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Introduccio

L'auge del denominat capitalisme flexible i de les societats neoliberals ha com-
portat, entre altres coses, una transformaci6 profunda de la realitat del treball.
Per ser més exactes, ha redefinit, fins i tot, la nocié mateixa de treball. Els eixos
que van caracteritzar l'activitat laboral fa un parell de décades s'han dissolt

completament.

Si fa escassament una generacio un treballador podia aconseguir una ocupacio
que sabia que li duraria bona part de la seva vida, tenia certa proteccio sindical
i social, podia planificar la jubilacio i calcular I'import fix dels ingressos que
tindria amb aquesta feina, en l'actualitat, per contra, totes aquestes seguretats
han desaparegut. I el motor d'aquest canvi ha estat 'anomenada flexibilitat.

Ara, es considera que un universitari acabat de llicenciar canviara diverses
desenes de vegades d'ocupacio, haura d'estar tota la vida formant-se i actualit-
zant-ne les competencies, treballara amb horaris partits, en ocupacions preca-
ries i viura enormes periodes de temps atrapat per la incertesa que genera el
mercat. Es a dir, viurd immers en una activitat laboral completament centrada

en el present i en l'aqui i ara.

Examinar i valorar la relacio entre el capitalisme flexible i el mé6n del treball és
la gran finalitat d'aquest modul. Pretenem mostrar la vinculaci6 estreta que hi
ha entre tots dos, les transformacions que el primer introdueix en el segon i els
efectes que aquestes tenen sobre la vida i les relacions socials dels treballadors
o assalariats.

Per dur a terme aquesta finalitat obrirem el modul sostenint que l'element
principal que conforma la realitat actual del mén del treball és el discurs de la
flexibilitat. En aquest sentit, definirem el terme i detallarem tant els tipus de
flexibilitat que s'estableixen com els tipus de transformacions que representen
per al lloc de treball. Finalitzarem l'apartat detallant com la flexibilitat com-
porta una precaritzacié profunda del moén laboral i una reculada en la realitat

social dels treballadors.

Immediatament, en el segon apartat, examinarem el fenomen de la desindi-
cacié com un exemple paradigmatic d'aquesta reculada. Definirem els criteris
que permeten identificar el procés de desindicacio, n'analitzarem les causes
principals i conclourem valorant la reacci6 sindical davant aquestes transfor-

macions.
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En l'apartat seglient revisarem com la flexibilitat, i la precaritzaci6 laboral i so-
cial que comporta, impacta en la vida del treballador. Les transformacions que
s'hi donen per culpa d'aquests fenomens es definiran com els efectes psicoso-
cials de la nova realitat del treball. Sostindrem que aquests efectes s'expressen
a partir de quatre grans eixos:

1) 'aparici6é d'una nova organitzaci6 del temps laboral;

2) l'aparici6 del risc com a element que es torna quotidia al lloc de treball;

3) la implementacié de nous valors laborals, com ara l'edat (primacia de la
joventut enfront de les edats madures) i l'adquisici6 de competéncies de tipus

social, i

4) la cultura de la por constant del fracas.

El modul finalitza revisant els arguments més recents que ha trobat la criti-
ca social per a denunciar les transformacions del mén del treball. Sorprenent-
ment, aquests arguments tornen a la noci6 d'explotacié pero en redefineixen el
contingut tematic. Aquesta recuperacié del terme es caracteritza per dos ele-
ments. En primer lloc, es redefineix la noci6é d'explotacio per a adequar-la a
un moén o una realitat que actua basicament a partir d'estructures en xarxa.
En segon, la nova noci6 rebutja la idea d'"exclusié" que els ultims temps s'ha
imposat com a caracteritzacio dels efectes de la precaritzaci6. Finalment, revi-
sem les mesures principals que s'han proposat per a combatre els efectes de
I'explotacid.
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Objectius

Amb l'estudi d'aquest modul, l'estudiant ha d'assolir els objectius segiients:

Saber caracteritzar les transformacions que el capitalisme flexible ha intro-
duit en el mon del treball.

Analitzar el fenomen de la desindicalitzacié com a exemple caracteristic de
transformacio de les institucions tradicionals de protecci6 del treballador

en l'ambit laboral.

Comprendre els principals efectes psicosocials que comporta la nova rea-
litat del treball.

Coneixer la nova noci6 d'explotacio.

Integrar i sintetitzar les iniciatives principals que s'han proposat per a fre-

nar les transformacions socials que implica la nova realitat del treball.
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1. La nova realitat del mon del treball

El desenvolupament del denominat capitalisme flexible i el creixement de les
societats neoliberals han comportat una transformacié profunda en el mén
del treball. Aquest ha perdut les caracteristiques que presentava des del final de
la Segona Guerra Mundial i s'ha anat perfilant amb unes altres que li atorguen
un aspecte fins ara desconegut.

Tres elements generals caracteritzen la nova realitat del moén del treball:

1) Les empreses han recuperat el control del moén laboral que, com hem vist
en el modul anterior, es va perdre al final de la decada dels anys seixanta.
Pero, curiosament, aquesta recuperacio s'ha vist afavorida per la cooperacio

dels mateixos assalariats.

Els assalariats han perdut el caracter de classe o comunitat, és a dir, els ele-
ments que els definien transversalment com a possible totalitat o conjunt amb
denominadors comuns, i gracies a una barreja d'avantatges diferencials (les
empreses tracten els assalariats de manera individual i no com a grup pel que
fa a compensacio salarial, promocions, incentius, etc.) i la por de 'atur han
acabat per implicar-se lliurement i plenament en les tasques i les posicions que
els prescriu l'empresa que els ocupa.

2) Tot aix0 esta directament vinculat al desenvolupament del discurs de la
flexibilitat. Aquest trasllada sobre els assalariats el pes de la incertesa del mer-
cat i els coresponsabilitza del bon funcionament de I'empresa i del manteni-
ment a llarg termini del lloc de treball.

La flexibilitat es pot descompondre en una flexibilitat interna i una d'externa.

e La primera fa referéncia a una transformacié profunda de l'organitzaci6
del treball i de les técniques utilitzades (polivaléncia, autocontrol, desen-

volupament de l'autonomia, etc.) en el seu desenvolupament.

e Lasegona comporta una organitzacio global del treball nova: apareix la de-
nominada empresa xarxa. Aquesta esta completament "aprimada" d'una
multitud de serveis i troba els recursos de qué manca a partir de la subcon-
tractacio i d'una ma d'obra mal-leable en termes d'ocupacio (ocupacions
precaries, interins, treballadors independents), d'horaris o de durada del
treball (temps parcial, horaris variables).
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3) Ha crescut una situacié de degradaci6 de la realitat economica, l'estabilitat
professional i la posicio social dels assalariats. A aquest fenomen hi ha contri-
buit un procés accelerat de desindicalitzaci6 i un debilitament de les institu-
cions tradicionals que actuaven com a proteccié en l'ambit laboral.

Aquesta situacié de degradacié impacta en el subjecte treballador i assalari-
at i li genera una série de problemes psicosocials que transformen la manera
d'entendre 1'ambit laboral, la manera de viure i de relacionar-se amb els altres
que té.

En els apartats seglients examinarem tots aquests fenomens.

1.1. Flexibilitat interna

Com hem vist en el modul anterior, un dels elements que més destaquen en
la crisi del sistema capitalista en la decada dels anys setanta és la crisi del
taylorisme.

Aquesta crisi va representar la posada en marxa d'una serie d'iniciatives que
van buscar transformar l'organitzacié del treball convencional i eliminar
I'esquema taylorista dels tallers i les empreses. No obstant aixo, alguns estudis
mostren (De Coninck, 1991) que, malgrat que durant la década dels anys vui-
tanta es va accelerar el ritme d'aquestes iniciatives, I'abast no és tan elevat com
alguna literatura sobre gestié empresarial ens podria fer creure.

Exemple

Per exemple, es considera que una gran quantitat d'empreses petites continuen sent pre-
tayloristes, mentre que les empreses industrials de mida mitjana continuen actuant amb
aquest esquema i només les grans empreses han introduit canvis efectius que substituei-
xen el taylorisme per altres sistemes, com ara el toyotisme.

Segons autors com Linhart (1993), s6n les indastries de procés continu (auto-
mobilistiques, cimenteres, petroquimiques, siderargiques, etc.) i de mida gran
les que han generat les ruptures més clares i evidents amb el taylorisme.

Paradoxalment, en altres sectors, com ara el teéxtil o la construcci6, ha apare-
gut l'efecte invers: el taylorisme s'ha reforcat, especialment en els sectors que
actuen en l'economia submergida. La imatge de sales enormes amb desenes
de maquines de cosir treballant a I'unison no és una cosa completament des-

coneguda en la nostra realitat més immediata.

Altres transformacions que s'han anat introduint a poc a poc durant la déecada
dels vuitanta han estat la polivaléncia obrera i la formacié permanent. La
primera fa referéncia a treballadors que poden dur a terme la seva activitat en
diversos llocs de treball i la segona a un interes per mantenir en una formacio
permanent els assalariats. I més recentment ha aparegut la producci6 just a

OF)
A b EMpy,
i £o
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temps (just in time) i el desenvolupament de normes de qualitat de tipus ISO.
Perd, com hem vist en els casos anteriors, aquestes innovacions s6n més fre-
quents en les grans empreses i corporacions que en les petites i mitjanes.

Tot aquest conjunt de transformacions s'anomena flexibilitat interna.
1.2. Flexibilitat externa

Les transformacions anteriors del treball dins dels establiments han estat con-
comitants amb canvis profunds a l'exterior de 1'empresa. En aquest sentit, es
pot afirmar que han canviat els mecanismes de relacid entre les empreses i la

forma del propi teixit productiu.

Un dels primers fenomens que s'observa en analitzar la implementacio de la
flexibilitat externa és el creixement de la subcontractaci6. S'estima que un
30% de la producci6 industrial actua sota aquest esquema de relacions laborals.
Amb l'augment de relacions de subcontractacié meés estretes i duradores, les
empreses tracten de reduir el nombre d'interlocutors en el procés productiu
i de venda.

De fet, alguns estudis han mostrat que també la subcontractacio s'organitza a
partir de diversos nivells. Aixi, una gran corporaci6 pot recérrer a un subcon-
tractista de primer nivell, que al seu torn subcontracta un de segon nivell i
aixi successivament. Com més complex sigui el producte final, més llarga pot
ser la cadena de subcontractacié. D'aquesta manera, es generen xarxes molt
complexes que impliquen centenars d'empreses, treballadors per compte pro-
pi, etc.

La subcontractaci6 implica 'externalitzaci6 (outsourcing) de moltes fun-
cions d'execucid (neteja, seguretat, transport, restauracid, etc.) que
abans assumien les empreses o institucions publiques i privades.

Més recentment, han aparegut serveis externalitzats com els serveis de con-
ceptes (gabinets d'assessoria, estudis, investigacio, serveis informatics, juridics,
etc.), que han substituit els equips interns i han permes a I'empresa que exter-
nalitza el servei beneficiar-se de fortes concentracions de coneixement expert.
Es a dir, les empreses dedicades a oferir serveis d'assessoria, investigacio, etc.

contracten exclusivament experts en la mateéria; per tant, poden oferir a les

empreses que contracten els seus serveis un coneixement profund i absoluta-

ment posat al dia sobre la matéria que ofereixen.
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També s'ha d'esmentar 'aparicié dels denominats serveis de lloguer de béns,
que han alliberat les empreses del pes economic de manteniment que repre-
senta la possessié de béns immobles o material pesant. Aixi, en l'actualitat la
practica totalitat de les empreses i les corporacions lloguen els immobles i tre-
ballen amb material subcontractat.

El creixement de 1'externalitzaci6 ha comportat el creixement paral-lel de la
proporci6 de petits establiments d'ocupaci6 o treballadors freelance. Aquesta
és una de les raons que explica que el pes de les petites i mitjanes empreses
hagi crescut des de la deécada dels anys setanta practicament a tots els paisos
europeus.

En aquest procés destaca el fet que hagin augmentat exponencialment
les empreses formades exclusivament pel cap d'aquestes.

L'exemple principal d'aquest esdeveniment es déna en la construccié. Hi pro-
liferen les empreses de constructors formades només pel cap que subcontracta
els obrers exclusivament quan tenen algun tipus d'encarrec per fer i els aco-

miaden quan finalitza l'edificacio.

Un segon fenomen és el treball interi, que ha crescut molt especialment en el
sector serveis. En ambits com la sanitat o 1'educacio és habitual trobar taxes de
treball interi prop del 10%. Es un tipus de treball que precaritza l'ocupaci6 i ge-
nera desigualtats enormes en termes salarials, de drets i de condicions socials.

Tots aquests fenomens, la subcontractacié, I'externalitzacio i el treball inter,
apareixen en un context en que el teixit productiu s'ha transformat notable-
ment. Els altims anys hem assistit al naixement d'estructures d'empreses que

s'assemblen més a una xarxa que a la gran empresa de I'era industrial classica.

D'aquesta manera, 1'aparicié de moltes petites empreses, treballadors freelance
o interins ens pot fer pensar que el teixit productiu esta poc concentrat i dis-
gregat. Tanmateix, aix0o és una falsa il-lusié. Totes aquestes empreses o treba-
lladors estan connectats en xarxes o grups que mantenen algun tipus de rela-
cié activa. Per tant, de fet, els diferents analistes constaten una concentracio
més elevada de l'activitat productiva.

Aquesta reestructuracié ha anat acompanyada d'una modificacio de les activi- q} QL 51 f fﬂi (@\ %’E
tats i les especialitats de cada grup. Aixi, cadascun ha buscat una especialitza- (H i t C’é
ci6 que li doni una posici6 de forca en el mercat i, de fet, els grups tendeixen, B V;) g Qﬁ
gracies a aquesta especialitzacio, a fugir de la competencia. \'{\ '._j

W,
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Per tant, al contrari del que pot semblar, el denominat capitalisme flexi-
ble implica un enfortiment de les grans empreses i les grans corporaci-

ons que ara actuen com a xarxes disperses.

Tenim, aixi, grups cada vegada més grans, constituits per una quantitat cada
vegada més elevada de petites unitats que recorren, al seu torn, a una alta
taxa de subcontractaci6. I molt al contrari del que indica el sentit com, el
capitalisme flexible contradiu I'esquema classic capitalista que aposta per una
lliure competéncia en el mercat.

En el capitalisme flexible assistim al naixement de grans unitats empresarials
com ara els holdings, les corporacions internacionals o les multinacionals es-
pecialitzades en un tnic producte. Aquestes unitats tendeixen a pactar preus
entre elles o al monopoli abans que a la competencia.

El quadre segiient ens permet comparar el fenomen de la flexibilitat interna
amb el de l'externa i resumir les caracteristiques principals de cadascun:

Taula 1
Flexibilitat interna Flexibilitat externa
e Substitucié del taylorisme e Subcontractacié
e Polivaléncia obrera i formacié permanent |e Externalitzaci
® Just a temps e Treball interi / freelance
e Normativa ISO e Empresa xarxa
e Concentracié del teixit productiu

Els tipus anteriors de flexibilitat han canviat completament el mén del treball.
Concretament, segons l'opinié d'alguns autors (Boltanski i Chiapello, 2002),
les conseqiiéncies principals dels fenomens de flexibilitat han estat quatre:

1) Transformacio de les relacions de poder en les organitzacions i institucions.
2) L'establiment d'una precaritzacié profunda de l'ocupacié.

3) L'arribada d'una dualitzaci6 del treball assalariat.

4) La fragmentaci6é del mercat de treball i la reculada social.

1.3. La flexibilitat i les noves formes del poder

La transformaci6 profunda que comporta la flexibilitat en les empreses i en

el teixit productiu ha canviat, també, les noves formes de poder i control en
el mon del treball.
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Segons Sennet (2000), les noves formes de poder que emergeixen en el capita-
lisme flexible es caracteritzen per tres elements:

e lareinvenci6 discontinua de les institucions,
e l'especialitzacio flexible de la produccio i
¢ la concentracio sense centralitzaci6 del poder.

1.3.1. La reinvencio discontinua de les institucions

El discurs de la flexibilitat planteja que les xarxes flexibles sén més obertes
que les jerarquies piramidals. Es a dir, que I'empresa xarxa estd més preparada
per a afrontar el canvi que la fabrica fordista. A la xarxa, com veurem en el
modul segiient, la uni6 dels noduls és més flexible, es pot separar en part sense
destruir o arrossegar les altres parts i admet la incorporacié de noves unitats
sense que aixo impliqui un gran trastorn per a la totalitat de 1'organitzacio.
Per tant, el sistema ¢és fragmentari i mobil, i aqui resideix la seva capacitat

d'adaptacio a I'imprevist i al canvi.

D'aquesta manera, totes les unitats, tots els processos i totes les practiques dins
d'una empresa (els rituals de treball, de relacid, les oficines, els departaments,

les relacions de comunicacio, etc.) s'’han d'adaptar a aquest nou model.

Per a aquestes coses, per exemple, s'han desenvolupat programes de progra-  Mun exemple seria el SIMS, pro-

.1 . . s . grama pioner en aquestes activi-
mari- que permeten estandarditzar tots els sistemes operatius i visualitzar-los 5.

detalladament, de manera que es pot evitar rapidament la duplicacié d'unitats
o eliminar les que no son eficients. Un dels efectes directes d'aquesta manera
d'organitzar el mén empresa és la reduccié de llocs de treball. El lema d'aquesta
filosofia és "fer més amb menys". Com rapidament es pot apreciar, aques-
ta afirmaci6 invoca el seu valor de veritat en la recerca d'eficiencia dins de
l'empresa.

No obstant aix0, alguns sociolegs (Scott Lash i John Urry, 1998) sostenen que
el discurs de l'eficiéncia amaga una realitat caotica que no obeeix a principis
d'optimitzaci6 dels processos productius. Aquests autors han argumentat que
els canvis institucionals en una empresa, en lloc de seguir la trajectoria d'una
fletxa guiada per l'eficiencia, apunta en direccions diferents i de vegades con-
flictives.

Aixi, una unitat operativa rendible es pot vendre de sobte sense gaire logica
i uns quants anys després l'empresa mare tornar al tipus de negoci de que
es va desfer amb aquesta venda. Altres vegades es duen a terme processos
d'ampliaci6 sense gaire perspectiva de futur o es fitxen directius de renom per
als quals no hi ha un lloc clar o funci6 a I'empresa. Aquestes activitats errati-

ques obeeixen a diverses raons:

e capricis personals dels responsables,

e lectures accelerades de la situacié del mercat i del moment economic,
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e operacions fetes a partir de simples rumors, etc.

De fet, aquests sociolegs han definit el capitalisme flexible com el "final
del capitalisme organitzat".

Com s'analitzara en el modul segiient, una de les caracteristiques del capita-
lisme flexible és la sobreabundancia d'informaci6. Les empreses, com els in-
dividus particulars, duen a terme la seva activitat en un mitja caracteritzat pel
moviment de quantitats enormes d'informaci6. Aquesta, moltes vegades, no
es pot processar correctament, assumir amb rapidesa o entendre amb la faci-
litat que exigirien les transformacions del mercat. Per tant, les empreses no
estan exemptes de la improvisacio o el tractament deficient de la informaci6
de que disposen.

1.3.2. L'especialitzacio flexible de la produccié

L'especialitzacio flexible es defineix com un principi que tracta d'obtenir
productes més variats cada vegada més rapidament.

Aquesta possibilitat de canviar acceleradament la produccio6 i el tipus de pro-
ducte generat permet que les empreses s'adaptin amb meés rapidesa a les fluc-
tuacions de la demanda.

A través d'aquest principi, les empreses poden competir en un moment donat
0, quan canvien les circumstancies del mercat, col-laborar en la producci6 d'un
determinat producte molt demanat en aquest moment. Aquest fenomen és
molt tipic en sectors amb productes de vida curta, com ara el sector del textil,
el calcat o la producci6é de peces de maquinaria.

L'especialitzaci6 flexible és als antipodes de la producci6 fordista. Les llargues
cadenes de muntatge sén substituides per equips de treball, els horaris cons-
tants i repetitius es converteixen en horaris flexibles i en tasques setmanals
que poden anar acompanyades de periodes llargs de descans i variacions cons-

tants en les tasques i les responsabilitats assignades.

A més, aquesta forma de producci6 requereix una presa de decisions accelera-
da que només es pot donar en el grup petit i no en les grans piramides jerar-
quiques de l'empresa fordista.




CC-BY-NC-ND « PID_00182149 16

El capitalisme i el mén del treball

L'especialitzacio flexible s'ha pogut donar gracies a la revolucié en les comuni-
cacions modernes. Les empreses gaudeixen, com veurem en el modul segiient,
de rapidesa en les seves comunicacions i d'un accés gairebé immediat a les
dades d'un mercat cada vegada més globalitzat.

L'element que cal destacar en aquest procés productiu nou és la subor-
dinaci6 de l'estructura productiva a la demanda canviant del mercat.

Es a dir, I'estructura empresarial es dissenya perqué es pugui emmotllar i mo-
dular en funcié dels canvis que arribin de fora. L'exterior de 'empresa s'imposa
sobre el seu interior.

1.3.3. Concentracio sense centralitzacio

Aquesta empresa amb forma de xarxa, que s'emmotlla facilment i rapidament
a les circumstancies externes, permet una concentracié del poder amb una

caracteristica nova: no el centralitza.

Un dels elements que apareix en el discurs legitimador de la nova organitzacio
del treball és precisament que descentralitza el poder, és a dir, que atorga als
treballadors més control sobre la seva activitat laboral. No obstant aixo, la

realitat desmenteix aquesta afirmacio.

Els sistemes d'informaci6 nous que s'implementen en les organitzacions i per-
meten flexibilitzar-les atorguen als directius, com a contrapartida, més infor-
maci6 sobre tot I'esquema organizacional i, a més, una informacié més actu-

alitzada i gairebé a temps real.

Aixo es tradueix en un control i una vigilancia de l'activitat diaria de
I'empresa més efectius i operatius que els que es donaven en la vella
organitzacio fordista.

A més, la concentracié sense centralitzacié genera dos fendmens més en les

relacions de poder que és interessant tenir presents.

e El primer és que l'existencia d'una multitud de grups de treball crea la
necessitat de persones que els condueixin o els liderin. Aixo multiplica el
nombre de persones exercint tasques de control i direcci6 a 'empresa. Aixi,
apareix la figura del comandament intermedi. Alguns sociolegs (Harrison,
1997) han vist en aquest fenomen una sobrecarrega de direccié que recau
directament sobre els grups de treball.

e Elsegon és que l'especialitzacio flexible estableix que la producci6 es con-
troli a partir d'objectius o beneficis que cada grup o unitat decideix lliure-

Lectura recomanada

Recomanem la lectura del
text seglient:

Bennet Harrison (1997). La
Empresa que viene: la evolucion
del poder empresarial en la era
de la flexibiblidad. Barcelona:
Paidos.




CC-BY-NC-ND « PID_00182149 17

El capitalisme i el mén del treball

ment com aconseguir. No obstant aixo, aquesta llibertat és fal-la¢. Harri-
son (1997), entre altres autors, ha mostrat que les organitzacions rarament
estableixen objectius facils d'aconseguir. E1 més habitual és que les unitats
siguin pressionades constantment per a produir més i millor del que esta
a l'abast de la seva capacitat immediata.

1.4. La precaritzacio de 1'ocupacio

El capitalisme flexible ha comportat en materia d'ocupaci6 una precaritzacié
constant d'aquesta.

Les transformacions destinades a dotar de més flexibilitat externa les empreses
han tingut com a conseqiiéncia el desenvolupament per a una franja amplia de
la poblaci6 d'una precarietat vinculada, o bé a la naturalesa de 'ocupacio (tre-
ball interi, contractes de durada determinada, a temps parcial, variable, etc.),
o bé a ubicar-la dins d'empreses subcontractistes. Aquestes son les primeres a
patir els efectes dels canvis en les conjuntures economiques i, per aquesta ragd,

recorren amb molta freqiiéncia al treball precari.

Les modalitats d'ocupacié temporal s'han desenvolupat de manera considera-
ble en la segona meitat de la década dels vuitanta. La modalitat de temps
parcial, fenomen que afecta molt més la dona que I'home, també se suma
a la precarietat quan no és fruit de l'elecci, cosa que en l'actualitat afecta a
Europa el 50% dels homes. A més, s'ha de considerar que una part important
dels contractes temporals també ho sén a temps parcial, cosa que implica que
totes dues fragilitats s'acumulin i incrementin la precaritzacio.

Els contractes a temps parcial s'han convertit progressivament en un instru-
ment clau de la flexibilitat.

Es una modalitat que permet incrementar la preséncia de personal
en hores de forta activitat i prescindir dels empleats quan es redueix
l'activitat.

Alguns estudis classics (Lyon-Caen, 1980 o Voisset, 1980) han mostrat que des
de mitjan anys vuitanta la multiplicaci6 dels treballadors precaris és el resultat
de noves estratégies de gestié de les empreses que es basen, d'una banda, a
potenciar una nova politica de contractacié basada en ocupacions temporals
i, de l'altra, a desenvolupar processos de forta externalitzaci6 de la ma d'obra.

Observacié

Es molt freqlient en sectors
com els serveis domestics, la
restauracié i el comerg.
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El resultat d'aquestes estrategies és que les empreses es desdibuixen com a ocu-
padores i, per tant, esquiven les responsabilitats associades a aquest procés. A
més, com que aquesta activitat queda en mans de tercers que subcontracten,
s'esbiaixa la logica i la forma de 'ocupacié normal.

Aquests estudis estableixen els procediments seglients com a estratégies que
permeten esquivar la logica de I'ocupaci6é normal:

1) L'ocupador limita amb antelaci6 el temps del seu compromis. Aixi evita

pagar indemnitzacions per incompliment.

2) S'intenta pagar un salari intermitent basat en les tasques fetes. Aixo desdi-
buixa la distinci6 entre treballador independent i assalariat. Es a dir, la logica
que regeix en el procés productiu del treballador independent o freelance és
traspassada a l'assalariat classic.

3) Es potencien les possibilitats que ofereixen les noves situacions juridiques,
entre les quals destaquen els contractes de practiques o 1'ocupacié formacié.

4) Es recorre a les empreses de treball temporal que tenen una legislaci6 espe-

cial en matéria de contractes.

No obstant aix0, aquesta precaritzacié no és només resultat d'estrateégies em-
presarials. Els estats, en el marc de politiques que fomenten l'ocupacio i redu-
eixen el fenomen de la desocupacid, s’han compromes amb la via de la flexi-
bilitzacio del treball des del final dels anys setanta.

Aixi, a gairebé tots els paisos d'Europa, i com a conseqiiencia d'aquests compro-
misos, progressivament s'ha suprimit el control administratiu de I'ocupacio.
En aquest sentit es pot dir que les lleis de regulaci6 (per exemple, del temps de
treball) han cedit espai i forca davant els processos de negociaci6 particulars de
cada empresa amb els seus empleats. També val la pena esmentar que els es-
tats han establert facilitats per a revisar a la baixa drets individuals i col-lectius
dels assalariats, s'ha reduit la representacio sindical o s'ha protegit el treball a
temps parcial.

Per tant, quan es parla de precaritzacio de I'ocupacio es fa referéncia a 1'auge d'un

moment historic en que:

1) L'ocupaci6 normal és substituida per altres modalitats d'ocupaci6 que
no tenen molts dels avantatges de que estava dotada la primera.

2) Una bona part de les opcions de treball queden subsumides sota la
logica de la subcontractacio.

Queé és una ocupacio
normal?

Per a Lyon-Caen (1980) i Vois-
set (1980), una ocupacié nor-
mal és el contracte de durada
indeterminada, a temps com-
plet, en un lloc de treball iden-
tificat i estable, amb possibili-
tats de promocié i amb els ris-
cos socials coberts i preséncia
sindical al lloc de treball.
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1.5. Dualitzacio del treball assalariat

Un altre efecte destacable de la flexibilitat és la diversificacidé de la condicié
contractual i salarial entre el personal ocupat en un mateix emplacament.

Cada vegada és més comu que els membres d'una mateixa unitat productiva
puguin dependre d'un gran nombre d'ocupadors i ser gestionats mitjancant
regles diferents pel que fa a salaris, horaris, estatus, drets, etc. Aquest fenomen

s'anomena dualitzacio del treball assalariat.

El primer autor que va treure a la llum aquest fenomen va ser Jacques Magaud. El
1975, en un estudi que va fer historia, va mostrar que un establiment francés amb 500
assalariats presentava una situacié en que els assalariats depenien de deu patrons di-
ferents: el personal d'oficina estava vinculat directament a una agrupacié d'interessos
economics; el personal de manteniment, a una societat de serveis; els assalariats de la
cadena de producci6, a la mateixa empresa; el personal de la cafeteria, a una compa-
nyia especialista en restauracio; els vigilants, a una empresa de seguretat; el personal
de neteja, a una empresa d'aquest sector; alguns quadres mitjans depenien d'empreses
de treball temporal, etc.

La dualitzacié del treball assalariat no ha parat de créixer les dues altimes deé-
cades. El fenomen sembla mostrar que en les empreses es consolida una es-
tructura en que hi ha un petit nucli de treballadors que es consideren estrate-
gics i per als quals es reserven les millors ocupacions i estatus, i un altre gran
grup que es considera periféric i accessori. Aquestes persones se subcontracten
i solen patir les pitjors condicions laborals.

Aquest fenomen indica que es constitueix una "reserva" de treballadors que
semblen estar condemnats a una precarietat constant, a una remuneracio sa-
larial baixa i a una flexibilitat extrema que els obliga a anar d'una empresa a
una altra i d'una ocupaci6 a una altra.

1.6. Reculada social

Si féssim un esquema que intentés captar amb una tGnica imatge rapida i im-
mediata la situaci6 actual de l'ocupacio a les empreses, es caracteritzaria pels
elements segilients:

1) Substitucio6 del contracte laboral classic per un contracte mercantil que sig-
na un prestador de serveis. Aix0 permet a 'empresa desempallegar-se de les

constriccions imposades pel dret laboral.

2) L'externalitzacié permet que l'empresa centre es desprengui de la seva res-
ponsabilitat en els casos d'accident o malalties professionals.

3) La sindicaci6 s'ha reduit en un percentatge alt.

4) Els comites d'empresa s'han reduit enormement.

Lectura recomanada

L'estudi de Magaud no esta
traduit al castella, pero es pot
consultar en frances a:

J. Magaud (1975).
"L'éclatement juridique de
la collectivité de travail".
Droit Social (ntm. 12, pag.
525-530).

Correlacioé entre
precarietat economica i
familiar

Diversos informes (CERC: Pré-
carité et risque d'exclusion,
1993) elaborats per instituci-
ons europees mostren una cor-
relacié alta entre precarietat
economica i precarietat fami-
liar. També mostren que el fe-
nomen de la precaritzacié eco-
nomica implica retardar el mo-
ment de fundar una familia,
I'origen de problemes psicolo-
gics sobre |'assalariat o la im-
possibilitat d'elaborar projectes
compartits a llarg termini.




CC-BY-NC-ND « PID_00182149 20

El capitalisme i el mén del treball

Aquest esquema, el que assenyala rapidament, i sense dubte, és una reculada
important en la situacio social dels treballadors.

Aixi, es pot afirmar que, en el cas dels treballadors immersos dins de la logica
de la subcontractacid, que amb molta freqiiéncia estan aillats, no disposen
dels recursos necessaris per a pressionar els ocupadors o resistir-s'hi quan les
demandes excedeixen el marc legal. De fet, diverses investigacions (Aquain
i altres, 1994) mostren que els altims anys ha crescut I'incompliment de la
legislaci6 laboral en les petites i mitjanes empreses i que aquest fenomen es

generalitza a tots els paisos del denominat "primer moén".

Com hem assenyalat anteriorment, les dificultats del mercat de 1'ocupacié han
tingut conseqiiéncies sobre les condicions de treball dels que tenen ocupacions
de qualitat inferior, perO, de la mateixa manera, han alimentat un procés de
regressio social que afecta les ocupacions més estables o situades en empreses

més solides.
Aixo0 es deu a diverses raons:

e La primera és que se signen convenis col-lectius que degraden les condi-
cions laborals i que en altres eépoques no es podrien haver signat de cap

manera.

e Lasegona, i relacionada directament amb l'anterior, és que el dret laboral
ha deixat pas a un dret negociat en que les empreses individuals negocien
amb els seus treballadors les condicions de 'ocupaci6. Aixd genera enor-
mes diferencies entre les empreses i entre els mateixos treballadors.

e Finalment, hem d'esmentar que ha crescut la intensitat del treball fet per
un salari equivalent. Es a dir, "es treballa més i no hi ha increment en la

remuneracio".
Hi ha diversos mecanismes que permeten aquesta situacio:

1) En primer lloc, la precaritzacié del treball i el desenvolupament de la sub-
contractacié permeten pagar només el temps realment treballat, i deixar fora
del temps remunerat tots els temps morts, els temps de formacio, els descansos
parcialment integrats anteriorment en la definicié de la jornada laboral justa.

2) En segon lloc, la subcontractacio legitima que l'empresa responsable de
les comandes estableixi unes exigencies en relacié amb els proveidors superi-
ors a les que podria mantenir dins de la propia empresa. I aquest increment
d'exigéncies es trasllada, de manera Obvia, directament a la ma d'obra sense

oferir a canvi cap tipus de contraprestacio.
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3) En tercer lloc, es pot esmentar 'aparicié de nous metodes de gestié empre-
sarial. S'hi estableixen diferéncies comptables en funcio de les diverses respon-
sabilitats que té cada treballador o dels objectius que s'aconsegueixen o es dei-
xen de fer.

4) En quart lloc, hi ha les noves formes d'organitzaci6 del treball, per exem-
ple, el toyotisme. Aquest tipus d'organitzacié tendeix a una situacié en que
s'optimitza completament l'esfor¢ del treballador i s'eliminen els moments im-
productius. L'efecte no volgut d'aquest ajust és que s'acaba exigint indirecta-
ment un esfor¢ més alt al treballador.

5) Finalment, hem d'esmentar la imposicié de mesures estandard de produc-
ci6 com les dictades per 1'ISO 9000, que tendeixen a augmentar el temps de
producci6 i l'esfor¢ exigit al treballador.

I els treballadors no poden fer front a aquesta situacié perque, com veurem en
l'apartat segiient, tots aquests fenomens i processos van acompanyats d'una
transformaci6 profunda de les institucions tradicionals que generaven certa
protecci6 en 1'ambit laboral. Més concretament, van acompanyats d'un procés

de desindicalitzacié profund.

El quadre segiient recull i compara les diferents mesures que apareixen en les
tres conseqiiencies de la flexibilitat i que impliquen una transformaci6 pro-
funda del moén del treball:

Taula 2

Dualitzacié del Reculada social

treball assalariat

Precaritzacio
de l'ocupacio

L'ocupacié normal deixa
pas a altres modalitats
d'ocupacié.

S'imposa la logica de la
subcontractacié.

Es crea un petit nucli de
treballadors que es con-
sideren estrategics davant
un altre de més gran que
es consideren accessoris.
Apareix una reserva de tre-
balladors condemnada a la
condicié del treball acces-
sori.

Es fragilitzen les condicions
laborals de les ocupacions
precaries i de les més esta-
bles.

Disminueixen les defenses
socials en el mén del tre-
ball.
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2. La transformacio de les institucions de proteccio en
1'ambit laboral

A partir de la deécada dels anys vuitanta s'inicia un procés caracteritzat pel
seglient:

1) El debilitament de la critica social vers el desenvolupament dels nous es-
quemes d'operacio del capitalisme (ens referim a la teoria social, filosofia, eco-

nomia, etc.).

2) La peérdua de forga de les institucions tradicionals de proteccié del mén del
treball.

Aquest segon aspecte queda clarament reflectit en la forta desindicalitzacio
que vivim en l'actualitat. I el primer en les dificultats enormes que troben
els partits d'esquerra per a elaborar una alternativa ideologica clara i rotunda

davant els postulats del capitalisme flexible i la l10gica neoliberal.

Probablement, la desindicaci6 és l'indicador més clar i rotund de la transfor-
maci6 de les institucions tradicionals que oferien elements de proteccié en
I'ambit laboral. En les pagines segiients examinarem amb detall aquest procés
i les seves implicacions per a l'assalariat.

2.1. La desindicalitzacio

Des de la decada dels anys vuitanta s'observa clarament que els sindicats per-
den implantaci6 en les empreses, es redueix la seva autoritat entre els treba-
lladors i cau la seva legitimitat social. De fet, actualment hi ha en una multi-
tud de partits politics i ambits académics una forta critica i rebuig tant dels

esquemes com del funcionament sindical.

S6n quatre els simptomes que mostren l'inici i desenvolupament de la crisi

sindical:

1) El descens permanent del nombre d'afiliats. Alguns estudis (Mouriaux,
1995) mostren que en l'actualitat, a la majoria de paisos europeus, la desin-
dicacié aconsegueix nivells que mai no s'havien conegut fins ara. Caldria re-
muntar-se als inicis del moviment sindical per a trobar taxes tan baixes. Fran-
ca, per exemple, presenta una reduccio del 50%, Espanya del 60% i Portugal
del 48%. Només alguns paisos com Belgica, Dinamarca, Finlandia, Islandia,
Luxemburg o Suecia van experimentar lleugers ascensos de la taxa de sindica-

ci6 durant els anys vuitanta.
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2) La desindicalitzacié també es fa patent en les eleccions per a elegir els
representants dels assalariats en les seves instancies de representacio (comites
de treball, mutues, etc.). L'abstencio és elevada. En les empreses no es participa
en aquestes eleccions o ja ni tan sols es planteja la possibilitat de crear aquesta
representativitat.

3) Una dada especialment rellevant és la taxa baixissima de filiaci6 sin-
dical que presenten els joves treballadors. Aquest fenomen és especialment
important a Espanya. La lectura d'aixo indica que s'estan produint dos feno-
mens estretament relacionats. El primer és l'interes escas que senten les noves
generacions per l'activitat i el discurs sindical. I el segon és la desvinculacio
que aquestes generacions estableixen entre el mén del treball i la necessitat
d'articular institucions que ofereixin elements de seguretat o garanties davant

els possibles excessos de les empreses i els ocupadors.

4) La participaci6 en les activitats sindicals ha anat disminuint des dels
anys setanta. Si bé els sindicats eren capacos de mobilitzar milers de persones
en molt poc temps i en reiterades ocasions, aquesta capacitat ha minvat pro-
gressivament. De fet, en l'actualitat, la mobilitzaci6 sindical és un dels enor-
mes problemes dels sindicats. La convocatoria i la realitzacié d'una vaga gene-
ral, per posar-ne un exemple conegut, implica tal esfor¢ per als sindicats que

solen quedar exhaustos i sense més capacitat de mobilitzaci6é després.

Els efectes que han provocat aquests simptomes son els segiients:

e En primer lloc, s’ha imposat la visié de l'empresa sobre el mén laboral.
Quan es disposa de sindicats actius i fortament implantats en els espais
de treball es pot traslladar a un pla més general i global (per exemple, a
un ambit autonomic o nacional) la informacié que procedeix de I'ambit
laboral local i fa refereéncia a les condicions reals de treball dels assalariats.
Pero en l'actualitat aix0 no és possible, atesa la fragilitat sindical i, per tant,
s'acaba imposant la visi6 dels empresaris sobre la realitat del treballador
en el seu lloc de treball.

De la mateixa manera, una inspecci6 de treball que no rep informaci6 dels tre-
balladors, perque no tenen representacio sindical i no s'atreveixen a proporci-
onar-la o no saben com fer-ho, perd la seva efectivitat i capacitat d'incidéncia
per a millorar les condicions laborals. El resultat és que els drets dels treballa-

dors se'n ressenten profundament.

e En segon lloc, cal dir que s'han perdut els punts de proteccié labo-
ral externs i aliens a I'empresa. Un dels avantatges principals que ofereix
'estructura sindical és proporcionar punts de suport externs a l'empresa,
llocs de trobada, de participaci6, de consulta d'advocats i normatives ju-
ridiques, socialitzacié dels recursos per a protestar, mitjans per a la nego-

ciacio, etc.
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Si aquesta infraestructura desapareix, tota l'activitat associativa del treballador
s'acaba fent sota el paraigua de l'empresa. Aix0 implica, en primer lloc, que
l'empresa torna a imposar els seus criteris i la seva visi6 de la situaci6 i, en
segon, que l'empresa té un accés immediat i privilegiat a la informaci6 sobre
la realitat de l'assalariat.

¢ Finalment, cal afegir que la desindicaci6 s'ha unit a tots els efectes soci-
als que ha provocat el capitalisme flexible i ha contribuit a 'ascens de
l'individualisme, la filosofia de "cadascu a la seva", la crisi de confianga
en l'acci6 politica i un cert descoratjament que tendeix a observar en la

situaci6 laboral actual una realitat dificil de transformar.

En resum, la desindicaci6é implica 1'avenc de la perspectiva de l'empresa
davant l'opini6 de l'assalariat. I significa, de la mateixa manera, que
l'assalariat perd elements per a resistir enfront de situacions de deman-
des abusives o il-legals per part de I'empresa.

2.2. Fonts de la desindicalitzacio

Quan es busquen les fonts de la desindicaci6 profunda que acabem de descriu-
re, és facil pensar en la repressio sindical. Aquest és un fenomen que existeix
des del naixement dels sindicats i que mai no ha deixat d'estar present en el
mon del treball.

No obstant aix0, sén nombrosos els estudis que indiquen que la repressi6 de
l'activitat sindical no és un element rellevant en el procés de desindicaci6. Les
fonts d'aquesta desindicaci6 s'han de buscar en les reestructuracions empresa-

rials i en les noves practiques per a gestionar-les.

Robert Linhart
Robert Linhart (1978) descriu en un estudi classic les diferents practiques repressives que
s'utilitzaven a Franca contra els vaguistes a la década dels anys seixanta. Entre aquestes

practiques destaquen:

1) Convocar de manera individual els vaguistes immigrants per a explicar-los que les
vagues eren practiques il-legals.

2) Amenacar amb l'acomiadament.
3) Notificar que es vigilaven i es fitxaven els vaguistes.
4) Tancar els capitostos als tallers.

5) Atorgar primes als treballadors que es negaven a anar a la vaga.
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2.2.1. Les reestructuracions empresarials

La primera font de la desindicalitzacié s'ha de buscar en les profundes rees-
tructuracions empresarials que implica el capitalisme flexible. Com ja hem

vist, una conseqiiéncia és l'atur i I'ocupacioé precaria.

La precaritzacio del lloc de treball elimina la combativitat dels treballa-
dors i la seva tendencia a sindicar-se.

La taxa de sindicaci6 entre els treballadors precaris no arriba al 3% (Groux,
1998) i, obviament, s'abandona el sindicat quan es perd l'ocupaci6. Aquest
fenomen comporta que la patronal es mostri més exigent amb les referéncies
socials dels demandants d'ocupacié. Es a dir, es prefereix contractar una per-

sona no sindicada abans que una de militant.

Un altre efecte de les reestructuracions és la transferéncia d'ocupaci6 cap a Exemple

les petites i mitjanes empreses. Se sap que les institucions representatives i els
.. . . . , Per exemple, diversos estudis
sindicats creixen proporcionalment a la mida de I'empresa. mostren que el 90% dels tre-
balladors en empreses amb
menys de vint empleats no te-

Quan les grans corporacions empresarials es fragmenten en petites unitats i nen cap tipus d'activitat repre-
. . , L. L <. sentativa davant la direccié o

externalitzen bona part de les seves funcions, l'activitat sindical practicament militancia sindical.

s'anul-la.

La mobilitat dels treballadors és un altre element que contribueix a la
desindicaci6 (Labbé, Croizat i Bevort, 1989).

Quan el treballador s'ha de desplacar entre diferents centres de treball o fins
i tot es desplaca en l'estructura de 1'organigrama de 1'empresa continuament,
els llacos sindicals es trenquen i no es tornen a restablir.

A aquest element caldria afegir la desintegracié de la comunitat de tre-
ball mitjancant 1'ocupacié en un mateix espai de treballadors procedents
d'empreses i subjectes a diferents estatuts i mecanismes de control productiu i
salarial. En aquestes circumstancies: com es pot instituir la representaci6 orga-
nitzada dels treballadors? Es practicament impossible, perqueé la definicié dels
problemes de cadascun d'aquests assalariats mai no sera equivalent i comuna.

2.2.2. Les noves practiques de gestiéo empresarial
L'arribada i la posada en funcionament, a la década dels vuitanta, de noves

practiques de gesti6 empresarial és el segon gran factor que contribueix a ac-
celerar el fenomen de la desindicacio.
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1) La primera d'aquestes practiques que mereix atencioé és la individualitza-
ci6 dels salaris, que consisteix que una o dues vegades l'any l'assalariat fa un
balang de la seva situacio a I'empresa amb el superior jerarquic directe. Després
d'aquesta avaluaci6 es renegocia la remuneracio salarial.

Aquest simple exercici té unes enormes implicacions:

e En primer lloc, contribueix a enfortir el paper dels caps o dels supervisors
directes.

e En segon lloc, significa que els treballadors estableixen comparacions i
diferencies entre ells. Per tant, elaboren judicis sobre l'acompliment del
company. En haver de fer aix0, perden la capacitat per a unir forces i rei-

vindicar elements comuns.

e Finalment, s'estableix un lla¢ fort de dependencia entre el cap directe i
l'assalariat.

Mentre que la remuneracié depén d'aquestes avaluacions, amb el supervisor

desapareix la capacitat critica respecte del treball d'aquest.

En suma, la solidaritat horitzontal entre els treballadors és substituida
per una solidaritat més vertical entre 1'empleat i el cap directe.

2) La segona practica que hem d'esmentar fa referéncia als cercles de qualitat,
els grups d'expressio dels treballadors i tota una gamma amplia de técniques
de relacions humanes implementades per la psicologia i sociologia de les or-
ganitzacions que han facilitat la comunicacio6 entre els treballadors i la direc-

ci6 del centre de treball.

Aquesta practica ha permes que I'empresa estigui permanentment informada
de les reivindicacions i dels malestars dels treballadors. Per tant, hi pot actu-
ar rapidament i localment, solucionar friccions que apareguin o fins i tot im-
plementar mesures per prevenir-les. Tot aix0 ha permes que els sindicats i les
associacions locals de treballadors perdin efectivitat i sentit en el paper de de-
fensors dels drets dels treballadors.

3) La tercera practica té a veure amb els mecanismes recents d'implicacio total
de les persones en el seu treball. Ens referim als cursets permanents de forma-
cig, l'assumpci6 de decalegs de funcionament de 'empresa, el desplegament
de tecniques de motivacio i sistemes ideologics que busquen convertir el tre-
ballador en un seguidor fidel de la corporaci. Tots aquests metodes temperen

la conflictivitat a I'empresa i esbiaixen l'activitat sindical.
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En definitiva, les noves técniques de gestié empresarial sota la consigna de
millorar la comunicacié a l'organitzacié han erosionat la relaci6 entre els ma-
teixos treballadors i han enfortit els llacos verticals entre assalariats i supervi-
sors. Evidentment, aix0 ha impactat negativament en la forca dels sindicats
a les empreses.

2.3. La reaccio sindical nul-la

Les transformacions anteriors han sorpres els sindicats. Sovint no han sabut ni
reaccionar ni trobar mecanismes per a adaptar-se a la situacié nova o elaborar

una critica plausible i efectiva.

La reaccio sindical que s'ha donat a la majoria de paisos europeus ha
consistit a refugiar-se en posicions de forca que s'han oposat per principi
a qualsevol iniciativa empresarial.

Aquest exercici autoimposat de tancament sobre si mateixos s'ha sumat als
elements anteriors i encara ha contribuit més a oferir una imatge obsoleta i

antiquada de l'activitat sindical.

Un bon exemple és l'actitud dels sindicats davant els cercles de qualitat. Des que van
apareixer als anys vuitanta la posici6 sindical ha estat ambigua. En alguns casos s'han
defensat i reivindicat com a propostes propies, en d'altres s'han rebutjat i de vegades s'ha
donat llibertat als afiliats perque decidissin individualment si hi participaven o no.

El fenomen de la desindicalitzaci6, que en l'actualitat vivim com una cosa
normalitzada, és més greu del que podem imaginar. Com ja hem esmentat,
en primer lloc, implica la pérdua de forca de l'assalariat davant la posici6 dels
ocupadors. Pero, a més, en segon lloc, implica una pérdua de forca reivindica-
tiva davant institucions estatals que tradicionalment tenien com a funci6 la
defensa de 1'Estatut dels treballadors. Aixi, les magistratures de treball, en per-
dre forca els sindicats, han vist reduida la seva activitat o s'han trobat que so-
lament la posici6 de I'empresa és defensada amb forca en un conflicte laboral.
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3. Efectes psicosocials de la nova realitat del treball

De tot el que hem vist fins ara es desprén que el discurs de la flexibilitat ha
canviat completament la realitat del treball. De fet, ha transformat el significat
mateix del terme.

e Janoentenem el treball com una activitat rutinaria i repetitiva, que s'estén
al llarg de tota la nostra vida, que gairebé sempre es fa a petici6 d'una altra
persona i a canvi d'un estipendi. Una activitat en que el treballador només
corre el risc de l'activitat laboral puntual i és 1'empresari qui assumeix els
perills del mercat.

e Ara, no obstant aixo, als treballadors se'ls exigeix que estiguin en tot mo-
ment preparats per al canvi, que assumeixin continuament riscos, que se
sotmetin a un procés permanent de formaci6, que depenguin de regla-
ments i protocols de formaci6 o que s'hi vinculin poc, que assumeixin que
potser no tindran feina per a tota la seva vida, que s'adaptin, en definitiva,

a qualsevol canvi que plantegi el mercat.

Aquesta situacié no ha deixat indiferent el treballador. Tant si ha intentat
adaptar-se a aquestes exigencies com si s'hi ha resistit i ha buscat mecanismes
de critica, ha patit un impacte important. Per tant, no ens ha d'estranyar que
diversos estudis estadistics mostrin que ha crescut l'estrés laboral, les baixes
per problemes psicologics, la por, l'ansietat, etc. Les persones no saben que
els reportara el mercat laboral a llarg termini, quins riscos assumiran, quins
camins seguiran o quins projectes podran posar en marxa.

El capitalisme flexible i les societats neoliberals instauren una logica de
funcionament centrada en el que és immediat, en el present i en l'aqui i
ara. S'exigeix a l'assalariat que s'adapti a aquesta circumstancia i s'oblida
que en aquest marc elements importants de la vida de les persones ex-
perimenten transformacions greus.

Com es pot desenvolupar un projecte de vida a llarg termini en aquestes con-
dicions? Com es pot plantejar formar una familia quan s'exigeix mobilitat to-
tal i 'ocupacio és precaria? Quin tipus d'aspiracions o de projectes es poden

definir en el curt termini que imposa el mercat laboral?
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L'impacte que ha tingut el capitalisme flexible en els treballadors, les transfor-
macions que ha produit en la seva manera de definir-se com a tals, en les seves
relacions amb els altres, en definitiva, en la seva manera d'entendre la vida en
relaci6 amb l'ambit laboral, son els efectes psicosocials que la nova realitat del
treball té per als assalariats.

En les pagines segiients descriurem els més importants i per a aixo seguirem en
gran manera els estudis i les propostes de Richard Sennet i Zygmun Bauman.

3.1. "Res a llarg termini': la nova organitzacié del temps laboral

Des de la decada dels anys quaranta i fins a la dels setanta hi va haver una or-
ganitzaci6 del temps laboral forca estable i clara. Els treballadors sabien quan-
tes hores passaven a la fabrica, quan i com. De la mateixa manera, hi havia una

diferéncia clara i radical entre el temps laboral i el domestic, familiar o ladic.

A més, l'estabilitat als llocs de treball permetia l'elaboraci6 de plans de carrera
o projecte a llarg termini. Aixi, un treballador als anys seixanta podia definir
i tenir clar quants anys treballaria, quan es jubilaria i quants diners tindria en
aquell moment. Es més, fins i tot podia fer plans per a la seva descendéncia,
decidir si ingressarien a la seva mateixa empresa o anirien a la universitat, si

continuarien treballant en el seu ram o canviarien d'especialitat, etc.

En l'actualitat aquesta previsio és senzillament impossible. Han aparegut ma-
neres noves d'organitzar el temps, i especialment el temps del treball, que han
trencat els projectes de futur. Richard Sennet (2000) caracteritza aquesta situ-
acié esmentant el lema seglient d'un alt executiu nord-america: "res a llarg

termini".

En aquest sentit, algunes estimacions assenyalen que en l'actualitat un univer-
sitari canviara almenys onze vegades de feina al llarg de la vida laboral, haura
d'adaptar la seva agenda de competeéncies i qualificacions diverses vegades i el
més probable és que acabi treballant pel seu compte i risc com a freelance.

En aquest sentit, ens sembla pertinent recordar que el treball com a autonom
o freelance implica assumir la realitat segiient:

1) La realitzaci6 de tasques de qualificacié inferior. Un treballador per compte
propi o freelance du a terme activitats, per exemple, com ara fer-se les propies
fotocopies, que en una altra estructura empresarial faria un treballador amb
una altra qualificacio.

2) Assumir multiples responsabilitats. El freelance assumeix un cataleg de res-

ponsabilitats i deures que esta més enlla de la seva qualificacio6.
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3) Supeditar-se a les agendes dels possibles clients. El temps del freelance és el
que marquen els seus clients i perd totalment el control del seu temps laboral.

4) La reestructuracié permanent de les fronteres entre 1'horari de treball i el
familiar que es desprén del punt anterior implica, de facto, un augment del
temps net de treball.

En suma, 1'efecte més rellevant d'aquestes transformacions és que es des-
dibuixa la frontera del temps laboral i aquest passa a ocupar tot el temps
real del treballador.

Es treballa més per la mateixa remuneracio, es treballa, o s'ha d'estar disposat
a aix0, en qualsevol moment i la preocupacio pel treball mai no desapareix.

Aquesta dimensi6 temporal del capitalisme flexible afecta directament la vida
emocional dels treballadors.

Els treballadors tenen permanentment la sensaci6 de perdua de control
sobre les seves vides, es rebutja el compromis a tots els nivells i apareix
la sensaci6 d'incertesa i d'estrés permanent.

3.1.1. Horari flexible

Un element important dins de les transformacions temporals que comporta el
capitalisme flexible és el denominat horari flexible. En lloc de torns fixos que
no varien de mes en mes, a les empreses apareix tota una pleiade de persones

amb horaris diferents i completament personalitzats.

L'horari flexible va sorgir amb l'entrada massiva de la dona al mercat laboral.
Mentre que el 1960 un 30% de les dones nord-americanes i europees formava
part del grup de treballadors assalariats, el 1990 aquesta xifra creix fins a gai-
rebé el 60%. Ara I'horari flexible ha traspassat la barrera dels sexes i els homes

tenen també horaris més elastics.

Aparentment, I'horari flexible és una promesa de llibertat sobre la rutina i au-
tonomia personal. La realitat, no obstant aix0, és molt diferent. D'entrada,
hi ha estudis que mostren (Baylin, 2006) que l'accés a 1'horari flexible és desi-
gual i té la condici6 de privilegi. Aixi, és freqiient que la programacio flexible
s'atorgui a treballadors que sOn recompensats per alguna rad i que es vol que
gaudeixin d'un estatus diferent.
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En segon lloc, convé recordar que 'horari flexible comporta l'establiment de
mecanismes de control de vegades més severs que els que es poden desplegar
en el treball presencial. Alguns exemples son:

e L'obligaci6 de trucar regularment al lloc de treball.
e Controls per mitja d'una intranet.
e Establiment d'uns objectius laborals que exigeixen un sobreesforg.

D'aquesta manera, resulta que un treballador amb horari flexible pot controlar
la ubicaci6 de la seva activitat laboral, pero no per aixo obtenir un control més
alt sobre el procés de treball en si mateix. Es més, moltes vegades disminueix
en relacié amb els llocs de treball presencials. Aix0o augmenta l'ansietat i l'estres
laboral del treballador que té aquest tipus d'horari.

Per tant, l'horari flexible no implica automaticament un alliberament del
temps de treball de l'assalariat o un increment de la seva autonomia. Al con-

trari, sovint implica més control i intensitat de l'activitat laboral.
3.2. La tirania del risc

Com ja hem indicat, el discurs de la flexibilitat implica, abans de tot, una filo-
sofia segons la qual I'empresa s'ha d'adaptar a les variacions i les fluctuacions
del mercat. Es a dir, s'ha de modular en funcié dels riscos que el mercat ofereix.
El que passa és que, com també hem vist, les empreses despleguen estrategies
i tecniques per fer que recaigui sobre el treballador aquest exercici permanent
d'adaptacio al risc.

Per tant, el risc es torna una necessitat i un problema diari per als treballa-

Lectura recomanada

dors (Beck, 2007). Curiosament, aquesta situacié apareix defensada i legitima-
Recomanem la lectura se-
glient:

com una virtut que rejoveneix, permet estar alerta, ens fa competitius, una Ulrich Beck (2007) Un Nuevo
mundo feliz: la precariedad del
trabajo en la era de la globali-
zacion. Barcelona: Paidés.

da en molts manuals d'empresa o activitat laboral que presenten aquest fet

persona vital i viva, etc. Es a dir, el risc es mostra com un valor positiu.

No obstant aixo, la realitat és molt diferent. Una relaci6 permanent amb el
risc representa per a la majoria de les persones un estat d'activacio tan elevat
que desemboca a llarg termini en trastorns d'ansietat i angoixa, estrés laboral
i diverses patologies relacionades amb el mén laboral.
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Un altre element que convé considerar és el fet que el risc s'associa moltes
vegades a la mobilitat dins de 1'organitzacié. Atrevir-se a afrontar els riscos
constants que comporta el mercat, la innovacio i la competéncia amb altres
agents economics, pot marcar la diferéncia entre una persona que ascendeix
en l'escalaf6 empresarial i una altra que no ho fa.

No obstant aix0, de nou, som davant una realitat enganyosa. La relaci6 entre el
risc i I'ascens social a 'empresa presenta tres elements que s'han de ponderar:

e El primer sén els denominats moviments ambiguament laterals. A me-
sura que les jerarquies piramidals sén substituides per xarxes o estructu-
res més flexibles, les persones que canvien de lloc de treball o a I'empresa
experimenten el que Castells (2000) denomina moviments ambiguament
laterals. S6n moviments en els quals una persona creu que ascendeix en

I'estructura de l'organitzacio, pero en realitat es mou cap a un costat.

Es a dir, a l'empresa xarxa, les jerarquies s'aplanen i molts llocs de treball,
malgrat tenir responsabilitats i competeéncies diferents, s'articulen en posici-
ons horitzontals o amb el mateix valor jerarquic per a l'organitzaci6é global.
Aixi, si a un treballador el canvien del seu lloc a un altre amb responsabili-
tats diferents, pot pensar que ha ascendit en l'escalafd, pero, de facto, per a

I'organitzaci6é s’ha mogut a un altre lloc equivalent al que tenia.

e FEl segon element sén les pérdues retrospectives. Les persones que
s'arrisquen a moure's en organitzacions flexibles solen tenir poca informa-
cio fiable sobre el que comporta la nova posicié. Només retrospectivament
descobreixen el que implica la nova situacio. I en molts casos implica per-
dues d'algun tipus: salarials, socials, materials, etc.

e El tercer sén els ingressos impredictibles. El canvi de lloc de treball sol
estar associat a una recerca d'un salari o remuneracié més elevat. No can-
viem el nostre lloc de treball si no és per millorar d'alguna manera, i gai-

rebé sempre pensem en el salari.

Doncs bé, s'ha vist que 1la majoria de treballadors experimenten algun tipus de
pérdua economica quan canvien de posicié o de treball. Aquesta pérdua pot
estar vinculada al nou lloc de treball, és a dir, el salari és més baix, o a algun
element associat al canvi: necessitat de nova formacio, exigéncia de canvis

d'allotjament, desplacament a altres localitats, etc.

En resum, la relaci6 permanent amb el risc, lluny de significar una renovacio
de les nostres capacitats, es converteix en una clara font d'estrés i sentiment

d'imprecisi6 i ambigiiitat en la nostra vida quotidiana.
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3.3. Nous valors laborals

El discurs de la flexibilitat, a més de profundes transformacions en el mercat
laboral, implica la posada en funcionament de valors nous que hi estan rela-
cionats. Valors i creences que tenen un reflex immediat en el que en el modul
anterior hem denominat societats neoliberals. Dos d'aquests valors tenen una
rellevancia especial.

1) El primer és el prejudici que presenta la vida empresarial cap als assalariats
que entren en la maduresa. Com hem assenyalat anteriorment, la flexibilitat
implica una série de transformacions que encaixen o s'ajusten millor amb un
perfil laboral en qué la persona no té cap carrega familiar, esta disposada a
canviar amb facilitat de ciutat i centre laboral i, per tant, es mou en una franja
laboral que va dels 25 als 40 anys. Aquesta franja és enaltida com l'edat ideal
per a un assalariat, especialment quan es tracta d'un treballador per compte
propi o freelance.

2) El segon valor tipic de la ideologia de la flexibilitat és la defensa del que al-
guns especialistes denominen capacitats socials. Es defensa la necessitat de sa-
ber treballar en grup, disposar d'habilitats socials, recursos per a la negociacio,
etc. Aquests valors substitueixen els classics basats en el coneixement profund

sobre un procés, objecte o material productiu.
3.3.1. L'edat

Com sostenen alguns autors (Bauman, 2010), el capitalisme flexible i les soci-
etats neoliberals han instaurat un culte a la joventut, desconegut fins alesho-
res. De fet, si alguna cosa ha caracteritzat les diferents comunitats humanes al
llarg de la seva historia ha estat el respecte per l'edat.

L'antropologia ens mostra que l'ancianitat és practicament reconeguda a tots
els racons del globus com a font de saviesa i d'expertesa i, per tant, té un lloc
primordial en la gesti6 i la direccié de la comunitat. Sense anar més lluny,
durant el segle XIX, és a dir, quan s'inicia el cicle capitalista i la Revoluci6
Industrial, era una practica habitual entre els joves envellir el seu aspecte. Es
a dir, vestir robes amb colors foscos o deixar-se enormes patilles per semblar
persones amb més edat i, per tant, guanyar respectabilitat.
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Tot aix0 ha desaparegut. El culte al cos, els imperatius estétics, els hobbies que
ens entretenen... tot es relaciona amb elements i dimensions propis d'una fran-
ja d'edat primerenca.

El fenomen afecta també el mercat laboral, que tracta les persones amb una
edat madura com a individus poc inclinats al risc i amb poques opcions i re-
cursos per a adaptar-se als canvis permanents del mercat. Els considera perso-
nes amb maneres de pensar inflexibles o que no tenen l'energia necessaria per
a adaptar-se a les exigencies de la flexibilitat.

La joventut s'ha convertit en sinonim de flexibilitat i la vellesa en sino-
nim de rigidesa.

Sennet (2000) assenyala que als Estats Units la quantitat d'homes de cinquanta-cinc a
seixanta-quatre anys que treballen ha disminuit de gairebé el 80% el 1970 al 65% el 1990.
Les xifres del Regne Unit sén practicament les mateixes, a Franca ha baixat del 75% a
gairebé una mica més del 40%, a Alemanya de gairebé el 80% al 50% i Espanya manté
una xifres similars a les franceses.

Manuel Castells (1996, pag. 443) sosté que el temps de treball real es podria
reduir a trenta anys (dels vint-i-quatre als cinquanta-quatre amb un temps de
vida real de 75 a 80 anys). Per tant, el periode de vida productiva s'esta reduint
a la meitat de la vida biologica, i els treballadors amb més edat abandonen el
mercat laboral molt abans d'estar fisicament o mentalment incapacitats.

Els prejudicis cap a l'edat tenen conseqiiéncies greus en les empreses. Per
exemple, condueixen al fet que s'elaborin llistes amb les persones de més edat
com a candidats més accessibles per a I'acomiadament quan arribin situacions
que exigeixin reconversions empresarials. Aixi, els altims vint anys les taxes
d'acomiadament per a homes i dones de més de quaranta anys s'han duplicat

o han augmentat moltissim les prejubilacions.

Hirschmann (1970) sosté que quan es prejubilen o s'acomiaden els treballa-
dors amb més edat es perd un element importantissim a l'empresa: la capaci-
tat de critica. Aquest tipus de treballadors, gracies a I'experieéncia i al coneixe-
ment acumulat que tenen, posseeixen el que aquest autor denomina poders de
veu. Es a dir, la capacitat de criticar el que segons la seva expertesa consideri
una mala decisi6é dels superiors o directius. En general, els treballadors més
joves son més tolerants a I'hora d'acceptar decisions desencertades o oberta-

ment erronies.

Per tant, l'aposta per les edats més joves que es fa en el capitalisme flexible
implica una pérdua neta en dos nivells:

e En primer lloc, es perd un coneixement acumulat, I'experiencia de molts
anys de fer una activitat.




CC-BY-NC-ND ¢ PID_00182149 35 El capitalisme i el mén del treball

e En segon, capacitat critica i avaluadora derivada d'aquesta experiéncia.

3.3.2. Competéncies socials

El discurs de la flexibilitat ha instaurat una ética laboral en qué preval el tre-
ball en equip o la sensibilitat vers els altres. En aquest sentit, s'exigeixen capa-
citats socials i aptituds, com ara saber escoltar els altres, estar disposat a coo-
perar i saber negociar. A més, el treball en equip posa I'accent en la capacitat
d'adaptaci6 de l'equip a les circumstancies canviants del mercat.

A priori aquests valors semblen dignificar el treballador i allunyar-lo de la dura
disciplina que representava l'experiéncia laboral de l'esquema de treball for-
dista. No obstant aix0, presenten fortes ambigiiitats i problemes que repercu-
teixen en el treballador i hi generen fonts importants d'estres i ansietat.

1) En primer lloc, el treball en equip prioritza, logicament, I'activitat i l'interes
del grup enfront del de l'individu. Per tant, emfatitza la receptivitat matua i

elimina la validesa de valors com la validaci6 o la realitzacié personal.

Aixi, el treball en equip pot reprimir la necessitat de tot treballador de
realitzar-se en la seva activitat laboral com a subjecte autonom i indi-

vidual.

2) En segon lloc, convé assenyalar que el temps dels equips és flexible i ori-
entat cap a tasques especifiques a curt termini. Aixo tampoc no contribueix
a la dimensi6 de realitzacié personal per mitja del treball, ja que exigeix una

temporalitat amplia i projectes de llarga durada.

No és gens estrany que cada vegada sigui més freqiient que el treballa-
dor busqui les fonts de realitzaci6 i expressié personals fora de 'ambit
laboral.

Dos efectes completament relacionats es desprenen d'aquesta situacio:

e El primer és que es perd compromis amb el lloc de treball i amb l'activitat
feta.

e El segon és que quan el treballador desproveeix de tot tipus d'implicacié
vocacional el seu lloc de treball, el converteix en una mera rutina o accié
tecnica.
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Un altre element que cal considerar del treball en equip sén les sancions ne-
gatives que s'estableixen entre els integrants quan un projecte o una activitat
fracassa. Fs a dir, quan un grup no aconsegueix fer bé la seva activitat, es perd
un client o un contracte, s'elabora un projecte que no funciona, etc., s'obre
un circuit permanent de retrets creuats i acusacions entre els integrants del
grup. Aixo sol ser una font d'estres afegit al que comporta la realitzaci6 en si
mateixa de l'activitat laboral.

3) En tercer lloc, convé recordar que el treball en equip genera dues grans

ficcions:

e La primera és que tots els participants sén iguals. Es a dir, que no hi ha
diferencies entre directors i treballadors o entre diferents escales de treba-
lladors.

e Lasegona és que desapareixen els mecanismes de vigilancia i control.

Quan el treball realitzat en equip no funciona o fracassa, es tornen evidents les
jerarquies. Normalment la responsabilitat no és assumida pels directius. Quan
és un exit, també tornen a apareixer les jerarquies, i els liders o conductors del

grup assumeixen la responsabilitat d'aquest exit.

D'altra banda, convé assenyalar que una multitud d'especialistes en psicologia
social i dels grups han mostrat que en els grups hi ha un control i una vigilancia
que és horitzontal. Es el que es denomina vigilancia per parells. Els companys
o els treballadors situats en un mateix nivell es vigilen mttuament i aprofiten
qualsevol element o estratégia per a destacar, dins del grup, per sobre dels seus
iguals.

Sennet (2000) sosté que en els equips de treball és present el poder pero
l'autoritat és absent.

Es a dir, no hi ha una figura que assumeixi la responsabilitat del poder que
exerceix. Ningt no es dibuixa com el responsable ultim del que fa el grup.

Aquest efecte de manca d'autoritat permet, entre altres coses, que els liders
d'un equip dominin els empleats i neguin la legitimitat de les seves necessitats
iles seves reivindicacions. Els treballadors no saben amb certesa a qui plantejar
les seves demandes o com. A més, per als directius és més facil acomiadar els
treballadors o desprendre-se'n, perque la decisi6 sembla estar diluida entre tots
els que formen part de l'equip.

El treball en equip

El treball en equip es torna
popular a Europa i als Estats
Units quan el 1991 I'SCANS
(Secretary's Commission on
Achieving Necessary Skills) va
presentar un informe en qué
s'analitzen les capacitats que es
necessitaven per a una econo-
mia flexible. S'hi assenyalava la
necessitat de treballar en equip
a les empreses i que els treba-
lladors es dotessin d'habilitats
socials, com ara saber escoltar,
empatitzar, etc.
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En suma, el treball en equip o grup posseeix enormes avantatges respecte de
I'organitzaci6 fordista classica de l'activitat laboral, per0 també genera deter-
minats efectes sobre el treballador i les estructures de control del treball, que
s'han de tenir sempre presents.

3.4. La por al fracas

Si mirem atentament al nostre voltant i parem esment a la publicitat, als mit-
jans de comunicacio, a alguns lemes que utilitzem en la nostra vida quotidia-
na, per exemple, en l'esport, descobrirem que vivim immersos en una pleiade
immensa de consignes que enalteixen el valor positiu del triomf. Senténcies
que rebutgen 1'opci6 del fracas i plantegen l'activitat de la nostra vida quoti-

diana com una recerca continua de 1'exit.

De la mateixa manera, la literatura sobre empreses i organitzacions esta plena

de receptes per a buscar l'exit.

El fracas és, segons alguns antropolegs i sociolegs (Bauman, 2006), un
dels grans tabas de les societats neoliberals.

Tan gran és aquest tabt que impacta directament sobre la identitat dels treba-
lladors. L'antropologa Katherine Newman (1988, pag. 93) escriu, referint-se a
executius que han fracassat al seu lloc laboral (que han estat acomiadats o que
han baixat en l'escalaf6é de l'empresa), el seglient:

Es a dir, la por del fracas plana en les nostres societats neoliberals com una
dimensi6 definitiva de la nostra identitat laboral. Som treballadors adequats

en la mesura que tenim exit. Si fracassem, ho perdem tot.

Per finalitzar aquest apartat, recollirem en el quadre segiient les grans trans-
formacions del mén laboral a que s'enfronta el treballador en el capitalisme
flexible i que es tradueixen en altres fonts d'estrés i ansietat.

Taula 3

El treballa- Nou tipus de contractes laborals.
dor actual s'ha

d'enfrontar a: Nova organitzaci6 del temps laboral (horaris flexibles, parcials, etc.).

Risc com a part de la quotidianitat laboral.

Nous valors culturals: edat, competéncies socials.

La ideologia de I'exit permanent.

La situaci6 descrita en aquest apartat ha generat els tltims anys diverses reac-
cions critiques que provenen de l'ambit académic, i també del mateix mén
del treball.

Exemple

Recordem que en el mén de
I'esport sén habituals expressi-
ons com les seglients:

Vinga, vinga!

Podem!

Som-hi!

No coneixem el fracas!

Citacio

"significa descobrir, en primer
lloc, que un no és una perso-
na tan bona com pensava que
era, i, després, acabar sense sa-
ber qui o que ets."
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Per a alguns autors, aquest conjunt de reaccions sén l'embrié de tot un

nou renaixement de la critica del mén del treball.
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4. El retorn de la critica del mon del treball

En I'Gltima década hem assistit a un renaixement del que en el modul anterior
hem denominat critica social, 1a qual se centra particularment en les condi-
cions socials i humanes que ha generat la nova realitat del treball.

En les pagines segiients revisarem l'element principal que caracteritza aquest

renaixement:

La recuperaci6 de la noci6 d'explotacié per a descriure la nova realitat
del mon del treball.

4.1. L'explotacio

La nocio6 d'explotacié va ser ampliament desenvolupada pel marxisme per a
criticar I'auge del sistema capitalista. Com hem vist en el modul anterior, va ser
un dels eixos més importants de la critica social. No obstant aix0, el concepte
practicament va desapareixer del discurs de les ciencies socials i humanes en

la década dels anys vuitanta.

En el discurs marxista, la idea d'explotaci6 esta completament vinculada a la

de classe social. L'explotacio era, en primer lloc, una explotaci6 en el treball i

pel treball. I, en segon lloc, era l'explotaci6 d'una classe social, els propietaris,

cap a una altra, els que només disposaven de la seva forga de treball.

Durant els anys vuitanta la idea d'explotacié és substituida per la d'exclusio
en el discurs social. Aquesta substitucio esta vinculada al fet que el concepte
de classe social es torna obsolet i inatil per a descriure la nostra realitat social.

El terme exclos designa les persones que, a causa dels seus propis desa-
vantatges, no aconsegueixen beneficiar-se dels generosos avantatges del
creixement i el progrés economic.

El concepte designa diverses formes d'allunyament pel que fa a l'esfera de les
relacions laborals. Aixi, els exclosos son aturats de llarga durada, joves amb
determinades problematiques, etc.

e Elmodel de les classes socials i el concepte d'explotacié explica la miseria
d'un determinat grup de persones a partir de l'activitat d'un altre grup. Es,
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per tant, una explicacié que estableix responsabilitats molt concretes en
el sistema economic.

¢ No obstant aix0, el model de 1'exclusidé canvia el tipus d'explicacig, i as-
senyala una negativitat sense passar per una acusacio. D'aquesta manera,
els exclosos no sén les victimes de ninga. Han de ser socorreguts, i l'estat
és designat com el valedor principal d'aquesta activitat, pero ni el sistema
economic ni cap grup concret apareixen com a responsables de la situacié
d'exclusio.

Es més, en moltes explicacions, les raons de 1'exclusi6 sén de tipus psi-
cologic i, per tant, fan recaure sobre els mateixos exclosos les raons de
la seva situacio. Els exclosos sovint sén descrits com a persones que no
fan l'esfor¢ necessari per superar la seva situacié marginal, o com a in-
dividus mentalment febles, addictes a certs vicis, etc.

El socioleg Robert Castel (1994) ha abordat el tema de I'exclusi6 a partir de la _
nocié de desafiliacié. En un moén concebut sota el model de xarxa, I'individu (05

{
.1 2 . . N s . _alisf
desafiliat és el que ha trencat totes les seves connexions, que ja no esta inserit (0
en cap xarxa, que no forma part de cadenes I'enlla¢ de les quals genera el nostre
teixit social. Aquest individu desconnectat és un

"inttil per a aquest moén social definit per I'estructura en xarxa."

La noci6 d'exclusié ha estat capital en la definicié de moltes associacions i Diferents significats del

institucions humanitaries. El 1993, per exemple, el llibre blanc de la Comissio terme exclusio

. sl . ) s
Europea Creixement, competitivitat i ocupacio assenyalava l'exclusié com el El problema amb el qual es va

problema principal d'una societat en ple creixement econdmic i convidava topar aquest llibre blanc va
ser que el terme exclusié tenia

a combatre-la. Espanya, Dinamarca, Alemanya, Italia, Portugal, Franca, etc. diferents significats segons el

s e el . context sociopolitic. Aixi, als

van crear a partir d'aquesta recomanaci6 institucions que van prendre mesures paisos anglosaxons el seu Us

es va centrar entorn de la idea
de discriminaci6, mentre que
en els del sud, es va centrar en
aturats de llarga durada i joves
No obstant aix0, més recentment alguns autors han proposat redimensionar amb problemes d'insercié al
mercat laboral.

contra l'exclusioé.

la noci6 d'exclusid. Segons la seva opinio, I'exclusi6 es maneja amb definicions

molt simplistes i reduccionistes que 1'Gnica cosa que fan és ocultar les situaci-
ons d'explotacié que esta generant la nova realitat del treball. Quan es planteja
que l'exclusi6 és un simple allunyament de les relacions laborals, s'emmascara
o s'oblida tota una realitat formada per contractes precaris, horaris flexibles i
acomiadaments de les persones amb més edat. Es a dir, s'oculta que les trans-
formacions del mercat laboral representen una reculada de la proteccio social
de l'assalariat.
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Per a corregir aquest biaix, Boltanski i Chiapello (2002), d'una manera molt in-
teressant, han proposat entendre 'exclusié com una forma d'explotaci6 desen-
volupada en un mén connexionista 0 un moén on imperen les estructures en

xarxa.
4.1.1. L'explotacioé en una societat xarxa

En una societat xarxa, la mobilitat, la capacitat de desplacar-se, no solament
en l'espai geografic, siné també entre les persones, o I'habilitat per a adaptar-se
a diferents marcs de creences i procediments es consideren qualitats de les
persones més dotades per a aquesta estructura. Els altres es caracteritzen per
la immobilitat i la rigidesa.

Quan parlem de societat xarxa, empresa xarxa o organitzacions distribuides,
immediatament generem una dualitat entre les persones que es mouen,
o ho poden fer, i les que no.

Els primers generen més connexions a la xarxa, son realitzadors de xarxa, els
segons no solament no aporten vincles sin6 que de vegades els perden, els
desfan. Aquests segons son els que corren el risc de convertir-se en exclosos.

Pero cal tenir en compte que la immobilitat dels segons permet, de facto, la
mobilitat dels primers. O dit amb altres paraules, que els avantatges dels uns
fixen o enfonsen les seves arrels en els desavantatges dels altres. El socioleg
Ronald Burt (1992) ho ha explicat de la manera segtient:

En una societat xarxa en que el que prevalen soén les connexions, el tipus de
capital que caracteritza una persona, grup o organitzacié ben connectat és el
capital social, el qual fa referéncia a agendes de contactes, coneguts, influen-
cies, etc. El problema que té el capital social és que requereix que les persones
fisiques es desplacin molt per a mantenir-lo: és a dir, han d'assistir a col-loquis,
han d'entrar en contacte amb els socis comercials, han de visitar fires de mos-
tres o altres entitats.

El capital social no circula bé si les persones no es mouen.

Per tant, aquest tipus de capital s'enfronta a una limitacié temporal clara: la
persona que es mou aporta vincles a una xarxa i acumula capital social, pero,
lamentablement, només pot estar en un lloc alhora.

Doncs bé, seran les persones que no es mouen, les definides com a rigides,
les que corren el risc de 1'exclusio, les que assegurin, des del seu lloc immobil,
presencial, 1'activitat de la persona que es mou quan esta en ple moviment. Es
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a dir, la persona que no es mou és com un doble del que es mou. La que es
mou i crea capital social s'assegura certa permaneéncia en un node o unitat en
la mesura que alli queda una persona que no es mou i amb la qual ell té relacié.

En suma, tot el treball que fa un realitzador de xarxa es consolida perque hi
ha una altra persona immobil en un node o unitat que sistematitza aquest
treball, 'assegura, l'introdueix en bases de dades, envia cartes per a confirmar
compromisos, fa trucades telefoniques, en definitiva, fa un munt de tasques
que no pot fer el realitzador de xarxa i que s'orienten a donar materialitat i
consisténcia als assoliments d'aquest.

Com escriuen Boltanski i Chiapello (2002, pag. 469):

":De qué le serviria su teléfono movil (gran objeto conexionista) si no estuviera seguro de
encontrar en el otro extremo del hilo, en su sitio, en la base, a alguien capaz de actuar en
su lugar, alguien que tiene al alcance de la mano aquello sobre lo que hay que intervenir?"

En la societat xarxa, les persones que es mouen i generen connexions
arrenquen una part de la seva forca de la immobilitat d'altres persones.
I es pot assegurar que aquests segons son explotats en la mesura que
el paper que exerceixen com a factor de produccié no es reconeix i la
seva contribuci6 a la formaci6 de valor afegit i riquesa en l'esquema de
la xarxa passa desapercebut i no es retribueix.

Es més, l'explotacio es fa més evident si es té en consideracio que la condicio
d'immobilitat, que com hem dit esta exercint un paper rellevant en la formacio
de capital social, genera més immobilitat i aquestes persones, de facto, queden

condemnades a no abandonar aquesta condicio.

Efectivament, la immobilitat, mentre que esta supeditada a altres persones
que es mouen, mai no permet que les persones que l'exerceixen desenvolupin
un altre tipus d'actituds i aptituds que els permetin en el futur passar a un
altre estatus de més mobilitat. Aixi, no tenen temps per a fer formaci6 extra,
no fan connexions que els permetin tenir una agenda de coneguts que els
faciliti canviar de lloc de treball, etc. Per tot aixo, les persones immobilitzades
viuen l'arrelament local, la fidelitat i I'estabilitat com a factors de precarietat
i, d'alguna manera, com una condemna.

4.2. El capitalisme social i el mon del treball

En finalitzar el modul anterior hem revisat algunes iniciatives que pretenen
recuperar el capitalisme social com a alternativa al marc que ofereix el capita-
lisme flexible i les societats neoliberals. Doncs bé, de la mateixa manera, fina-

litzarem aquest modul recuperant algunes iniciatives que van en la mateixa
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direcci6 perd que s'expressen especificament en el moén del treball. Totes com-
parteixen el desig de combatre les noves formes d'explotacié que han aparegut
en la nostra realitat laboral.

4.2.1. Visibilitzar tots els actors implicats en una xarxa

Un primer conjunt de mesures té a veure amb el fet de visibilitzar tots els actors
que estan implicats en una empresa xarxa o en un projecte laboral que inclou

diverses empreses amb una estructura en xarxa.

Un autor com Gunther Teubner (1993) ha proposat que caldria considerar la
possibilitat d'atorgar un estatut juridic a les xarxes. Les quasiempreses que s6n
els proveidors just a temps, les xarxes de franquicies, les de transferéncies de
fons del sector bancari, les aliances estrategiques en el sector de la investigacio,
etc. esquiven els controls i les reglamentacions socials de l'estat del benestar i
les constriccions juridiques del dret laboral de cada pais.

En tractar aquestes empreses com a simples xarxes de contractes en comptes de
com a persones juridiques amb un estatus legal, s'impedeix, per exemple, que
els assalariats es beneficiin de la protecci6 social que ofereix 1'empresa matriu

i quedin sotmesos a les regles de joc del titular de la franquicia.

Convertir les empreses xarxa en entitats juridiques obligaria a visibilit-
zar tots els actors implicats en el procés productiu i asseguraria un re-
partiment equitatiu de drets socials i laborals.

Una altra proposta que mereix atencio és la de Charles Sabel (1993), que pro-

posa la creacié d'ordres constitucionals (constitutional orders) a les xarxes.

La seva proposta és dotar les xarxes de regles especifiques que visibilitzin
les persones o les organitzacions que hi estan compromeses i perfilar-ne

amb claredat total i absoluta els drets i els deures.

Amb la seva proposta, Sabel vol superar el que denomina regles socials comunes
o creences i valors comuns, que son jocs d'idees que actuen a les xarxes com a lleis
no escrites i que son insuficients per a visibilitzar tots els participants d'una
xarxa. Es més, moltes vegades aquestes lleis no escrites permeten la invisibilit-
zacio i la justifiquen, és a dir, s'orienten en el sentit de permetre I'explotacio.

4.2.2. Remuneracions més justes
Un segon conjunt de mesures intenten forgcar una remuneraci6 justa i equili-

brada entre tots els participants d'una organitzacié xarxa. Aquestes propostes

parteixen del suposit que, si s'aspira a eliminar l'explotacio, la remuneracio
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d'un treballador en una empresa xarxa no es pot limitar al pagament d'un in-
grés pel treball fet. Una remuneracio equitativa, tal com passava en els conve-
nis col-lectius del moén industrial classic, ha d'incloure la millora o el mante-
niment de l'ocupabilitat.

En els dispositius en xarxa les remuneracions s'atorguen a partir dels compro-
misos contractats en un projecte temporal i només concerneixen a la tasca que
s'hi ha de dur a terme, i deixen totalment a carrec de la persona la formacid i el
manteniment de les qualitats que la fan apta per a la realitzacié d'aquest tre-
ball. Per tant, I'ocupabilitat queda a les mans del treballador i els seus recursos.

Les propostes d'una remuneracié més justa estableixen una espeécie de dret a
l'ocupabilitat que recauria en l'empresa xarxa i hauria de presidir les seves
accions de contractacié. Aquest dret generaria una escala de remuneracié més

justa entre els treballadors.

El concepte d'ocupabilitat tindria dues repercussions en el pla juridic (Supiot,
1993). Pel que fa a les empreses, implica una nova forma de responsabilitat.
Pel que fa als individus actius, dissocia "I'Estatut del treballador" "dels periodes

de prestacié contractual del treball".

Aixi, el compliment d'un contracte ja no s'identificaria totalment amb la re-
alitzacié d'un treball. Ara apareixeria també una part de formacié que es tor-
naria imprescindible per a adaptar els salaris a l'evoluci6é dels coneixements
necessaris per a exercir un lloc de treball. Per tant, el treball ja no es redueix
al seu valor de canvi en el contracte.

4.2.3. Igualtat d'oportunitats

Els dispositius de reinsercié s6n un bon primer exemple de férmules que bus-
quen igualar les oportunitats en la societat xarxa. L'objectiu d'aquests disposi-
tius és ajudar les persones a teixir relacions i tornar-se a vincular al mén del tre-
ball. Es tracta de desenvolupar una ocupabilitat minima que torni a col-locar
en el circuit laboral la persona que n'esta exclosa.

També sén pertinents totes les iniciatives que generen ocupacions assistides
orientades a la reinsercié professional (contracte de reinsercid, contracte de
qualificacio, etc.). Si bé és cert que aquests contractes no generen ocupacions
estables a llarg termini, ofereixen l'oportunitat d'una certa estabilitat durant

un cert temps.

Aquest tipus d'iniciatives permeten la mobilitat professional. Perd n'hi ha
d'altres que, a més d'aquesta mobilitat, pretenen oferir autonomia i possibili-

tats de desenvolupament personal. En aquest sentit, el socidleg Supiot (1993)
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sosté que la idea d'activitat s'hauria de defensar com una manera de legitimar

qualsevol tipus de projecte i de mobilitat, i no solament els que adopten la
forma de treball.

Des del seu plantejament, hauria de prevaler que les persones puguin
emprendre projectes de desenvolupament personal al marge de la seva
traducci6 en un lloc laboral. El seu argument sosté que a la llarga aquesta
possibilitat es traduiria en un augment de l'ocupabilitat.

El contracte d'activitat englobaria el contracte de treball perd sense que es
redueixi a aquest. Tindria un horitzé temporal que comprendria periodes de
treball productiu en empreses, treball de formaci6 i permisos per a fer activitats
socials i familiars.

Es podria pensar que el contracte d'activitat és una utopia irrealitzable. No
obstant aixo, no és aixi, ja hi ha marcs juridics que s'aproximen a aquesta

férmula.

El contracte d'activitat és interessant perque permet el compromis entre, d'una
banda, les demandes empresarials de flexibilitat i mobilitat dels assalariats i,
de l'altra, les exigéncies de justicia que intenten contrarestar el repartiment

unilateral i desigual dels riscos de 1'ocupaci6.

4.3. La tornada de la comunitat

Tancarem les pagines d'aquest modul recordant que alguns autors (Bauman,
2006; Rose, 1999, i Sennet, 2006) han proposat tornar a la formacié de comu-
nitats com a mecanisme protector contra l'aveng de la logica del capitalisme

flexible i la seva expressio cultural en les societats neoliberals.

Segons l'opini6 d'aquests autors, un dels efectes més poderosos i rellevants del
capitalisme flexible ha estat la destruccié progressiva del sentiment comu-
nitari que sempre hi ha hagut en les nostres maneres de viure. La flexibilitat
i el neoliberalisme comporten 1'aposta per un individualisme a ultranca. Ca-
dasct vetlla pels seus interessos, es preocupa dels seus problemes i resol les
seves ensopegades a la vida amb el seu simple esforc.

Aquesta manera de pensar ha anat erosionant el teixit comunitari for-
mat tradicionalment per grups religiosos, amics, familia, associacions
de pares, veinats, etc.

Exemple

A Franca, per exemple, exis-
teix la iniciativa del Groupe-
ment d'Employeus (Agrupa-
ci6 d'Ocupadors) constituida
el juliol de 1985, que permet a
empreses petites o mitjanes la
formacié d'una nova persona
juridica que ocupa assalariats
que es beneficien d'una ocu-
paci6 estable en el marc d'un
Unic contracte de treball, pero
al mateix temps ofereix la pos-
sibilitat d'alternar els periodes
de treball amb els de formacié
sense que l'assalariat corri el
risc de perdre el lloc de treball.

Lectura recomanada

Recomanem la lectura se-
glent:

Zygmunt Bauman (2006).
Comunidad: en busca de segu-
ridad en un mundo hostil. Ma-
drid: Siglo XXI.
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El moén del treball no ha estat ali¢ a aquest aveng. Com hem vist, la desindi-
cacio és el simptoma més visible i rellevant d'aquest procés. Pero, juntament
amb la desindicacio, es podria descriure també la desaparicié progressiva d'una
solidaritat horitzontal entre els assalariats que s'expressava de moltes maneres
diverses a les empreses: grups esportius, associacions professionals, etc.

El capitalisme flexible es presenta de vegades com un sistema desvinculat com-
pletament del lloc on es fan les activitats empresarials i laborals. Es a dir, supo-
sadament és un sistema en el qual no importa que una empresa estigui situada
a Barcelona o a Paris, un centre d'atenci6 al pablic a Calcuta o a Singapur o
una planta de producci6 a Polonia o a Australia. No obstant aixo, hi ha alguns
indicadors que mostren que l'activitat laboral i economica no és tan indiferent

a la geografia com se'ns ha fet pensar els Gltims anys.

Efectivament, com indica Sennet (2006), es pot comprar estoc d'un producte
en una gran ciutat, perd no muntar un mercat de reserves en un poble o camp
de blat. I a la seva afirmaci6 es podria afegir que tampoc no és el mateix fa-
bricar pantalons al sud de Xina que fer-ho al nord d'Espanya. Com recorda
I'antropologa Saskia Sassen (1990), I'economia global no sura a 'espai exteri-
or. Esta completament ancorada en condicions locals de producci6 i distribu-
ci6, i en marcs culturals i ideologics o tradicions que marquen d'una manera

determinant com es fa aquesta activitat laboral.

Per tant, el lloc on es du a terme el treball significa alguna cosa, té poder,
imposa condicionants i marcs de realitzaci6 a I'economia.

Els tres autors que hem esmentat a l'inici d'aquest apartat proposen re-
cuperar el valor de la comunitat en cadascun dels llocs en queé es fa
l'activitat laboral.

Es a dir, recuperar el teixit associatiu que sens dubte hi va haver alguna vegada
en aquest lloc i reconstruir-lo activament. Aquest teixit implica recuperar di-
mensions socials, valors, una preocupaci6 per les persones del mateix lloc, el
redescobriment del veinat, un interes per inserir i valorar I'empresa i el treball
meés pel que aporta al lloc i a la comunitat que pel seu compte de resultats.

De nou, potser sembla que som davant una proposta utopica i irrealitzable.
No obstant aix0, com demostra I'estudi classic d'Albert Hirschmann (1970),
en els primers temps del capitalisme, les relacions comercials i productives de-
penien completament de les relacions socials i comunitaries que hi havia en
el context social en que es feia 'activitat laboral. Per tant, economia i comu-

nitat estaven vinculades.
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El capitalisme flexible ha celebrat la independeéncia i l'autonomia. No obstant
aixo, aquesta ideologia, lluny de motivar i reforcar el treballador, li ha suscitat
una sensacio profunda de vulnerabilitat i solitud davant el treball, el risc i un
futur incert que no s'acaba de definir. La comunitat, davant aquesta situacio,
implica recuperar un vincle de confianca. Cap als altres i cap a un mateix.
Implica un agafador o suport per als moments dificils; en definitiva, el conei-
xement que ni estem sols davant la indiferencia que conreen les societats ne-
oliberals ni aillats en l'immens moén del treball.
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Resum

Tres elements caracteritzen la nova realitat del moén del treball. En primer lloc,
es pot observar que les empreses han recuperat aquest moén. El curiés d'aquest
fenomen és que s'ha donat amb la col-laboracié dels treballadors. En segon
lloc, I'auge del discurs de la flexibilitat. Finalment, una reculada en les condi-

cions economiques i socials dels assalariats.

En gran manera, el responsable de la situacié anterior és el triomf de la ide-
ologia de la flexibilitat, que es defineix com la capacitat perpetua i constant
d'adaptacio6 als canvis de la situacié economica. Es pot descompondre en una
flexibilitat interna i una flexibilitat externa. La primera fa referéncia a una
transformacio6 profunda de l'organitzacio del treball i de les técniques utilitza-
des en el seu desenvolupament. La segona comporta una nova organitzacio
general del treball i del teixit productiu: apareix la denominada empresa xarxa.
Aquesta empresa xarxa esta completament "aprimada" de multitud de serveis
i troba els recursos que no té a partir de la subcontractacié i d'una ma d'obra
mal-leable en termes d'ocupacio, d'horaris o de durada del treball. Diversos au-
tors consideren que soén quatre les conseqiiéncies principals de la flexibilitat.

1) La primera és una transformacié profunda de les relacions de poder en
les organitzacions i institucions. Les noves formes de poder que emergeixen

en el capitalisme flexible es caracteritzen per tres elements:

e la reinvenci6 discontinua de les institucions,
e l'especialitzaci6 flexible de la producci6 i

¢ la concentracio sense centralitzacio del poder.

2) La segona és l'establiment profunda precaritzacié d'una de 1'ocupaci.
L'ocupacié normal ha estat progressivament substituida per altres modalitats
que no tenen molts dels avantatges de que estava dotada la primera. I, a més,
una bona part de les opcions de treball han quedat subsumides sota la logica

de la subcontractacio.

3) La tercera caracteristica és la implantacié d'una dualitzaci6 del treball
assalariat. Cada vegada és més comu que els membres d'una mateixa unitat
productiva puguin dependre d'un gran nombre d'ocupadors i ser gestionats
mitjancant regles diferents pel que fa a salaris, horaris, estatus, drets, etc.

4) L'dltima és la fragmentacié del mercat de treball i la reculada social.
Gradualment s'han fet més fragils les condicions laborals tant de les ocupaci-
ons precaries com de les més estables i han disminuit les defenses socials en
la realitat laboral.



CC-BY-NC-ND « PID_00182149 49

El capitalisme i el mén del treball

La desindicalitzaci6 és I'exemple més rotund i evident de la transformacio6 de
les institucions tradicionals que oferien elements de proteccié en 1'ambit la-
boral. Aquest fenomen es déna des de la decada dels anys vuitanta i es pot
definir com la perdua progressiva de forca i la retirada dels sindicats del mén
del treball. Aix0 comporta, al seu torn, I'aveng de la perspectiva de l'empresa
davant 1'opini6 de l'assalariat. I significa, de la mateixa manera, que el treba-
llador perd elements per a resistir-se enfront de situacions de demandes abu-
sives o il-legals desplegades per part de 'empresa.

Se solen assenyalar dues grans causes de la desindicaci6. La primera fa refe-
réncia a les reestructuracions profundes empresarials que comporta el ca-
pitalisme flexible. I la segona es localitza en les noves practiques de gestio
empresarial que dominen 1'horitzé del moén laboral.

Les transformacions anteriors han sorprés completament els sindicats, els
quals ni han sabut reaccionar ni han encertat a trobar mecanismes per a adap-

tar-se a la nova situaci6 o elaborar una critica plausible i efectiva.

El moén del treball, tal com queda definit en el capitalisme flexible, té un im-
pacte enorme en els treballadors. Transforma les seves maneres d'entendre la
nocié mateixa de treball, les seves relacions amb altres persones, la seva com-
prensi6 del desenvolupament de la seva vida a llarg a termini, etc. Totes aques-
tes transformacions constitueixen el que es denominen els efectes psicosocials

que la nova realitat del treball té per als assalariats.

Els assalariats s'organitzen a partir de les noves situacions laborals segiients.

e En primer lloc, tenim el triomf rotund del "res a llarg termini". Aques-
ta dimensi6 temporal del capitalisme flexible afecta directament la vida
emocional dels treballadors, els quals tenen permanentment la sensacié
de perdua de control sobre les seves vides, es rebutja el compromis a tots
els nivells i apareix la sensaci6 d'incertesa i estrés permanents.

e En segon lloc, apareix una relacié constant amb el risc, el qual se sol
presentar com una activitat que ens permet estar en alerta permanent,
rejoveneix les nostres capacitats de creaci6 i improvisacio, etc. No obstant
aixo, a la llarga, lluny de representar un aspecte positiu, es converteix en
una altra clara font d'estres i sentiment d'imprecisié i ambigiiitat en la

nostra vida quotidiana.

e En tercer lloc, ens topem amb el fet que el discurs de la flexibilitat implica
la posada en funcionament de nous valors laborals. Dos d'aquests valors
tenen una rellevancia especial: el primer és el culte a la joventut i el segon
la implantaci6é d'una ética laboral en que preval el treball en equip o la

sensibilitat vers els altres. En aquest sentit, s'exigeixen capacitats socials i



CC-BY-NC-ND « PID_00182149 50

El capitalisme i el mén del treball

aptituds, com ara saber escoltar els altres, estar disposat a cooperar i saber
negociar.

¢ Finalment, tenim una cultura de por permanent del fracas. Vivim en un
entorn laboral i social en qué regnen els mites de 1'exit i el triomf. L'error
i el fracas és penalitzat i estigmatitzat.

Les transformacions laborals que ha introduit el capitalisme flexible han po-
tenciat el renaixement d'una forta "critica social" que rebutja aquestes trans-
formacions i que s'articula al voltant del rebuig de la noci6 d'exclusié com a
descriptor principal de la realitat laboral i la reconceptualitzacié de la noci6
d'explotacid. La nova critica social entén que la millor manera de descriure la
nostra situaci6 laboral és a partir de 1'explotacié que s'hi genera. Perd no es
repren la vella idea marxista, al contrari, s'accepta que vivim en un context
organitzatiu nou i es redefineix l'explotacié com la caracteristica principal de
I'exclusié en un moén connexionista o en un moén on imperen les estructures

€n xarxa.

En la societat xarxa, les persones que es mouen i generen connexions arren-
quen una part de la seva forca de la immobilitat d'altres persones. I es pot as-
segurar que aquests segons son explotats en la mesura que el paper que exer-
ceixen com a factor de produccié no es reconeix i la seva contribuci6 a la for-
maci6 de valor afegit i riquesa en 'esquema de la xarxa passa desapercebut i

no es retribueix.

S'han proposat tres conjunts d'iniciatives per a pal-liar l'anterior situacio
d'explotacio.

1) Un primer conjunt de mesures té a veure amb visibilitzar tots els actors
que estan implicats en una empresa xarxa o en un projecte laboral que inclou
diverses empreses amb una estructura en xarxa.

2) Un segon conjunt de mesures intenten forcar una remuneracio justa i equi-
librada entre tots els participants d'una organitzaci6 xarxa. Aquestes propostes
parteixen del suposit que, si s'aspira a eliminar 1'explotacio, la remuneraci6
d'un treballador en una empresa xarxa no es pot limitar al pagament d'un in-
grés pel treball fet. Una remuneraci6 equitativa, tal com passava en els conve-
nis col-lectius del moén industrial classic, ha d'incloure la millora o el mante-

niment de l'ocupabilitat.

3) El tercer se centra en mesures com els dispositius de reinsercié que busquen
igualar les oportunitats en la societat xarxa. L'objectiu d'aquests dispositius és
ajudar les persones a teixir relacions i tornar a vincular-se al mén del treball.
Es tracta de desenvolupar una ocupabilitat minima que torni a col-locar en el

circuit laboral la persona que n'esta exclosa.
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Finalment, convé recordar que alguns autors han reivindicat la nocié de co-
munitat com a dimensié protectora davant l'aven¢ de les transformacions
que implementa el capitalisme flexible. Aquest ha celebrat la independéncia
i l'autonomia. No obstant aixo, aquesta ideologia, lluny de motivar i reforcar
el treballador, 1i ha suscitat una profunda sensaci6 de vulnerabilitat i solitud
davant el treball, el risc i un futur incert que no s'acaba de definir. La comuni-
tat, davant aquesta situaci6, implica recuperar un vincle de confianca vers els
altres i vers un mateix, implica un agafador o suport per als moments dificils.
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Glossari

comunitat f Concepte que recentment han reivindicat alguns sociolegs i antropolegs com
a mecanisme per a contenir 1'aveng de les transformacions que esta introduint el capitalisme
flexible en la nostra realitat laboral. En esséncia és tractar de tornar al vincle social i a la
solidaritat organica i horitzontal que s'estableix en els grups d'amics, de pares, veinats, etc.

desindicalitzacié [ Procés que s'inicia a la década dels anys vuitanta i que descriu la
pérdua progressiva de forga i retirada dels sindicats de I'empresa i de I'ambit laboral. Les seves
causes poc o res tenen a veure amb la repressid, més aviat es localitzen en les transformacions
que el capitalisme flexible introdueix a I'organitzaci6 i l'estructura laboral.

dualitzacié del treball assalariat f Procés que descriu el fet que cada vegada és més
freqiient trobar unitats productives i executives a les empreses en que els treballadors han
estat contractats per diferents ocupadors i, per tant, es veuen sotmesos diferents regims sa-
larials i estatuts laborals.

efectes psicosocials de la realitat laboral m p/ Concepte que descriu com la nova
realitat laboral ha impactat en la vida dels assalariats i n'ha transformat la noci6 de treball,
de vincle amb altres treballadors, etc.

empresa xarxa [ Nova organitzacié de l'empresa en que es fragmenta en diverses unitats
que actuen amb una autonomia gairebé total.

exclusiéo f Concepte que substitueix el d'explotacio durant els anys vuitanta. Amb aquesta
nocié es va pretendre descriure els efectes que el capitalisme flexible generava sobre part de
la poblacié treballadora. Es va fer popular en I'ambit de les ONG i en el de les politiques
publiques.

explotacidé f Concepte d'origen marxista que descriu la situacié dels treballadors en el ca-
pitalisme a partir d'un exercici d'espoli fet pels propietaris dels mitjans de producci6é. Aquesta
nocié estableix un diagnostic sobre la realitat del treball en qué se'n localitzen responsables i
damnificats. A causa precisament d'aquest tipus de diagnostic, va ser substituit als anys vui-
tanta pel d'exclusio. Aquest Gltim es considera neutre i no responsabilitza cap grup social de
la condici6 desfavorida d'un altre.

flexibilitat externa f Procés que descriu una nova organitzacié general del treball i de
les unitats productives. Apareix l'empresa xarxa.

flexibilitat interna f Procés que descriu la transformacio6 de les técniques utilitzades en
'estructuraci6 del lloc de treball. Hi apareix la polivaléncia, 1'autocontrol i el desenvolupa-
ment de l'autonomia, etc.

ocupacié normal [ Nocié que fa referéncia a un contracte d'una durada indeterminada,
a temps complet en un lloc de treball identificat i estable, amb possibilitats de promoci6 i
amb els riscos socials coberts i preséncia sindical al lloc de treball.

precaritzacié de l'ocupacié f Procés que assenyala la transformacié progressiva de
I'ocupacié normal en un altre tipus de formes d'ocupacié: contractes flexibles, a temps par-
cial, d'obra i servei, etc.

subcontractacié f Procés que descriu el fet que les empreses deleguen en altres empreses
especialitzades la tasca de contractar els seus treballadors.



CC-BY-NC-ND « PID_00182149 54

El capitalisme i el mén del treball

Bibliografia
Bibliografia recomanada
Bauman, Z. (2006). Comunidad: en busca de seguridad en un mundo hostil. Madrid: Siglo XXI.

Beck, U. (2007). Un Nuevo mundo feliz: la precariedad del trabajo en la era de la globalizacion.
Barcelona: Paidos.

Castel, R. (1994). La metamorfosis de la cuestion social. Una crénica del asalariado. Buenos
Aires: Paidoés.

Harrison, B. (1997). La Empresa que viene: la evolucion del poder empresarial en la era de la
flexibiblidad. Barcelona: Paidoés.

Bibliografia general

Aquain, V.; Cézard, M.; Charraud, A.; Vinck, L. (1994). "Vingt ans d'évolution des
conditions de travail". Travail et Emploi (nim. 61, pag. 81-91).

Bailyn, L. (2006). Breaking the mold: redesigning work for productive and satisfying lives. Nova
York: Cornell University Press.

Bauman, Z. (2006). Noves fronteres i valors universals. Barcelona: Centre de Cultura Contem-
porania de Barcelona.

Bauman, Z. (2006). Comunidad: en busca de seguridad en un mundo hostil. Madrid: Siglo XXI.
Bauman, Z. (2010). Mundo-consumo: ética del individuo en la aldea global. Barcelona: Paidoés.

Beck, U. (2007). Un Nuevo mundo feliz: la precariedad del trabajo en la era de la globalizacion.
Barcelona: Paidos.

Boltanski, L.; Chiapello, E. (2002). El nuevo espiritu del capitalismo. Madrid: Akal.

Burt, R. (1992). Structural Holes: The Social Structure of Competion. Londres: Harvard Univer-
sity Press.

Castel, R. (1994). La metamorfosis de la cuestion social. Una cronica del asalariado. Buenos
Aires: Paidos.

Castells, M. (2000). La Era de la informacion: economia, sociedad y cultura. Madrid: Alianza.

Coninck, F. de (1991). "Evolutions post-tayloriennes et nouveaux clivajes sociaux". Travail
et Emploi (nam. 49, pag. 29-40).

Groux, G. (1998). Vers un renouveaux du conflict social. Paris: Bayard.

Harrison, B. (1997). La Empresa que viene: la evolucion del poder empresarial en la era de la
flexibiblidad. Barcelona: Paidoés.

Hirschmann (1970). Las pasiones y los intereses. Barcelona: Peninsula.

Labbé, D.; Croizat, M.; Bevort, A. (1989). La desyndicalisation. Le cas de la CFDT. PIRT-
TEM-CNRS, Institut des Etudes Politiques de Grenoble.

Lash, S. (1998). Economias de signos y espacio: sobre el capitalismo de la postorganizacion. Bu-
enos Aires: Amorrortu.

Linhart, D. (1993). "A propos du taylorisme". Sociologie du Travail (num. 1, pag. 63-73).
Linhart, R. (1978). L'établi. Paris: Minuit.

Lyon-Caen, A. (1980). "Plasticité du capital et nouvelles formes d'emploi". Droit Social (nam.
9, pag. 8-18).

Magaud, J. (1975). "L'eclatement juridique de la collectivité de travail". Droit Social (nam.
12, pag. 525-530).

Mouriaux, R. (1995). Analyse de la crise syndicale en 1995. Document de treball 68.



CC-BY-NC-ND « PID_00182149 55

El capitalisme i el mén del treball

Newman, K. (1988). Falling from Grace. Nova York: Free Press.
Rose, N. (1999). Powers of Freedom. Cambridge: Cambridge University Press.

Sabel, C. (1993). "Constitutional ordering in historical context". A: F. Scharpf (ed.). Games
in hierarchy and networks. Nova York: Westview Press.

Sassen, S. (2003). Los espectros de la globalizacion. Buenos Aires: Fondo de Cultura Econémica.
Sennet, R. (2000). La corrosion del cardcter. Barcelona: Anagrama.
Sennet, R. (2006). La cultura del nuevo capitalismo. Barcelona: Anagrama.

Teubner, G. (1993). "Nouvelles formes d'organisation et droit". Revue Francaise de Gestion
(nam. 35, pag. 50-68).

Supiot, A. (1993). "Le travail, liberté partagée". Droit Social (ntm. 9-10, pag. 715- 724).

Voisset, M. (1980). "Droit du travail et crise". Droit Social (nim. 6, pag. 287-298).






	El capitalisme i el món del treball
	Introducció
	Objectius
	Índex
	1. La nova realitat del món del treball
	1.1. Flexibilitat interna
	1.2. Flexibilitat externa
	1.3. La flexibilitat i les noves formes del poder
	1.3.1. La reinvenció discontínua de les institucions
	1.3.2. L'especialització flexible de la producció
	1.3.3. Concentració sense centralització

	1.4. La precarització de l'ocupació
	1.5. Dualització del treball assalariat
	1.6. Reculada social

	2. La transformació de les institucions de protecció en l'àmbit laboral
	2.1. La desindicalització
	2.2. Fonts de la desindicalització
	2.2.1. Les reestructuracions empresarials
	2.2.2. Les noves pràctiques de gestió empresarial

	2.3. La reacció sindical nul·la

	3. Efectes psicosocials de la nova realitat del treball
	3.1. ''Res a llarg termini'': la nova organització del temps laboral
	3.1.1. Horari flexible

	3.2. La tirania del risc
	3.3. Nous valors laborals
	3.3.1. L'edat
	3.3.2. Competències socials

	3.4. La por al fracàs

	4. El retorn de la crítica del món del treball
	4.1. L'explotació
	4.1.1. L'explotació en una societat xarxa

	4.2. El capitalisme social i el món del treball
	4.2.1. Visibilitzar tots els actors implicats en una xarxa
	4.2.2. Remuneracions més justes
	4.2.3. Igualtat d'oportunitats

	4.3. La tornada de la comunitat

	Resum
	Glossari
	Bibliografia


