajo “Diagnostico Económico del Marco de las Relaciones Laborales”, Centro de 

Estudios del Trabajo (CENTRA), Documento de Investigación, San Salvador, agosto de 1995, Cf. Pp.58,59.  
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termine como en los actuales procesos de concentración de poder 

económico, reduciendo a su mínima expresión la participación de los 

asalariados en la distribución del ingreso.  

También le compete al Estado velar por el orden público laboral para que se 

cumpla con la normativa específica (Art. 1, 37Cn., y Art. 12 C.Tr.) 

promover la concertación social para concensuar las pautas mas importantes 

del comportamiento social, impulsar la negociación colectiva para mejorar 

el papel de las economías sectoriales, dirigirse generar el perfil industrial 

del país como forma de facilitar la reconversión productiva y el estímulo de 

inversiones y como ya apuntábamos una de las funciones más trascendentes 

y fundamentales es la desarrollar verdaderas políticas activas de empleo. 

 

4.2) Las Empresas, La Globalización y las Nuevas Formas de 

Organización del Trabajo. 

La Empresa moderna dejó de ser un conjunto de maquinas y pasó a ser una 

comunidad de personas cohesionadas que buscan conquistar un mercado. El 

factor humano es hoy uno de los que más inciden para mejorar la 

competitividad de las empresas. Esto exige contar con un empleador 

dispuesto a transformar la actuación del trabajador en el ámbito laboral 

haciéndolo partícipe de todas las cuestiones de interés que se vinculen con 

la producción y la eficacia competitiva, sobre todo en aquello que lo pueda 

afectar directamente, tal como la incorporación de tecnología, la 

introducción de nuevos métodos de trabajo  o mecanismos tendientes a 

incrementar la productividad. Una forma de cambiar la integración del 
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trabajador a la empresa radica en concederle un beneficio económico 

equitativo cuando el hombre se compromete con el resultado de su labor y 

logra hacer más eficiente y competitiva la unidad productiva.
101

 

Los empresarios consideran que existen reglas que hacen que las relaciones 

laborales sean muy rígidas y encarezcan los costos de producción. Creen 

que no pueden competir en igualdad de condiciones en el libre mercado. 

Esto hace según ellos que la producción no crezca y por el contrario que se 

produzca un gran desempleo, y presionan para que las relaciones laborales y 

en general el trabajo se dejen libres únicamente regulados por la oferta y la 

demanda del mercado.
102

  

Partiendo de ahí se busca por parte de los empresarios establecer una 

política de flexibilización del mercado laboral con dos razones básicas de 

existencia: a) La necesidad de las empresas de hacer uso de la mano de obra 

que puede ser utilizada con versatilidad, de modo que las empresas puedan 

hacer frente a los retos que les impone la globalización; b) La necesidad de 

reducir al mínimo las tasas de desempleo a fin de lograr una actividad 

macroeconómica. 

Para las empresas la flexibilización del trabajo comprende el modo de 

adecuar el sistema productivo, la organización del trabajo y los recursos 

humanos a las variaciones de la demanda en cantidad y calidad así como la 

diversificación de productos. Las empresas desarrollan, en general, 

estrategias de flexibilidad y sugieren agrupar estas en torno a cuatro 

dimensiones: a) la descentralización productiva; b) la flexibilización en el 

                                                 
101 Sappia, Jorge, J. Y Otros, Ob. Cit. CF.  Pp. 17  
102 Abdallah, Arrieta, Leda Ob. Cit.  Cf. Pp. 9. 
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uso de la mano de obra; c) la flexibilización e innovaciones en el proceso 

productivo; y d) la  flexibilidad en los sistemas de aprovisionamiento, 

almacenaje y reservas.
103

 

Las políticas de flexibilización  como instrumentos que buscan reducir los 

niveles de desempleo y que influyen en las actividades de las empresas 

pueden darse siguiendo dos vías: a) Reducción de los costos laborales: en 

esta área se mencionan tres procedimientos importantes par abaratar la 

mano de obra; el primero, consistente en abandonar la practica de aumentos 

de salarios según el costo de la vida; el segundo, el establecimiento de 

medidas tendiente al estancamiento de los aumentos en el salario mínimo; 

el tercero, la disminución por diversos medios de cotización al Seguro 

Social; y b) Cambios en el marco institucional  las modificaciones más 

comunes en términos legales se vinculan con el establecimiento de horarios 

flexibles, institucionalización del empleo parcial (sub-empleo visibles), 

eliminación de los contratos indefinidos  y de reducción de los costos de 

despido.
104

 

El objetivo de establecer una política de flexibilización del mercado laboral, 

responde a la tradicional concepción neoclásica de maximización de 

utilidades que afirma que el mercado laboral se hallará en equilibrio en el 

momento en que el salario real por trabajador sea igual a la productividad 

marginal del trabajo. Es esta una condición racional  y óptima para los 

empresarios, pues tanto el empleador como el trabajador buscan maximizar 

sus beneficios y, en el logro de tal objetivo, todos los recursos productivos 

                                                 
103 Montesinos, Mario, Ob. Cit. Cf. Pp.178-179. 
104 Montesinos, Mario. Ob. Cit. Cf. Pp.180. 
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quedan plenamente utilizados; esto es, en cuanto al sector laboral, que no se 

deja mano de obra sin emplear. 

El globo terráqueo no es ya la suma de un montón de naciones con sus leyes 

y sus fronteras, sino que es una sola aldea planetaria donde habita una gran 

familia humana. Esto es la globalización, sin adjetivos la globalización en 

cuanto a la Mundialización del comercio, la tecnología de las 

comunicaciones, de los Derechos Humanos, interrelación de las culturas y 

los pueblos. 

Globalización, concepto que pretende describir la realidad inmediata como 

una sociedad planetaria, más allá de fronteras, barreras arancelarias, 

diferencias étnicas, credos religiosos, ideologías políticas y condiciones 

socio-económicas o culturales. Surge como consecuencia de la 

internacionalización cada vez más acentuada de los procesos económicos, 

los conflictos sociales y los fenómenos político-culturales. 

En sus inicios, el concepto de globalización se ha venido utilizando para 

describir los cambios en las economías nacionales, cada vez más integradas 

en sistemas sociales abiertos e interdependientes, sujetas a los efectos de la 

libertad de los mercados, las fluctuaciones monetarias y los movimientos 

especulativos de capital. Los ámbitos de la realidad en los que mejor se 

refleja la globalización son la economía, la innovación tecnológica y el 

ocio. 

La caída del Muro de Berlín y la desaparición del bloque comunista ha 

impuesto una acusada Mundialización de nuevas ideologías, planteamientos 

políticos de "tercera vía", apuestas por la superación de los antagonismos 
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tradicionales, como "izquierda-derecha", e incluso un claro deseo de 

internacionalización de la justicia.
105

 

La globalización del capital es la principal tendencia que domina el ámbito 

capitalista, la cual ciertamente está ocurriendo, pero no con toda la novedad 

ni con todas las ventajas que a menudo se piensa. 

Desde el punto de vista histórico, el fenómeno de la globalización se 

corresponde con la cuarta internacionalización del capital. En consecuencia, 

que el capital se globalice no es un fenómeno realmente nuevo, aunque si 

posee elementos novedosos. En la primera globalización, el capital 

industrial le correspondió un lugar central; en la segunda le correspondió al 

capital comercial y en la tercera, al capital financiero. Hoy en día el capital 

como un todo es el que se globaliza ya sea bajo la modalidad de capital 

industrial, comercial o financiero. El capital industrial ubica parte de sus 

procesos productivos donde puede operar con menores costos y mayores 

beneficios. Las mercancías productivas en el sistema capitalista inundan el 

mundo y existe una fuerte tendencia a uniformizar los costos lo cual 

permitirá una mayor estandarización de los productos gracias a la 

penetración mundial de los medios masivos
106

. 

Los agentes de la globalización son las empresas multinacionales, los 

bancos multinacionales, los gobiernos conservadores y neoliberales, los 

tecnócratas internacionales y los organismos financieros internacionales. 

                                                 
105

 Enciclopedia Microsoft “Encarta”,  2002. 
106

 Montoya, Aquiles, “Así anda el mundo de mal”,  en Revista  ECA, Estudios Centro Americanos, El Salvador,  

un  País Vulnerable, Universidad Centroamericana José Simeón Cañas, Año LV, N° 624, San Salvador, Octubre 2000, 

Cf. Pp. 969. 
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Para un pleno proceso de globalización deben hallarse por lo menos algunos 

elementos como son: a) las alianzas estratégicas; b) la apertura comercial; 

c) competitividad es decir producir con igual calidad o mejor y con menos 

costo; d) la devaluación de las monedas; e) una nueva cultura del dinero 

plástico; f) la integración económica; g) la libre competencia; h) el capital 

golondrina; y i) las nuevas formas de organización del trabajo: circulo de 

calidad, calidad total, justo a tiempo, reingeniería, trabajo reproductivo, 

equipos autodirigidos,  división del trabajo según el sexo, doble jornada y 

por supuesto la flexibilidad laboral. 

Además existe con la tendencia de la globalización un cambio de las 

relaciones económicas y comerciales internacionales entre los países, pues 

se camina hacia un proceso de desregulación del comercio conocido como 

los Tratados del Libre Comercio. 

Durante la década de 1930 se intentó por primera vez coordinar la política 

comercial a escala internacional. Al principio, los países negociaban 

tratados bilaterales. A partir de la II Guerra Mundial, se crearon 

organizaciones internacionales para fomentar el comercio entre países, 

eliminando las barreras al mismo, ya fuesen arancelarias o no arancelarias. 

El Acuerdo General sobre Aranceles y Comercio, más conocido como 

GATT, firmado por 23 países no comunistas en 1947, fue el primer acuerdo 

multinacional que intentaba reducir las restricciones al comercio; el GATT 

llegó a englobar a más de 100 países y afectó al 80% del comercio mundial. 

Desde 1947, el GATT organizó una serie de conferencias internacionales o 

“rondas” de negociación multilateral, siendo la última la denominada Ronda 
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Uruguay, que finalizó en 1993 y en la que se acordó reemplazar el GATT 

por la Organización Mundial del Comercio (OMC). Las previsiones de ésta 

para el siglo XXI suponían un incremento del 25% del comercio 

internacional, lo que equivaldría a un incremento de 500.000 millones de 

dólares en el conjunto de la renta mundial.
107

 

Hoy por hoy, el capital financiero es el sector que más ha avanzado en 

términos de globalizarse, fluyendo muy libremente a través de fronteras 

nacionales, lo cual ha sido facilitado aun más por el papel de la informática 

y las vías electrónicas. Las grandes corporaciones transnacionales  han 

aprovechado los espacios de la globalización para concentrar y centralizar 

su capital; de hecho, representan los grupos de poder detrás de la actual 

tendencia de la globalización.  

Los trabajadores son quienes menos han logrado acceder a esos 

mecanismos estando limitados a buscar empleos en sus países de origen. 

Mientras tanto las grandes empresas mueven con facilidad sus fábricas a los 

países con menos protección laboral y ambiental buscando con ello obtener 

mayores ventajas comparativas.
108

 

La globalización de la economía y la revolución tecnológica han ayudado a 

crear una red de subcontratistas de pequeña y mediana escala y de 

productores fuera de las fabricas (con una creciente proporción de 

producción a domicilio) en ámbitos que van desde la imprenta a la 

                                                 
107 Enciclopedia Microsoft “Encarta” 2002.  

108  “El Tratado de Libre Comercio México Triangulo del Norte de Centroamérica: ¿Qué es, por que es 

importante y Como nos Afecta a los Salvadoreños y a la s Salvadoreñas?”,  en El Observatorio Internacional, 

Fundación Nacional Para el Desarrollo (FUNDE), Volumen 1, Número 3, San Salvador, mayo-junio de 2000, Cf. Pp. 

1-2. 
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publicación, pasando por la indumentaria  y el calzado hasta los repuestos 

de automotores y micro plaquetas. También esta incrementando en el 

teletrabajo  y el procesamiento de datos en el exterior. Esto significa que 

cada vez menos trabajadores están cubiertos por la legislación laboral 

estándar y tienen derecho a garantías sociales del Estado  y o subsidios de 

empleos formales tales como condiciones mínimas de cobertura de la 

seguridad social. Una gran proporción de los trabajadores son contratados y 

no saben quien es su empleador, a menudo es una empresa multinacional. 

Estos trabadores siguen siendo invisibles  y no están contabilizados  en las 

estadísticas laborales ni reconocidos como trabajadores. Así mismo es muy 

difícil para que se identifiquen entre si y formen asociaciones sindicales. La 

índole precaria de estos empleos se hace más notoria, con la constante 

búsqueda de inversores y manufacturadores de costos de producción cada 

vez más bajos. Cuando los países mejoran sus niveles salariales y las 

condiciones de trabajo, los manufacturadores trasladan los contratos de 

producción a países con una mano de obra más barata y con una legislación 

laboral menos exigente.
109

 

El mayor fracaso de la Globalización es probablemente no haber creado 

empleos suficientes, como lo declarara el Director General de la OIT, Juan 

Somavía. Más de un mil millones de hombres y mujeres están actualmente 

sin empleo, subempleados o infrapagados, una consecuencia directa de esta 

situación es la decisión de ciento veinte millones de trabajadores migrantes  

                                                 
109 Material de apoyo  impartido en el Cuarto Congreso Continental CIOSL/ORIT, Desarrollo Integral, 15, Cf. Pp. 27-

28. 



 127 

y sus familias de abandonar su país con la esperanza de encontrar trabajo en 

otro lugar.  

En la conferencia General Anual de la Organización Internacional del 

Trabajo, (OIT), se dijo además que durante la próxima década 

necesitaremos  igualmente quinientos millones de nuevos empleos casi 

todos en el mundo en desarrollo para absorber a los recién llegados al 

mercado de trabajo  en su mayoría jóvenes y mujeres.
110

 Eso pone en 

evidencia que los argumentos utilizados por las empresas no son tan  

auténticos e irrefutables, puesto que flexibilizar las relaciones laborales 

según sus términos es generar más trabajo a cambio de volverse 

competitivos, pero a la hora de compensar tal logro no muestra la 

retribución, recompensa alguna o estímulos hacia el trabajador, pero según 

la empresa, la flexibilidad de relaciones laborales es el incentivo mismo, 

pero a quien incentivará más, a los empresarios que pueden verla como la 

luz verde para reducir prestaciones a los trabajadores y volverse 

competitivos o para los trabajadores que pueden verse mermados en sus 

derechos. 

 

4.3) Los Trabajadores. 

Fundamentalmente y en función sustantiva trabajador es todo aquel  que 

realiza una labor socialmente útil, todo el que cumple un esfuerzo físico o 

intelectual, con el objeto de satisfacer una necesidad económicamente útil, 

aún cuando no logre el resultado. Para que una persona pueda considerarse 

                                                 
110 La Prensa Gráfica, “Globalización No Logró Crear Suficientes Trabajos”, en Economía, San Salvador, martes 

11 de junio 2002, Cf. Pp. 36. 
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como sujeto de la prestación laboral  deben concurrir los siguientes 

elementos: a) que se trate de una persona física; b) que realice un trabajo 

una actividad sea manual, intelectual o mixta (técnica o compleja); c) que el 

trabajo se realice por cuanta ajena; d) con relación de dependencia  entre 

quien da el trabajo y el que lo ejecuta, a diferencia de las obras cumplidas 

por artesanos, profesionales y otros sujetos independientes en sus tareas 

dentro de lo convenido; e) con una remuneración incluso no fijada de 

antemano su cuantía y que consiste en dinero por que de no existir 

retribución se esta ante un deber especial, un servicio de buena voluntad o 

una explotación, así de acuerdo con tales premisas, trabajador es la persona 

física que por contrato se obliga con la otra parte (patrono o empresario) a 

prestar subordinadamente y con cierta continuidad un servicio 

remunerado.
111

 

Dentro de la empresa éste debe pasar de ser un número a ser considerado un 

sujeto activo comprometido con el resultado de su labor y, como 

consecuencia de ello con el éxito de su empresa este cambio de actitud por 

parte del trabajador exige que el empleador asuma un comportamiento 

similar descrito  en el punto anterior  igual para el empleador, un trabajador 

al que se le informa y se le consulta sobre aquellas cuestiones que lo afectan 

indirectamente, se une a su empleador,  para velar juntos por el crecimiento 

de la empresa. 

A partir de allí tendremos un trabajador informado, capacitado, 

comprometido con el futuro de su trabajo,  y como consecuencia de ello, 
                                                 
111 Cabanellas, de Torres, Guillermo, “Diccionario de Derecho Laboral”, ampliado y actualizado por Guillermo 

Cabanellas de las Cuevas y Claudia C. Flaibani, Editorial Heliasta, Primera Edición, Buenos Aires, 1998, Cf. Pp. 644, 

647. 
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beneficiario concreto de ese compromiso y capaz de asumir los nuevos 

desafíos como la movilidad funcional, polivalencia etc. Que imponen un 

mercado tan dinámico y competitivo como el actual.
112

 

En términos de globalización  hablar de trabajo este se toma como un 

mercado, pero éste no en cualquier mercado pues estamos hablando de 

personas. Pero como tal mercado está sujeto a todo tipo de reglas. Es decir 

todo aquello que es abundante se convierte en barato, en cambio todo 

aquello que es escaso, se convierte en un bien preciado. Los empleos del 

futuro se situarán según los analistas en un sector terciario, no cualificados, 

pero altamente profesionalizados. Vamos a tener demasiados diplomados y 

muy pocos profesionales. Por lo tanto, el precio del titulado va a caer, sobre 

todo en un mercado de economía abierta el arquitecto, el medico, etc. Y en 

cambio lo que va a aumentar el precio del profesional por ejemplo el de los 

vendedores por que en mercado saturado es preciso no solamente tenemos 

que crear sino también  vender. 

El mercado de trabajo funciona como cualquier otro mercado; es decir que 

cuando hay un salario mínimo con una serie de cargas hace que una persona 

valga el doble  de lo que se le paga. Así cualquier empresa opta por no 

contratar ya que considera que la capacidad de esta persona no pagua el 

precio que tiene que pagar por ella. Pero si eliminamos el salario mínimo, 

hay que conseguir que las personas valgan más haciéndolo a través de la 

                                                 
112 Sappia, Jorge, J. Y Otros, Ob. Cit. Cf. Pp. 18. 
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educación, pero la educación será valida si hay una reinserción posterior por 

lo tanto hay que reinsertar a estas personas para que valgan más
113

. 

 

4.3.1) La Negociación de su Fuerza De Trabajo. 

La negociación colectiva es un instrumento esencial para la regulación de 

las condiciones de trabajo. Este es un criterio imperante en la democracia 

del país. En nuestra Constitución y las leyes igualmente lo vienen 

reconociendo sin ningún tipo de atenuantes. 

De esta manera el Código nos señala que una de las partes de toda 

negociación colectiva será siempre el sindicato de trabajadores y un patrono 

por la otra parte, Art. 269 C.Tr. 

La flexibilidad negociada en los Contratos Colectivos o Convenciones 

Colectivas de Sindicatos de patronos, constituye un desafío no solo para los 

trabajadores a través de sus organizaciones sino para la empresa, que tiene 

la oportunidad de legitimar la función ante la sociedad ya que deberá 

mostrar su voluntad para solucionar los problemas de los trabajadores, así 

como su animo de concertación; consideramos esencial a este punto aclarar 

que no es lo mismo flexibilizar las relaciones laborales a través de los 

contratos colectivos, que flexibilizar los contratos colectivos, ejemplo de 

este último ocurrió en nuestro país en el período Presidencial del Ingeniero 

José Napoleón Duarte, en el que se emitió un Decreto que congelaba las 

negociaciones; y el caso panameño donde en un determinado momento a 

                                                 
113 Godet, Michelle, “En Defensa de una Flexibilidad de Rostro Humano”, Reseña de su Intervención en la 

conferencia CNAM, París, 1999. Cf. Pp. 66-67. 
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través de una ley, fue prohibida la celebración de convenciones colectivas 

en las zonas francas por periodos de cinco años
114

. 

La Asociación Nacional de la Empresa Privada (ANEP) sostiene que ante la 

Mundialización, las leyes laborales tienen que dejar de ser inflexibles, ya 

que de no hacerlo, la legislación se convierte en los peores enemigos de los 

desempleados. La estabilidad económica, política y social de un país, 

depende de la alianza permanente entre los empleados y empleadores, 

quienes deberán buscar “maneras creativas” para que ambos sectores 

puedan resolver sus diferencias de manera pacífica y aceptando su papel 

complementario.
115

 Pareciera que la empresa privada está dispuesta a 

concertar pero en ningún momento hace mención de la negociación 

colectiva como instrumento para ello, sino en su lugar utilizan el término 

“maneras creativas”. Más que negociar los empresarios parecerían estar 

dispuesto a propiciar el dialogo individualizado con los trabajadores, tal 

como lo hemos conocido  por medio de las encuestas dirigidas a los 

trabajadores como lo son las “quejas grupales” o “círculos de calidad”, que 

son espacios donde participan los trabajadores para dar su opinión sobre 

algunos aspectos de las empresas para las que laboran, pero no los llevan a 

tomar ninguna decisión. 

Para poder concertar en materia de flexibilidad, sus protagonistas deberán 

demostrar deseo de hacerlo. Esta voluntad de concertar, implica que ambos 

actores sociales estén dispuestos a establecer compromisos que cuenten con 

el suficiente consenso de ambas partes y se fundamenten en “un desarrollo 
                                                 
114 Abdallah, Arrieta, Leda, Ob. Cit. Cf. Pp. 17. 
115 Asociación Nacional de la Empresa Privada (ANEP), “El Manifiesto Salvadoreño, Una Propuesta de los 

Empresarios a la Nación”, San Salvador, 1996, Cf. Pp. 26.  



 132 

con equidad social, ésta práctica solo es viable cuando el Estado y los 

actores sociales están decididos a hacer concesiones en función de un 

programa común y a cumplir con los compromisos acordados”
116

. 

La negociación colectiva es mucho más importante que nunca ya que los 

trabajadores no tienen otra oportunidad de trazar su propia estabilidad en el 

ara segura del reconocimiento mínimo de sus derechos. Ante los cambios  si 

no es posible revertirlos al menos debe buscarse que esos cambios se 

adecuen a sus necesidades. 

Por ejemplo en España, valga la comparación dado que es una de las 

sociedades avanzadas, europeas donde la característica ha sido 

precisamente la existencia de una legislación de garantías mínimas para los 

trabajadores que impide una explotación excesiva. Ese régimen tuitivo, 

garantista, parece consustancial con la evolución social europea, así el 

camino elegido por ellos como una alternativa ante el renovación fue que el 

legislador más que introducir él mismo las dosis de flexibilidad que 

consideraba necesarias, lo que ha hecho es potenciar una legislación 

adaptable, dejando en manos de la negociación colectiva realizar las 

adaptaciones necesarias en cada caso concreto. 

Desde esta perspectiva la legislación laboral española se ha hecho más 

flexible, pero no porque la propia ley establezca directamente una 

regulación regresiva, lo que en ocasiones ocurre pero no es lo habitual, sino 

porque es la propia ley la que permite en su caso dicho regulación en ciertas 

materias si así lo deciden los agentes sociales en los convenios y acuerdos 
                                                 
116 Godio, Julio, “Sindicalismo Iberoamericano Problemas, Obstáculos al Cambio  y Búsqueda de Nuevos 

Rumbos”, en Valdés Dal Re Fernando, Coordinación, Sindicalismo  y Cambios Sociales, Consejo Económico y 

Social, Depto. de Publicaciones, Madrid, 1994, Cf. Pp. 13-7. 
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que negocien. Además el propio convenio es, en general, renegociable en 

ciertos ámbitos e incluso modificable en ciertas materias en el ámbito de la 

empresa si concurren razones para ello. 

En definitiva, el protagonismo en materia de flexibilidad laboral en España 

lo ha adquirido la negociación colectiva porque así lo ha querido la ley. Por 

tanto, al hablar de la flexibilidad como elemento que puede potenciar el más 

eficaz funcionamiento de la empresa, su competitividad y rentabilidad y 

asegurar así su estabilidad y el mantenimiento y crecimiento del empleo, es 

imprescindible volver la vista hacia el contenido de los convenios 

colectivos, para ver hasta qué punto estos han respondido a la voluntad 

legal y han de conseguir adaptar a sus ámbito concretos las normas estatales 

de general aplicación
117

. 

Para el caso del El Salvador, con la reforma del Código de Trabajo de mayo 

de 1994, se pretendía propiciar la negociación colectiva, la cual se realizaría 

por medio de dos vías: a) La Obligatoria, en cuanto el empleador está 

obligado a negociar cuando el sindicato representa al menos el cincuenta y 

uno por ciento  de los trabajadores de la empresa; y b) La Voluntaria, 

cuando la contratación colectiva se da entre el empleador y un sindicato que 

no tiene la titularidad, es decir que no alcanza el cincuenta y uno por ciento 

requerido. Con ésta reforma se esperaba un incremento en el número de 

contratos colectivos, sin embargo las estadísticas nos dicen lo contrario 

pues hasta el año 2001 solo existían trescientos diecinueve contratos 

                                                 
117 Mellado, Carlos Alfonso,  y Otros, “La Negociación Colectiva en las PYMES Valencianas, Flexibilidad 

Laboral  y Promoción del Empleo”, Depto. De Derecho del Trabajo, Universidad de Valencia, Estudio General, 

Valencia, noviembre, 2000, Cf. Pp. 7-9. 
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colectivos entre activos y prorrogados.
118

 La contratación colectiva 

actualmente solo afecta a una fracción minoritaria de la población ocupada, 

pues ampara a tan solo 56,852 trabajadores. (Ver Anexos 8 y 9). 

El Contrato Colectivo no es un fin en sí mismo, sino un instrumento de 

regulación de las relaciones laborales. El Contrato Colectivo es, por tanto, 

importante en el mundo laboral en función de las materias que regule, esto 

es de su contenido, tanto que es una fuente de derecho laboral, tal como lo 

regula el Art. 24 literal c) del Código de Trabajo. 

Ahora bien, la evolución de las relaciones laborales, la prioridad que se ha 

dado a los problemas planteados por la reorganización productiva y la 

introducción de las nuevas tecnologías en las empresa, han supuesto, como 

se ha dicho, un importante impacto en las normas reguladoras del trabajo y, 

como no podía ser menos, en los contratos colectivos, especialmente 

planteando nuevos problemas en torno a su contenido. También debe 

tenerse en cuenta para situar este análisis que tradicionalmente el contenido 

de nuestros contratos colectivos ha sido más bien pobre, pues dichos 

contratos no comprenden dentro de la negociación: la formación 

profesional, y la innovación tecnológica, pero que incluso en buena parte 

pervivió al propio sistema que configuró ese modelo de negociación 

colectiva. 

Por otra parte, algunos aspectos del contenido de la contratación colectiva, 

que se verían modificados por la flexibilización laboral serían:  

                                                 
118 Candray, Alvarado, José Antonio, “Negociación Colectiva, Productividad y Salarios”, Investigación no impresa, 

San Salvador, 1996 Cf. Pp. 6. 
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a) la regulación de horas extras; b) formación profesional; c) estabilidad 

laboral; d) movilidad e) innovación tecnológica entre otros. La situación 

actual de estos rubros señala que la regulación de horas extras, está 

reservada a la empresa ya que no aparecen dentro de los contratos 

colectivos cláusulas que permitan al trabajador individual o al sindicato, 

participar en la negociación y la limitación máxima de la jornada quedando 

de esta manera profundamente flexibilizada, no obstante que los sindicatos 

tengan derecho a participar de tal negociación. 

La estabilidad y movilidad de los trabajadores, no forman parte de la 

negociación, por lo que estaría también a criterio y discrecionalidad del 

empresario. Con relación al primer aspecto es el mismo Código de Trabajo 

el que establece la posibilidad generalizada de suspensión de los contratos 

generando incertidumbre y temor entre los trabajadores.  

La formación profesional y las innovaciones tecnológicas como ya 

mencionábamos son aspectos no contenidos en los contratos colectivos. 

Este aspecto necesariamente tiene que cambiar, ya que con la flexibilidad el 

proceso productivo las empresas se harán acreedoras de nuevo equipo, que 

les permite lograr los objetivos del nuevo mercado y se verán en la 

obligación de formar a sus trabajadores con relación a las innovaciones 

tecnológicas, ya que de no hacerlo la empresa solo contraría con el personal 

especializado. De esta manera, se estaría, desplazando a los menos 

capacitados.
119

 

                                                 
119 Arriola, Palomares, Joaquín y Candray, Alvarado, José Antonio “Derechos Prohibidos, Negociación Colectiva y 

Sindicatos en El Salvador” Serie de Documentos de Investigación, Universidad Centroamericana José Simeón 

Cañas, San Salvador, 1994. Cf. Pp. 87-94. 
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Así pues, consideramos que lo que debe comprender la negociación 

colectiva, al menos debe ser: a) Cuestiones relativas a las condiciones de 

empleo (ingreso en la empresa, contratación, la salida del mercado de 

trabajo, materia retributiva, tiempo de trabajo, condiciones de trabajo, 

seguridad y salud laboral, clasificación profesional, etc.). b) Relaciones 

entre sindicatos y asociaciones empresariales (comisiones de negociación 

sobre temas específicos, obligaciones de reunión, etc.). c) Reglas sobre paz 

laboral (solución extrajudicial de conflictos laborales, desarrollo de la 

huelga, etc.) d) Aspectos productivos (sistemas de organización del trabajo, 

desarrollo del proceso productivo, nuevas tecnologías, etc.). Las cuales 

creemos que aunque sean competencia del empresario sería provechoso que  

los trabajadores participaran de ello, e) Aspectos formativos y sobre 

promoción en base a la formación. f) Por supuesto, cuestiones relativas a las 

mejoras de seguridad social (seguros, planes de pensiones, complementos 

de prestaciones, etc.).  

En resumen, el contenido puede ser muy diverso y obligar a sujetos muy 

diversos y ello lleva a otro planteamiento, pues cabe cuestionarse si todo 

ese contenido se contempla por la ley como algo unitario o responde a 

diferentes bloques o tipos de contenido convencional
120

, tomando en cuanta 

que los derechos contemplados son irrenunciables. 

Con este contenido, pues, la ley lo que pretende es dejar claro quien ha 

negociado el Contrato Colectivo, a quien se aplica el convenio, durante 

                                                 
120 Mellado, Carlos, Alfonso, y otros,  Ob. Cit. Cf. Pp. 17. 
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cuanto tiempo, y solventar los problemas de lo negociado. Todos estos 

aspectos parecen intrínsecamente necesarios en cualquier contrato colectivo 

que deba aplicarse en la realidad.  

La adaptación al sistema laboral flexible que conlleva enormes cambios, 

siempre teniendo en cuenta los instrumentos como lo son la contratación 

colectiva, exige pensar en la ley como una herramienta de fijación de los 

mínimos inderogables, o como custodio del orden público, para diferir a la 

concertación o al convenio colectivo, por su mayor capacidad de 

adecuación a los tiempos, la determinación de las normas de 

funcionamiento de las relaciones laborales. Es un modo de privilegiar la 

regulación autónoma sobre la de origen heterónoma la contratación 

colectiva de trabajo debe convertirse en la herramienta fundamental del 

proceso de transformación para la adaptación de su adecuado 

funcionamiento se producirá la necesaria descentralización de los acuerdos, 

para que estos respondan a las necesidades concretas y objetivas de 

empresarios y trabajadores según sus condicionamientos regionales y las 

particularidades de los respectivos establecimientos. Ello permitirá que en 

el marco normativo laboral de la actividad productiva ayude a mejorar a 

esta última, a la vez que contribuya a la democratización de las relaciones 

de trabajo. 

Por eso a dicho Duran López: “en definitiva, la negociación colectiva del 

futuro conocerá un convenio colectivo en el que habrá de recuperarse en 

medida importante su carácter contractual, frente a su valor normativo; que 
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habrá de ser un instrumento de regulación y de gestión flexible y adaptable 

a las relaciones de trabajo; y que deberá tener una nueva relación con la 

autonomía individual. Todo ello en el marco de una negociación colectiva 

más descentralizada y por tanto más atenta a las exigencias específicas de 

las empresas y unidades de trabajo. Es necesario insistir en que para hacer 

frente a todos los complejos, problemas que hemos expuesto, es preciso 

articular un sistema de negociación colectiva, más respetuoso de los datos y 

de los condicionamientos económicos y más atentos a las exigencias del 

sistema productivo. Hay que procurar un juego más flexible con una 

adecuada articulación de los niveles de negociación y con una también 

adecuada previsión de su complementariedad”
121

 

 

4.4) Las Asociaciones Sindicales Como Fuente de Inflexibilización. 

Tal como apuntamos en el Capitulo II, existe el derecho libre de que los 

trabajadores sin distinción alguna puedan organizarse para fomentar y 

defender sus intereses respectivos. Los sindicatos son asociaciones que 

velan por el interés de los trabajadores. 

El sindicalismo es un actor importante en la sociedad por que sus objetivos 

no son únicamente económicos, cuando su función se reduce al control de 

los mercados laborales, el sindicalismo tiende a ser únicamente el 

representante de los intereses del trabajador.  

                                                 
121 Duran, López, “El Futuro del Derecho del Trabajo”Conferencia pronunciada en el seminario internacional “El 

Futuro del Trabajo y del Empleo en un Mundo que Cambia”, En Empleo y Flexibilidad Laboral, Jorge Sappia, Buenos 

Aires, 1996, Cf. Pp. 16. 
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Los sindicatos declaran que debido  a las políticas de flexibilización se 

tiende a hacer énfasis en la desregulación y en la reducción de los costos 

laborales para las empresas estas adoptan modalidades de contratación 

alternativa que perjudican la estabilidad de los trabajadores y reducen sus 

niveles de prestaciones en materia de salarios, seguridad social y otros 

beneficios. Por otro lado plantean que la naturaleza nómada de las 

multinacionales afecta la estabilidad de los trabajadores especialmente 

cuando se toman decisiones de traslado o cambio en los procesos 

productivos. Los sindicatos expresan que ante situaciones como estas, se 

evidencian los límites a la eficacia de los instrumentos nacionales para 

influir en el nivel y la calidad del empleo y las debilidades de las 

instituciones locales en términos de adaptación e implementación de 

normas de trabajo.  

Cabe mencionar que también consideran que   la transformación productiva 

y tecnológica característica de los procesos de globalización excluye a 

ciertos sectores laborales, ya que requiere mano de obra con mayores 

niveles de calificación, por lo que los países con deficiencias en materia de 

tecnificación de sus recursos humanos experimentan, contrario a lo que se 

pretende con estas políticas, mayores niveles de desempleo. 

Las actuales tendencias de la economía también han afectado a los 

sindicatos en sus diferentes campos de acción. La reducción del tamaño del 

Estado y la privatización, como por ejemplo, constituyen mecanismos que 

son fomentados en contextos neoliberales, pero que debilitan las estructuras 

sindicales en tanto que muchas de estas organizaciones están concentradas 
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en empresas estatales. De igual manera, el poder y la movilidad de las 

multinacionales son aspectos que superan significativamente la capacidad 

de negociación de los sindicatos restándoles fuerza política, productiva y 

social. Así el movimiento sindical es visto como un obstáculo al libre 

mercado y como fuente de inflexibilización. Lo anterior explica que ante el 

contexto económico mundial que resalta la participación privada en 

detrimento de la acción estatal, los sindicatos creen que  los gobiernos han 

adoptado una actitud pasiva frente a las medidas de los empresarios que 

incumplen en lo establecido en la legislación laboral. 

Por su parte, la debilitación gradual y progresiva de los sindicatos también 

puede asociarse con la reducción en el nivel de los salarios, ya que son las 

organizaciones sindicales las que muchas veces juegan un rol activo en la 

protección y mejora de los ingresos de los trabajadores.
122

 

Se asume que la flexibilidad parece poner de manifiesto la función del 

control de los mercados laborales ejercida por los sindicatos, sin embargo la 

realidad actual es otra y es conveniente apuntar cuales son las limitantes del 

acción sindical presente, puesto que las organizaciones se encuentran muy 

mal preparadas para realizar el trabajo sindical que se requiere en el actual 

momento histórico; algunos de los males que padece el movimiento sindical 

son:  

a) Atomización: actualmente entre formales e informales pero activos 

existen alrededor de tres confederaciones, ocho federaciones y un buen 

número de sindicatos independientes, en el sector público cada ministerio 

                                                 
122 Argueta, Joya, Nancy Elizabeth, Ob. Cit. Cf. Pp. 25-27. 
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tiene su propia asociación excepto el de Relaciones Exteriores, Defensa e 

Interior ahora de Gobernación, así también las tienen las instituciones 

oficiales autónomas;  

b) Falta de liderazgo: La ausencia de lideres de carácter nacional es total en 

el movimiento sindical, pues todavía no han aparecido los sustitutos de 

quienes representaron ante la opinión pública  y ante los trabajadores al 

movimiento en el periodo de la guerra civil, la razón a lo mejor estriba en el 

carácter esencialmente político que tuvo la acción sindical en la década de 

los ochentas de tal forma que los actuales dirigentes sindicales tienen una 

proyección muy limitada a su propia organización de base eventualmente a 

nivel federal y cuando se actúa con la calidad de dirigente sindical, se 

carece de una estrategia propia, de un análisis sindical de la realidad 

nacional que les permita situarse en las diferentes coyunturas;  

c) Mala capacitación sindical: los sindicalistas se encuentran muy mal 

capacitados para responder a las tareas inmediatas de la acción sindical, 

fundamentalmente la negociación colectiva y la organización, pues en estas 

tareas predomina el empirismo, donde los cuadros de dirección  y de base 

ejercen sus responsabilidades a partir de la experiencia  obtenida en la 

propia práctica sindical, lo que obedece a un bajo nivel de de educación 

formal  desde muchos cuadros de sindicales, pero también es importante el 

hecho de que la capacitación sindical no se encuentra orientada a la acción, 

sino fundamentalmente a responder formalmente a los donantes de los 

recursos de la solidaridad internacional;  
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d) Orientación preferente a la capacitación y no a la organización: a pesar 

de lo señalado anteriormente, la mayor parte de los recursos y del tiempo  

de los sindicalistas locales se dedica a tareas de formación. Esta situación es 

un producto de las deformaciones dejadas por la guerra, en este caso 

agravadas por la presencia de la financiación externa de las organizaciones. 

Cuando los sindicatos perdieron su espacio de intervención natural (la 

acción sindical) a causa de la guerra  y la represión, fueron derivando cada 

vez más en organismos dedicados a canalizar recursos (humanos y 

financieros) al esfuerzo de la guerra, tanto en el lado insurgentes como el de 

contrainsurgente;  

e) Falta de autonomía financiera: el debilitamiento de los sindicatos se ha 

traducido también en la generación de recursos propios para realizar sus 

actividades. Son muchos los sindicatos los que carecen de ficheros 

actualizados de afiliados, el cobro de las cuotas sindicales son con 

frecuencia intermitentes y no hay criterios sólidos respecto a su cuantía, 

más la falta de desarrollo administrativo;  

f) Fuerte componente inmediatista en la acción sindical: una de las 

principales causa para explicar porqué no camina la unidad sindical gravita 

en el carácter inmediatista de muchas organizaciones, pues están faltos de 

casi cualquier perspectiva que vaya más allá de los intereses de los propios 

agremiados, o del colectivo laboral al que pertenece la organización, no se 

ha logrado dotar al movimiento sindical de un pensamiento estratégico
123

.     

                                                 
123 Centro de Estudios del Trabajo “Diagnostico Económico del Marco de las Relaciones Laborales”, Centro de 

Estudios del Trabajo (CENTRA), Documento de Investigación, San Salvador, agosto de 1995, Cf. Pp.59-62.  
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Las estrategias defensivas de la flexibilidad laboral suponen un 

sindicalismo poderoso y una gran capacidad de movilización de los 

trabajadores, lo cual no ha caracterizado el último periodo como ya 

sentábamos anteriormente. Incluso cuando se reúnen las condiciones de 

movilización, la acción sindical ha demostrado ser impotente frente a la 

determinación de los empresarios y de los gobiernos. El movimiento de los 

trabajadores de telecomunicaciones frente a la privatización de la 

Administración Nacional de Telecomunicaciones es el mejor ejemplo. Y lo 

que es peor aún es que los trabajadores se han inclinado por volverse hacia 

la competitividad de sus empresas olvidando la organización para la defensa 

de sus propios intereses provocando así una fractura en el movimiento 

sindical. 

Pero las estrategias defensivas tienen consecuencias negativas para el 

sindicalismo cuando no permiten defender el empleo. Cuando las grandes 

movilizaciones no consiguen ningún resultado, la credibilidad de la acción 

colectiva se ve afectada. Entonces cuando el sindicalismo tiende a aparecer 

como un factor de resistencia al cambio, una institución que bloquea las 

reestructuraciones necesarias del aparato productor y afecta a la 

competitividad  de las empresas, aunque  solo sea para su supervivencia.  

La resistencia a cualquier flexibilidad puede convertir al moviendo sindical 

en el defensor de las categorías  de asalariados protegidos, de los mercados 

laborales  y cerrados  y de los corporativismos. Separándose  de los sectores 

dinámicos  o de las actividades que se enfrentan a los riesgos del mercado  

y de la innovación. Sólo puede defender a los asalariados  de las empresas  



 144 

públicas o privadas que disfrutan de un monopolio. Si defienden a estas 

instituciones es por que se encuentran en una situación bien establecida
124

. 

La resistencia a la  flexibilidad interna tiene un matiz importante para el 

movimiento sindical, ya que la gestión flexible de los trabajadores a nivel 

interno significa que los empresarios desean cambiar la función de los 

trabajadores recurriendo a sus motivaciones personales. Actualmente, los 

gestores de recursos humanos dicen que desean integrar  la iniciativa, la 

expresión directa, el saber  y la cualificación  como factores de rendimiento 

de la empresa. Si el sindicato tiene buenas razones para mostrar los límites 

de la gestión flexible de los recursos humanos y de la dirección  

participativa, no ejerce ninguna atracción basando su acción sobre una 

representación colectiva. 

En la medida en que las nuevas orientaciones normativas se implementen 

en la gestión de las empresas y hagan, de esta forma, prevalecer el interés 

individual  y la intervención de sujeto, la influencia  del sindicalismo se 

debilitará, si se recurre a unas representaciones  laborales  que fueron unos 

modos de organización actualmente impugnado y que son alienantes. Se 

entiende bien la razón de por qué el sindicalismo se resiste a la 

flexibilización sobre todo interna por que destruye los grupos de 

pertenencia  y el interés colectivo sobre los cuales se ha construido y, sobre 

todo, que desemboca en una  mejor coincidencia entre el interés individual 

y el interés de la empresa. Pero la cuestión es saber si el sindicalismo  puede 

                                                 
124 Bunel, Jean, Ob. Cit., Cf. Pp. 47-50.  
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recurrir, actualmente, a unos modos de organización de trabajo  y de las 

relaciones sociales alternativas
125

.     

El mayor límite de las estrategias defensivas sufre probablemente un déficit 

en los proyectos sindicales actuales. La resistencia al cambio y a las 

políticas gubernativas o patronales se constituyó a partir de un futuro mejor  

y de otras relaciones sociales  que el socialismo simbolizó. No resulta útil 

insistir sobre el hecho de que este proyecto movilizador se ha visto 

mortalmente afectado  por el desvanecimiento de los socialismos reales. La 

lucha contra la patronal  ya no puede o difícilmente puede constituirse a 

partir de la desaparición del trabajador y de la apropiación colectiva  de los 

medios de producción. Por ello, la estrategia defensiva tiende a adoptar, 

como única significación, la defensa de los derechos adquiridos. No va 

hacia el futuro, sino hacia el pasado. 

 

4.4.1) La Flexibilidad Laboral desde la Perspectiva Sindical. 

La forma de ver de las asociaciones sindicales es bastante frontal puesto que 

se opone casi totalmente a las políticas de flexibilización. 

Desde la perspectiva sindical, la flexibilidad como instrumento aplicable al 

ordenamiento laboral y a nuestro sistema de relaciones laborales  no puede 

ser objeto, en nuestra opinión, de un rechazo frontal  y apriorístico. Por el 

contrario, lo que debemos hacer es determinar lo que entendemos por 

flexibilidad, que grados son aceptables y desde luego el procedimiento o 

mecanismo para su aplicación.  

                                                 
125 Bunel, Jean, Ob. Cit. Cf. Pp. 51. 
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Los sindicatos caen sutilmente en el error de entender por flexibilidad a 

cualquier fenómeno que esté conectado con desregulación, es decir 

cualquier operación dirigida a limitar o reducir el papel de la norma  legal o 

convencional, pero es grave confundir tales expresiones cuando en nuestro 

modelo de relaciones laborales no tiene finalidades desreguladoras sino más 

bien directamente flexibilizadoras por lo menos hasta ahora.  

Flexibilizar para los sindicatos es sinónimo de suprimir derechos o garantías 

de los trabajadores, el conocimiento de hechos concretos de violación de 

derechos laborales lleva a tal premisa, más flexibilizar no es, o no debería 

ser  conceder más poderes o facultades a una parte de la relación laboral, en 

detrimento de la otra, máxime cuando esa transferencia de poder se realiza 

hacia la parte más fuerte de la relación, pues ello agrava los problemas de 

desequilibrio existentes y se convierte  en un modelo disfuncional para el 

propio sector trabajador. 

Otro punto que manejan los sindicatos respecto de la flexibilización laboral 

es que si se efectúa tal política de flexibilidad, en un modelo de relaciones 

maduro y desarrollado,  los elementos de flexibilidad a introducir, no 

pueden quedar al arbitrio de una de las partes. La unilateralidad no puede 

ser un procedimiento aceptable, en ningún caso, en este terreno. 

En la idea de los sindicatos es la autonomía de si mismos  y la unificación 

colectiva la que debe jugar el papel de instrumento flexibilizador, allí donde 

sea necesario, previa determinación y concreción clara de los supuestos de 

valoración de su trascendencia y siempre desde una perspectiva de 
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búsqueda de equilibrio y de introducción en su caso de formas de 

compensación.   

   

4.4.2) El Debate de las Asociaciones Sindicales por un Ordenamiento 

Razonablemente Flexible. 

Ya hemos advertido que no hay una unificación de los criterios y formulas 

de propuesta por parte de los sindicatos acerca de cómo enfrentar la 

flexibilidad, sin embargo nos atrevemos  a partir de sus propuestas dispersas 

a plantear  lo que demandan al menos de un proceso de flexibilización. 

Respecto del periodo de prueba, opinan no aumentar la duración del período 

de prueba tal como lo contempla el proyecto de Ley de Reactivación del 

Empleo, otra es la de que no se descuide la protección social del contrato de 

aprendizaje; que se flexibilice en cuanto a la movilidad funcional y a la 

polivalencia del trabajador siempre y cuando no sea bajo la presión de 

disminución o desmejora del sueldo, por ejemplo un operario de una 

maquina freidora en un restaurante de comida rápida donde dicho producto 

no se consume a toda hora, si está desocupado puede realizar otra tarea, 

puesto que se le pagará el salario como si hubiese atendido su labor a toda 

hora, eso según algunos dirigentes sindicales ayuda a tener conocimientos 

de otras áreas de la empresa sin desperdiciar su tiempo en el ocio que es lo 

que los empresarios lamentan por el costo de un trabajador al que se le paga 

la jornada completa y solo trabaja la mitad de ella. Pero no solamente  hay 

que tener en cuenta el ocio y la ampliación de conocimientos que pueda 

tener el trabajador, sino que deben haber limites a esa movilidad funcional, 



 148 

como lo son: la titulación académica, la pertenencia al grupo profesional, el 

derecho económico y profesional del trabajador, y que cuando se realicen 

funciones de categoría superior por un período determinado se reclame la 

clasificación adecuada, la no aceptación de categorías ambiguas como 

“categoría equivalente”, “oficios varios”. 
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CAPITULO V 

LA APLICACIÓN DE LA FLEXIBILIDAD LABORAL, LA 

VIOLACION DE LOS DERECHOS FUNDAMENTALES DE LOS 

TRABAJADORES Y LA PROPUESTA DE UNA FLEXIBILIDAD 

PACTADA. 

 

5.1) Operatividad de la Flexibilidad Laboral en las Empresas. 

En El Salvador, vivimos un entorno económico que para bien o par mal 

pretende ser altamente competitivo, las industrias nacionales y 

consecuentemente sus productos se encuentran enfrentados a la 

competencia cada vez más diversificadas, a mercancías importadas y este 

entorno competitivo parece favorecer cada vez menos a los productos 

nacionales  y la necesidad de reconvertir al sector industrial y comercial en 

una realidad. Pero aunque la apertura de los mercados nacionales haya 

generado un leve aumento de la actividad económica y una taza mínima de 

crecimiento cuantitativo  mayor que la existente con anterioridad a la 

misma; la lógica del nuevo sistema que se expresa en la lógica unívoca del 

mercado, impone también  la selección de los participantes de manera 

unidireccional, ello nos lleva a una primera advertencia consistente en que 

no todas las empresas  tienen la posibilidad de ingresar a los nuevos 

espacios ni tampoco las que lo hacen lo pueden hacer al mismo tiempo 

espacios que naturalmente, sufren la invasión de múltiples competidores. 

En ese contexto tanto para las empresas como para los trabajadores aumenta 
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la presión de responder  con una flexibilidad en las relaciones laborales  y la 

flexibilidad productiva. 

Expondremos entonces los tipos de flexibilidad en las relaciones de trabajo 

como en la productividad que afecta las relaciones entre los trabajadores y 

las empresas, que se están implementado en las empresas privadas del 

sector de servicios de comida rápida, especialmente de las franquicias que 

son las mejores adaptadas a la flexibilidad laboral, y que cuenta con una 

mayor cuota de mercado en nuestro país, ya que de las principales  

empresas franquiciadoras en El Salvador, las más importantes pertenecen al 

sector de comida rápida o “fast food”. Así dentro de los tipos de flexibilidad 

encontradas en las empresas investigadas: 

  

I) Descentralización Productiva: una de las manifestaciones más 

importantes de la flexibilidad es la extensión de las prácticas empresariales 

de desconcentración de sus actividades. En las empresas estudiadas, se 

descentraliza la producción de manera que muchos de los servicios son 

realizados por otras empresas bajo la figura de los “proveedores”. Las 

empresas de nuestro estudio ofrecen productos ya terminados pero que no 

son elaborados en el establecimiento, por ejemplo las ensaladas, los postres, 

algunas especialidades de pan, salsas, etcétera. Estos productos son 

procesados por otras empresas pequeñas en donde le costo de la manos de 

obra es más barata, y las posibilidades de contratación y despido son más 

flexibles. Las empresas pequeñas pasan a la realización de tareas más 

intensas y delicadas, los trabajadores obtienen menores condiciones  en su 
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contrato de trabajo no equiparable a los trabajadores de las empresas a las 

que se les proveen el producto.  

Vemos entonces la conveniencia de las empresas por trasladar la 

producción de sus productos a otras empresas y es que la organización de 

grupos heterogéneos es más difícil, por que la gran concentración de 

trabajadores hacen terreno fértil para la negociación colectiva, lo que 

conlleva a mejores condiciones de trabajo en todos los sentidos y mucho 

más costos a la empresa. De hecho tuvimos conocimiento de que una de las 

empresas inició elaborando los productos dentro de las instalaciones de la 

misma y con más trabajadores; pero posteriormente optaron por trasladar la 

producción.  

 

II) Innovaciones Técnicas y Flexibilidad en el Proceso Productivo  y 

Aprovisionamiento: la aplicación de nuevos sistemas técnicos de 

fabricación  y los nuevos criterios de acumulación de materias primas  y 

componentes de stocks, se ha convertido en otra vía para alcanzar la 

flexibilidad. El objeto de esta práctica es la reducción de riesgos capital 

inmóvil y la adaptación a las variaciones del entorno. 

Mostraremos cual ha sido la forma de flexibilizar de las empresas  

estudiadas, a razón de las exigencias de la productividad, de la cual se 

derivan tres tipos de flexibilidad productiva saber: 

a) Flexibilidad cuantitativa o de volumen, esta forma de flexibilidad se 

refiere a las posibilidades de cambiar la cantidad de productos iguales en el 

tiempo, por ejemplo: hay productos que durante todo el año tienen una 
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demanda más o menos estable como los productos básicos de alimentación. 

Sin embargo la demanda y la elaboración correspondiente varía por 

coyunturas económicas; para el caso de las tres empresas estudiadas, 

coincidieron en que la productividad esta sujeta a la demanda por 

temporadas, así nos explicaban; que los días de pago salarial y aguinaldo, 

los días de celebraciones como el día de la madre, el día de la amistad, 

asuetos, días de vacación  y temporada navideña, existe una demanda 

superior  a otros días o épocas del año. Otro factor es que los bienes 

duraderos pueden ser producidos en idénticas cantidades durante todo el 

año, y ser luego almacenados, con lo cual se podría desencadenar  los 

ritmos de la demanda y el consumo; tal es el caso de las industrias que 

producen auto partes, pero hay productos  y servicios que por su naturaleza 

no pueden ser almacenados como los productos que ofertan las empresas de 

servicios de comida rápida que estudiamos, de esta suerte se nos planteo 

que los alimentos se preparan en cantidades que se espere vender, pero si 

este calculo falla y la producción resulta ser mayor a la demanda este 

excedente tiene que se  eliminado, puesto que las normas de calidad exigen  

que los productos sean desechados  después de caducado su periodo de vida 

útil que suele ser de horas, con un máximo de diez y un mínimo de cuatro, 

según el producto, pero yendo más adelante nos llama la atención es que el 

costo de este excedente de productos desechados es cobrado al trabajador, 

de una u otra forma ya sea por el cobro directo que se descuenta del salario 

del trabajador o por la supresión de incentivos como las comisiones, pues se 

alega que ese desperdicio de productos aumenta los costos de producción, 
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consiguientemente el trabajador tiene que tener un tino perfecto para decidir 

cuanto pan hornear, o cuantas pizzas debe preparar en una jornada o de lo 

contrario el acarreará los costos. Hoy en día las estrategias del “just in time” 

o justo a tiempo se basan en la idea de que todo material almacenado es 

capital muerto, la estrategia del justo a tiempo como objetivo no acumular 

materias primas, ni productos terminados en las bodegas. La idea es que el 

producto salga inmediatamente a su destino. Sin inventarios el costo 

disminuye, puesto que no hay que invertir en bodegas  ni personal para el 

manejo de las mismas. 

Pero ahora bien más que de otros factores la flexibilidad de volumen 

depende de la variabilidad del factor trabajo y de las relaciones 

contractuales. La forma en que ayuda a flexibilizar cuantitativamente es a 

través de la contratación eventual de trabajadores por periodos de alta 

demanda, teniendo una pequeña planta de trabajadores a tiempo completo 

para la temporada de poca demanda. 

b) Flexibilidad en Productos, este se refiere a las posibilidades  y las 

condiciones de producir diferentes mercancías con las mismas instalaciones 

es decir, esta relacionado con la gama de bienes o tipos producibles; y los 

tiempos y recursos requeridos para aprestar y preparar las instalaciones 

correspondientes. Así por ejemplo,  las empresas de comida rápida sujetas a 

nuestra observación tienen una variabilidad, respecto de los productos que 

ofertan, esta variación es más o menos regular o habitual en lapsos anuales, 

verbigracia las tres empresas en observación a nuestro estudio, tienen 

productos estándares como pollos empanizados, hamburguesas, y pizzas,  
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pero cada año varían sus productos a tal modo que los que hacen pollos 

empanizados hacen hamburguesas de pollo, los que hacen hamburguesas 

hacen pollo rostizado y los que hacen pizzas las hacen de pollo y así las 

ofrecen de distintas combinaciones al gusto del consumidor, como los tipos 

de masa, en varios tipos de carnes, pan  e incluso en formas y sabores 

diferentes. 

Si notamos la rigidez puede estar en aquellas maquinas mecanizadas y 

destinadas a un solo uso, pero por el otro tenemos la automatización 

flexible, por ejemplo la de los hornos en donde se producen los principales 

productos de una de las empresas de servicios de comida rápida, en que se 

pueden preparar seis diferentes productos, en las mismas instalaciones, así 

como las freidoras en las otras empresas en las que se fríen varios productos 

alimenticios con la misma máquina. 

Todo esto representa cambios en la especialización de los trabajadores ya 

que estos deberán poder realizar diferentes tareas o trabajar con diferentes 

partes del objeto en transformación, para lo que deben tener cierta 

especialización, por que de lo contrario no podrán realizar las nuevas tareas  

y funciones necesarias para producir esos bienes. 

Durante décadas, en los países altamente industrializados vivimos un 

período de la llamada producción en masa o a gran escala. Pero desde los 

años ochenta esto cambió drásticamente. La demanda es cada vez más 

diferenciada, en los ciclos de los productos son más cortos  y la estructura 

de los productos es más variada. Justamente cuando en 1984 se hablaba del 

“fin de la producción en masa” se referían a estos cambios 
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fundamentalmente en la estructura de los mercados  y de las gamas de 

productos y, consecuente mente de los tipos de producción. Hoy en día, es 

cada vez más importante para las empresas aumentar su flexibilidad en 

productos, tanto para poder ofrecer una mayor variedad de productos, como 

para ocupar al máximo posible los recursos técnico-materiales y humanos. 

Por lo tanto en las diferentes formas de flexibilizar en productos ganan gran 

importancia. El nivel de este tipo de flexibilidad productiva tiene mucho 

que ver, primero, con los recursos técnicos, es decir la maquinaria instalada, 

por ejemplo, autómatas sencillas o de multiuso como robots o centros de 

mecanizado; segundo con la organización del trabajo, es decir con la forma 

como se reparten  y como se reúnen las tareas y funciones distintas en los o 

grupos de los puestos de trabajo;  y tercero, con los recursos humanos, es 

decir con la preparación o capacidad de los trabajadores. 

Es obvio que, más que en la flexibilidad cuantitativa, en la flexibilidad en 

productos intervienen más fuertemente factores cualitativos de la 

producción, como son las estrategias y filosofías de producción de los 

empresarios, el nivel y la forma tecnológica de las instalaciones, la 

organización del trabajo y, lo que es muy importante, la calificación y 

preparación de los trabajadores.   

c) Flexibilidad de Procesamiento. Mientras que la forma anterior se refiere a 

la variabilidad de productos que pueden ser procesados con las mismas 

instalaciones, la flexibilidad de procesamiento se refiere a las posibilidades 

de realizar varios productos de tratamiento en las mismas instalaciones o 

máquinas, por ejemplo en una de las empresas, la máquina que se utiliza 
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para preparar la masa, puede al mismo tiempo estar cortando verduras o 

rayando queso, así, con tan solo el cambio de una pieza como lo es un disco 

de filo, una misma máquina amasa, corta y ralla. Este tipo de flexibilidad 

juega un papel muy importante en las ramas de bienes de equipo en lo 

general, especialmente en la producción de máquinas herramientas y 

productos; para aumentar el rendimiento de las instalaciones  y reducir el 

capital flotante, se tienen que bajar los tiempos que se necesitan los pedidos. 

Con base en los grandes problemas de planeación y las perdidas de tiempos 

muertos actualmente estas empresas tratan de cambiar totalmente la 

estructura  y filosofía de la organización de la producción de una 

organización de asignación de tareas individualizadas hacia una 

organización por sistemas flexibles según el producto, queda claro que esta 

forma de flexibilidad de procesamiento requiere cambios fuertes en la 

tecnología  y la maquinaria como en la organización del trabajo  y no a 

trabajadores individuales; y en la calificación y preparación de los 

trabajadores de los viejos oficiales de tratamiento hacia los técnico 

polivalentes. Con respecto al tema que aquí nos preocupa, las relaciones 

obrero patronales y la flexibilidad, si se tiene una demarcación concreta y 

exacta entre los puestos de trabajo como cocinero, que tiene su mesa de 

trabajo y sus tareas aplicables, esto limita tanto la competencia entre 

trabajadores como por otro lado funge como mecanismo eficiente de control 

de los cargos de trabajo. Consecuentemente la flexibilidad de 

procesamiento viene junto a cambios cualitativos en la organización del 

trabajo y afecta los mecanismos y niveles de control de la situación laboral 
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por parte de los trabajadores, entonces esta forma de flexibilidad productiva 

afecta directamente las relaciones obrero patronal. 

 

III) Flexibilidad en el Uso de la Fuerza de Trabajo. La flexibilidad de la 

mano de obra busca externalizar los costos salariales y de seguridad a través 

de la eliminación de los servicios propios como limpieza, transporte, 

vigilancia  y mantenimiento etcétera, y la contratación de trabajo a 

domicilio, ya apuntábamos en el capitulo III que esta forma de flexibilizar 

puede ser A) Externa  en cuanto se refiere a externalizar los costos 

salariales, de seguridad y tiempo a través del proceso de eliminación de los 

servicios propios de la empresa como seguridad, limpieza, en algunos 

equipos o ciertas superficies, jardinería, decoración, servicios técnicos de 

mantenimiento de equipos como aires acondicionados, pero todos ellos bajo 

la figura del arrendamiento de servicios por parte de otra empresa; 

justificando que la concentración de personal acarrea problemas de 

organización  y gestión técnica, así también como problemas  de 

gobernabilidad y disciplina en las relaciones laborales y la presencia de 

sindicatos en la empresa, derivados en la concentración de mano de obra 

que facilita el asociacionismo, la resistencia obrera y la movilización de 

trabajadores y sindicatos. 

El problema radica en que por un lado el trabajador no esta amparado a los 

beneficios de las empresas para quien prestan el servicio y por el contrario 

se encuentra con precarias condiciones salariales y además no existe una 

igualdad en las condiciones entre los mismos trabajadores de las empresas 
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arrendantes y por el otro obedecen según sus versiones a dos o más 

patronos por que estas empresas que arrendadores de los servicios a su vez 

contratan personal de otra tercera empresa al final el trabajador no sabe cual 

es su patrono y por lo tanto le es mucho más difícil exigir sus derechos si a 

eso sumamos que su patrono no esta monitoreando el trabajo y las 

condiciones  en que cada trabajador desempeña su labor. Esta expuesto 

además a la variabilidad de las condiciones de su trabajo pues prestan 

servicios para varias empresas en diferentes horarios, condiciones y lugares, 

esto es la flexibilidad en los puestos de trabajo. B) Interna: cuando se 

refiere a las prácticas al interior de la empresa, y no se afecta la vida del 

contrato sino su modo de existencia y reviste en otras cuatro modalidades: 

a) Flexibilidad Numérica: permite designar la capacidad  de las empresas 

para ajustar el número de trabajadores a la carga de la producción. Con 

nuestro estudio llegamos a descubrir que el empleo está sujeto a la 

productividad  de la empresa es por ellos que estos han optado por la 

modalidad de contratación bi-variante, es decir que en las empresas tienen 

dos tipos de contratos para sus trabajadores, por ejemplo en un solo 

restaurante tienen una planta de diez a doce trabajadores fijos contratados 

por tiempo indefinido, por tiempo completo con jornadas de ocho horas, 

con un salario fijo, sin turnos rotativos  y vacaciones anuales; pero además 

hay laborando trabajadores  eventuales con contratos renovables que solo 

está contratados por un tiempo determinado como un año, por horas  y por 

temporadas, sus salarios no son fijos  y no tienen derecho a vacaciones 

anuales y a pago por nocturnidad y horas extras, esto por la necesidad de 
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personal en temporada alta como fin de año, días de pago y festivos, lo 

justifican diciendo que esto les ayuda a aquellos trabajadores jóvenes sobre 

todo a realizar otras actividades como estudios o la dedicación a otro tipo de 

formación como los deportes o el cuidado de algún familiar, lo cierto es que 

este tipo de flexibilidad pasa a acentuar más el trabajo por horas o periodos, 

sin mayores garantías desfasando cada vez más al trabajo fijo haciéndolo 

parecer cada vez más como algo fuera de contexto, restándole los atractivos 

de garantías  que este ha poseído hasta ahora. Aunque la ley establece que 

los contratos temporales deben asumirse indefinidos si la actividad de la 

empresa es indefinida, lo cierto es que las mismas disposiciones  se refieren 

a excepciones que justifican la aplicación de los contratos temporales, y que 

son en las que se ampararan los patronos para  reducir sus costos de 

despido, indemnización  y recontratación. 

Pero existen muchas situaciones que los empresarios no toman en cuenta y 

que son plenamente comprobables, como los son:  

- La no integración del trabajador a la empresa, ya que una persona que 

ingresa a prestar servicios por tiempo limitado no se plantea perspectivas de 

permanencia, y mucho menos de mejoras en ese ámbito. Por el contrario, 

asume  una condición temporal, pasajera, que en nada relaciona la actividad 

en esa empresa con su futuro mediato. Se consuma entonces una actitud de 

desinterés respecto de la suerte del establecimiento, puesto que desde el 

punto de vista del dependiente bastará con que la empresa subsista hasta el 

día que fenezca su contrato de trabajo. 
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- La ausencia de conceptos de productividad, por que es obvio que un 

trabajador que recién se incorpora a una empresa, por más fundamentos 

formativos teóricos y prácticos que exhiba, necesita un proceso de 

adaptación a su nuevo ámbito laboral y relacionarse con los procesos y 

criterios de producción. Ello indica que hay primero momentos en que la 

productividad de ese trabajador es necesariamente baja, y cuando se verifica 

su aumento sobreviene la finalización del contrato. En consecuencia, el 

resultado es que el empresario ha realizado un gasto y no una inversión. 

- El desvalor de la capacitación, toda vez que, si para evitar la falta de 

productividad, como efecto de la necesaria adaptación, o para suplir las 

carencias formativas previas, se introduce el concepto de la capacitación, el 

empleador estará interponiendo un costo –el de formar al trabajador-  que 

no producirá rendimiento habida cuenta de la extinción rápida del contrato. 

Otra vez se habrá realizado un gasto y no una inversión. 

- El aumento de la accidentalidad, provocado por la falta de familiarización 

del trabajador con su tarea. Pero ello no se debe a la ausencia de 

familiarización entre el trabajador  y su hábitat laboral, sino a una conducta 

de éste  poco cuidadosa, propia de quien padece un factor psicológico 

disociador y causante de la incertidumbre, producido por la falta de certeza 

acerca del futuro laboral y de la posesión de los medios de subsistencia 

propios para sí y su familia. De aquí se suceden dos hechos negativos: uno 

el incremento de infortunios laborales, con toda la carga de injusticia que 

ello supone para el trabajador y dos el gasto improductivo para el 

empleador. 
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b) La Flexibilidad en la Introducción de la Movilidad en los Puestos de 

Trabajo: es la posibilidad que tiene el empresario de utilizar trabajadores 

donde sea necesario, cuando y como requiera, sin limitaciones, variando así 

las condiciones del contrato de trabajo según la carga de producción hace 

que hayan muchas modificaciones sustanciales en las circunstancias de 

trabajo. La investigación que realizamos en las empresas arrojo que la 

movilidad funcional es la constante que permite que el patrono exija al 

trabajador que realice varios trabajos de categorías distintas a la que tiene 

reconocida o bien no le reconoce ninguna y lo hace multifuncional.  Un 

trabajador que es contratado para atender la caja registradora, es puesto 

además a limpiar mesas, atender ordenes o pedidos, ayudar en la cocina, 

despachar productos o asear sanitarios, esto como vemos permite no solo la 

movilidad de un puesto de trabajo a otro sino que exige que el trabajador 

sea conocedor de todos las partes del proceso productivo y se vuelva un 

trabajador polivalente; cuando ingresa al puesto de trabajo el perfil buscado 

es de aquel que tenga mayores conocimientos en variadas actividades, en 

las empresas estudiadas son muy pocos los puestos de trabajo que tienen 

asignada una sola tarea; la movilidad geográfica es otra forma pues un 

trabajador que es contratado para trabajar para una determinada empresa, 

destacado en una sucursal de la misma, pero son usuales los traslados y 

desplazamientos del trabajador, sin que se produzca ningún tipo de control 

puesto que la orden empresarial es meramente ejecutiva, tan solo es 

reclamable si su salario es desmejorado. Pero acaso no hay una desmejora 

cuando el costo del transporte o la diferenciación de horas en tiempo de 
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recorrido que tendrá que hacer cada vez que sea trasladado, y además la 

variedad de horarios respecto de las zonas en que se destaque, unos 

restaurantes cierran a cierta hora y otros la varían de acuerdo a la demanda 

del sector. 

c) Flexibilidad Salarial: se llama flexibilidad salarial a varios mecanismos 

que sirven para modificar los salarios de los trabajadores ya sea 

disminuyéndolos o aumentándolos, lo importante es que este tipo de 

flexibilidad permite realizar aumentos de salarios con base a lo que produce 

cada trabajador  y de acuerdo con la jornada de trabajo, esto significa que el 

pago por producto, consecuentemente sabemos que la productividad esta 

sujeta a circunstancias, distintas  y es precisamente eso lo que es atentatorio. 

Al entrevistar a los trabajadores de las empresas estudiadas, nos explicaron 

que como trabajadores eventuales se les pagaba por hora trabajada y 

después de cinco meses de trabajar  en la empresa lo más que se le pagaba 

por hora eran doce colones, pero que por ser nada más por horas hay meses 

en los que el máximo de horas trabajadas eran veintidós a la semana, por 

consiguiente su salario se veía reducido significativamente es decir que 

percibe menos del cincuenta por ciento de su salario si lo comparamos con 

lo que percibe cuando labora cuarenta y cuatro horas a la semana, es 

bastante la desproporción salarial, y además el otro punto es que no se 

puede asegurar un mismo monto salarial por que sus horas de trabajo están 

adecuadas a la demanda que tiene el restaurante que es considerablemente 

variable como ya habíamos visto, y finalmente a estos trabajadores no se les 

aumenta el precio por hora ya que no acumulan tiempo de trabajo en la 



 164 

empresa como los trabajadores que están fijos a los que de acuerdo al 

tiempo de trabajo se les aumenta, pero con un límite de hasta tres cientos 

veinte dólares  ($ 320.00) mensuales; otra forma que predomina es una 

combinación entre salario por meta con otros incentivos como las 

comisiones que en su mayoría de veces no sobrepasan el salario mínimo, 

pero que a cambio introducen un control adicional a la productividad, ritmo 

y puntualidad de los trabajadores. La flexibilización salarial se ha llevado a 

cabo operando un triple mecanismo: por un lado, se han homologado  y 

compactado los  salarios base con respecto a los salarios mínimos; por otro 

lado en categorías de carácter técnico se han diversificado los salarios 

integrales agregando percepciones por varios conceptos vinculados con el 

nivel de capacitación, fidelidad a la empresa y niveles de capacitación 

formal, introduciendo, salarios diferenciados entre trabajadores con iguales 

categorías y niveles en el mismo centro de trabajo, entre los sectores de la 

producción y entre las mismas empresas, violentadose el principio 

Constitucional que establece que a igual trabajo debe corresponder igual 

remuneración. Y por otro lado la difusión de lo provechoso del uso del pago 

por día u hora laborada o producción efectiva (destajo o comisión), 

queriendo evadir con ello, el pago por los días de descanso, vacaciones y 

aguinaldo. Vemos aquí como otro principio del Derecho Laboral  que se 

vulnera es el de la irrenunciabilidad de los derechos, que es además una 

característica de los derechos fundamentales y que también esta 

incorporado a nuestra legislación, y establece la prohibición expresa para 

los trabajadores, para que de manera voluntaria puedan privarse de los 
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derechos que las leyes laborales les reconocen. Sin embargo una práctica 

que es ilegal y que se vuelve generalizada lleva al trabajador a aceptar tales 

condiciones por la necesidad económica que pueda tener.   

d) Flexibilidad de la Jornada Laboral conocida también como flexibilidad 

en el tiempo de trabajo: es la posibilidad de adaptar las jornadas de trabajo a 

los períodos de alta y bajo productividad de la empresa, que supone un 

ejercicio abusivo e ilimitado del ius variandi. Este es un nuevo concepto 

que amenaza con cargar demasiado las horas laborales  para una jornada, ya 

que  en la práctica las empresas establecen la jornada de trabajo  de acuerdo 

a la demanda de producción, irrespetando las restricciones, se advierte que 

un trabajador podría ser obligado a cubrir cuarenta  y cuatro horas 

semanales en tres o cuatro días, pero las limitaciones que existen respecto 

de la jornada de trabajo esta sustentada por la exigencia para que el 

trabajador tenga la posibilidad de reponer sus energías tanto físicas como 

anímicas, de lo contrario el trabajador corre el riesgo de sufrir trastornos 

físicos así como en sus relaciones familiares y sociales, como lo que llegó a 

suceder en Japón donde los trabajadores llegaron a suicidarse por el exceso 

de trabajo haciendo agregar una nueva palabra al diccionario japonés 

“Karoshi” que significa  muerte por exceso de trabajo. Los empresarios 

consideran que la imposibilidad de trabajar  por encima del tope máximo de 

horas extraordinarias, con prohibiciones o limitaciones relativas al trabajo 

nocturno, en días feriados  y domingos es una rigidez que les amarra para 

ser competitivos; pero lo que encontramos es que no se toma en cuenta  que 

cambiando los horarios nocturnos, vespertinos y diurnos sin analizar las 
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desventajas que ellos produce en la salud  de los trabajadores; así por 

ejemplo un trabajador que tuviera  un horario de trabajo tan variante, no 

puede realizar actividades a mediano plazo, ya que las empresas cambian 

aún arbitrariamente sus turnos en períodos de cuatro meses, si el trabajador 

desease estudiar no podría disponer del tiempo necesario durante un 

semestre por ejemplo, puesto que a los cuatro meses sus turnos habrán 

cambiado de la mañana a la noche o tarde. En materia de flexibilidad en el 

tiempo de trabajo existen figuras de las cuales se desglosan una variedad de 

fórmulas, así tenemos: - la semana laboral comprimida: que tiene menos de 

cinco días laborales, sin suponer necesariamente un cambio del tiempo total 

trabajado respecto de una semana tradicional, un ejemplo de estructura 

comprimida es aquella que consiste en tres días de doce horas diurnas, 

seguidos por tres días de descanso y luego por tres días de doce horas 

nocturnas. El flextime o tiempo flexible, es un sistema que le permite al 

trabajador, dentro de ciertas restricciones, empezar y terminar la jornada de 

trabajo a la hora que quiera, donde en una empresa un trabador puede cada 

día organizar su horario de trabajo  y fijar la duración de su jornada a su 

gusto, siempre y cuando este entre un horario determinado, y complete un 

total de horas trabajadas al final del mes. Otra es la figura de la semana  

laboral a la carta, pero que deja menos libertad al trabajador, es la llamada  

inicio opcional. La empresa teniendo en cuenta  sus necesidades, determina 

distintos horarios laborales,  y el trabajador escoge uno de ellos pudiéndolo 

cambiar en cualquier momento. Una modalidad distinta  de esta figura, 

consiste en acuerdos periódicos entre el trabajador  y su supervisor sobre la 
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duración de la jornada o la semana laboral. A veces la base de esta 

flexibilidad es el mes o el año.  

El tiempo parcial de carácter permanente no es nuevo. Pero los son más los 

denominados  “Job splitting” (partición  de un empleo) y “Job sharing”, 

(compartir un empleo). En el primer caso, dos o más personas realizan todas 

las actividades de un mismo empleo pero en horarios distintos. En el 

segundo, varias personas se distribuyen las tareas de un mismo empleo  y lo 

ejecutan simultáneamente. Este reparto ha sido practicado en algunos países 

a nivel de empresas mediante los que denominan acuerdo de solidaridad. 

 

5.2) Principales Derechos de los Trabajadores  Vulnerados por la 

Flexibilidad Laboral. 

A lo largo de esta investigación en la que tuvimos la oportunidad de 

conocer a fondo el tema de la flexibilidad laboral y sus aplicaciones, pues a 

través de los cuestionarios tratamos con los trabajadores directamente, y a 

raíz de la transmisión que estos nos hicieron llegar de sus condiciones de 

trabajo así, como lo que observamos tras las propuestas empresariales; en 

que podemos deducir cuales son los derechos que se les han violentado al 

trabajador con esta medida.  

 

I) El Derecho al Trabajo: este derecho que se ve amenazado  cuando no se 

logra que un trabajador pueda tener un medio de subsistencia  que le 

permita llevar una vida digna y decorosa; siendo que las condiciones 

actuales no logran que haya un empleo, ya que en contrario sentido hay una 
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disminución de las oportunidades de empleo; por la poca o nada 

capacitación  técnico –profesional, pues el estado no logra garantizar 

empleo digno para todos, no puede hablarse de justicia, pues se desatienden 

a las aspiraciones populares, recordemos que un trabajo tiene impacto en 

todos los ámbitos de un país pues con ello se mide los índices de desarrollo 

económico, social y cultural.  

Otra es que los tipos de contratación como el trabajo a domicilio, o sub 

contratas como formas en boga de contratación comprometen  la 

explotación indirecta del trabajador al no contar con una jornada máxima 

establecida, siendo esta más bien inconcreta y que obliga al trabajador a 

laborar más allá de las ocho horas reguladas por la ley.  

II) El Derecho al Salario Mínimo: actualmente el salario mínimo que 

devengan los trabajadores es insuficiente para llenar las expectativas de las 

necesidades básicas, siendo que es bastante bajo y no es un factor que logre 

afectarlas nuevas exigencias de las empresas, por el contrario dado a lo 

reducido de su monto satisface objetivamente las necesidades 

empresariales, sin embargo la tendencia derivada de la incertidumbre del 

mercado económico es la política empresarial de “diferenciación da las 

retribuciones” ya que para los empresarios el salario mínimo es considerado 

una de las rigideses del derecho laboral con esta visión se pretende que el 

salario mínimo deje de ser regulado legalmente, y que sea determinado en 

base a la fijación de metas de productividad, especialidad, rendimiento y los 

ritmos de trabajo. Lo atentatorio es que se convierte en una norma 

ampliamente dispositiva para el empresario; no obstante, ser vinculante el 
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salario mínimo de los trabajadores de las empresas sujetas a nuestro estudio, 

se ha flexibilizado su tiempo de trabajo de tal forma que se les paga 

netamente las horas laboradas efectivamente, que en ocasiones no llega a 

sobrepasar las veintidós horas semanales, lo que deja sin efecto el salario 

mínimo, en términos generales se ha comprobado que  se implementa una 

doble estrategia al aplicar la regulación sobre salario mínimo y otros 

aspectos del Derecho del Trabajo. En primer lugar cuando los costos son 

bajo la norma se aplica literalmente; y en segundo, cuando “el costo del 

empleo es grande”, la norma es aplicada selectivamente, lo que es una 

muestra innegable de flexibilidad en cuanto al salario mínimo. 

Aún cuando el salario mínimo tiene presupuestos constitucionales y que se 

determinan en base a ciertos parámetros, y la fijación del mismo no es 

exclusiva del empresario, este tampoco puede alegar que es un elemento de 

rigidez, al que se pretenda flexibilizar. 

III) Derecho a una Jornada Razonable Trabajo: En la práctica las empresas 

tienen un alto grado de dispositividad respecto de la duración  de la jornada 

de trabajo ya que por un lado diminuyen horas de trabajo haciendo que el 

trabajador no pueda asegurarse una remuneración suficiente para sus 

necesidades  y por otra parte también se impone un mayor número de horas 

laborales  que como efecto trae deterioros en la salud del trabajador por la 

necesidad del descanso físico que el cuerpo humano requiere, así como el 

aumento de la presión que la carga de trabajo excesiva le supone,  y aunque 

legalmente eso no se permita las empresas lo están practicando. Los 

intervalos en que se realiza esta jornada no le permiten  realizar otras 
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actividades como el estudio, no cumpliéndose con la justificación  que 

propugnan los empresarios de que flexibilizando la jornada de trabajo se 

toma en consideración las aspiraciones individuales de los trabajadores 

respecto de la distribución y reducción de las horas de trabajo. 

Sobre la flexibilidad de la jornada de trabajo no puede obviarse las 

consecuencias de algunos “pactos”, que son más bien imposiciones 

permanentes, de horas extraordinarias con o sin la autorización del 

Ministerio de Trabajo y Previsión Social; o bien, el establecimiento de 

dobles o triples turnos para los trabajadores, que van en grave detrimento de 

su salud física  y emocional, así como su como de su rendimiento en las 

labores que les corresponden ejecutar, siendo así que esta institución no es 

tan rígida como lo manifiestan los detractores de la flexibilidad, y es pues 

uno de los puntos más críticos de la precarización de las relaciones 

laborales a la que lleva las medidas como estas, dado  que muchas veces no 

se cuenta con el control del Ministerio de Trabajo en la aplicación del 

artículo relativo a la remuneración legal de las horas extras  y nocturnas por 

la parte empresarial; así como tampoco el límite legal de las mismas, o el 

“pacto” o imposición patronal para la extensión de la jornada laboral de 

forma permanente. 

Aunque estos pactos carezcan de valor, puesto que violentan derechos de 

los trabajadores consagrados en nuestra legislación, se traducen en una 

practica que se acepta gracias al dilema de que es mejor tener trabajo 

precario que no tenerlo, es decir se acepta gracias a la necesidad del 

trabajador, pero cuanto podría lograrse si una inspección veraz y efectiva de 
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parte del Ministerio de Trabajo, pusiera en alerta sobre la practica de estas 

medidas que incumplen las leyes y reglamentos laborales, el resultado sería 

una garantía que tendrían los trabajadores para que los empresarios fueran 

fieles a lo que establece la ley laboral. 

IV) El Derecho a la Estabilidad Laboral: vemos como el derecho de la 

estabilidad laboral haga sido tenido vigencia por lo menos hasta las 

economías antes de los procesos de Mundialización en este entorno se va 

convirtiendo en obsoleto, especialmente en los que se refiere a los puestos 

de trabajo de baja cualificación  a partir  de ello es que afirmamos que el 

empleo permanente con una duración indeterminada con dedicación plena 

ha retrocedido  y es que en la practica la flexibilidad interna numérica  ha 

dado lugar a la consolidación de la contratación  temporal, en vista que la 

estabilidad laboral en el empleo es calificado como  un elemento de rigidez 

de tipo institucional por tanto frente a este las empresas están optando por 

no comprometerse en contratos laborales de larga duración ya que la 

duración del contrato de trabajo esta  sujeta más bien a necesidades  

coyunturales de producción  y no a la permanencia de las tareas a 

desempeñar por el trabajador. 

La flexibilidad en este sentido pretende que el salario mínimo sea 

compartido con otro que carezca de empleo. Si se estableciera esta forma 

representaría un gravísimo problema para el trabajador que se encuentra 

instalado en su lugar de trabajo, devengando un salario que cubre toda la 

jornada de trabajo, disfrutando de los derechos que le ofrece la antigüedad 
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de estar desempeñando ese mismo puesto de trabajo y que le patrocina 

estabilidad. 

 

Tal como esta reglada la ordenación del contrato de trabajo en la legislación 

salvadoreña  es una institución con cierto grado de flexibilidad puesto que 

se permite la contratación temporal o a plazo, tanto como la contratación 

indeterminada, aunque no se traduzca en una disminución del salario, pero 

aun entonces no puede considerarse como un elemento de rigidez; al 

contrario, es una institución con un régimen de causalidad hacia los 

cambios económicos, tecnológicos lo que provoca un deterioro en el 

derecho del trabajador.  

V) Derecho de Asociación Profesional o Libre Sindicación  y Negociación 

Colectiva: con la implementación de la descentralización productiva 

(intermedias, contratas, subcontratas y trabajo a domicilio), y de la 

flexibilidad en el uso de la fuerza de trabajo, como estrategias 

flexibilizadoras de la empresa, se está  afectando  específicamente los 

derechos sociales de los trabajadores en forma negativa, pues repercuten en 

el derecho de organización, de estos eliminándolo o impidiendo la 

formación de sindicatos y afectan la negociación colectiva. En estas 

circunstancias cuando todavía existen sindicatos en las empresas, es de 

esperar que estas organizaciones, reaccionen con descontento, respecto a la 

posibilidad de que estas medidas les afecten directamente. Es por ello que el 

sector empresarial anticipándose a estas reacciones ha desarrollado 
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estrategias flexibilizadoras dirigidas hacia este sector para frenar su radio de 

acción. 

La doctrina europea pone de manifiesto que existen tres estrategias 

flexibilizadoras, la primera la llamada de alcachofa, la que utilizan  una 

política de deslegitimación de los sindicatos tal como lo plantean en 

documentos como el Plan de Nación, para así proporcionar de este modo, 

un dialogo individualizado con los trabajadores, rompiendo su solidaridad e 

impidiendo la negociación colectiva. Para ello las empresas utilizan 

incentivos como pagas por meritos, o pactos especiales, y hasta hacer que 

sean sus mismos compañeros los que sean incentivados si incriminan a sus 

propios compañeros. La justificación es que los intereses de los trabajadores 

son dispersos  y es necesario el estimulo individual. 

La segunda de las estrategias, es la que señala Treu
126

 , es la llamada Dos 

velocidades, en la que los empresarios sólo reconocen para la negociación a 

los sindicatos  de las grandes empresas, dejando fuera a los sindicatos de las 

empresas pequeñas y medianas. Pero aquí es donde se agrava la situación 

dado que cuando no hay sindicato la posibilidad de negociar un contrato 

colectivo es nula. Y finalmente al que pretende eliminar el Derecho del 

Trabajo y el papel tutelador del Estado. 

El derecho a la organización sindical es vulnerado radicalmente por las 

empresas del sector privado de servicios de comida rápida, puesto que no se 

les permite a los trabajadores asociarse en sindicatos, bajo la amenaza del 

despido y ante el abandono de la inspección y los métodos efectivos para el 
                                                 
126 Treu, Tizado, citado por Artiles Martín, “Flexibilidad de las Relaciones Laborales: Estrategias Empresariales y 

Acción Sindical”, en Valdés Dal Re, (Coordinación, Sindicalismo  y Cambios Sociales), Consejo Económico y 

Social, Depto. de Publicaciones, Madrid, 1995, Cf. PP. 81. 
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respeto de las empresas hacia este derecho por parte del Ministerio de 

Trabajo y Previsión Social; evidencia de ello es la inexistencia de sindicatos 

de este rubro, lo que permite una debilitación gradual  y progresivo hacia la 

extinción  de los sindicatos como fuerza en la discusión política en la 

transformación económica y social del país. 

Sucede que en una de las empresas se mantiene la estrategia  que consiste 

en charlas que fomentan los “círculos de calidad”, que son espacios  en los 

que los trabajadores participan para dar sus opiniones en algunos aspectos 

de la empresa, inclusive sobre el desempeño de sus mismos compañeros de 

trabajo pero sin que esto llegue a convertirse en decisiones y por su puesto 

sin que se pueda negociar condiciones económicas como aumento de sueldo 

o reducción de horas de trabajo; todo ello con el fin de evitar la formación 

de sindicatos, pues se maneja como una premisa “en esta empresa las 

condiciones de trabajo son buenas por lo tanto no es necesario el sindicato” 

es innegable la falta de estas asociaciones que tienen que ver con la 

reducción en el nivel de los salarios la movilización en los puestos de 

trabajo, las formas de entrar y salir de la empresa, ya que dichas 

organizaciones pueden desempeñar un papel activo en la mejora de las 

condiciones de trabajo.  

 

5.3) Ventajas y Desventajas de la Flexibilidad Laboral. 

Las ventajas que proporcionan las nuevas formas de organizar el trabajo son 

como veremos en su mayoría para los empresarios dado la alto rendimiento 
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de que este puede resultar para con los costos de producción y su nuevo rol 

dentro de una economía globalizada.  

I) Ventajas: 

- la flexibilidad laboral ha ayudado a la reestructuración del aparato 

productivo  y del empleo. Las empresas han establecido  nuevamente 

unos márgenes de beneficio que han sido utilizados para la inversión y la 

penetración en los mercados internacionales. 

- Se logra con la flexibilidad laboral y específicamente con la búsqueda de 

la polivalencia del trabajador, que participen todos los integrantes de una 

empresa desde los altos mandos hasta las esferas de menor jerarquía. 

Constituyendo una oportunidad para que los trabajadores puedan 

plantear los inconvenientes de la realización de su trabajo y poder 

resolverlos. 

- Con los sistemas de calidad total y justo a tiempo también se logra que 

haya un interés por mejorar las relaciones obrero patronales a través de 

un mejor trato a los trabajadores en asuntos en los que antes no 

participaban, además de la adopción del principio de que es más barato 

producir sin defectos que corregirlos después. 

- En algunos casos la adopción de la flexibilidad laboral y un buen 

funcionamiento de las relaciones de trabajo en cuanto a la valoración del 

factor humano  y la recompensa de éste por el esfuerzo prestado, se 

puede traducir en ganancias económicas no solo para el patrono sino 

también para el trabajador por medio de la participación de las 

utilidades, en donde si la empresa aumenta las ganancias como un logro 
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de la intensidad del trabajo, es merecido el estimulo de dicho beneficio 

económico.    

II) Desventajas: 

- La política de flexibilización laboral disipa el empleo permanente 

haciendo que éste sea cada vez más escaso, logrando la proliferación de 

otras formas flexibles de contratación más proclives a la desprotección 

de los derechos laborales, la precarización de los contratos de trabajo en 

términos de vinculación de tiempo limitado, no solo no ayudan a mejorar 

la competitividad de las empresas, sino que por el contrario las 

disminuyen. 

- La flexibilización laboral permite a los empleadores unos márgenes de 

libertad mucho más amplios para administrar los recursos humanos.  

- El trabajador como sujeto de derecho no esta contemplado  por los 

autores de la pretendida reforma laboral, para mejorar o reforzar sus 

condiciones de vida ya que no se plantean medidas positivas de avance 

para éste.  

- Lesión de los derechos de formación  y promoción en el empleo. 

- Descualificación y desmotivación del trabajador. 

- Según la concepción de la flexibilización esta implica la quiebra 

absoluta de la intervención estatal en las relaciones laborales, al trasladar 

sin más al trabajador el llamado riesgo de empresa. 

- Con medidas como la flexibilidad laboral existe un alto grado de 

precarización gracias al dumping social que hay en las empresas, por la 

mayor cantidad de trabajadores con contratos temporales, afirmándose 
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que la flexibilidad en las empresa, en el empleo y en el puesto de trabajo, 

no ha contribuido a aumentar el empleo sino que por el contrario parece 

haber favorecido su reducción, tal como lo apunta Standing
127

 

- Se tiende con la flexibilidad a que el asalariado sea un grupo menos 

homogéneo haciendo que el sindicalismo pueda garantizar cada vez 

menos su representación. La segmentación de la mano de obra, ha hecho 

que se vean agudizadas otras formas contractuales distintas a las de 

contratos indeterminados y los contratos colectivos, diversificándose en 

tiempo parcial, de aprendizaje, a destajo. 

- La política de flexibilización del mercado laboral no ha podido detener 

la constante disminución de los salarios. Tal situación es el resultado de 

que aún con una inflación muy baja los salarios nominales solamente 

han crecido de un modo muy débil como consecuencia los salarios 

mínimos no pudieron cubrir para todos los años ni la canasta nutricional, 

mucho menos la canasta promedio del mercado. 

- La pérdida de garantía y controles en materia de ordenación del tiempo 

de trabajo. 

- Con las prácticas de los círculos de calidad, se crean condiciones 

negativas como la eliminación de la figura del jefe y se convierte en una 

supervisión generalizada que lleva a delatar a los mismos compañeros, 

marginándose a los sindicatos  y hay un mayor a través de las 

evaluaciones en donde se les acumula puntajes a los trabajadores  y de 

no llegar al requerido, son sometidos a rigurosos y drásticos llamados de 

                                                 
127 Standing, “Desempleo y Flexibilidad del Mercado Laboral en el Reino Unido”, Informes de la OIT, Gran 

Bretaña, 1994, Cf. Pp. 197. 
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atención o hasta despidos, provocando división o rivalidades y 

competencia en el desarrollo de las actividades, por otro lado presentan 

un mayor número de tareas  y cantidad de trabajo, así como la 

supervisión  y el control de calidad, se vuelven tareas de gran 

responsabilidad, pues no son temporales sino permanentes o cotidianas. 

- La flexibilización de hecho del mercado laboral no contribuye a reducir 

ni atenuar el problema de la migración campo-ciudad. 

- La política de flexibilización laboral, considera a los sindicatos como 

obstáculos para el buen funcionamiento de los mercados  idea que 

agudiza el carácter anti sindical de los empresarios salvadoreños y del 

Gobierno. 

- La flexibilización laboral fomenta la descentralización de la contratación 

colectiva, por que exalta las cualidades y meritos personales de los 

trabajadores creando un elevado espíritu individualista de participación e 

identificación con los intereses de la empresa movilizando muchas veces 

a los trabajadores hacia  la defensa de esos intereses. 

- Tiende a debilitar a las organizaciones  a desmovilizar la acción 

colectiva, potencializando el desarrollo de asociaciones de diferente tipo 

que se interesan por la producción y la calidad. Los intereses 

profesionales de los trabajadores son sustituidos por concesiones 

económico-sociales de corto plazo. 

- También podemos destacar  un estudio realizado por la organización 

Internacional del Trabajo (OIT), en el cual se destaca principalmente dos 

observaciones en disfavor de la flexibilidad laboral, y es por un lado la 
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dualización del mercado de trabajo, crecientemente fragmentado entre 

los trabajadores con empleo permanente y aquellos que deben recurrir a 

subempleos y trabajos precarios, y por el otro, la ausencia de una teoría 

convincente que demuestre la existencia de una relación causal positiva 

entre flexibilidad del mercado de trabajo  y una reducción notable del 

desempleo
128

. Esta última expresión de la OIT demuestra hasta que 

punto el objetivo de generar mayor empleo mediante estos mecanismos 

de salida de la relación laboral, no solo no se ha cumplido, sino que esta 

severamente cuestionado. 

- Aunque los sindicatos mantuviesen su capacidad de representación en 

las empresas controlando la flexibilización de los mercados internos, les 

resulta difícil representar a los excluidos, es decir, a las víctimas de la 

flexibilidad de los mercados internos y externos: los parados, los 

trabajadores temporales y los perdedores de la modernización. 

- Marginación de la participación de las organizaciones sindicales. 

- Se afirma también que existe una coherencia entre la tasa de 

accidentalidad, fundamentalmente provocada por la falta de permanencia 

en el puesto de trabajo, que impide que el trabajador adquiera 

experiencia en la ejecución de su oficio, como consecuencia de la 

flexibilidad que permite mantener a trabajadores por tiempo determinado 

o temporales que a trabajadores por tiempo indeterminado. 

 

                                                 
128 Organización Internacional del Trabajo (OIT), “La Flexibilidad del Mercado de Trabajo”, Una selección de 

Criterios  y experiencias, informe citado por Jorge Sappia en Empleo y Flexibilidad Laboral, Cf. Pp. 101. 
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5.4) De La Flexibilidad Unilateral A Una Flexibilidad Pactada, Por 

Todos Los Sectores Involucrados. 

 

Los trabajadores organizados ven en la flexibilidad laboral una de las 

agendas principales a abordar, sin embargo sigue existiendo mucha falta de 

claridad sobre el tema. Algunos sectores sociales, sindicales y políticos; ven 

en la flexibilidad una quimera, contra la cual hay que declarar una lucha 

frontal, teniendo en claro que, la forma como se ha venido aplicando hasta 

el momento ha sido mayoritariamente en beneficio del capital  y en 

perjuicio de la fuerza laboral. 

Hasta ahora las empresas se han privilegiado de la competencia en base a 

bajos costos laborales, flexibilizando las relaciones laborales en detrimento 

de la fuerza de trabajo y más grave aún, sin común acuerdo es decir como 

un sistema de relaciones laborales impuesto. 

Lo anterior ha generado de hecho una resistencia excesiva de los 

trabajadores organizados a la “flexibilidad técnica”, a pesar que esta, 

muchas veces es necesaria para la sobre vivencia de las empresas. 

Todo lo anterior implica que la reconvención industrial tan necesaria en 

nuestro país, demanda de grandes retos, tal vez el más importante el 

incorporar, por una razón de imprescindible necesidad, de la fuerza laboral 

como sujeto activo de este cambio. Pero para esto hay que cimentar algunos 

aspectos centrales tales como el respeto a sus derechos laborales y 

promoviendo la negociación colectiva como espacio de creación de 
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soluciones concertadas a los problemas de la competencia, es decir como un 

espacio para compartir costos y beneficios
129

. 

Lo verdaderamente importante es que en estas nuevas formas de organizar 

el trabajo y la producción, es si podrá  incidir la fuerza laboral en ellas, sino 

lo hace, las nuevas formas de producir acrecentarán su explotación y 

derribarán fácilmente el muro de derechos que les amparan, más si logra 

participar de ellas tendrá la oportunidad de continuar su relación histórica  y 

emancipadora respecto del capital.  

La flexibilidad unilateral es decir aquella que solo se lleva a cabo sin 

mediar participación u opinión alguna de los trabajadores o sus 

organizaciones, es la que comúnmente conocemos y se le adjudican ciertas 

características como la de que la flexibilidad es determinada en forma 

autónoma por loa empresarios, o en el mejor de los casos, con la 

implementación de los procesos administrativos con la participación de los 

cuerpos gerenciales. Su objetivo es básicamente la máxima acumulación del 

capital o aumento de la eficiencia, eliminando en la medida de lo posible 

aquellos elementos rígidos de índole laboral como contratos, puestos de 

trabajo, prestaciones etc. que le impiden al capital disponer de la fuerza 

laboral a su antojo
130

. 

La eliminación de las supuestas rigideses en las relaciones laborales, 

conlleva frecuentemente a la fluidez de los procesos productivos  y 

administrativos, así como una mayor rentabilidad. Todo lo anterior se 

                                                 
129 Dueñas, García, Gilberto,  “La Flexibilidad Unilateral en Beneficio del Capital versus la Flexibilidad 

Pactada”, en Revista Jornadas, la Revista del Mundo Laboral, Centro de Estudios del Trabajo, (CENTRA), San 

Salvador, Año, I, N° 2, Cf. Pp. 25. 
130 Dueñas, García, Gilberto,  Ob. Cit., Cf. Pp. 25. 
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consigue a costa de una precarización del empleo, la disminución del salario 

nominal  y real, la perdida de antigüedad de loas trabajadores, la dificultad 

o la anulación del acceso a la seguridad social, la perdida de prestaciones, la 

perdida de estabilidad, el aumento de trabajadores a tiempo parcial, la 

disminución de la población potencialmente sindicalizable e incluso la 

eliminación de los empleos disponibles. 

La flexibilidad unilateral contiene un fundamento ideológico individualista 

y egocéntrico, bajo los cuales se fundamenta la relación laboral. Esto lleva a 

la propagación de ideas tales como que “solo los mejores y más capacitados 

van a sobrevivir”. Asimismo conlleva otro fundamento ideológico propio 

del capital, y es el de hacer descansar en su libertad absoluta, la capacidad 

de crear empleos remunerados adecuadamente, ignorando la capacidad  y 

responsabilidad del Estado y las posibilidades que brinda la negociación 

colectiva
131

. 

La flexibilidad unilateral se ha propagado inicialmente de hecho en las 

diversas empresas y ramas de industrias segundadas por las ramas del 

comercio y servicios, sin embargo necesita para su más amplio desarrollo 

de amplias reformas a la legislación laboral. Esto explica que los procesos 

de reformas a las legislaciones laborales en países como España, Argentina, 

Panamá y otros más pretendidos como el Código de Trabajo 

Centroamericano, que persigue eliminar por ley las aparentes rigideses en 

las relaciones laborales. 

                                                 
131 Dueñas, García, Gilberto, Ob. Cit. Cf. Pp. 26. 
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La más visible de las debilidades de la flexibilidad unilateral es que a pesar 

de que se presenta como una solución para alcanzar  la eficiencia, la 

eficacia, y la excelencia, en últimas cuentas todo lo anterior se basa en una 

competitividad a partir de la reducción  de las diversas formas de remunerar 

el trabajo, lo cual lleva a efectos directas en las economías de los países ya 

sea disminuyendo la capacidad de demanda de los grandes asalariados o 

acrecentando la dependencia de las economías tercermundistas. 

Cada momento histórico en la humanidad ha dado beneficios a aquellas 

clases sociales que han  logrado incidencia en el curso  y desarrollo de los 

mismos.  

Estimamos que los cambios que enfrenta la humanidad en materia de 

trabajo, no podrán asimilarse en beneficio de sí misma, sin la superación de 

las eternas desigualdades entre quienes poseen el capital  y entre los que no. 

Esto ha obligado a observar detenidamente cuales son las dinámicas de 

acumulación del capital  en el mundo y cada situación específica. De no 

abordarse en esta perspectiva, el futuro no es nada alentador, las pesadillas 

que ha generaciones han atormentado, en las cuales las máquinas sustituyen 

el trabajo humano amenazan con materializarse
132

. 

En este sentido  y bajo ciertas condiciones la flexibilidad puede convertirse 

en una oportunidad del trabajo frente al capital  y frente a la misma defensa 

de los puestos de trabajo, estas condiciones son: todo cambio en la 

organización de la producción debe ser pactado a nivel de la empresa, de las 

ramas de actividad económica, del país  o de las regiones comerciales y 

                                                 
132 Dueñas, García, Gilberto, Ob. Cit. Cf. Pp. 27. 
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económicas. Frente a estos; el escenario en que los trabajadores deberían 

enfrentar la flexibilización es, en el marco de la negociación colectiva. Esta 

condición es prácticamente la que hará la diferencia entre ambas formas de 

flexibilizar, de sobra esta decir que es imprescindible para ello una fuerza 

laboral organizada, informada y dispuesta a negociar sin permitir el arrebato 

de sus derechos. La implementación de la flexibilidad laboral debe 

compensar el riesgo social para  aquellos trabajadores que se emplean en 

procesos productivos flexibles y que con su trabajo contribuyen a mayores 

niveles de rentabilidad del capital. Esta compensación debe ser garantizada 

por la empresa, el Estado y por las organizaciones sindicales incluyendo 

mayores salarios pues se emplea menos tiempo, posibilitando su 

organización sindical y su acceso seguro a la seguridad social, así como la 

responsabilidad de la empresa de cara a la seguridad laboral
133

.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                 
133 Dueñas, García, Gilberto, Ob. Cit. Cf. Pp. 28. 
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CONCLUSIONES 

1) El Derecho del Trabajo, visto en el tiempo a través de los principales 

modelos económicos, nos deja la certeza de que desde el principio los 

trabajadores no han hecho otra cosa más que luchar por su derecho al 

trabajo, como uno de los valores de la humanidad desde tiempos 

antiguos, y los derechos que hoy se les reconocen se han reflejado más 

por su ausencia que por su presencia tomando en cuenta la relativa 

novedad de los mismos. 

2) Se ha demostrado a través del tiempo que es imposible desprender la 

rama del Derecho del Trabajo de la ciencias Económicas, puesto que en 

el devenir histórico de la misma, el trabajo ha sido una base sobre la cual 

las leyes de mercado han planeado, y ejecutado sus planteamiento de 

riquezas y han obtenido la producción de bienes y servicios desde la 

forma más rudimentaria hasta la más tecnificada sin haber prescindido 

jamás de la fuerza del trabajo humano. 

3) Es innegable la importancia que tiene la Ley Primaria sobre cualquier 

orden de una sociedad, ya que es en esta donde se origina  y se 

determina, cual será la filosofía en que debe desarrollarse el Derecho del 

Trabajo en este caso;  siendo la Constitución de 1950 el germen de una 

visión nueva de derechos sociales, tomando en cuanta la influencia de la 

Carta Internacional Americana de Garantías Sociales, la que sirviera de 

base para la regulación proteccionista a la clase trabajadora, bajo los 

principios básicos como: salario, jornada de trabajo, aguinaldo, 

vacaciones y descanso semanal remunerado, trabajo de menores y 
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mujeres, y despido sin causa justificada.  

4) El Derecho del Trabajo, siempre ha tenido por finalidad proteger a la 

clase trabajadora, por ser esta la que esta en desventaja, respecto del 

empresario dueño de los medios de producción, y por tal razón más que 

ninguna otra no debe desconocerse o eliminarse tal normativa y 

desproteger a dicha clase; no obstante el viejo “chantaje histórico de la 

crisis” utilizado regularmente por los empresarios para modificar las 

fuerzas y los avances conseguidos por las organizaciones sindicales. 

5) Debe entenderse que el ordenamiento laboral de cualquier país, es un 

cuerpo o conjunto de normas, instituciones y costumbres 

interrelacionadas, que responden a determinados procesos históricos a 

un concreto desarrollo del sindicalismo, asociacionismo empresarial y al 

grado de avance tecnológico, y por lo tanto no pueden establecerse 

comparaciones globales entre ordenamientos como para aplicar medidas 

de orden flexible y desregulador. 

6) La globalización  corresponde a una etapa superior del capitalismo, 

caracterizada por la hegemonía productiva, comercial y financiera de los 

sujetos como las transnacionales, producto de la alta concentración de 

capitales, cuya tasa de ganancias solo es realizable hoy a escala 

planetaria, posible gracias a los efectos de la ultima revolución 

tecnológica, especialmente de los avances  de la informática, la robótica, 

la electrónica y la genética. En la globalización se hace necesaria la 

adaptación de mercados con una demanda casi sin restricciones, con 

gran volatilidad y con grandes exigencias por la calidad que requerirán 
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los productores para con los productos, y una gran capacidad de 

flexibilidad para adaptarse a cambios rápidos que impondrá el 

cumplimiento de normas productivas generalizables; pero la 

globalización no solo hay que entenderla como la apertura de los 

mercados sino como una integración donde las grandes empresas 

buscarán obtener productos terminados a un bajo costo lo que les lleva a 

demandar mano de obra barata y calificada, precisamente para elaborar 

grandes cantidades de productos a costos bajos y poder ser transportados 

en libre tránsito internacional. 

7) La Flexibilidad es una propuesta de corriente neoliberal, que se 

desarrolla en un proceso más general llamado globalización que busca 

eliminar todas los entrabamientos de la legislación laboral, adaptando la 

misma a las exigencias del mercado, a través de un conjunto de medidas 

que permitan disponer de la fuerza de trabajo, sujetándolas a la 

discrecionalidad de los empresarios, según las necesidades de la 

empresa. 

8) La Flexibilidad Laboral nace en la década de los ochentas ante el fracaso 

de los mecanismos tradicionales para combatir el desempleo, la idea de 

que el funcionamiento de los mercados de trabajo era esencial para el 

crecimiento económico y el cuestionamiento a las normas y 

reglamentaciones que impedían que el mercado de trabajo se adaptara a 

la competencia externa y a las exigencias impuestas por los cambios 

productivos y tecnológicos. 
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9) La flexibilidad no puede significar en ningún caso trasladar rentas  y 

poder del trabajador al empresario, de los salarios al capital por la simple 

razón de que con ello no se supera ninguna rigidez, muy al contrario se 

ahonda en un desequilibrio, en una desigualdad, contraria a nuestro 

modelo constitucional y lesiva del interés de la mayoría. 

10) Políticas como la Flexibilidad Laboral buscan la liberación de 

vínculos para las empresas y la devolución al empresario de aquellas 

facultades de libre disposición sobre la mano de obra que el tiempo 

histórico le ha ido restando. Creemos que la flexibilidad desconoce la 

propia naturaleza y esencia del Derecho del Trabajo, como instrumento 

compensador, equilibrador y tutelar, cuya génesis trae causa en la 

necesidad de intervención del Estado en una realidad presidida por la 

desigualdad y la desprotección en que se encuentra el trabajador como es 

la relación de trabajo. 

11) Nos parece que la problemática laboral, simplemente se toma como 

un derivado automático del crecimiento económico, la estabilidad 

macroeconómica y el crecimiento de la inversión, relegando 

implícitamente toda consideración sobre la calidad del empleo salarios y 

condiciones laborales cuando mucho para las políticas sociales y 

compensatorias. 

12) Las políticas de flexibilización laboral pretenden crear empleo 

adecuando el comportamiento de los trabajadores a las necesidades de 

versatilidad del trabajo que exigen las empresas, así el gobierno ha 

definido una política de apertura comercial  a otros países con el 
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ofrecimiento de mano de obra barata, la estabilización de salarios 

mínimos y contemplando ampliamente la necesidad de flexibilizar las 

relaciones laborales como una parte sustancial de la negociación de 

Tratados de Libre Comercio. 

13) La precariedad del empleo no afecta a todos los trabajadores por 

igual, tiende a actuar como el desempleo. Los jóvenes, las mujeres, los 

inmigrantes, las personas de edad y todos aquellos se carecen de una 

cualificación adecuada son los que soportan los alcances de la 

flexibilidad laboral. 

14) Para América Latina la constante en este fenómeno ha sido la 

búsqueda flexibilizar a través de la reforma de la legislación aunado a la 

flexibilización de facto que se da, lo que no ha ocurrido en otras latitudes 

como Europa, por que allá la tendencia es a desregular, es decir eliminar 

por completo la legislación laboral sustituyéndola por el derecho 

privado, la simple costumbre o la negociación del trabajador con el 

empresario o empleador. La concepción de la flexibilidad no es idéntica 

para todo el mundo, para los países desarrollados con altas garantías 

sociales y una avanzada base de derechos laborales, resulta ser una 

opción que aún se discute y que meridianamente ha podido ser 

beneficiosa bajo condiciones de implementación discutidas basta y 

seriamente por los principales actores.  

15) En Centro América, ha habido dos grandes tipos de reformas a la 

legislación laboral, las que tienen que ver con la regulación de las 

relaciones laborales, y aquellas relativas a las libertades sindicales. Las 
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efectivas en términos de su aplicación son las primeras  y tienen en 

Panamá su caso más típico. Esto es un nuevo Código Laboral más 

cercano a las necesidades empresariales de flexibilizar aun más las 

relaciones laborales. Mientras que las reformas referentes al respeto de 

las libertades sindicales se caracterizan aquí como acomodamientos 

políticos  de última hora, que no han tenido mayor aplicación práctica. 

16) En El Salvador, el conflicto entre los actores más importantes ha sido 

la pauta más característica de la relación. El movimiento obrero sindical 

se ve confrontado con una fuerte presión por parte del Estado y de los 

empresarios. El Estado se siente obligado a agilizar  y forzar el cambio 

económico industrial. Para los empresarios a su vez es muy tentador usar 

los conceptos de competitividad, globalización y flexibilidad laboral 

como palo de golpe para poder aumentar el cargo en el trabajo o para 

intentar quitar derechos y logros conquistados de los trabajadores. Pero 

en el caso salvadoreño también es cierto  que a algunos  sectores 

estratégicos  del movimiento de sindical les  cuesta mucho entender las 

necesidades de cambios estructurales, y desarrollar respuestas  y 

propuestas, para tal problemática. Los sindicatos están siendo poco 

propositivos ante las nuevas formas de organizar el trabajo, están 

rechazando frontalmente tal sistema de relaciones laborales sin tener 

ninguna propuesta que ofrecer y discutir ante los empresarios y el 

Estado. 

17) La nueva cultura laboral y empresarial planteada como una medida 

gubernamental, se basa en la idea de la reducción de la fuerza de trabajo, 
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puesto que lo ve tan solo como una mercancía, que debe volverse más 

eficaz y flexibilizada con mayor explotación del trabajo humano, una 

visión mercantilista  de la economía, donde la ética no tiene cabida; La 

concepción que tienen los mecanismos estatales del cumplimiento de la 

normativa laboral en El Salvador, como lo es el Ministerio de Trabajo y 

Previsión Social, es bastante indulgente, pues ya que no están 

realizando, adecuadamente la función de prevención del surgimiento o 

eliminación del trabajo precarizado como por ejemplo la política de 

mantenimiento del salario mínimo, que, como efecto de las tendencias 

de flexibilización de las relaciones laborales se dan entre los 

trabajadores, y aunque reconozcan a la medida flexibilizadora como 

amenazante de derechos laborales fundamentales, de poco sirve si no se 

hace nada por impedirla y  más nefasto resulta si se promueven bajo el 

estandarte de la globalización como un nuevo reto. 

18) Los trabajadores no han podido enfrentar a la flexibilización laboral 

en el marco de la negociación colectiva. Esta condición es prácticamente 

la que no logra la diferencia entre la flexibilización unilateral impuesta y 

la flexibilidad que enfrente a los nuevos tiempos con responsabilidad y 

la garantía de la apreciación de su fuerza de trabajo por medio de 

prerrogativas que les asegure bienestar y justicia social; de sobra esta 

decir que es imprescindible para ello una fuerza laboral organizada, 

informada y dispuesta a negociar sin permitir el arrebato de sus 

derechos. La negociación colectiva es un instrumento esencial para la 

regulación de las condiciones de trabajo, por tanto debe ser imperante en 
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toda sociedad industrial su reconocimiento sin ningún tipo de paliativos 

en las Constituciones y Leyes de cualquier país. La importancia de las 

organizaciones sindicales es innegable, en el procedimiento de 

negociación colectiva, de tal manera que con toda propiedad podemos 

afirmar que sin sindicatos, federaciones o confederaciones sindicales es 

imposible, según las normas laborales, fomentar o desarrollar la 

negociación colectiva.   

19) Los cambios en todo momento se volverán atentatorios si aquellos 

sujetos a quienes pudiesen vérseles sacrificados sus derechos, no están 

de acuerdo con tales cambios y peor aún si ni siquiera están enterados de 

los mismos, por otro lado quienes impulsan tales cambios no pueden 

ganar menos si no conocen cuales son las alternativas que otros puedan 

plantearles en su beneficio, por tanto la medida de flexibilizar de las 

relaciones laborales peligran de convertirse en una medida arbitraria e 

ilegal; de los actores en el escenario de la Mundialización depende de 

una respuesta coherente a las tendencias a mantener la organización 

anterior de producción o a cambiar hacia la especialización flexible, con 

los puntos intermedios imaginables. 

20) En el país existe una larga tradición antisindical por parte de los 

empresarios, la aplicación de mecanismos desincentivadores en las 

empresas para formar sindicatos así como la amenaza de despido  y la 

corrupción de dirigente sindicales, más la atomización de los mismos 

sindicatos, la falta de una estructura orgánica que convoque  a la 

participación  y al compromiso, de métodos de trabajo suficientemente 
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renovados y suficiente mente democratizados, la mala capacitación 

sindical, la falta de autonomía financiera, la clara perdida del control 

ante la movilización de los procesos productivos y de las 

transnacionales, su ausencia en los sectores claves de la conversión 

global como a la que nos estamos sometiendo, ya que no hay sindicatos 

de las ramas financieras, comunicaciones, y actividades vinculadas al 

turismo  como lo son los restaurantes y hoteles y finalmente un fuerte 

componente inmediatista han hecho que la actividad sindical decaiga en 

los últimos años siendo incapaces de manejar las tendencias de la 

globalización en su beneficio. 

21) La flexibilidad laboral tiende a debilitar a las organizaciones,  a 

desmovilizar la acción colectiva, potencializando el desarrollo de 

asociaciones de diferente tipo que se interesan por la producción y la 

calidad. Los intereses profesionales de los trabajadores son sustituidos 

por concesiones económico-sociales de corto plazo, y aunque los 

sindicatos mantuviesen su capacidad de representación en las empresas 

controlando la flexibilización de los mercados internos, les resulta difícil 

representar a los excluidos, es decir, a las víctimas de la flexibilidad de 

los mercados internos y externos: los parados, los trabajadores 

temporales y los perdedores de la modernización. 

22) Los datos de los pocos contratos colectivos celebrados en nuestro 

país amparando a una mínima parte de la población económicamente 

activa, demuestra la falta de una cultura de concertación por los sectores 
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involucrados y poca estrategia e impulso por parte del Estado para 

fomentar la negociación colectiva.  

23) Se ha podido comprobar que las empresas del sector privado de 

servicios de comida rápida de la ciudad metropolitana de San Salvador, 

están practicando medidas flexibilizadoras de las relaciones laborales de 

facto, es decir sin que hayan aún una reforma directa de la legislación 

laboral, desde hace más de tres años, argumentando que es necesario 

bajo el marco de la apertura de los mercados internacionales, y los 

nuevos requerimientos de competitividad, es decir como una 

consecuencia del proceso de globalización. 

24) Existe una tendencia hacia la flexibilización de las relaciones 

laborales mediante la disminución de las protecciones e intromisiones 

estatales en las relaciones del mercado de trabajo y la eliminación de los 

principios generales derivados de la función tutelar del ordenamiento 

laboral, prescindiendo del freno y contrapeso reconocido a la 

negociación colectiva  y la participación sindical, reclamando de las 

autoridades públicas una nueva normativa laboral flexibilizada de la 

contratación temporal y del despido del empleo, según las circunstancias 

del mismo. Introduciendo para tal efecto principios de movilidad y 

polivalencia, así como presiones para alargar la jornada, el trabajo a 

turnos y flexibilizar los salarios, no obstante  estar ya realizando tales 

prácticas. Esta situación parece no solo imprudente sino que sería la 

condena al desamparo a cientos de miles de trabajadores. Habiéndose 
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verificado que la política de flexibilización laboral impulsada por los 

empresarios, ha empeorado las condiciones de vida  y trabajo. 

25) La flexibilización laboral permite a los empleadores unos márgenes 

de libertad mucho más amplios para administrar los recursos humanos. 

El “ius variandi” del empresario es decir la facultad de este se ve 

derivada de su poder de dirección de modificar unilateralmente las 

condiciones pactadas o acordadas con el trabajador, va a experimentar 

un efecto expansivo en detrimento de las garantías y derechos del 

trabajador, con la implementación de medidas como la flexibilidad 

laboral. Especialmente en el sentido de la organización del trabajo y la 

toma de decisiones sobre contrataciones, salarios y despido de 

trabajadores a tal grado que prácticas que anteriormente eran rechazadas 

por los trabajadores de manera individual  y por las organizaciones de 

los trabajadores como el pago anual de la prima de antigüedad y las 

contrataciones a plazo, están siendo cada día más aceptadas sin 

necesidad de que las leyes hayan sido reformadas. Existe un débil apoyo 

al denominado “ius resistentiae” que según la doctrina es el derecho del 

trabajador a no obedecer determinadas órdenes del empresario (ilegales, 

peligrosas para la seguridad del trabajador, lesivas a sus derechos 

fundamentales).  

26) Un método usual en que se utiliza por parte de las empresas del sector 

privado de comercio de comida rápida, que estudiamos es la 

contratación temporal que permiten reducir costos en cuanto al despido, 
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indemnizaciones, pago de horas extras y nocturnidad así como 

vacaciones y aguinaldos.  

27) Se ha comprobado que en la práctica las medidas flexibilizadoras 

tienden a omitir lo contemplado en la legislación respecto a la 

prolongación de la jornada diurna y nocturna, ya que  pese a que la 

normativa expresa un alto grado de dispositividad al no prohibir la 

extensión de las mismas por excepciones legales, las empresas utilizan 

para imponer un mayor número de horas laborales, sujetándose más que 

a la normativa vigente a las exigencias de productividad.  

28) Las decisiones del empresario en cuanto a la movilidad geográfica, 

como los son, traslados y desplazamientos, así como la modificación de 

las condiciones de trabajo, como jornadas, horarios, turnos, sistema de 

remuneración, sistema de rendimientos y cambio de funciones, son 

decisiones ejecutivas que ponen de manifiesto la enorme capacidad de 

disposición sobre la mano de obra, dado los ineficaces métodos de 

control por parte de los entes gobernativos para disipar tal situación.  

29) La ausencia de controles externos e internos, permite el poder 

abusivo del empresario con carácter unilateral y ejecutivo plantear 

medidas modificativas que se extralimiten de los que son sus funciones o 

facultades de dirección. 

30) En la estructura organizativa de la empresas de hoy en día, se ha dado 

origen a la dualización  y segmentación en el mercado de trabajo; en 

vista de que se posibilita el empleo estable con altos salarios y una alta 

sindicalización. Sin embargo, en la red de subcontratistas el empleo es 
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precario y desregularizado, bajos salarios, contratos temporales 

(renovables), malas condiciones  de trabajo, e inexistencia de tutela 

sindical. Y se advierte que la contrata, la subcontrata y la 

intermediación, así como el trabajo a turnos, los eventuales, posibilitan 

la flexibilización del proceso productivo y la desmasificación de la 

fuerza de trabajo. 

31) La descentralización productiva es permitida y regulada como 

práctica empresarial, por  lo tanto esta demás la pretensión de flexibilizar 

este aspecto de la legislación laboral.   

32) Con la investigación realizada hemos podido descubrir que en las 

empresas del sector privado de comida rápida, los trabajadores no les es 

permitido ejercer el derecho de asociación profesional o libre 

sindicalización, pues no existen sindicatos de trabajadores para esta rama 

de servicios, lo que permite la precarización del empleo gracias a 

medidas flexibilizadoras, sin que pueda mediar la fuerza negociadora de 

los sindicatos e impedir la violación de derechos fundamentales de los 

trabajadores. 

33) Los trabajadores desconocen la política de las nuevas relaciones de 

trabajo, eso significa que ignoran que la medida flexibilizadora esta 

menoscabando sus derechos fundamentales.  

34) Se observa de acuerdo a las impresiones manifestadas por los 

dirigentes de las principales asociaciones sindicales, que éstos se 

encuentran informados acerca de la flexibilización laboral, gracias a la 

cooperación internacional de otros sindicatos y que han transmitido a los 
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trabajadores sobre tal medida sin embargo los esfuerzos realizados se 

quedan cortos ante la proliferación de tal medida, que entre otras cosas 

busca desbaratar la acción sindical. 

35) La política de hecho de flexibilización del mercado laboral ha 

mantenido un régimen salarial que abarata la mano de obra, bajo un 

comportamiento pasivo del Ministerio de Trabajo y Previsión Social, el 

cual ha tomado una actitud indiferente ante la debilidad del movimiento 

sindical haciendo decrecer  la negociación colectiva. 

36) El problema del empleo no es una cuestión que se deba tratar 

flexibilizando o no las relaciones laborales ya que no es cierta la premisa 

de que nuestro modelo de relaciones laborales este basado en un 

ordenamiento laboral rígido y que ello no fomente el empleo. De hecho 

el empleo permanente esta siendo cada vez más escaso y se han 

proliferado otras formas flexibles de contratación temporal, lo cual no  

ha necesitado flexibilizar las relaciones laborales. 

37) Del análisis del Derecho Individual del Trabajo, prueba que no es 

necesaria su flexibilización  y que el vigente Código de Trabajo da 

suficiente libertad al patrono para contratar y sujetar a sus condiciones la 

relación laboral. Por el contrario, es necesario señalar la insuficiencia del 

control administrativo del Ministerio de Trabajo y Previsión Social que 

permite por un lado, frenar la precariedad de las condiciones de este tipo 

de contratación, y por otro, detectar que el patrono pretenda pasar por 

trabajo a domicilio el que en realidad es asalariado, o bien pasar como 

contrato de obra civil el que es a domicilio. Por lo tanto la normatividad 
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de tales instituciones en El Salvador,  esta dotada de una amplia 

dispositividad que facilita las nuevas formas de contratación flexible.  

38) Tal como esta regulada la duración del contrato de trabajo, no es una 

institución que se pueda tomar como rígida, todo lo contrario, vemos que 

es una institución con un régimen de causalidad a los cambios 

económicos, tecnológicos suficientemente amplios, ello significa que 

permitida legalmente la contratación temporal o a plazo, tanto como la 

contratación indeterminada, es una figura con un alto grado de 

flexibilidad. 

39) La puesta en práctica de medidas como la flexibilidad, no solo 

supondrá un retroceso grave en los niveles de protección y en el marco 

de garantías alcanzado por los trabajadores de nuestro país, sino una 

modificación en negativo del modelo de relaciones laborales.   
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RECOMENDACIONES. 

1) Es elemental la protección legal efectiva a los trabajadores que son 

contratados bajo las modalidades del trabajo a turnos, eventual, a 

domicilio, así como la subcontrata y los intermediarios, para paliar 

los efectos de esta medida flexibilizadora, que tiende  a la 

precariedad. 

2) Es necesario crear un marco de garantías y procedimientos 

relacionados a proteger y ejercer plenamente y sin restricciones de 

ningún tipo, el derecho a la libre sindicación así como el fomento a la 

negociación colectiva, debiéndose ratificar la normativa internacional 

sobre estos aspectos como lo son : el Convenio 87 relativo a la 

Libertad Sindical  Y La Protección Al Derecho A Sindicación, El 

Convenio 98 relativo A La Aplicación De Los Principios Del 

Derecho De Sindicación Y De Negociación Colectiva y así como el 

Convenio 154 Sobre el Fomento de la Negociación Colectiva. 

3) La flexibilidad debe presentarse como un alternativa  para los nuevos 

tiempos haciendo hincapié en la importancia no solo de ser 

competitivos, sino también en la valoración del trabajo humano, por 

lo tanto lograr el aumento de ganancias  con el aumento voluntario en 

la intensidad del trabajo, presentándolo de una manera respetuosa  y 

bajo los esquemas de participación de trabajadores  y sindicatos por 

igual, sin marginación alguna. 

4) Debe existir un marco regulatorio jurídico en el que se incluya a las 

organizaciones sindicales como agentes fundamentales, en su 
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interrelación  con los empresarios  y el gobierno, en el aseguramiento 

del equilibrio de la fuerza laboral y entre la eficiente asignación de 

los recursos. 

5) Se debe adoptar medidas para el aumento del empleo, a través de la 

reducción de la duración del tiempo de trabajo, negociándose con los 

sindicatos los llamados “contratos de solidaridad”, con el objeto de 

mantener el empleo en las empresas, pero a cambio las disposiciones 

legales que amparen a los trabajadores a tiempo completo  y a tiempo 

parcial deben ser iguales, sin desmejora alguna, es decir reduciendo 

el tiempo de trabajo individual, pero echando mano del trabajo en 

equipo, tal como lo han hecho en otros países, así se lograría una 

mayor adaptación a los altibajos de la demanda comercial, sin que 

ello implique desmejoras a los derechos de los trabajadores.   

6) La implementación de un gradual y heterogéneo aumento de los 

salarios nominales hasta alcanzar a cubrir el costo de la canasta 

básica que llene las necesidades nutricionales  y espirituales de los 

trabajadores. 

7) Todos los sujetos involucrados deben analizar el tema y de ser 

posible lograr la disponibilidad de las partes,  que la flexibilidad sea 

no un obstáculo, sino una superación para ambas partes; en cuanto al 

empleador incrementar la productividad, siendo competitivos y mejor 

calificados, y para el trabajador la capacitación y el conocimiento de 

todas las partes del proceso productivo sin dejar la contemplación de 

que el esfuerzo humano merece la mejor compensación, en ese 
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sentido la movilidad interna, el desplazamiento de trabajo en las 

diferentes fases del proceso productivo debería procurara la mano de 

obra involucrada  se perfecciones tecnológicamente, conociendo 

todas y cada una de las etapas del proceso productivo, siendo capaz 

de hacerlo con eficiencia, pero valorándose el trabajo humano  y 

recociendo su importancia con ello la movilidad interna jamás 

debería significar la degradación del trabajador. 

8) Las partes involucradas en las relaciones laborales deben demostrar 

un genuino deseo de concertar, dialogar y cumplir los compromisos 

adquiridos frente a las nuevas necesidades que el mundo globalizado 

exige.  

9) El Ministerio de Trabajo debe adoptar una actitud más proactiva en la 

garantía de los derechos fundamentales de  los trabajadores 

especialmente de la libertad sindical y en el fortalecimiento de la 

contratación colectiva, brindando capacitación y asesoría acerca de 

estas nuevas formas de organizar el trabajo así como sensibilizar a los 

trabajadores  sobre las violaciones de las que puedan ser objeto, y 

debe ser dirigida tanto a los sindicatos como a los empresarios. Esto 

implica una actitud de imparcialidad por parte del Ministerio de 

Trabajo y Previsión Social. 

10) Los empresarios deben abandonar la practica abusiva e 

impuesta de las medidas flexibilizadoras que violentan derechos 

fundamentales de trabajadores debiendo  olvidarse  de las 

justificaciones plantean, como  que para ser competitivos se debe 
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eliminar costos laborales. Así también abandonar la práctica 

antisindical que caracteriza a muchos de ellos y asumir la 

contratación colectiva desde  una perspectiva amplia de desarrollo del 

país, que pasa por el fortalecimiento del mercado interno, a lo cual 

puede contribuir a una contratación colectiva que hace partícipes a 

los trabajadores de los beneficios de la actividad productiva y de los 

incrementos de la productividad en la empresa. 

11) Los sindicatos deben desarrollar su capacidad negociadora 

basándose en planteamientos legales técnicamente bien 

fundamentados. Las dirigencias sindicales deben saber interpretar el 

entorno económico a nivel de la empresa, así como a nivel nacional e 

internacional, para saber cuales son las oportunidades y los limites 

que eso les impone. Esto requiere el manejo de información, por lo 

cual debe buscarse mecanismos de cooperación con aquellos 

sindicatos, federaciones o confederaciones de los mismos que ya han 

vivido la experiencia en otras latitudes, así como una formación 

debidamente documentada y preparada para asumir el nuevo reto  

12) Deben renovarse las propias plataformas sindicales en las 

cuales, las organizaciones sindicales, incluyen en su agenda las 

demandas de otros colectivos como la mujer trabajadora en las 

estructuras sindicales, el rol de los técnicos y profesionales, los 

desempleados, los pensionados y los jóvenes. 

13) Se requiere un cambio en el estilo de acción sindical, que esté 

encaminado a desarrollar nuevas practicas que tengan como objetivo 
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el consolidar la autonomía sindical, con relación a los partidos 

políticos y el Estado que fomentando la cultura tripartita y la 

concertación social, hagan frente a los nuevos retos del modelo 

flexibilizador. 

14) Debe consientizarse a los sindicatos acerca de la importancia 

que cobra la obligación que les establece el Art. 228 literal  c) de 

nuestro Código de Trabajo, de asesorar y promover la educación 

técnica y general de los trabajadores, con el objeto de fortalecer 

organizaciones con una mayor preparación técnica para poder estar a 

la vanguardia de las necesidades del mercado.  

15) Por su parte el Estado debe invertir en la educación pública, 

general  y masiva hasta lograr un nivel tan alto como lo permita la 

economía.  

16) El contrato colectivo ha de convertirse en la herramienta 

fundamental de las organizaciones de trabajadores para un 

satisfactorio proceso de adaptación a la fase de transformación 

mundial, por lo que estos no deben cerrarse y se orientarse solo a la 

defensiva. Si con ello no logran cambios, deben entonces disponer de 

una oferta adecuada a los tiempos y proporcionar un lado atractivo a 

la lucha. Todo sindicato que no quiera desaparecer debe saber 

anticiparse a los cambios  y saber adaptarlos  oportunamente a 

aquella  gran población  desocupada, como partida  en los 

razonamientos  para una acción sindical efectiva. 
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17) Es necesario que para reforzar, el insuficiente desarrollo 

organizativo y de gestión sindical, así como la baja tasa de 

sindicalización; que existan más agrupaciones de  trabajadores en las 

distintas actividades.  

18) Los contratos colectivos debe ser el medio por el cual los 

trabajadores negocien su fuerza de trabajo sin que la flexibilización 

sea impuesta y violente sus derechos; dicha negociación deberá 

contener minimamente la regulación de horas extras, formación 

profesional estabilidad, movilidad, e innovación tecnológica. Los 

Sindicatos deben demostrar a los empresarios que la contratación 

colectiva genera no solo beneficios para los trabajadores, sino 

también para la empresa misma, esto supone un compromiso por 

parte de los sindicatos de trabajar por la productividad, la calidad y el 

fomento de relaciones basadas en la cooperación, el respeto de los 

derechos ambas partes y la justicia social.  

19) Debe implementarse un monitoreo espacial hacia las empresas 

de colocación como las agencias de prestación de servicios para 

obtener un control de estas hacia la defensa de los derechos laborales 

que pudiesen verse transgredidos por parte de estas empresas o 

aquellas para las que prestan los servicios directamente. 

20) Debe crearse un marco de confianza y de seguridad que 

permita la paz laboral, oponiéndose rotundamente a que 

determinados sectores incumplan las leyes. 
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21) Es necesario que tanto el tema laboral y en especial las formas 

de organización del trabajo como lo es la flexibilidad laboral, sean 

tomados en cuenta a la hora de establecer los parámetros, las reglas, y 

los criterios en que se basan para determinar una política de apertura 

comercial respetuosa de los derechos laborales y ambientales 

consecuentemente debe haber en la negociación de Tratados de Libre 

Comercio, un abordaje profundo y serio sobre el trato que debe 

dársele a la fuerza trabajadora. 

22) Creemos que deben olvidarse los ofrecimientos de mano de 

obra barata y buscar la mejor tecnificación y cualificación de nuestra 

fuerza de trabajo, promoviéndola de tal forma que sea bien 

remunerada por ello. 

23) La flexibilidad es un propuesta que debe ser discutida y 

negociada con los sujetos que de ella participen directamente, pero 

opinamos que además el tema de la flexibilidad laboral debe ser 

estudiado por los académicos desde sus plataformas educativas, 

incluyéndose en los programas de estudio como contenidos para su 

formación, también por los legisladores como creadores de la norma, 

profesionales aplicadores de las mismas, por los economistas, así 

como por los burócratas que no deben olvidar que sirven a la clase 

trabajadora también.  
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ANEXO 1    
 

aa))  Derecho Individual del Trabajo: es el conjunto de  

normas jurídicas que fijan las bases generales que deben regular  

                                                                las prestaciones individuales de servicios. 
 

 

 

 

 

 

 

bb))  Derecho Protector de la Mujer y Menores: es la suma de  

                 A) PARTE NUCLEAR            normas jurídicas que tienen por finalidad proteger especialmente la  
                                                                     educación, el desarrollo, la salud, la vida y la maternidad, en sus  

respectivos casos, de los menores y de las mujeres,  en cuanto trabajadores.  

 

 

 

 

  

cc))  Previsión Social: es el conjunto de instituciones que se proponen 

contribuir a la preparación y ocupación del trabajador a facilitarle una vivienda 

cómoda e higiénica y asegurarle contra las consecuencia de los riesgos de naturales y 

sociales, susceptibles de privarle de su capacidad en el trabajo y de ganancia. 
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                                                                                    a) Autoridades del Trabajo: distintas  a las restantes autoridades del Estado 

                                                                           y cuya misión es crear, vigilar y hacer cumplir el Derecho  del Trabajo, 

                                                                           no solamente de su parte nuclear, sino en todo el Derecho del Trabajo. 

 

 

 

 

 

 

 

                 B) ENVOLTURA 

                       PROTECTORA  
b) Derecho Colectivo del Trabajo: es el es la norma que reglamenta  

                                                                           la formación y funciones de las asociaciones profesionales de trabajadores  

                                                                           y patronos, sus relaciones, su posición frente al Estado y los conflictos colectivos del  

                                                                            trabajo.         

 

 

 

 

 
C) Derecho Procesal del Trabajo: constituido por los procedimientos que deben 

seguirse ante las autoridades del trabajo para lograr la creación y cumplimiento del 

Derecho del Trabajo. 
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ANEXO 2 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                                                         

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

FLEXIBILIDAD 

LABORAL: 

- Propone reformas o 

nuevas leyes, modificando 

aquellas instituciones de 

protección a los derechos 

de los trabajadores. 

 

DESREGULACIÓN 

LABORAL: 

 - Busca eliminar por 

completo la norma, bajo el 

reforzamiento de la 

autonomía individual. 
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ANEXO 3 

 
 
 

LA ASAMBLEA LEGISLATIVA DE LA REPÚBLICA DE EL SALVADOR: 
 

CONSIDERANDO: 

I. Que la Constitución de la República establece que el trabajo es una 

función social y que goza de la protección del Estado y que no se 

considera artículo de comercio; 

II. Que el estado debe de emplear todos los recursos disponibles a su 

alcance para proporcionar ocupación al trabajador, con objeto de 

asegurar a él y a su familia las condiciones económicas de una vida 

digna; 

III. Que el Código de Trabajo establece los derechos y obligaciones de 

empleadoras y trabajadores en el marco de las relaciones laborales  y 

desarrolla las formas efectivas para su vigencia y tutela; 

IV. Que conforme a la Ley de Organización y Funciones del Sector 

Trabajo y Previsión Social, es competencia del Ministerio de Trabajo y 

Previsión Social ejecutar y supervisar las políticas de las relaciones 

laborales con la finalidad de mantener un clima de armonía y 

entendimiento entre los sectores productivos, para favorecer el 

desarrollo de su productividad y niveles de competencia en los 

mercados nacionales e internacionales; 

V. Que la situación actual desempleo en El Salvador se ha caracterizado 

por una tendencia al desempleo abierto, junto con un problema 

estructural de subocupación, que en el marco de acelerado proceso 

de globalización  y apretura comercial, exigen adecuar la legislación 

de trabajo a las condiciones regionales y mundiales en busca de 

PROPUESTA DE LEY PARA LA REACTIVACIÓN DEL EMPLEO 
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obtener un crecimiento económico sostenido, así como un marco 

jurídico general que promueva la eficiencia de todas las actividades 

económicas del país como medio para lograr el mejoramiento de las 

condiciones de vida de los trabajadores a través de la generación de 

empleo productivo y sostenible;  

VI. Que es necesario desarrollar un régimen especial que promueva y 

facilite la inserción laboral de personas desempleadas de jóvenes 

menores de 25 años, de personas con discapacidad y de mujeres con 

responsabilidades familiares;  

    POR TANTO:  

                En uso de sus facultades constitucionales y a iniciativa del Presidente 

de la República por medio del Ministro de Trabajo y Previsión Social, 

    DECRETA la siguiente 

LEY ESPECIAL PARA LA REACTIVACIÓN DEL EMPLEO 

 

DISPOSICIONES GENERALES 

    Objeto de la Ley 

    Art. 1.   La presente Ley tiene por objeto diseñar un marco regulatorio 

propicio para estimular la recuperación económica de los sectores productivos 

del país y promover la generación del empleo.  

    Responsabilidades de Ejecución 

    Art. 2.   La aplicación del presente marco regulatorio es competencia del 

Gobierno Central, a través del Ministerio de Trabajo y Previsión Social,  y se 

ejecutará como un conjunto de acciones coordinadas entre las diferentes 

instancias del sector trabajo y previsión social. 

CAPITULO I 

DE LOS CONTRATOS INDIVIDUALES DE TRABAJO 

    Sujetos de la contratación 
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    Art. 3.   Lo dispuesto en este Capitulo se aplicará a los Contratos Individuales 

de Trabajo siempre y cuando  se de trabajo a personas desempleadas o a 

jóvenes menores de 25 años  y la plaza a ocupar sea nueva o no haya estado 

ocupada durante los tres meses anteriores. 

    La calidad de desempleado se probará  con la certificación de su inscripción 

en el Registro Nacional de Personas de Desempleadas 

    Contrato a plazo 

    Art. 4.   Los Contratos Individuales de trabajo que se celebren de 

conformidad con esta Ley a partir de la fecha de su entrada en vigencia, aún 

cuando se refieran a labores que por su naturaleza sean permanentes en la 

empresa, se consideran celebrados a plazo. 

En todo caso, las empresas sólo podrán contratar bajo este régimen hasta un 

veinticinco por ciento del total de su planilla. 

Para efecto de calcular el salario de los trabajadores, se deberá entender que el 

mismo será cancelado por hora de trabajo efectivo. 

Los contratos a los que se hace referencia deberán constar por escrito tal como 

lo manda el Código de Trabajo vigente. 

    Término de Prueba 

   Art. 5.    En los Contratos Individuales podrá estipularse que los primeros 

ciento ochenta y seis días serán de prueba.  

Dentro de este término cualquiera de las partes podrá dar por terminado el 

contrato sin expresión de causa. 

Vencido el plazo a que se refiere el inciso anterior sin que ninguna de las partes 

haya manifestado su voluntad de dar por terminado el contrato, este continuará 

hasta su vencimiento. 

    Contratos por hora trabajada 

    Art. 6.   Los empleadores podrán contratar personal para que labore por 

horas en labores de cualquier naturaleza dentro de su empresa debiéndose 

pagar en concepto de salario el equivalente el a tiempo efectivamente trabajado 



 229 

sin importar la duración de la jornada de trabajo siempre que sea inferior a la 

ordinaria de ocho horas. 

    Objeto del contrato 

    Art. 7.   El trabajador esta obligado a desempeñar con eficiencia las labores 

convenidas.  

    En caso que el empleador lo estime conveniente que el trabajador 

desempeñe otras labores éste esta obligado a desempeñarlas siempre y 

cuando sea compatible con su aptitud o condición física en todo caso el patrono 

deberá capacitar al trabajador en las labores que le asigne. 

CAPITULO II 

SALARIOS, JORNADAS DE TRABAJO Y DESCANSO SEMANAL 

   Ámbito de aplicación  

   Art. 8.    Las disposiciones contenidas en presente Capítulo serán de 

aplicación general y se aplicarán preferentemente a cualquier otra fuente de 

derecho laboral. 

DE LOS SALARIOS 

    Del pago del salario convencional 

    Art. 9.   Cuando la jornada laboral sea menor de ocho horas diarias, la 

remuneración será proporcional al tiempo efectivamente trabajado. 

    Del pago del descanso semanal 

    Art. 10   Todo trabajador que complete su semana laboral para la que fue 

contratado, tendrá derecho a un descanso semanal remunerado. En tal caso 

dicha remuneración no será mayor al equivalente del salario de su jornada 

diaria de trabajo.  

DE LA JORNADA DE TRABAJO 

    Jornada ordinaria de trabajo 

    Art. 11   Para los efectos de esta Ley se entenderá como jornada ordinaria de 

trabajo el tiempo efectivamente laborado, que en ningún caso podrá ser mayor 

de cuarenta y cuatro horas semanales. 
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El salario de jornada ordinaria de trabajo será el básico establecido en el 

contrato individual del trabajo, no puede ser inferior al mínimo legal. 

    Extensión de la jornada ordinaria 

    Art. 12   El empleador podrá extender la jornada ordinaria de trabajo cuando 

las condiciones del mercado así lo requieran, previa notificación por escrito a la 

Dirección General de Inspección de Trabajo. 

Para considerarse como jornada ordinaria de trabajo la suma de horas 

trabajadas durante la semana no podrá exceder de cuarenta y cuatro horas. 

    Jornada nocturna  

    Art. 13   Las labores que se ejecuten en horas nocturnas se pagarán, por lo 

menos, con un recargo de un diez por ciento sobre el salario establecido para 

igual trabajo en horas diurnas. 

    Trabajo extraordinario 

    Art. 14   Todo trabajo verificado en exceso de la jornada ordinaria será 

remunerado con un recargo que será pactado libremente entre los trabajadores 

y empleadores, que no podrá ser inferior a un treinta por ciento del salario 

básico. 

Los trabajos que por circunstancias de caso fortuito o fuerza mayor no 

imputables al empleador, tuvieran que realizarse en exceso de la jornada 

ordinaria, se remunerarán solamente con salario básico. 

    Trabajo en el día de descanso semanal 

    Art. 15   Los trabajadores que de común acuerdo con sus empleadores 

trabajes en el día que legal o contractualmente se les haya señalado para su 

descanso semanal, tendrá derecho a salario básico. 

    Art. 18   El Estado promoverá e impulsará programas de Becas para 

capacitación a la población, destinados a los sectores afectados por la 

reconversión tecnológica de las empresas y los programas de ajuste. 

    De la promoción del régimen asociativo 
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    Art. 19   El Estado promoverá programas de fomento de la asociatividad entre 

trabajadores a efecto de facilitar su acceso al mercado de trabajo a través de la 

prestación de servicios a  la población. 

    De la atención a sectores con especiales dificultades para la inserción 

laboral.  

    Art. 20   El Ministerio de Trabajo y Previsión Social diseñará y pondrá en 

marcha programas especiales de intermediación para facilitar la inserción 

laboral de mujeres con responsabilidades familiares y personas con 

discapacidad. 

    Registro de Desempleo   

    Art. 21   El Ministerio de Trabajo y Previsión Social, a través del 

Departamento Nacional de Empleo, creará el Registro Nacional de Personas 

Desempleadas a través del cual se probará la condición de desempleado para 

gozar de los beneficios de esta Ley. 

CAPITULO IV 

AMBITO DE APLICACIÓN DE LA LEY 

    Aplicación  

   Art. 22    Las presentes disposiciones se aplicarán preferentemente a las 

relaciones de trabajo que surjan con motivo de esta Ley.  

En todo lo no prescrito por esta Ley se estará a lo dispuesto por  el Código de 

Trabajo. 

    Vigencia 

     Art. 23  El presente decreto entrará en vigencia  ocho días después de su 

publicación en el Diario Oficial. 

    Dado en el Palacio Legislativo,        el        de                 del año dos mil. 

 

 

 

Fuente: Asamblea Legislativa 
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ANEXO 4 

 

 
 

aa))  Combinar permanentemente una aleación de medidas de política 

macroeconómica y de mercado de trabajo para evitar el desempleo, la 

acentuación de la desigualdad salarial  y el malestar social;  

bb))  Incentivar el aumento de los contratos colectivos;  

cc))  Resolver el problema entre cantidad y calidad del empleo  

dd))  Minimizar el riesgo a terceros;  

ee))  Tomar en cuenta el interés de los consumidores;  

ff))  Mantener el respeto de las normas esenciales laborales;  

gg))  Impulsar la estrategia de la concertación, en especial en el ámbito de 

las políticas salariales, normando con mucha precisión y claridad 

sobre los contratos por productividad que se han convertido en una 

fuente importante de conflicto en la actualidad; y  

hh))  Apoyar al sector agrícola  y la incorporación plena a la producción de 

la mediana y pequeña empresa. 

 

 

POLÍTICA ECONÓMICA Y SOCIAL. 
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ANEXO  5   

     

 

 

 

 

 
PRIMERA AUDIENCIA: 

                                            

               

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

SEGUNDA AUDIENCIA: 

 

REFORMA DE JUICIO INDIVIDUAL DE TRABAJO. 

CONCILIACIÓN 

SE LOGRA ACUERDO NO SE LOGRA ACUERDO 

LAS PARTES DEBEN 
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Y ALEGATOS 

NECESARIOS 

SENTENCIA 
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ANEXO 6 
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CUADRO COMPARATIVO SOBRE ENTREVISTAS REALIZADAS EN EL MINISTERIO DE 

TRABAJO  Y PREVISIÓN SOCIAL. 

 
 

Guía de Entrevista Jefe del Depto de 

Relaciones de Trabajo. 

Secretario del Depto de 

Inspección de la Industria y 

el Comercio 

Director de Capacitaciones. 

Conocimiento  de la 

flexibilidad laboral. 

Es compleja  y es una medida 

con la que se pretende llegar 

a un TLC, para ser 

competitivos y para ello hay 

que actuar unánimemente, 

empresas, trabajadores y 

Gobierno. 

Jurídicamente no existe en El 

Salvador, y si aceptamos que 

no hay una economía formal, 

resulta difícil para las 

empresas mantener a 

personas permanentes, ya que 

los trabajadores resultan ser 

“informales” 

Es una Medida que es 

adoptada discrecionalmente 

por los empresarios, pero las 

discrecionalidad no tiene por 

que ser ilegal, pero el limite 

que hay hacia la arbitrariedad 

muy sutil por lo tanto se 

vuelve violador de la ley. 

No puede haber flexibilidad 

donde no hay rigidez; en el 

afán de mundializar la 

flexibilidad es buena con 

culturas proteccionistas más 

no en América Latina, pero 

dado que no es una medida 

creada en nuestro medio no 

se ajusta a nuestro nivel 

cultural que es una cultura de 

atropello a los derechos 

fundamentales laborales. 

A
N

E
X
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Consideración sobre 

la violación de los 

derechos 

fundamentales de los 

trabajadores a 

través de la 

aplicación  medidas 

flexibilizadoras. 

No se puede flexibilizar todo, 

por que hay derechos que no se 

pueden violentar. 

Por ejemplo el trabajo que es 

pagado con tiempo libre 

cuando el Código de Trabajo 

dice que no el trabajo solo 

debe ser compensado por 

medio de un salario. 

En los horarios de trabajo, la 

sub contrata  por que deja 

desprotegido al trabajador por 

que no sabe al final cual es su 

patrono, con el trabajador a 

domicilio ya que el patrono se 

evita pagar establecimiento y 

responder por accidentes de 

trabajo, en la contratación 

temporal el patrono se evita 

pagar prestaciones. 

Consideración 

acerca de las 

rigideces de las 

actuales normas de 

trabajo. 

Habiendo un 17% de 

desempleo en El Salvador, 

debe buscarse ser más 

incentivos para con el empleo, 

puesto que somos cómodos, si 

ganamos ¢ 6,000  y nos dicen 

que nos van a acortar la 

jornada y que otro trabajará  y 

ambos ganaremos ¢ 3,000 cada 

uno no nos gusta. Otro aspecto 

es que debe cambiarse el 

sistema de seguridad social y 

de salud, debería ser más 

efectivo, para que un 

trabajador no pierda toda una 

mañana   o todo un día de 

trabajo pasando consulta en 

ISSS. 

La legislación laboral esta 

desfasada, por que no toca 

temas tecnológicos, así que 

hay que echar mano de los 

convenios internacionales de la 

OIT,  que son 6 de siete 

ratificados por El Salvador, 

para llenar los vacíos de la ley. 

No es que la ley sea rígida sino 

que con los procesos de 

creación de ley son muy largos 

y tortuosos por lo que cuando 

una ley entra en vigencia la 

realidad ya ha cambiado y por 

lo tanto deja de ser efectiva, la 

realidad siempre va un paso 

adelante de la normativa y es 

entonces cuando se dice que es 

rígida, más debe ser poco 

efectiva. 
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Consideración sobre 

la posición 

Gubernamental 

frente a la 

flexibilidad laboral 

bajo el mandato 

constitucional de que 

el trabajo  no se 

considerará una 

mercancía y que los 

derechos de los 

trabajadores son 

irrenunciables. 

No contesto.  

El mayor obstáculo de la 

flexibilidad es el Art. 132 del 

Código de Trabajo. 

Los trabajadores deben 

educarse sobre eso, para que 

puedan defenderse ante 

medidas de flexibilidad, pero 

preguntémonos cuanto le es 

asignado en el Presupuesto 

General de la Nación al 

Ministerio de Trabajo, los 

recursos son muy limitados 

para esa tarea. Por otro lado el 

Ministerio de Trabajo no 

puede estar señalando los 

errores a la empresa privada, 

por que el gobierno se vale de 

los mismos intereses de ella. 

El Estado salvadoreño, 

obedece a políticas externas 

foráneas a término y modos  de 

países hegemónicos, aun que 

no se adecuen a nuestra 

realidad eso se hace por que 

somos un país dependiente de 

otro vivimos de la ayuda, los 

TLC, buscan beneficios para 

otros países y por eso se 

obedece a esa políticas , aun 

que no sea lo más satisfactorio 

para nuestra fuerza laboral.  
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Informar sobre el 

conocimiento de 

violaciones de 

derechos 

fundamentales de los 

trabajadores, como 

consecuencia de la 

aplicación de 

medidas 

flexibilizadoras 

Si, en empresas grandes como 

la Constancia, Kimberly Clark, 

Embotelladora Salvadoreña, 

pero los trabajadores han 

ganado realmente por que se 

vuelven eficientes y hay una 

valorización hacia ellos por  

que los capacitan con cursos de 

inglés y computación, les 

pagan de acuerdo a metas, así 

existen equipos autodirigidos 

donde los mismos trabajadores 

son sus propios supervisores y 

aquel que no funciona piden al 

patrono que lo despida por que 

no logran las metas en su 

equipos, además si el 

trabajador no tiene ninguna 

falta en su expediente laboral, 

lo premian con vacaciones 

pagadas para él y su familia 

fuera del país, nadie ofrece 

eso. 

Sí, pero solo un caso que fue el 

de los cajeros de un banco, 

donde se les hacía trabajar en 

horas nocturnas toda la 

semana, a cambio de darles 

libre el sábado u otro día como 

compensatorio. 

Mayormente en la jornada de 

trabajo, donde los trabajadores 

hacen jornadas de hasta 24 

horas corridas, y luego 

descansan tres días, como es el 

caso de los trabajadores 

contratados por temporadas o 

por servicios de limpieza, por 

ejemplo en ISSS, que una 

semana se ve un trabajador que 

dice pertenecer a una 

compañía y a la siguiente  a 

otro que dice ser de otra 

compañía, así hay personas 

que solo logran asegurar 24 

horas por semana trabajada y 

eso es todo lo que se le 

reconocerá por mes en su 

salario. 
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Conocimiento de 

aplicación de 

medidas 

flexibilizadoras en 

las empresas. 

No, por que hay que velar por 

el cumplimiento de los 

derechos laborales, y la 

flexibilidad no puede violar 

derechos  

La Flexibilidad se da en 

ámbitos muy pequeños, y 

violenta derechos, pero todo 

depende en la medida que le 

pueda gustar al trabajador, y es 

ahí donde hay que cuestionarse 

si es atentatoria o no. 

Si, por la falta de cultura de 

protección a los derechos, y 

por la precaria situación del 

trabajador donde se ve en la 

necesidad de aceptar cualquier 

condición de trabajo, la única 

forma de cambiar ese esquema 

es a través de la educación. 

Como en Polonia donde un 

dirigente sindical llegó a ser 

Presidente de esa Nación , pero 

¿por qué? Por que se había 

educado. 
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CONSTRATOS COLECTIVOS VIGENTES HASTA EL 2001, Y TRABAJADORES 

AMPARADOS  POR CLASE DE SINDICATO. 
 
RAMA DE 

ACTIVIDAD 
TOTALES CLASE DE SINDICATO 

GREMIOS EMPRESAS INDUSTRIA 

CONTRATOS TRABAJADORES CONTRATOS TRABAJADORES CONTRATOS TRABAJADORES CONTRATOS TRABAJADORES 

Hombre Mujer Hombre Mujer Hombre Mujer Hombre Mujer 

Industria 15 2,490 2,779 0 0 0 13 956 1,453 2 1,534 1,326 

Electricidad, Gas y 
Agua 

12 4,467 780 0 0 0 6 3,292 608 6 1,175 172 

Construcción 283 33,047 0 0 0 0 0 0 0 283 33,047 0 

Transporte / 
Comunicaciones 

2 1,295 38 0 0 0 2 1,295 38 0 0 0 

Servicios 7 4,944 7,012 1 26 6 5 4,774 6,964 1 144 42 

Total 319 46,243 10,609 1 26 6 26 10,317 9,063 292 35,900 1,540 

 

 

Fuente: Ministerio de Trabajo y Previsión Social, Oficina de Estadística e Informática Laboral, Departamento 

Nacional de Organizaciones Sociales. 
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          ANEXO 9 
 

CONSTRATOS COLECTIVOS SUSCRITOS  VIGENTES Y 

TRABAJADORES AMPARADOS SEGÚN AÑOS 1993-2001 

 

 

 

AÑO 

CONTRATOS 

COLECTIVOS 

VIGENTES 

TRABAJADORES AMPARADOS 

POR CONTRATOS COLECTIVOS 

VIGENTES 

1993 326 92,872 

1994 308 78,541 

1995 341 76,782 

1996 385 74,622 

1997 362 76,242 

1998 362 76,242 

1999 319 64,002 

2000 318 66,766 

2001 319 56,852 
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ANEXO 10 

 

Situación Actualmente Regulada Posibilidades de Flexibilidad 

-Permanencia Laboral - Movilidad Laboral Externa. 

Contratos de trabajo a tiempo 

parcial. 

 

- Puestos de trabajo - Situación de Trabajo  

- Ocupación determinada en el contrato 

individual del trabajo. 

- Movilidad laboral interna. 

polivalencia. 

- Limitación de los Contratos de Trabajo a 

Plazo. 

- Contratos de Trabajo a Plazo. 

- Jornadas de Trabajo Reguladas. - Jornadas flexibles, con énfasis 

en libre gestión de jornadas, 

semanales y aun mensual y anual. 

- Horario de trabajo regulados. - horarios flexibles y fijados 

unilateralmente por el empleador. 

- Vacaciones reguladas en cuanto a la fecha 

de disfrute. 

- Goce de vacaciones 

dependiendo de la necesidad de 

al producción. 

- Salario mínimos y contractuales. - Salarios por productividad. 

Eliminación del salario mínimo 

el cual sería fijado por el 

mercado. 

- Prohibición al trabajo extraordinario 

permanente. 

- libre pacto de trabajo 

extraordinario permanente con 

posible limitación de numero se 

de horas por día. 
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ANEXO 11 
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ANEXO 12 
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ANEXO 13 
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