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La precariedad laboral y su impacto en el bienestar de los trabajadores

Resumen

Las nuevas formas de organizacion del trabajo han transformado la empresa y el centro de
trabajo, modificando el paradigma del empleo tal y como se comenzé a construir a principios del
siglo XX en las economias capitalistas. Surge la empresa red, que tiene la caracteristica el
acomodarse a las cambiantes exigencias del entorno econdmico y financiero.

Estos cambios, como no podia ser de otro modo, han tenido su impacto sobre los trabajadores,
significando nuevas exigencias y nuevos requisitos para los trabajadores que se encuentran
insertos en el mundo laboral.

El paradigma del empleo clasico entra en un proceso de transformacion y desdibujamiento a
través de una serie de acciones. Por un lado, a través de la precarizacion del trabajo asalariado,
con la aparicién de férmulas atipicas en la contratacién como son el trabajo temporal o el trabajo
a jornada parcial. Incluso el propio trabajador indefinido es ahora inestable por la introduccién de
facilidades a las empresas para desprenderse de él.

De esta manera, se plantea como objetivo del presente trabajo estudiar como estos cambios han
provocado una creciente precarizacion de las condiciones laborales y que impacto han tenido en
el bienestar de los trabajadores. Se realiza un recorrido sobre la precarizacion en Espafia y
caracteristicas, los tipos de contratos, la reforma laboral y caracteristicas del bienestar laboral.
La herramienta propuesta para llevar a cabo esta relacion es la utilizacion del Cuestionario de
satisfaccion laboral s20/23, disefiado por Melia Y Peir6 en el afio 1998, avalado cientificamente
Apoyandome en la literatura revisada- parte tedrica — como en el resultado de la investigacion-
parte metodoldgica, el presente trabajo consigue relacionar el impacto que tienen las condiciones

laborales precarias sobre el bienestar de los trabajadores.

Palabras claves: precarizacion laboral, temporalidad, bienestar e insatisfaccion laboral.

Abstract

The new forms of work organization have transformed the company and the workplace, changing
the employment paradigm as it began to be built at the beginning of the 20t century in capitalist
economies. The network company emerges, which has the characteristic of accommodating itself
to the changing demands of the economic and financial environment.

These changes, how could it be otherwise, have had their impact on workers, meaning new
demands and new requirements for workers who are inserted in the world of work.

The classic employment paradigm enters a process of transformation and blurring through a
series of actions. On the one hand, through the precariousness of salaried work, with the

appearance of atypical formulas in hiring such as temporary work or part-time work. Even the
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permanent worker himself es now unstable due to the introduction of facilities for companies to
get rid of him.

In this way, the objective of this work es to study how these changes have caused a growing
precariousness or working conditions and what impact they have had on the well-being of
workers.

A journey is made on the precariousness in Spain and its characteristics, the types of contracts,
the labour reform, and characteristics of labour welfare.

The tool proposed to carry out this relationship is the use of the Job Satisfaction Questionnaire
s20/23, designed by Melia and Peir6 in 1998, scientifically endorsed.

Relying on the reviewed literature-theoretical part- as well as on the result of the research-
methodological part, the present work manages to relate the impact of precarious working

conditions on the well-being ok workers.

Keywords: precariousness or working conditions, temporality, job well-being and job

dissatisfaction.
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La precariedad laboral y su impacto en el bienestar de los trabajadores

1. INTRODUCCION

El trabajo representa un fendémeno social complejo que puede leerse e interpretarse desde una
perspectiva social, econdmica, psicoldgica, politica, tecnoldgica, cultural.

El empleo es el principal medio por el cual se obtienen los recursos econdmicos necesarios para
el bienestar material y para la inclusion y participacién en la sociedad. A su vez, esta
estrechamente relacionado con la identidad y realizacion de los seres humanos y con su estatus
social.

El trabajador no es un sujeto aislado que esta destinado solo a producir y consumir, sino que es
un sujeto inmerso en una sociedad que lo determina, que siente, piensa y actla en base a su
estado psiquico y que genera permanentemente vinculos laborales. Por lo tanto, dependiendo
de las condiciones laborales a las que estén sujetos los individuos, tendra un efecto favorable o
desfavorable sobre el bienestar y la salud de los trabajadores.

De esta manera, el ambiente laboral y sus condiciones revisten especial importancia, ya que es
el espacio donde los trabajadores pasan la mayor parte del tiempo entre los 20 y 65 o 70 afios,
esto conlleva necesariamente a analizar cuales son las condiciones laborales que se consideran
precarias y que efectos podemos observar directamente en el bienestar de los empleados.

De acuerdo con la definicion de Entorno de Trabajo Saludable de la OMS; un entorno de trabajo
saludable es aquel en el que los trabajadores y jefes colaboran en un proceso de mejora continua
para promover y proteger la salud, seguridad y bienestar de los trabajadores y la sustentabilidad
del ambiente de trabajo en base a los siguientes indicadores: la salud y la seguridad
concernientes al espacio fisico de trabajo; la salud, la seguridad y el bienestar concernientes al
medio psicosocial del trabajo incluyendo la organizacién del mismo y la cultura del ambiente de
trabajo; los recursos de salud personales en el espacio de trabajo, y las formas en que la
comunidad busca mejorar la salud de los trabajadores, sus familias y de otros miembros de la
comunidad. (OMS, 2010)

Resulta necesario considerar el bienestar laboral como una necesidad fundamental y vital para
los individuos y garantizar este bienestar implica atenuar o eliminar aquellas situaciones que
signifiquen un sufrimiento psiquico para el ser humano en el cumplimiento de su labor. Tarea que
compete a las organizaciones, a las politicas gubernamentales y a la sociedad en general.

El nuevo paradigma de produccion flexible (reestructuraciones, fusiones, y revolucion tecnolégica
y de comunicaciones), ha implicado una precarizacién del empleo (contratos atipicos, mayor
inestabilidad y rotacion laboral), flexibilizando la distribucion del tiempo de trabajo, erosionando
las fronteras entre trabajo y vida personal, y debilitando la fuerza reguladora de la seguridad
social. En este contexto, adquieren gran relevancia una nueva generacion de riesgos para la
salud de los/as trabajadores/as vinculados a nuevas formas de organizacion del trabajo que se
traducen en intensificacion del ritmo de trabajo, introduccién de mecanismos de competencia
entre trabajadores/as, salarios bajos y variables segin produccion, estrechos sistemas de

vigilancia, entre otras. Se trata de los riesgos psicosociales. (Ansoleaga, Diaz y Mauro 2016)
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1.1 Justificacion

Como psicologa y estudiante de un Master en Direccion y Gestion de Recursos Humanos, la
eleccion de esta temética me moviliza desde lo profesional, ya que considero imprescindible
analizar las caracteristicas del empleo precario en la sociedad capitalista y las posibles
consecuencias sobre el bienestar de los trabajadores. Considero que es importante que en las
organizaciones se apliquen politicas de recursos humanos tendientes a mejorar las condiciones
y el clima laboral, que se respeten los derechos de los trabajadores y que se pueda concientizar
sobre la importancia de la salud en el trabajo.

A nivel gubernamental, considero necesario que el Estado se encargue por velar por los
trabajadores, asegurandose que se cumplen con las leyes laborales y realizando inspecciones
de trabajo de manera peridédica. Vemos que estos controles, lamentablemente, no se realizan
con la frecuencia y rigurosidad adecuada, situacion que es aprovechada, la mayoria de las veces,
por las empresas para adquirir mayor beneficio econémico a costa del sometimiento de sus

trabajadores a condiciones precarias.

2. OBJETIVOS Y ALCANCE

El objetivo general de la investigacion es indagar que impacto tienen las condiciones laborales
precarias en el bienestar de los trabajadores. El estudio esta enmarcado en un colectivo
determinado.

Por otro lado, se plantean otros objetivos especificos:

— Conocer cuales son las caracteristicas del empleo precario.
— Determinar cuales son las principales manifestaciones de los trabajadores expuestos a

condiciones precarias.

— Analizar la relacién entre trabajo precario y malestar en los trabajadores.

Hipotesis

Las condiciones laborales de precariedad tienen un impacto negativo sobre el bienestar de los

trabajadores.

Para conseguir estos objetivos y contrastar dicha hipotesis se realizar4 un cuestionario con
preguntas a una muestra de trabajadores que se encuentran expuestos a condiciones precarias

y a otra muestra de trabajadores que no se encuentran en dichas condiciones.
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3. MARCO TEORICO

"Todo lo sélido se desvanece en el aire; todo lo sagrado es profanado, y los hombres, al fin, se ven forzados a
considerar serenamente sus condiciones de existenciay sus relaciones reciprocas".

Manifiesto comunista

3.1 Historia de la precarizacion laboral

Las nuevas formas de organizacién del trabajo han transformado la empresa y el centro de
trabajo, modificando el paradigma del empleo tal y como se empezd a construir a principios del
siglo XX en las economias capitalistas avanzadas. La empresa integrada, caracteristica de la
etapa fordista, inicia un proceso a traves del cual se fragmenta y se aligera, dando como resultado
el surgimiento de la empresa red. Este nuevo modelo de empresa flexible tiene como
caracteristica el acomodarse a las cambiantes exigencias del entorno econémico y financiero a
través de estrategias de contratacion y subcontratacion de tareas o mediante la construccion de

grupos empresariales. (Gutiérrez y Pelayo, 2017)

En 1848 Karl Marx y Friedrich Engels publicaron el Manifiesto Comunista. Era una época de
transformacion, una etapa de cambios de calado en el orden social impulsados por el desarrollo
de las fuerzas productivas y la incipiente emergencia de un nuevo sujeto: la clase obrera. En
aquel panfleto aparece una afirmacién, que puede sernos (til para representar nuestra actual
fase histérica, en la que de nuevo transformaciones en la organizacion del trabajo junto a la
disrupcion tecnoldgica tienen su impacto sobre la clase trabajadora y profundas transformaciones

en el orden social: “Todo lo sélido se desvanece en el aire”. (Gutiérrez y Pelayo, 2017)

Aqui podemos hacer un paralelismo con el concepto de Modernidad Liquida desarrollado por
Zygmunt Bauman (2004), en donde el autor estudia las caracteristicas de la sociedad actual,
observando un fuerte individualismo. Esta modernidad liquida, es un signo del constante cambio
y de la transitoriedad: “los sélidos conservan su forma y persisten en el tiempo: duran, mientras
gue los liquidos son informes y se transforman constantemente: fluye. Como la desregulacion, la

flexibilizacion o la liberacion de los mercados”.

Las nuevas formas de organizacion del trabajo que han adoptado, a partir de la década de los
70, una buena parte de empresas de diversos sectores, han transformado la propia empresa y
el centro de trabajo, Esta nueva forma de organizacion del trabajo caracterizada por la busqueda

de la flexibilidad, tanto interna como externa, fue la respuesta a las exigencias de un mundo en
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cambio asi como a las resistencias que los trabajadores y sus organizaciones sindicales habian

aprendido y desplegado en los centros de trabajo. (Gutiérrez y Pelayo, 2017)

La implosién del sistema monetario internacional surgido tras la Segunda Guerra Mundial, unida
a la apertura de las fronteras liberando los flujos financieros y mercantiles, ha dado como
resultado en una globalizacion que no tiene comparacion en la historia. Esta globalizacion
comporta tanto el incremento de los flujos financieros y mercantiles, las nuevas tecnologias de
la informacién y la comunicacion y de esta manera, han posibilitado la coordinacién y el control
de la cadena productiva a escala global. Estos fendmenos han resultado en la aparicion de
multiples sujetos multinacionales, tanto de economias capitalistas desarrolladas como de
economias en desarrollo, e impulsado una creciente y constante competencia, una mayor
inestabilidad en los mercados, la necesidad de las empresas de adaptarse a las exigencias de
los mercados financieros en constante fluir y, finalmente, la fragmentacién de las empresas a

escala transnacional en basqueda de ventajas competitivas. (Gutiérrez y Pelayo, 2017).

Como consecuencia de este proceso de transnacionalizacién y de segmentacion del consumo,
la empresa rigida, propia de la etapa fordista inicia un proceso de fragmentacién y de cambio,
dando como resultado el surgimiento de la empresa red. Este huevo modelo de empresa tiene
como caracteristica portar la flexibilidad necesaria como para acomodarse y adaptarse a las
cambiantes exigencias del entorno econdmico y financiero, a través de estrategias de
contratacion y subcontratacién de tareas que anteriormente se encontraban integradas en la
misma unidad empresarial. Debido al avance de las nuevas tecnologias, muchas de las tareas
simples como ser por ejemplo el servicio de limpieza, han pasado a complejizarse de manera
progresiva, permitiendo a las empresas desarrollar una eficaz coordinacion y control del trabajo.
(Gutiérrez y Pelayo, 2017).

Estos cambios, como no podia ser de otro modo, han tenido su impacto sobre los trabajadores,
significando nuevas exigencias y nuevos requisitos para los trabajadores que se encuentran
insertos en mundo laboral. En primer lugar, las nuevas formas de produccién exigen de mayor
polivalencia y capacidad de adaptacién a tareas cambiantes. La fractura generada por el
taylorismo entre trabajo manual y trabajo intelectual se estrecha y la nueva gestion de los
recursos humanos requiere de un trabajador autbnomo capaz de tomar decisiones, asumir
riesgos y aportar en la mejora de los procesos productivos. Se espera que el trabajador sea
capaz de adaptarse rapidamente a las exigencias de la empresa. Para ello, se construye una
cultura de empresa que reclama la total identificacién del trabajador. En segundo lugar, la
fragmentacion de la cadena de valor, los procesos de contratacién y subcontratacion cada vez
mas extensos y sofisticados, segmentan al obrero colectivo en lo que tiene que ver con sus

condiciones laborales. (Gutiérrez y Pelayo, 2017).
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El paradigma del empleo clasico, aquel que tiene como caracteristica el trabajo asalariado, a
jornada completa, estable, con posibilidad de promocién y crecimiento y con un salario suficiente
para garantizar una calidad de vida, entra en un proceso de transformacion y desdibujamiento a
través de una serie de acciones. Por un lado, a través de la precarizacion del trabajo
asalariado, con la aparicion de formulas atipicas en la contratacion como son el trabajo
temporal o el trabajo a jornada parcial. Incluso el propio trabajador indefinido es ahora inestable
por la introduccion de facilidades a las empresas para desprenderse de él. La idea de largas
carreras profesionales, seguras y para toda la vida, propias de la etapa fordista comienzan a
desaparecer, dando paso a una creciente inestabilidad y se sensacion de inseguridad. (Gutiérrez
y Pelayo, 2017).

Por otra parte, el nuevo paradigma construido impulsa una distribucion de la renta favorable al
capital y una creciente desigualdad salarial entre aquellos trabajadores vinculados a las grandes
empresas 0 empresas a la vanguardia tecnoldgica, y aquellos otros de pequefias empresas
dependientes 0 empresas que realizan un trabajo de bajo valor afadido. Aparece una nueva
clase de trabajador, la de los trabajadores pobres; que son aquellos a los que su salario no les
permite salir de la vulnerabilidad, permaneciendo al margen de muchos beneficios gozados por
otra clase de trabajadores. Y, finalmente, se desarrolla un proceso de remercantilizacién de las
relaciones laborales con la extension del trabajador autbnomo. Pero también aparecen y se
extienden formulas que desbordan el estatus laboral, como son las préacticas no laborales.

(Gutiérrez y Pelayo, 2017).

Estas practicas en muchas ocasiones encubren cierta precarizacion laboral y abuso de parte de
las empresas hacia los mas jévenes. Si bien son una puerta de entrada al mercado laboral y una
oportunidad de experiencia, estos jovenes se encuentran en algunas empresas, realizando las
mismas funciones que una persona contratada en la empresa, sin recibir algin tipo de
remuneracion o ayuda econdémica. Y es preocupante como un gran nimero de empresas,
funcionan a base de becarios, que rotan permanentemente, ahorrandose la empresa los costos

de contratacion de personal.

Haciendo referencia a los trabajadores pobres, Guy Standing (2013), introduce el término
“precariado”, que se podria describir como un neologismo que combina el adjetivo «precario» y
el sustantivo «proletariado». El precariado consiste en personas carentes de alguna de las siete
formas de seguridad relacionada con el trabajo resumidas en el marco, que los partidos
socialdemodcratas o laboristas y los sindicatos pretendian imponer tras la Segunda Guerra
Mundial:

Seguridad del mercado laboral. Oportunidades adecuadas para obtener unos ingresos
decentes; a nivel macroeconémico, esto se resume en el compromiso del gobierno con el «pleno

empleo».
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Seguridad en el empleo. Proteccién frente a despidos arbitrarios, regulaciones sobre la
contrataciéon y el despido, imposicion a los patronos de los costes por infringir las reglas
establecidas, etc.

Seguridad en el puesto de trabajo. Capacidad y facilidad para mantener un nicho en el empleo,
barreras a la dilucién de las habilidades adquiridas y oportunidades para la movilidad
«ascendente» en términos de estatus e ingresos.

Seguridad en el trabajo. Proteccion frente a accidentes y enfermedades laborales mediante
regulaciones para la prevencién de riesgos, limites a la jornada de trabajo, horas intempestivas
o0 trabajo nocturno para las mujeres, asi como compensacion de los eventuales percances.
Seguridad en la reproduccién de las habilidades. Oportunidades para mejorarlas mediante
cursillos de aprendizaje y formacion, asi como para hacer uso de las competencias propias de
cada uno.

Seguridad en los ingresos. Seguridad en un ingreso estable adecuado, protegido mediante
disposiciones sobre el salario minimo, indexacion de los salarios, seguridad social generalizada,
impuestos progresivos para reducir la desigualdad y complementar los ingresos mas bajos.
Seguridad en la representacidn. Representacion colectiva en el mercado laboral, derecho a

organizar sindicatos independientes y derecho de huelga. (Standing, 2013)
3.1.1 La precarizacién en Espafia

Desde mediados de los afios ochenta, el problema de desempleo en Espafia ha sido interpretado
en términos de la rigidez del sistema de empleo, caracterizado por una supuesta alta proteccion,
que de alguna forma asustaba a las empresas a la hora de llevar a cabo nuevas contrataciones,
ralentizando el crecimiento del empleo. Para dar respuesta a este problema, en 1984 se facilitd
el uso de los contratos temporales, lo que dio lugar rapidamente a la aparicion de un nuevo
segmento laboral de trabajadores con este tipo de contratos, con menor proteccion en

comparacién con la relacién convencional y con menor capacidad de negociacion con sus

empleadores como resultado de su mayor precariedad. (Santamaria, s.f)

Bastaron unos pocos afos para que esta relacion laboral llegara a alcanzar a un tercio de la
poblacién asalariada. Esto dio lugar a la aparicién de un mercado dual —con trabajadores cuyos
niveles de proteccion son muy diferentes— que pasoé a considerarse como el principal problema
del mercado de trabajo espafiol. Con el objetivo de reducir esta segmentacion, se puso en
marcha una politica doble dirigida, por un lado, a incrementar las indemnizaciones a los
trabajadores temporales al término de su contrato, y a reducir la proteccion al empleo en el caso
de los trabajadores con contrato indefinido, llegandose a crear un nuevo tipo de contrato

indefinido caracterizado por una proteccion mas baja para algunos colectivos, que se

generalizaria en 2012. (Santamaria, s.f)
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Estos cambios han generado como consecuencia un deterioro de la relacién laboral estandar
(RLE) en relacién con los siguientes vectores: en primer lugar, se produce una caida en el coste
del despido. En este sentido, hay que sefialar que, en comparacién con el resto de los paises de
la OCDE, Espafia no destaca precisamente en términos de proteccion social de los contratos
indefinidos. En segundo lugar, los contratos indefinidos estdn muy lejos de ser contratos
permanentes, ya que no constituyen una proteccion total frente al despido, como demuestra que
durante la crisis los contratos indefinidos destruidos en Espafia fueran el 42% del total de

empleos perdidos. (Santamaria, s.f)

En tercer lugar, como resultado de las reformas laborales llevadas a cabo durante la crisis
econdmica se producen cambios importantes en el sistema de negociacion colectiva, entre los
que destacan: (1) la eliminacion de la denominada “ultra-actividad”, gracias a la cual los
convenios colectivos eran considerados validos hasta la firma de uno nuevo independientemente
de que acabara el periodo de vigencia pactado. (2) Preeminencia de los convenios colectivos de

empresa sobre los de &mbito superior. (3) Facilidades para descolgarse, parcial o totalmente, de

los acuerdos colectivos vigentes. (Santamaria, s.f)

Todos estos cambios acontecidos si bien no parecen haber tenido consecuencias extremas en
el nivel de cobertura o estructura de los convenios, si han alterado de forma significativa la
relacién de fuerzas dentro de las empresas, afectando al contenido de los convenios. Otras
implicaciones que han supuesto un deterioro de la relacion laboral convencional estan
relacionadas con la proteccién social de los trabajadores RLE. Por un lado, la duracion de la
crisis ha supuesto un mayor riesgo de agotar las prestaciones por desempleo establecidas,
dando lugar a una caida de la tasa de cobertura de las mismas, a pesar de la creacion de nuevas
formas de protecciéon a los desempleados de larga duracion. Por otro, las reformas de las
pensiones han supuesto el retraso de la edad de jubilaciéon y la reduccién de las pensiones tanto
por el alargamiento del periodo utilizado para el célculo de la Base Reguladora de 15 a 25 afios,
como por el cambio en el sistema de actualizacion de las mismas para hacer frente al aumento

de precios y la incorporacion de un ajuste periddico para compensar el aumento de la esperanza

de vida. (Santamaria, s.f)

3.1.2 Definicion y caracteristicas de la precariedad laboral

Luego de realizar un recorrido por distintas investigaciones sobre precariedad laboral, considero
que la definicién dada por Carlos Prieto (2008) es la que mejor se ajusta al recorrido del presente
trabajo. Para el autor se entiende por precariedad laboral o por precarios todos aquellos empleos
0 situaciones de empleo de caracter incierto y escasa remuneracién que pueden favorecer la
precariedad social —consistente, a su vez, en la incertidumbre y escasez de recursos para hacer

frente desde el presente a cualquier proyecto de vida futuro— entre los trabajadores afectados
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en un contexto social en el que se considera que una «vida digna» y un «trabajo digno »
requieren la posibilidad de poder controlar minimamente el futuro laboral desde las condiciones
ofrecidas por el presente.

Adoptar una perspectiva conceptual multidimensional de la precariedad permite abordar el
proceso de precarizacion tal como se despliega de forma dinamica y diferenciada en las distintas
modalidades o formas del empleo. Desde este punto de vista, no existe una realidad de empleo
y trabajo precario frente a otra no precaria, sino que las distintas dimensiones de la precariedad
estan presentes en diversos grados y modalidades en las diferentes formas de empleo.
(Barragan et al (2017)

Uno de los rasgos que define la precariedad laboral es que se trata de un fendmeno de
multidimensionalidad, de esta manera debemos, para analizarla, hacerlo desde diferentes
planos. Podemos destacar, al menos, tres niveles de analisis de la precariedad:

* El plano socio-econdmico: la precariedad responde a dinamicas productivas y empresariales
que fragmentan el proceso de trabajo y las relaciones laborales y deterioran la calidad del
empleo.

* El plano socio-estructural: la precariedad equivale a poner en duda los pilares bésicos que
contribuyen a la cohesion social.

» El plano experiencial: la vivencia de la precariedad se equipara a la incertidumbre, a la
inseguridad y a la falta de proteccién no solo de las condiciones de trabajo, sino también de las

condiciones de vida. (Santamaria, s.f)

Un informe de la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) (2012) recopila algunas categorias
que engloban a la mayoria de los trabajadores que mas sufren las consecuencias de las
modalidades de trabajo precario.

Arreglos contractuales:
e la limitada duracion del contrato (plazo fijo, corto plazo, temporal, estacional, trabajo a
jornal y empleo ocasional);
e la naturaleza de la relacion de trabajo (relaciones de trabajo triangulares y encubiertas,

falso autbnomo, contratos de agencias o subcontratistas).

Condiciones precarias, seran:
e salario bajo;
e escasa proteccion frente al despido;
o falta de acceso a la proteccion social y a los beneficios que se suelen asociar con un

empleo estandar de tiempo completo;
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e posibilidad limitada o nula de los trabajadores de ejercer sus derechos en su trabajo.

(Santamaria, s.f)

Un ejemplo de condiciones precarias de trabajo puede encontrarse en el tiempo de trabajo, que
pasa de estar limitado de forma general en cantidad, a estar ordenado en funcion de los intereses
de las empresas. El rasgo mas apreciable es la variabilidad de la jornada laboral, la jornada de
trabajo excesiva y el trabajo en horarios especiales (nocturno, fines de semana), que impiden

llevar una vida personal, familiar y social regular. (Cano, 2007)

La disponibilidad del tiempo de trabajo por parte de la empresa como forma de precariedad es
evidente en el empleo a jornada parcial con horarios variables, frecuente en sectores como el del
comercio y servicios: la jornada laboral se alarga o acorta en funcién de la planificacion y
necesidad de la empresa o de acontecimientos imprevistos, desaparece el concepto de hora
extraordinaria, se multiplican las posibilidades de variar la jornada diaria y semanal, y todo ello
con escasa decision del trabajador. La flexibilidad horaria elegida y la limitacion del tiempo de
trabajo del empleo a jornada parcial, elementos que justificarian su inclusién en las politicas de
conciliacion de la vida personal y laboral, pueden chocar de hecho con las exigencias de las
empresas respecto al tiempo de trabajo, no siempre compatibles con los ritmos biolégicos y

sociales. (Cano, 2007)

3.1.3 Diferentes tipos de contrato

El empleo temporal

El empleo temporal es, sin duda, el principal representante del empleo precario en Espafa. Para
la mayoria de la poblaciéon en edad potencialmente activa, su principal fuente de ingresos es,
directa o indirectamente, el trabajo. Tener un contrato de tipo temporal, ademas de otros
problemas, genera una gran incertidumbre sobre la continuidad de los ingresos, de ahi la
sensacion de precariedad que acompafa a este tipo de contratos, especialmente, como en
Espafa, cuando son de corta o muy corta duracion (en el tercer trimestre de 2017 el 21% de los
trabajadores con contrato temporal tenia un contrato de menos de 3 meses de duracion). En este
sentido, cuando un trabajador es preguntado acerca de cudles son los principales atributos de
un trabajo para caracterizarlo como “un buen trabajo”, es habitual que la seguridad en el trabajo
aparezca entre los primeros puestos, siendo en muchas ocasiones mas valorada que el salario.
(Pinto y Mufioz de Bustillo, 2017).

La sensacién de permanente incertidumbre sobre la continuidad laboral es uno de los sintomas
gue mas se observan en los trabajadores temporales, llevandolos lamentablemente en muchas

ocasiones, a acostumbrase a vivir acompafiados de la inseguridad y la angustia que conlleva no
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saber qué va a pasar con su futuro. El “para que voy a planificar si no sé qué va a pasar’, se

convierte en una frase habitual en estos trabajadores.

El surgimiento del empleo temporal en Espafia

Tras la aprobacién del Estatuto de los Trabajadores de 1980, los contratos temporales solo eran
permitidos si la naturaleza de la actividad econémica lo justificaba. El contrato convencional, el
indefinido, era el contrato por defecto. Sin embargo, la idea de facilitar la contratacién temporal
como parte de las politicas de empleo despuntaba. De hecho, los legisladores consideraban que
el contrato temporal podria utilizarse para facilitar el empleo a determinados grupos de
trabajadores con dificultades para encontrar empleo (trabajadores mayores, discapacitados,
etc.). (Pinto y Mufioz de Bustillo, 2017)

Cuatro afios después de la aprobacion del Estatuto de los Trabajadores, durante el primer
mandato del Partido Socialista Obrero Espafiol (PSOE), en un contexto de caida del empleo y
reestructuracién industrial, la Ley 32/1984 fue implementada con el fin de permitir el uso de
contratos temporales sin limite mientras “las circunstancias laborales persistiesen”. La
justificacibn que daban los legisladores, en ese momento, respondian al incremento de la
flexibilidad en el mercado de trabajo y en la necesidad de la mejora de creacion de empleo y de
un mayor crecimiento econémico. Esta ley implica la completa normalizacion del contrato
temporal aceptandose, como cualquier otro tipo de contrato, como una nueva opcién para los

empleadores. (Pinto y Mufioz de Bustillo, 2017)

En este sentido, es importante tener en cuenta que las Agencias de Empleos Temporales no
fueron legalizadas en Espafia hasta 1993 (Real Decreto—ley 18/1993, del 3 de diciembre). Con
esta finalidad se crea un nuevo tipo de contrato temporal para desempleados (contrato temporal
de fomento del empleo). Este contrato produjo un acusado incremento del empleo temporal. En
los siguientes cinco afos, los contratos temporales llegarian a ser de facto el contrato por defecto,
alcanzando un tercio del empleo total por cuenta ajena, de aproximadamente el 10% en 1984.

Una década mas tarde, el uso intensivo (y abusivo) de este tipo de contratacion temporal se
reconocié como una de las principales anomalias del mismo. Esta constatacion llevé a un cambio
de politica dirigido a limitar su utilizacion mediante el incremento del coste del contrato y la
creacién de nuevas formas de contratacion indefinida con indemnizaciones por despido mas
bajas para determinados grupos de trabajadores, con una sobrerrepresentacion en términos de

desempleo. (Pinto y Mufioz de Bustillo, 2017)

El trabajo temporal, por lo tanto, va a tener fuertes implicaciones que, no solo afectan de manera

directa al bienestar de los trabajadores sino también se incrementa la sensibilidad del empleo
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antes los vertiginosos cambios del ciclo econdmico y la destruccién del empleo en época de

crisis. El trabajador es la principal victima de la temporalidad. (Pinto y Mufioz de Bustillo, 2017)

La proliferacion de contratos temporales responde a una légica econémica determinada, permite
aumentar la capacidad de disciplinar la fuerza de trabajo, lo que repercute en la calidad de vida
de los trabajadores. La flexibilidad del modelo de acumulacion ha destruido, aunque soélo sea
parcialmente, muchos de los pilares de la cultura industrial. Por ejemplo, la segmentacion de las
relaciones laborales amplia los sectores que se encuentran desprovistos de representacion
sindical. La flexibilidad implicé la desestructuracion de la representacion social de los
trabajadores y por ello los sindicatos de clase tienen dificultades para definir los intereses
comunes de una clase cuya relacion salarial se caracteriza por la heterogeneidad y la fragilidad.
(Amable, 2006)

La diferencia principal en términos de regulacion del contrato esta relacionada con el nivel de
proteccion de los trabajadores ante el despido o terminacion del contrato, ya que los contratos
temporales tienen derecho a una menor compensacion. Asi, mientras que la indemnizacién por
despido improcedente es de 45 a 33 dias por afio (20 dias en el caso de despido procedente),
los trabajadores con contrato temporal tienen derecho a una compensacion por terminacion de
contrato de 12 dias por afio. Curiosamente, la existencia de compensacion por terminacion de
contrato es una caracteristica propia de la regulacion del empleo temporal en Espafia que no
existe en otros paises. De hecho, la posicion méas proteccionista que obtiene Espafia en el indice
de Proteccion del empleo elaborado por la OCDE se explica por el mayor valor del indice que
valora la proteccién del empleo temporal, sobre el que valora el empleo indefinido. (Pinto y Mufioz
de Bustillo, 2017)

El hecho de una baja indemnizacidn en la extincion de los contratos de duracion determinada da
como resultado un gran aprovechamiento de las empresas para realizar este tipo de contratos,
llegando a normalizarse la contratacién temporal. La poblacién que se ve mayoritariamente
expuesta a la temporalidad, la representan los inmigrantes, los jovenes y las mujeres.

En el caso de los inmigrantes, no es descabellado pensar que el empresario, sabiendo que
muchos de ellos llegan al pais huyendo de condiciones aun peores y extremas, utilizan esa
condicién vulnerable para una mayor ganancia econdmica propia. Nos encontramos ante el

reflejo de la perversidad capitalista.

Otra consecuencia que sufren los trabajadores temporales es el menor acceso que poseen a la
formacién dentro de la misma empresa, ya que, desde una perspectiva puramente empresarial,
la formacidn va a ser dirigida prioritariamente a aquellos trabajadores con posibilidad de continuar
en la empresa o a aquellos trabajadores con contratos indefinidos. Lo que se deriva en una mayor

discriminacién y menor acceso a oportunidades por parte de los trabajadores temporales.
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La precariedad laboral y su impacto en el bienestar de los trabajadores

Tener un contrato de tipo temporal tiene también otras implicaciones de segundo orden, pero no
por ello menos importantes como pueda ser, por ejemplo, el papel otorgado en los procesos de
valoracion por parte de las instituciones financieras a la vida laboral del individuo a la hora de
otorgar o no un crédito (o las inmobiliarias a la hora de arrendar un piso). (Pinto y Mufioz de
Bustillo, 2017).

Ademas de su inseguridad en el trabajo y en los ingresos, los miembros del precariado carecen
de una identidad basada en el trabajo. Cuando tienen empleo, este no es del tipo que permite
una carrera profesional, sino que carece de tradiciones de memoria social y de la sensacion de
pertenecer a una comunidad ocupacional basada en practicas estables, codigos éticos y normas
de comportamiento, reciprocidad y fraternidad. (Standing, 2013)

2020 2019 2018 2017 2016 2015 2014 2013 2012
84035 8.698,6 84616 8.2021 79513 1.7083 74110 72138 75744
6.503,2 6.4906 6.278.8 6.079,7 59047 a7 5.668,1 9.658,7 5.806,7
1.9003 22080 22028 21224 20465 19313 17429 16151 1.667.8
77026 78120 17526 75129 712169 7.065.2 6.5748 6.7994 6.999,0
9.729,0 9.803,0 9603, 94444 9.3056 5.282.3 5.189,0 91548 9.200.3
1.976,6 21690 21491 20685 19213 17829 1.682,8 16404 17437

16.109,1 16.670,5 162342 15.715.1 15.2282 147735 14.285,8 14.069,1 145734
122323 122936 11.862,3 11.5242 11.260,3 11.059,3 10.857.1 108136 11.162,0
38769 43169 438 41909 3.968,0 342 34287 32503 a4

2011

8.136,0
6.166,8
19492

72582
9.338,0
19202

15.3942
11.5249
3.869.3

Figura 1: Participacion de los trabajadores a tiempo parcial y con contrato temporal. Asalariados segun tipo de
contrato.
Fuente: INE

A continuacién, vemos las estadisticas de asalariados segun tipo de contrato segun el INE,
evidenciando una enorme diferencia en asalariados con contratos indefinidos de asalariados con

contratos temporales.

Contrato para obra o servicio determinado

El contrato para obra o servicio determinado del art. 15.1.a ET puede ser utilizado en «obras o
servicios con autonomia y sustantividad propia dentro de la actividad de la empresa y cuya
ejecucién, aunque limitada en el tiempo, sea de duracién incierta», pudiendo el convenio
colectivo identificar el objeto del contrato. La, asi definida, causa legal del contrato para obra o
servicio determinado se convierte en un factor juridico de precariedad laboral por las siguientes

razones:
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1- El legislador permite, en estos casos, la contratacién temporal en conexién con cada
obra o servicio efectuado. La norma favorece, asi, a determinados sectores dedicados a
la realizacion de obras o prestacion de servicios que se agotan tras su realizacién, no
teniendo la empresa que asumir el coste de una plantilla fija. Un ejemplo es el caso del
sector construccidn, ya que es un sector que no esta sometido a actividades ciclicas
constantes.

2- El disefio del contrato de obra o servicio determinado en el art. 15.1.a ET permite su
conexion con contratas o concesiones administrativas y, con ello, admite la precarizacion

de las plantillas de las empresas contratistas y concesionaria. (Lahera, 2007)

Las empresas multiservicios

“Las cadenas del habito son generalmente demasiado débiles para que las sintamos, hasta que son
demasiado fuertes para que podamos romperlas.”

Samuel Johnson

Las empresas multiservicios constituyen la manifestacion més reciente y extrema de la
externalizacidn de obras y servicios como forma de organizacion de la actividad productiva de
las empresas. En si misma, la externalizacién no es un fenémeno nuevo pues la jurisprudencia,
la doctrina judicial y la doctrina cientifica llevan décadas ocupandose de las consecuencias en el
ambito laboral de este modelo de organizacion empresarial que inicié su despegue en los afios

80, con la crisis del modelo de organizacién empresarial fordista. (Arantzazu, 2017)

Un rasgo que marca la diferencia con otras empresas de servicios es su aspecto plural,
abarcando cualquier tipo de actividad imaginable. Esta nueva modalidad fue creciendo al filo de
la legalidad, siempre favoreciendo a la intencién del empresario de abaratar sus costes y mejorar
sus resultados a través de un claro recorte de las condiciones laborales en todas sus

dimensiones: salario, indemnizaciones, jornada, etc. (Planell, s.f)

En esta increible maquinaria de precarizacién de parte de estas empresas, es la utilizacion de
personal cedido por las ETT de su propio grupo aplicandoles el convenio de estas y eludiendo
de una forma perversa, las limitaciones impuestas por la ley. Lo preocupante de esta situacion
no es solo la pérdida de los derechos de los trabajadores a condiciones dignas, sino la
instauracion de una cultura de la precariedad. Esta cultura, provoca que los trabajadores
precarizados, asuman en su psique una condiciéon de subordinacion absoluta hacia sus
empleadores, considerandose a ellos mismos como personas sin derecho a reclamar o incidir en

sus condiciones laborales. Esta situacion es vivida principalmente por inmigrantes que llegan en
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condiciones extremas o desfavorables y terminan cediendo y aceptando estds pésimas

condiciones. (Planell, s.f)

Empleo a jornada parcial

La contratacién a tiempo parcial en Espafia ha conjugado, en efecto, «todas las manifestaciones
de lo que se considera precariedad» Podemos sintetizarlas en:

1) La masiva utilizacion de formulas de individualizacién (contratacién en masa o poder unilateral
del empresario) en la determinacion de las condiciones de trabajo, con la consiguiente
desproteccién de la negociacion colectiva

2) la acentuada temporalidad de los contratos de trabajo celebrados a tiempo parcial, sujetos,
adicionalmente, a una duracién extraordinariamente reducida y por lo mismo, a un elevado indice
de rotacion

3) la exagerada feminizacién del trabajo a tiempo parcial, con las consecuencias que una
situacién semejante produce desde la perspectiva de las discriminaciones indirectas

4) la excesiva concentracion del empleo a tiempo parcial en personas jovenes con una
cualificacion muy baja

5) el caracter mayoritariamente «no voluntario» del trabajo a tiempo parcial

6) una absoluta falta de equivalencia en la aplicacién a las retribuciones de los trabajadores a
tiempo parcial del principio prorata temporis, causante de unos salarios muy inferiores, sobre
todo en el colectivo de mujeres, a los que corresponden proporcionalmente a la reduccion de la
jornada

7) un débil e inequitativo sistema de proteccion social que ha venido exigiendo, como condiciéon
de acceso a las prestaciones de Seguridad Social, unos periodos de carencia muy dilatados.
(Valdés, 2007)
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A continuacion, podemos ver un grafico que refleja el porcentaje elevado de mujeres en trabajos

de jornada parcial en comparacién con los hombres.

Mujeres [T Hombres [ ]

Mujeres y Hombres en Espana, Sexo, Porcentaje respecto al empleo total de personas del mismo sexo

27,00

24,33

21,67

19,00

16,33

11,00

8,33

3,00

Figura 2. Mujeres y hombres en Espafia, sexo, porcentaje respecto al empleo total de personas del mismo
sexo.
Fuente: INE

Los falsos autbnomos

Debido al desarrollo de las plataformas digitales y a la emergencia de modalidades de empleo
asociadas a éstas, tales como el crowdwork y el “trabajo a demanda via apps, han dado lugar a
que un elevado porcentaje de casos las personas que desempefian estos empleos lo hacen con
la situacién laboral de (falso) auténomo, sufriendo unas condiciones laborales que revisten

rasgos de precariedad. (Barragan et al.,2017)

Ahora bien, ¢qué es un falso autbnomo? Es un trabajador por cuenta ajena que se ve obligado
a darse de alta como trabajador por cuenta propia por motivaciones de la empresa que le contrata.

Sin embargo, este profesional sigue contando con todas las caracteristicas que definirian a un
asalariado. De esta manera, la empresa empleadora elude ciertas responsabilidades con la

Seguridad Social como ser el pago de impuesto por emplear a un asalariado. Por lo tanto, estas
responsabilidades recaen sobre el trabajador.

Los falsos autébnomos no tienen la libertad real de elegir sus dias y horarios laborales, y estan bajo
una imposicion de jornada laboral por parte de la empresay en el caso de la retribucion a percibir,
el falso autbnomo, no elige la retribucion, sino que ésta viene impuesta por el empleador. Como
si se tratase de un salario. Y como si esto fuera poco, No tiene derecho a vacaciones retribuidas,
permisos de trabajo, pagas extraordinarias y no esta protegido por el convenio colectivo.

(elEconomista.es, s.f)
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Lainseguridad en el empleo

La primera dimensién de la precariedad y sin duda la mas central es la inseguridad del empleo,
la falta de garantias sobre la continuidad de la relacion laboral. Esta dimensién aparece asociada
a situaciones diversas. En el caso del empleo temporal, en donde la continuidad de la relacién
laboral no estd garantizada y esta decisién queda en manos exclusivamente de la empresa,
aumentando de este modo el control empresarial sobre la fuerza de trabajo contratada.
generando en los trabajadores una sensacion de falta de control total sobre su futuro laboral.

Esto supone sin dudas para el trabajador temporal, un deterioro de su calidad de vida y la

incertidumbre se encuentra a la orden del dia. (Cano, 2007)

La flexibilidad laboral introduce y crea estas formas inestables de empleo, constituyéndose en la
caracteristica més destacada del mercado laboral. EI empleo eventual ha dejado de ser una
“anomalia” para las personas y ha pasado a ser como es en el caso de los jovenes, el comienzo

obligado de una errética carrera laboral que no siempre conduce al camino del empleo estable.

(Amable, 2008)

Pero la inseguridad no es un mal que solo aqueja a los contratos temporales, también hay que
tener en cuenta los puestos de trabajo fragiles o empleos amenazados, en los cuales los
trabajadores se ven afectados por un elevado riesgo de desempleos a causa de problemas
estructurales de la empresa o por el sector donde se sittan.

Se trata de una inseguridad que permanece latente, y que puede llegar a condicionar las
conductas individuales y colectivas de los trabajadores de manera significativa, sobre todo en

contextos de desempleo elevado y amplia contratacion temporal. (Cano, 2007)

La diferencia entre seguridad en el empleo y seguridad en el puesto de trabajo es vital.
Consideremos un ejemplo: entre 2008 y 2010 se suicidaron treinta empleados de France
Telecom, lo que dio lugar al nombramiento de un nuevo jefe forAneo. Dos terceras partes de los
60.000 empleados eran funcionarios con seguridad garantizada en el empleo; pero la direccion
los habia sometido a una inseguridad sisteméatica en el puesto de trabajo, con un sistema llamado
«Es Hora de Moverse» que los obligaba a cambiar de oficina y de puesto de trabajo cada pocos
afos. La investigacion realizada concluyé que la tension resultante de esos cambios era la causa
principal de los suicidios; asi pues, la inseguridad en el puesto de trabajo también es un dato

importante a tener en cuenta. (Standing, 2008)
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La precariedad en las mujeres

En el caso de las mujeres, vemos como lamentablemente aln persisten grandes diferencias en
cuanto a oportunidades laborales con respecto a los hombres. Género-discriminacion-
segmentacion en el plano laboral son situaciones que se siguen repitiendo y que la observamos

dia a dia.

La precariedad de las mujeres en el ambito de lo doméstico, y de igual forma, en lo
extradoméstico, tiene su punto de partida, en el proceso de socializacién. Un historial oculto de
género que, atribuye como espacio propio de la mujer lo privado y la vida publica al hombre.

La desigualdad queda plasmada desde dos vertientes. Por un lado, el nulo reconocimiento del
trabajo doméstico y, por otro lado, las condiciones de un mercado de trabajo, con
remuneraciones muy desiguales, con una tasa de desempleo femenino que duplica la masculina,
y grandes dificultades para las mujeres de promocién o de ocupar puestos directivos. (Martinez
y Roman, 2007)

Una de las principales causas por las cudles se sigue observando una diferencia tajante entre
hombres y mujeres, es la divisién por sexo del trabajo. Que las mujeres sigan asumiendo las
responsabilidades del trabajo familiar, acentian ain mas las desigualdades de género.

Observamos ademas un desequilibrio en cuanto al reparto del tiempo, ya que el trabajo familiar
sigue siendo realizado mayoritariamente por las mujeres, y las horas dedicadas a las labores
familiares por parte de los hombres, es una ayuda y no un reparto de corresponsabilidades como

deberia ser.

3.1.4. Lareforma laboral 2021-2022: su relacidon con latemporalidad y puntos claves

“Hablar de reforma laboral en Espafia es evocar un larguisimo proceso de cambios normativos
que no han logrado, sin embargo, acabar con los graves problemas de nuestro mercado de
trabajo: el desempleo y la temporalidad. La combinacion de ambos ha dado lugar a que el trabajo
en nuestro pais esté especialmente afectado por la precariedad, como inquietante realidad que
da lugar a malas condiciones de empleo, priva a nuestro sistema productivo de desplegar toda
su capacidad y dificulta una ciudadania plena en el trabajo. La reforma que contiene este real
decreto-ley pretende corregir de forma decidida esta temporalidad excesiva, evitando esa rutina
tan perniciosa que provoca que en cada crisis se destruya sisteméticamente el empleo.
Constituye ademas una oportunidad para revertir aquellos instrumentos que han dificultado que
la negociacion colectiva contribuya a la mejora de las condiciones de trabajo. Se trata, en
definitiva, de dar lugar a un marco normativo novedoso, descargado de lo que la practica ha
demostrado que no funciona, sobre el que sustentar un modelo de relaciones laborales mas justo
y eficaz”. (Real Decreto-ley 32/2021)
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El Real Decreto-ley 32/2021, de 28 de diciembre, de medidas urgentes para la reforma laboral,
la garantia de la estabilidad en el empleo y la transformacion del mercado de trabajo, parte con
el objetivo de reducir la precariedad y la temporalidad en el empleo. A partir del 30 de marzo de
2022 entra en vigor las nuevas normas de contratacion laboral y los cambios mas relevantes que
se han introducido estén relacionados con la contratacién de duracién determinada, contratos
fijos discontinuos y subcontratacion de obras y servicios. Se introduce el caracter prioritario del

contrato indefinido.

¢, Qué cambios introduce la Reforma Laboral?

1) Desaparece el contrato por obra o servicio determinado.

2) Los contratos eventuales pasan a denominarse contratos por circunstancias de
la produccién, pudiendo utilizarse en los siguientes casos:
» Necesidades ocasionales e imprevisibles con una duracién maxima de
6 meses (ampliable a 12 meses por Convenio colectivo sectorial)
» Oscilaciones que, tratandose de la actividad normal de la empresa,
generan un desajuste temporal entre plantilla estable disponible y
actividad.
» Necesidades ocasionales previsibles de duracién reducida, que se
podra utilizar como méximo durante periodos que, en suma, y de forma

discontinua, no superen 90 dias naturales al afio.

Se reduce el tiempo maximo de concatenaciéon de contratos temporales, a partir de la cudl la
persona trabajadora adquiere la condicién de indefinido, pasando a ser de 18 meses en un
periodo de 24 (antes 24 en 30).

3) Los contratos de interinidad pasan a denominarse contrato por sustitucién de
personas trabajadoras, pudiendo celebrarse para la sustitucion de una persona
trabajadora con derecho a reserva de puesto de trabajo, para completar una
reduccion de jornada por guarda legal o amparada en convenio colectivo o para
cubrir temporalmente un puesto de trabajo durante un proceso de seleccién o

promocion de un puesto fijo, y con una duracion maxima de 3 meses.

4) Los contratos formativos cambian su nomenclatura y se reducen sus duraciones
a 1 afio en el contrato para la obtencion de practica profesional, y a 2 afios en el

contrato de formacioén en alternancia.

5) Seamplia el objeto del contrato fijo discontinuo, pudiendo utilizarse para trabajos

de naturaleza estacional o vinculados a actividades productivas de temporada,
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trabajos de prestacion intermitente con periodos de ejecucién ciertos y para la

prestacion de servicios en el marco de ejecucion de contratas mercantiles.

Las empresas de Trabajo Temporal tendrédn la posibilidad de suscribir

contratos de caracter fijo-discontinuos con las personas trabajadores en misién,

para la cobertura de contratos de puesta a disposicion, vinculados a necesidades

temporales de una o varias empresas usuarias, en los casos en los que proceda.

6) Se cambia la denominacion del fijo de obra del sector de la construccion por el de

“indefinido adscripto a obra”. (Adecco, 2022)

CONTRATOS
DE TRABAJO

v/ Priorizacion del contrato
indefinido

v/ Caracter residual del contrato de
trabajo de duracion determinada

v/ Contratos formativos: formacion
dual o trabajo/formacion

/" Contratos fijos-discontinuos:
medida para desincentivar la
contratacion temporal

v Contratos indefinidos adscritos a
obra: tareas y servicios vinculados
a obras de construccion

NUEVOS

v Mecanismo RED. Las empresas
podran solicitar reduccion
de jornada y suspension de
contratos. Potenciacion para
evitar despidos colectivos

v El convenio sectorial prevalece
sobre el convenio de empresa

/" El convenio de empresa podra
establecer:
« Distribucion de tiempo
« Planificacion anual de

vacaciones

« Medidas de conciliacion familiar
- Clasificacion profesional

v Ultraactividad de los convenios: Los
convenios colectivos se prorrogan
hasta que sean sustituidos por los
nuevos, tras el acuerdo entre las
partes

/' En las contratas y subcontratas
se aplicara el convenio sectorial

de acuerdo a la actividad de sus
trabajadores

——c

v Incremento de la cuantia por
sanciones graves

v/ Fortalecimiento del papel
sancionador de Inspeccion de
Trabajo y Seguridad Social

Figura 3. Reforma laboral 2021-2022: puntos clave
Fuente: Wolters Kluwer TAA Espafia
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3.2 BIENESTAR LABORAL

Cualquier definicién de Entorno de Trabajo Saludable, debe ajustarse a la definicion de salud de
la OMS: “Un estado de completo bienestar fisico, mental y social, y no la simple ausencia de la
enfermedad”. Las definiciones de entorno de trabajo saludable han evolucionado enormemente
durante las Ultimas décadas. Desde un casi exclusivo enfoque sobre el ambiente fisico de trabajo
(en el esquema tradicional de la salud y seguridad ocupacionales, que consideran los riesgos
fisicos, quimicos, bioldgicos y ergonémicos), la definiciéon se ha ampliado hasta incluir habitos de
salud (estilos de vida); factores psicosociales (organizacion del trabajo y cultura de trabajo); y
establecer nexos con la comunidad, y todo lo que pueda tener un profundo efecto en la salud del
empleado. (OMS, 2010)

AmbienteAmbiente Fisico de

Modelo de Entorno Laboral saludable Trabajo
de la OMS: Avenidas de Influencia,
Proceso y Principios Centrales

Movilizar

Mejorar Reunir

E;.Iurng - Recursos
cosocia o . Personales de
T Compromiso de Liderazgo

Evaluar

Reevaluar Etica y Valores .

Participacién de los
Irabajadores

Priorizar

Figura 4. Modelo de entorno laboral saludable
Fuente: OMS

Un entorno de trabajo saludable es aquel en el que los trabajadores y jefes colaboran en un
proceso de mejora continua para promover y proteger la salud, seguridad y bienestar de los

trabajadores y la sustentabilidad del ambiente de trabajo en base a los siguientes indicadores:

v' Lasaludy la seguridad concernientes al espacio fisico de trabajo.
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v' La salud, la seguridad y el bienestar concernientes al medio psicosocial del trabajo
incluyendo la organizacién del mismo y la cultura del ambiente de trabajo.

v' Los recursos de salud personales en el espacio de trabajo

v'Las formas en que la comunidad busca mejorar la salud de los trabajadores, sus familias

y de otros miembros de la comunidad (OMS, 2010)

Desde el punto de vista de la psicologia organizacional, la satisfaccion laboral se comprende
como la sensacion de bienestar experimentadas por las condiciones de trabajo, la sensacion de
pertenencia a la empresa, la satisfaccién en la realizacion de las tareas, y la oportunidad de
conseguir objetivos y logros profesionales dentro de la organizacion.

El desempefio de los trabajadores esta intimamente relacionado con la demostracién de interés
genuino de parte de sus supervisores por su bienestar. Provocando de este modo, un efecto

positivo en la productividad y en la disminucién del ausentismo. (Laca, Mejia y Gondra, 2006)

Seria dificil exagerar la importancia que tiene la parte de la vida laboral en el conjunto total de la
vida de los humanos adultos, y por tanto el peso que el bienestar laboral acaba por tener en el
bienestar general y en la salud mental. Piénsese que una persona entre los 20 y 65 o 70 afios

pasa aproximadamente un tercio de ese tiempo dedicada al trabajo.

El bienestar humano esta relacionado con poseer seguridad tanto personal como ambiental,
poder tener acceso a bienes materiales que permitan una vida digna, poseer buena salud y la
posibilidad de construir relaciones sociales en distintos ambitos. Todos estos aspectos del
bienestar estan estrechamente relacionados con la libertad que pueden poseer las personas para
tomar decisiones y actuar. No tiene el mismo impacto psicolégico poseer la libertad para
garantizar y procurar nuestro bienestar, que verse limitado y coartado por condiciones externas,
en actuar y decidir sobre nuestro futuro y en consecuencia sobre nuestro bienestar. (Sen, 1982,

citado en Castafieda, et.al,2017)

Inicialmente, las précticas relacionadas con el bienestar laboral se centraron en programas
sociales con el objetivo de mejorar las condiciones morales y psiquicas del trabajador,
posteriormente se centraron en proyectos tendientes a modificar las condiciones de trabajo o al
otorgamiento de prestaciones especiales a modo de complemento a los ingresos y condiciones
sociales del trabajador. Luego el logro de estrategias para incrementar la lealtad, la motivacion y
ala busqueda de condiciones que tiendan a mejorar de manera integral la calidad de vida laboral.
de condiciones que mejoraran de manejar integral la calidad de vida laboral (Barley y Kunda,
1992, citado en Calderén, Murillo y Torres, 2003)

Un modo de medir el bienestar es a través de la satisfaccion experimentada en el trabajo,

entendida como una actitud general hacia el trabajo mas que un comportamiento. De esta
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manera el grado de satisfaccién estaria determinado por la diferencia entre la cantidad de
recompensas que reciben los trabajadores y la cantidad que ellos creen que deberian percibir.
(Robbins, 1994 citado en Calderén, Murillo y Torres, 2003)

En la creacion de un buen lugar de trabajo que procure por la satisfaccion del empleado, incluye
aspectos fisicos que no solo estan relacionados con la prevencion de accidentes y
enfermedades, sino en aspectos que van mas alla y son factores relacionados con la duracién
de la jornada, los horarios, el contenido del trabajo, la organizacion del mismo y el area en que
se desarrolle. Todos estos factores inciden directamente en la calidad de vida del trabajo y en el

bienestar de los empleados. (Mapfre, 1998, citado en Calderén, Murillo y Torres, 2003)

El bienestar esté influido por lo que Robbins (1994) denominé retos del trabajo: el empleado
estara mejor cuando siente gusto por lo que hace, encuentra oportunidades de desarrollo y
posibilidad de destacarse en su labor cotidiana y su quehacer le genera motivacion intrinseca.
Por Gltimo, el sistema de compensacion y beneficios, cuando es percibido equitativo y acorde
con las expectativas del empleado y el mercado laboral, asi como los incentivos y
reconocimientos, se podra constituir en factor de bienestar laboral. (citado en Calderén, Murillo
y Torres, 2003)

3.3 IMPACTO DE LAS CONDICIONES PRECARIAS EN EL BIENESTAR

La precariedad laboral no es sélo un riesgo de enfermar o morir, es un impedimento para la
apropiacion de la salud. Es decir, toda situacion de trabajo es una situacion de restricciones sobre
las personas a través de la definicion de la organizacién del trabajo. La légica que organiza el
trabajo responde a una racionalidad de produccion validada por criterios de productividad y
eficacia, lo que la hace contradictoria con la necesidad de los seres humanos de encontrar en el
trabajo objetivos subjetivos, es decir de realizacién de si mismo. De esta friccién o contradiccion

surgen sentimientos de sufrimiento. (Dejours 1998, citado en Amable,2008)

La salud es ante todo una produccidn social y en el ambito laboral esa produccién se genera a
través de las relaciones interpersonales, se trata ante todo de una interaccién afectiva. Cuando
hablamos de salud, hablamos de una conquista, no simplemente de defensa de la salud ante
riesgos o condiciones peligrosas. Decimos salud como lucha por construir una identidad
colectiva, la realizacidn de si mismo. Y aqui mismo, en el terreno de la calidad de las relaciones
sociales, es que la precariedad laboral adquiere su estatus como problema de salud. Son las
restricciones a la realizacién personal, a la construccion de identidades colectivas, las que

debemos considerar por los efectos que esta realidad del mundo laboral impone. La precariedad
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laboral representa un problema al valor que le pueden dar los trabajadores a sus vidas y a su
familia. (Samaja 2004, citado en Amable, 2008)

Debido a que el trabajo se desarrolla en una situacién de privacién y restricciéon de la voluntad y
autonomia de las personas, siempre genera un sufrimiento psiquico; pero el trabajo o bien
contribuye a agravar el sufrimiento o bien contribuye a transformarlo en placer (Dejours 1998,
citado en Amable, 2008). Ese resultado dependera de la dindmica de las relaciones sociales de

produccion, dinamica que, a su vez, es alterada por la precariedad laboral. (Amable, M. 2008)

La precariedad laboral se instala en el ambito de las relaciones sociales de produccion. Son las
dimensiones psicosociales de una manera de gestionar la fuerza de trabajo sustentada en el
temor. La precariedad laboral refiere a la manera como se apela a la realizacion del trabajo, a la
transformacion de la fuerza de trabajo en trabajo, en el &mbito de las relaciones sociales de
produccion en un contexto de flexibilidad productiva. La precarizacién implica el temor
permanente de ser despedido, pero también el sentimiento de impotencia y sufrimiento
generados por la arbitrariedad. La precariedad laboral permite que se haga del temor un
verdadero sistema de gestibn empresarial. Este temor, sostiene Dejours, producen una
“perplejidad ansiosa” del salariado por no saber qué se espera de ellos en tanto trabajadores.
Nuevas patologias aparecen entre quienes tienen un empleo, no solamente entre quienes tienen
empleos precarios, sino también entre quienes tienen empleos estables (Dejours 1998, citado en
Amable, 2008)

En la actualidad, se estima que mueren dos millones de hombres y mujeres cada afio como
resultado de accidentes, enfermedades o heridas relacionadas con el trabajo. También existen
accidentes no fatales en el lugar de trabajo los cuales suman alrededor de doscientos sesenta y
ocho millones de incidentes que provocan al menos tres dias laborables perdidos por incapacidad
y ciento sesenta millones de nuevos casos de enfermedad relacionada al trabajo. Adicionalmente
ocho por ciento de la tasa global de trastornos depresivos se relaciona actualmente con riesgos
ocupacionales. Estos datos, recogidos por la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) y la
Organizacion Mundial de la Salud (OMS), reflejan solamente los accidentes y enfermedades que
ocurren en lugares de trabajo formales y registrados. En muchos paises la mayoria de los
trabajadores son empleados informalmente en fabricas y negocios donde no se lleva ningun
registro de las enfermedades o accidentes de trabajo, mucho menos se lleva a cabo algin

programa para prevenir accidentes o enfermedades (OMS,2010).

El tipo de relaciones sociales que derivan del contrato laboral, en tanto componente de la
precariedad laboral, son las que conforman la subjetividad de los asalariados en esta época de
la flexibilizacion laboral. Y en este punto, la precariedad laboral adquiere relevancia como

determinante de la salud. El sujeto es expresion de lo social porque ha ‘incorporado’, ha hecho
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cuerpo, biologia, ha “vuelto naturaleza”, sus formas de vivir, sus condicionantes sociales de vivir.
“El habitus es el juego socialmente incorporado, vuelto naturaleza. El habitus como social inscrito
en el cuerpo, en el individuo biolégico, permite producir infinidad de actos inscriptos en el estado
de posibilidades” (Bourdieu 1996, citado en Amable, 2008).

De esta manera podemos pensar que la precariedad laboral genera un impacto negativo en la
salud y bienestar de los trabajadores, por la privacion material que genera, por la situacion de
exclusion social y por la dificultad en construir un proyecto personal y familiar. Ademas, la
inseguridad que conlleva la precariedad laboral desencadena estados de estrés permanentes.

Entre las agencias globales, incluida la OMS y la OIT existe el consenso de que el hecho de que
a nivel global los trabajadores conformen casi la mitad de la poblacién, es de capital importancia.
Esto es importante no solo para los trabajadores en lo individual y sus familias sino también para
la productividad, competitividad y sustentabilidad de las empresas u organizaciones y para la
economia nacional de los paises y finalmente para la economia global. La Unién Europea resalta
que la falta de salud y seguridad en el trabajo no solo tiene una considerable dimensién humana
sino también un gran impacto en la economia. El enorme costo econémico de los problemas
asociados con la seguridad y la salud en el trabajo, reducen la competitividad de las empresas e

inhiben el crecimiento econémico. (OMS, 2010)

La aparicién de los riesgos psicosociales esta vinculada con algunos de los siguientes aspectos:
Por un lado, la aparicion de contratos de trabajo precarios, conjuntamente con la tendencia a
la produccion muy ajustada, como la obtencién de productos y de servicios con menores mermas
y la tendencia al outsourcing, puede afectar a la salud laboral de los empleados y a su seguridad.
Los trabajadores que tienen contratos precarios suelen realizar las tareas mas peligrosas,
trabajar en peores condiciones y recibir menos formacién en materia de seguridad laboral. En
definitiva, las nuevas formas de contratacién laboral e inseguridad en el puesto de trabajo influyen

en la aparicién de los riesgos psicosociales. (Boada, s.f)

Otro vector que debe tenerse en cuenta en la aparicién de los riesgos psicosociales es el
progresivo envejecimiento de la poblacion activa. Asi, los trabajadores de mayor edad son
mas vulnerables que los jovenes a los riesgos que se derivan de unas condiciones de trabajo
deficientes.

Un tercer aspecto es la intensificacion del trabajo. La mayoria de los empleados operan con
volimenes de informacién cada vez mayores y han de hacer frente a cargas de trabajo cada vez
mas desmesuradas y, ademas, con una mayor presion y exigencia laboral.

El cuarto vector son las fuertes exigencias emocionales en el trabajo. Este aspecto es
especialmente relevante en el sector servicios, y singularmente en la sanidad, la educacioén y los

servicios sociales.
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Finalmente, un aspecto que debemos considerar es el desequilibrio entre la vida personal,
laboral y familiar de los empleados. Los conflictos, los incidentes y los problemas que se
generan en el trabajo y en la empresa afectan de forma notoria a la vida privada del que los sufre.
En este sentido, un empleo inestable, unas cargas de trabajo abusivas y unos horarios laborales
mutables e impredecibles son el origen de muchos conflictos entre la vida personal, laboral y
familiar. El resultado de todo ello es un significativo desequilibrio entre la vida personal, laboral y
familiar que, inevitablemente, producira efectos perjudiciales en el bienestar psicolégico y fisico

del empleado. (Boada, s.f)

La OMS ha publicado recientemente una guia y un sitio web dedicados a la Gestién de Riesgos
Psicosociales. Nuevamente, la extensa investigacion identific6 que los siguientes factores

psicosociales representan un grave riesgo para la salud de los trabajadores:

v' Contenido de la tarea: falta de variedad, ciclos de trabajo cortos, trabajo fragmentado
0 sin sentido, desaprovechamiento de habilidades, incertidumbre.

v' Carga y ritmo de trabajo: la sobrecarga o poca carga de trabajo, ritmo mecanico,
presion de tiempo.

v" Horario de trabajo: cambios de turno, trabajo nocturno, horarios inflexibles, horario
indefinido, jornadas extensas u horarios no sociables.

v' Control: poca participacion en la toma de decisiones, falta de control en la sobrecarga
de trabajo, ritmo de trabajo y horarios.

v Entorno y equipo: equipo insuficiente, inapropiado sin mantenimiento, pobres
condiciones del entorno como falta de espacio o luz, ruido excesivo.

v' Culturay funcion Organizacional: pobre comunicacion, falta de soporte para resolver
problemas y para desarrollo personal.

v Relaciones interpersonales en el trabajo: aislamiento social o fisico, conflictos
interpersonales, pobre relacion con supervisores o comparieros, falta de soporte social.

v Rol en la organizacion: Ambigiiedad de rol, conflicto de rol, ser responsable de
personas.

v' Relacion del trabajo con el hogar: demandas conflictivas en el trabajo y el hogar, poco

apoyo en el hogar, problemas por doble carrera. (OMS, 2010)

4. METODOLOGIA

El tipo de disefio metodoldgico por el cudl he optado para llevar a cabo el estudio es cuantitativo

experimental. Me he decantado por este tipo de metodologia ya que se basa en los principios de
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objetividad, evidencia empirica y cuantificacion. Y el andlisis de dato esta orientado a la
comprobacion, contraste o falsacién de datos.

Para poder llevar a cabo el objetivo del trabajo de fin de master, que es conocer si las condiciones
precarias tienen un impacto sobre el bienestar de los trabajadores, se determiné que la mejor
manera de recoleccién de informacion es por medio de la encuesta, en el cual, a través de los
resultados, permitio el andlisis de los objetivos e hipétesis planteados inicialmente en el trabajo,

validando algunas teorias.

4.1 Instrumentos

Para conocer sobre el grado de bienestar y satisfaccion que presentan las personas que estan
contratadas bajo la modalidad temporal o indefinida, se decidi6 utilizar el Cuestionario de
satisfaccion laboral s20/23, disefiado por Melia Y Peir6 en el afio 1998, el que consta de 23
items, de los cuales fueron utilizados 12 items, en donde se valora los niveles de satisfaccion e
insatisfaccion laboral de las personas en su puesto de trabajo, a través de una escala del 1 al 7,
siendo 1 muy insatisfecho, 4 indiferente y 7 muy satisfecho. El cuestionario permite evaluar 5
factores como la supervision, ambiente fisico de trabajo, reconocimiento, satisfaccion intrinseca

y satisfaccién con la participacion.

Insatisfecho Indiferente Satisfecho
Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
1 2 3 4 5 6 7

satl.-Los objetivos, metas y tasas de produccion que debe alcanzar.

sat2.- La limpieza, higiene y salubridad de su lugar de trabajo.

sat 3.- El entorno fisico y el espacio de que dispone en su lugar de trabajo.

sat4.- La temperatura de su local de trabajo.

satb.- Las relaciones personales con sus superiores.

sat6.- La supervisién que ejercen sobre usted.

sat7.- La proximidad y frecuencia con que es supervisado.

sat8.- La forma en que sus supervisores juzgan su tarea.

sat9.- La "igualdad" y "justicia" de trato que recibe de su empresa.

sat10.- El apoyo que recibe de sus superiores.
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satll.- El grado en que su empresa cumple el convenio, las disposiciones y leyes laborales.

satl2.- La forma en que se da la negociacion en su empresa sobre aspectos laborales.

4.2 Procedimiento

Para recoger los datos se ha utilizado un cuestionario y se utilizo para el disefio del cuestionario,
la herramienta de Google Drive, en la seccién de formulario, el cual nos permite crear el
formulario y compartir el link a través de distintos canales. El link permaneci6 abierto desde el
dia 9 de mayo de 2022 hasta el 16 de mayo de 2022, dando un total de 46 respuestas recibidas.
El tipo de muestreo es aleatorio simple y me he decantado por este tipo de muestro ya que es
sencillo al momento de armar la muestra y toma de forma equitativa la seleccion de la muestra a

partir de una poblacion.

El cuestionario se distribuy6 por diferentes vias:

- A través de contactos directos de WhatsApp, lo que resultaba una ventaja de mayor
probabilidad de respuesta (muchos de ellos pertenecientes al sector restauracion, supermercado
y comercio). A su vez estas personas conocidas han enviado a sus contactos y compafieros de
trabajo la encuesta, resultando ser contactos indirectos. Estos contactos indirectos aportaron
gran variedad de resultados, ya que provenian de diferentes sectores y con diversas
caracteristicas laborales.

Se realiz6 ademas contacto directo con personal de mi actual trabajo (sector RRHH) y personal
de mi antiguo trabajo (sector sanitario), permitiendo también una amplia variedad de respuestas
de distintos sectores, con convenios y ambientes laborales diferentes.

Como introduccién al cuestionario, se informaba al encuestado que el fin de éste mismo es de

caracter investigador y de caracter totalmente anénimo, lo que garantiza la proteccion de datos.

4.3 Participantes

La encuesta se administré a trabajadores que se encuentran contratados tanto en modalidad
temporal, jornada parcial, practicas, autbnomos, y trabajadores con contratos indefinidos. Se ha
administrado a personas de diferentes edades y sexo. Se trata de un colectivo determinado de

encuestados, activos y empleados, pertenecientes en su mayoria a la ciudad de Barcelona.
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5. RESULTADOS
iCual es tu género? |D Copiar
46 respuestas
Mujer 27 (58.7 %)

Hombre

Otro

30

De las 46 personas encuestadas, un 58,7% son mujeres y un 41,3% son hombres.

Representando la mayoria las mujeres.

;Cual es tu edad? |D Copiar
46 respuestas
16-20
21-25
26-30
31 (67.4 %)

31-45

+45

40

Con respecto a la edad de las 46 personas encuestadas, un 10,9% comprende la franja entre
21-25 afios, 4,3% comprende la franja entre 26-30 afios, un 67,4% comprende la franja entre 31-

45 afios y finalmente un 17,4% comprende la franja de 45 afios y mas.
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¢Que tipo de contrato laboral tienes?

46 respuestas

® Temporal
® Fijo-discontinuo
@ Practicas
® Indefinido
@ Jomada parcial

/ ® Autdénomo

En relacién con el tipo de contratos laborales que poseen las 46 personas encuestadas, vemos
que un 45, 7% posee contrato indefinido (21 personas), un 39,1% contrato temporal (18
personas), un 6,5% jornada parcial (3 personas), un 4,3% contrato de practicas (2 personas), un

2,2% fijo discontinuo (1 persona) y un 2,2% auténomo (1 persona).

1.-Los objetivos, metas y tasas de produccion que debe alcanzar. |_D Copiar

46 respuestas

@ 1-Muy insatisfecho

@ 2-Bastante insatisfecho
@ 3-Algo insatisfecho

® 4-Indiferente

® 5-Algo satisfecho

@ G-Bastante satisfecho
® 7-Muy satisfecho

En cuanto a los objetivos, metas y tasas de produccién a alcanzar, vemos que un 28,3% se
muestra algo insatisfecho (13 personas), un, 21,7% bastante satisfecho (10 personas) un
19,6%bastante insatisfecho (9 personas), un 13% algo satisfecho (6 personas), un 10, 9% muy

insatisfecho (5 personas) y un 6,5% indiferente (3 personas).
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2.- Lalimpieza, higiene y salubridad de su lugar de trabajo. |_D Copiar

46 respuestas

@ 1-Muy insatisfecho

@ 2-Bastante insatisfecha
@ 3-Algo insatisfecho

@ 4-Indiferente

® 5-Algo satisfecho

@ G-Bastante satisfecho
® 7-Wuy satisfecho

En cuanto a la limpieza, higiene y salubridad en el lugar de trabajo, un 26,1% se muestra bastante
insatisfecho (12 personas), un 26, 1% bastante satisfecho (12 personas), un 19,6% algo
insatisfecho (9 personas), un 10, 9% muy satisfecho (5 personas), un 10,9% algo satisfecho (5

personas), un 4,3% muy insatisfecho (2 personas) y un 2,2% indiferente (1 persona).

3.- Elentorno fisico y el espacio de que dispone en su lugar de trabajo. |_D Copiar

46 respuestas

@ 1-Muy insatisfecho

@ 2-Bastante insatisfecho
@ 3-Algo insatisfecho

@ 4-Indiferente

@ 5-Algo satisfecho

@ 6-Bastante satisfecho
@ 7-Muy satisfecho

En cuanto al entorno fisico y el espacio en el lugar de trabajo, vemos un 28,3% se muestra algo
insatisfecho (13 personas), un 26,1% bastante satisfecho (12 personas), un 15, 2% bastante
insatisfecho (7 personas), un 13% algo satisfecho (6 personas), un 6,5% muy insatisfecho (3

personas) y un 2,2% indiferente (1 persona).
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4.- La temperatura de su local de trabajo |_D Copiar

46 respuestas

@ 1-Muy insatisfecho

@ 2-Bastante insatisfecho
@ 3-Algo insatisfecho

@ 4-Indiferente

@ 5-Algo satisfecho

@ 6-Bastante satisfecho
@ 7-Muy satisfecho

En relacion a la temperatura en el local de trabajo, un 30,4% se muestra bastante satisfecho (14
personas), un 19,6% algo satisfecho (9 personas), un 13% bastante insatisfecho (6 personas),
un 10,9% algo insatisfecho (5 personas), un 10,9% bastante satisfecho (5 personas), un

10,9%indiferente (5 personas) y un 4, 3 % muy satisfecho (2 personas).

5.- Las relaciones personales con sus superiores. |D Copiar

46 respuestas

@ 1-Muy insatisfecho
@ 2-Bastante insatisfecho

@ 3-Algo insatisfecho
. @ 4-Indiferente
o @ 5-Algo satisfecho

@ 6-Bastante satisfecho
@ 7-Muy satisfecho

8.7%

En cuanto a las relaciones personales con sus superiores, un 28,3% se muestra algo insatisfecho
(13 personas), un 17, 4% bastante satisfecho (8 personas), un 15,2% bastante insatisfecho (7
personas), un 13 % algo satisfecho (6 personas), un 8,7% bastante satisfecho (4 personas), un

8,7% muy satisfecho (4 personas), un 8,7% indiferente (4 personas).
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6.- La supervision que ejercen sobre usted. |_D Copiar

@ 1-Muy insatisfecho

@ 2-Bastante insatisfecho

@ 3-Algo insatisfecho

@ 4-Indiferente
‘ @ 5-Algo satisfecho
‘

@ G-Bastante satisfecho
@ 7-Muy satisfecho

46 respuestas

En cuanto a la supervision ejercida, un 32, 6 % se muestra bastante insatisfecho (15 personas),
un 21,7% algo insatisfecho (10 personas), un 13% bastante satisfecho (6 personas), un 13 %
algo satisfecho (6 personas), un 8,7% indiferente (4 personas), un 6,5% muy satisfecho (3

personas), un 4,3% muy insatisfecho (2 personas).

7.- La proximidad y frecuencia con que es supervisado. |_D Copiar

@ 1-Muy insatisfecho
@ 2-Bastante insatisfecho
@ 3-Algo insatisfecho
@ 4-Indiferente
@ 5-Algo satisfecho

8.7% @ 6-Bastante satisfecho
28.3% ® 7-Muy satisfecho

46 respuestas

En cuanto a la proximidad y frecuencia con que es supervisado, un 28,3% se muestra algo
insatisfecho (13 personas), un 19, 6% bastante insatisfecho (9 personas), un 13% bastante
satisfecho (6 personas), un 13% indiferente (6 personas), un 8,7% muy insatisfecho (4 personas),

un 8,7% algo satisfecho (4 personas) y un 8,7% muy satisfecho (4 personas).
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8.- La forma en que sus supervisores juzgan su tarea. |D Copiar

46 respuestas

@ 1-Muy insatisfecho

@ 2-Bastante insatisfecho
@ 3-Algo insatisfecho

® 4-Indiferente

@ 5-Algo satisfecho

@ 6-Bastante satisfecho
® 7-Muy satisfecho

En cuanto a la forma en que sus supervisores juzgan su tarea, un 26,1% se muestra bastante
insatisfecho (12 personas), un 23,9% algo insatisfecho (11 personas), un 15,2 % muy
insatisfecho (7 personas), un 13% bastante satisfecho (6 personas), un 10,9% algo satisfecho (5

personas), un 6,5% indiferente (3 personas) y un 4,3% muy satisfecho (2 personas).

9.- La "igualdad" y "justicia" de trato que recibe de su empresa. |_D Copiar

46 respuestas

@ 1-WMuy insatisfecho

@ 2-Bastante insatisfecho
@ 3-Algo insatisfecho

® 4-Indiferente

@ 5-Algo satisfecho

@ 6-Bastante satisfecho
@ 7-Muy satisfecho

En cuanto a la igualdad y justicia de trato que reciben, el 21,7% se muestra bastante insatisfecho
(10 personas), un 21, 7% algo insatisfecho (10 personas), un 17,4% muy insatisfecho (8
personas), un 13 % algo satisfecho (6 personas), un 13% bastante satisfecho (6 personas), un

8,7% indiferente (4 personas) y un 4,3% muy satisfecho (2 personas).

MU en Direccion y Gestion de RRHH 38 UOC Estudios

de Economia
ety Empresa
ety



La precariedad laboral y su impacto en el bienestar de los trabajadores

10.- El apoyo que recibe de sus superiores. |D Copiar

46 respuestas

@ 1-Muy insatisfecho
@ 2-Bastante insatisfecho
@ 3-Algo insatisfecho

® 4-Indiferente
® 5-Algo satisfecho
‘ @ G-Bastante satisfecho

® 7-Muy satisfecho

En cuanto al apoyo que recibe de sus superiores, un 28,3% se encuentra bastante insatisfecho
(13 personas), un 23,9% algo insatisfecho (11 personas), un 19,6% algo satisfecho (9 personas),
un 13% bastante satisfecho (6 personas), un 6,5% muy satisfecho (3 personas), un 4,3% muy

insatisfecho (2 personas) y un 4,3% indiferente (2 personas).

11.- El grado en que su empresa cumple el convenio, las disposiciones y leyes |_D Copiar
laborales.

46 respuestas

@ 1-Muy insatisfecho

@ 2-Bastante insatisfecho
@ 3-Algo insatisfecho

@ 4-Indiferente

@ 5-Algo satisfecho

@ G-Bastante satisfecho
® 7-Muy satisfecho

En cuanto al grado que la empresa cumple el convenio, disposiciones y leyes laborales, un 26,1%
se muestra bastante insatisfecho (12 personas), un 17,4% muy insatisfecho (8 personas), un
15,2% algo insatisfecho (7 personas), un 10,9% algo satisfecho (5 personas), un 10,9% muy

satisfecho (5 personas) y un 6,5% indiferente (3 personas).
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12.- La forma en que se da la negociacion en su empresa sobre aspectos |_D Copiar
laborales.

46 respuestas

@ 1-Muy insatisfecho

@ 2-Bastante insatisfecho
3-Algo insatisfecho

® 4-Indiferente

@ 5-Algo satisfecho

@ 6-Bastante satisfecho

® 7-Muy satisfecho

En cuanto a la forma en que se da la negociacién sobre aspectos laborales, un 19,6% se muestra
muy insatisfecho (9 personas), un 19,6% algo insatisfecho (9 personas), un 17,4% bastante
insatisfecho (8 personas), un 15,2% bastante satisfecho (7 personas), un 13% algo satisfecho (6

personas), un 10,9% indiferente (5 personas) y un 4,3% muy satisfecho (2 personas).

DISCUSIONES Y CONCLUSIONES

En cuanto a la pregunta n° 1, que mide el grado de satisfaccion o insatisfaccion de los
trabajadores en relacion con los objetivos, metas y tasas de produccion que deben alcanzar,
un 58,8% se muestra insatisfecho (se agrupd las categorias muy insatisfecho, bastante
insatisfecho y algo insatisfecho) y un 34,7% se muestra satisfecho (se agrup6 las categorias muy
satisfecho, bastante satisfecho y algo satisfecho).

En la pregunta n°2, que mide la limpieza, higiene y grado de salubridad del lugar de trabajo,
vemos como un 50% se muestra insatisfecho y un 47,9% satisfecho.

En la pregunta n°3, que mide el entorno fisico y el espacio en el lugar de trabajo, se observa
que un 50% se muestra insatisfecho y un 39,1% satisfecho.

En la pregunta n°4, que mide la temperatura en el local de trabajo, vemos que un 23,9 % se
muestra insatisfecho y un 65,2% satisfecho.

En la pregunta n°5, que mide las relaciones personales con sus superiores, vemos que un
52,2 % se muestra insatisfecho y un 47,8% satisfecho.

En la pregunta n°6, que mide la supervision que ejercen sobre el trabajador, vemos que un
58,6% se muestra insatisfecho y un 32,5% satisfecho.

En la pregunta n°7, que mide la proximidad o frecuencia con que es supervisado el
trabajador, vemos que un 56,6% se muestra insatisfecho y un 30,4% satisfecho.

En la pregunta n°8, que mide la forma en que sus supervisores juzgan latarea del trabajador,

vemos que un 65,2% se muestra insatisfecho y un 28,2% satisfecho.

Estudios
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En la pregunta n°9, que mide la igualdad y la justicia de trato que reciben por parte de la
empresa, vemos que un 60,8% se muestra insatisfecho y un 30,3% satisfecho.

En la pregunta n°10, que mide el apoyo que reciben de sus superiores, vemos que un 56,6%
se muestra insatisfecho y un 39,1% satisfecho.

En la pregunta n°ll, que mide el grado que la empresa cumple el convenio, las
disposiciones y leyes laborales, vemos que un 58,7% se muestra insatisfecho y un 21,8%
satisfecho.

En la pregunta n°12, que mide laforma que en que se dalanegociacidon en laempresa sobre
aspectos laborales, vemos que un 56,6% se muestra insatisfecho y un 32,5% satisfecho.

Se puede concluir que, en lineas generales, las personas encuestadas de las cuales un 47,5%
poseen un contrato indefinido y un 39,1% contrato temporal y un 58,7% son mujeres, se

encuentran insatisfechas en su lugar de trabajo.

La mayor diferencia entre satisfaccion e insatisfaccidon en porcentajes se observa en aspectos
vinculados a la relacion con los superiores (apoyo) y la supervision ejercida sobre ellos (ya sea
se trate de la forma, proximidad o frecuencia).

Diversos estudios demuestran el grado de importancia que tiene la presencia de lideres
emocionalmente inteligentes a la hora de incrementar la motivacion y desempefio laboral de
los trabajadores. Un buen lider debe ser capaz de comunicarse efectiva y acertadamente con su
equipo, debe tener la capacidad de conocer las habilidades y los puntos débiles de sus
empleados y poner en practicas acciones para potenciar los puntos fuertes y trabajar para la
mejora de los puntos débiles, debe tener capacidad de empatizar y reconocer los logros de sus
empleados.

Ya aqui no se trata de poseer un contrato indefinido o temporal, hablamos de la precariedad en
el sentido de la no apuesta por parte de la empresa de formar lideres capaces de inspirar, de
apoyar y guiar a sus trabajadores. Hablamos de una Cultura y funcién organizacional deficiente,
pobre y sin inversién en el capital humano. Es el descuido por el bienestar del trabajador.

Como postulan Laca, Mejia y Gondra (2006), el desempefio de los trabajadores esté intimamente

relacionado con la demostracién de interés genuino de parte de sus supervisores.

Otra gran diferencia en porcentajes de insatisfaccion en las personas encuestadas se observa lo
que tiene que ver con el cumplimiento de parte de las empresas con el convenio, las leyes
laborales y la negociacion en la empresa sobre aspectos laborales.

Esta situaciéon de incumplimiento con los derechos de los trabajadores por parte de la empresa
provoca un elevado porcentaje de empleados disconformes e insatisfechos, ya que esta accién
puede ser percibida por los trabajadores como desinterés, aprovechamiento y faltas de politicas
empresariales tendientes a mejorar las condiciones laborales diarias.

La revision de los diversos estudios sobre el tema permite suponer alguna asociacion entre estas

dos variables: se ha verificado que una cultura orientada a las personas tiene efectos importantes
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sobre la satisfaccién del trabajo, el compromiso y la estabilidad laboral; que la calidad de la
supervision aumenta el bienestar, y que la percepcion de bienestar depende del tipo de trabajo
y de la cultura organizacional dominante (Cameron y Freeman, 1991; Hofstede, et al., 1990;
Garcia y Ovejero, 2000, citado en Calderon, Murillo y Torres, 2003).

Podemos ver como de acuerdo con diversos estudios, cuando nos encontramos con una cultura
organizacional que tiene como objetivo estar orientada hacia las personas, los efectos positivos
sobre el bienestar de los empleados son significativos. Contrariamente cuando nos encontramos
con una cultura organizacional que tiene como premisa fundamental obtener ganancias a
cualquier precio y sin tener en cuenta las necesidades de sus trabajadores, precarizando ciertas
condiciones, los niveles de satisfaccién, bienestar y sentimientos de pertenencia hacia la

empresa, descienden significativamente.

Otro dato por destacar es el alto porcentaje de insatisfaccion que se observa en cuanto a los
objetivos, metas y tasas de produccién que se deben alcanzar.

Pensemos en el gran impacto que provoca el hecho de que una actividad que ocupa un tercio
de nuestras vidas no sea satisfactoria, que provoque estrés y que resulte aburrida. Se genera un
estado crénico de insatisfaccion, muchas veces de resignacion, con grandes consecuencias en
el bienestar y en la salud de los individuos. Muchas personas se encuentran con la triste historia
de haberse levantado por las mafianas para ir a trabajar, acompafiados de una permanente
sensacion de angustia y malestar por afios. Como si cargaran esa mochila diaria, dificil de
quitarse, dificil de llevar.

Los trabajadores que realizan una y otra vez la misma tarea durante mucho tiempo tienen la
sensacion de monotonia y aburrimiento por lo que es importante que las empresas inviertan en
formacién laboral, para dar mayores oportunidades de promocién y potenciar sus capacidades y
habilidades.

En este sentido Boada (s.f), afirma que se ha demostrado que el contenido del trabajo, la
motivacion intrinseca, el disefio de tareas y/o puestos y la accién humana en el trabajo pueden
tener un potencial motivador y pueden contribuir al bienestar psicolégico; contrariamente, si estan

deficientemente representadas puede ser una importante fuente de estrés laboral, asociandose

a éste los trastornos psicosoméaticos que padece el empleado.

Podemos inferir que no solo en las personas que poseen contratos temporales se observan
determinadas condiciones precarias que conllevan a un estado de insatisfaccién y malestar
laboral, sino que en personas que estan contratadas bajo la modalidad del indefinido. Y es
llamativo observar que en ambientes de trabajo donde se supone se goza de cierta “seguridad”
en cuanto a la continuidad en el trabajo, la falta de cumplimiento de la empresa con respecto a
los derechos laborales de los trabajadores es notoria. En este sentido podemos hacer un

paralelismo con los que postula Barragan, de que no existe una realidad de empleo y trabajo
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precario frente a otra no precaria, sino que las distintas dimensiones de la precariedad estan
presentes en diversos grados y modalidades en las diferentes formas de empleo. (Barragan et.al,
2017). Por eso la importancia que destaca el autor de adoptar una perspectiva multidimensional

de la precariedad para abordarla en sus distintas modalidades o formas de empleo.

Como hemos visto anteriormente, lo precario se manifiesta y es notorio en la mayoria de las
personas encuestadas, en las dimensiones que tienen que ver con el contenido de la tarea,
con la cultura y relaciones interpersonales y con la dimensién ética y cumplimiento de

leyes de parte de la empresa.

De acuerdo con el recorrido del trabajo y a los resultados obtenidos puedo concluir que las
condiciones precarias (evaluadas desde diversas dimensiones) tienen un impacto negativo en el
bienestar de los trabajadores.

Y para concluir y en relacion con lo desarrollado a lo largo del trabajo, menciono al autor Boada
el cudl afirma que, las condiciones laborales expresan las caracteristicas de la realizacion de las
tareas de trabajo, abarcando los aspectos medioambientales del trabajo, los fisicos en los que
se realiza el trabajo y los organizativos que rigen en la empresa. Dichos aspectos pueden ser el
origen de alteraciones en la salud laboral y pueden potenciar los riesgos laborales en el ambito
fisico, psiquico, social o emocional de los empleados, y de forma genérica cualquiera que sea la

ocupacion y la categoria profesional que éstos desarrollen. (Boada, s.f)

Sugerencias parainvestigaciones futuras

Considero que a partir de la Reforma Laboral 2021-2022, se pueden plantear futuras lineas de
investigacion acerca de como han impactado estas nuevas condiciones de contratacion en los
trabajadores, y si han tenido un impacto favorable en el bienestar laboral en general. Teniendo
en cuenta dimensiones a investigar como ser: mejoramiento o no de la calidad de vida, aumento
0 reducciéon de factores psicosociales como ser estrés, ansiedad, incertidumbre, si han
aumentado o no los niveles de conciliacion familiar. Ademas, me parece fundamental investigar
si las condiciones precarias se han reducido en el colectivo femenino y si se puede comenzar a

dilucidar avances en la igualdad de condiciones entre mujeres y hombres.
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Anexos

CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL S20/23, DE MELIA Y PEIRO, 1998.

Insatisfecho Indiferente Satisfecho
Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
1 2 3 4 5 6 7

satl.-Los objetivos, metas y tasas de produccion que debe alcanzar.

sat2.- La limpieza, higiene y salubridad de su lugar de trabajo.

sat 3.- El entorno fisico y el espacio de que dispone en su lugar de trabajo.

sat4.- La temperatura de su local de trabajo.

sat5.- Las relaciones personales con sus superiores.

sat6.- La supervisién que ejercen sobre usted.

sat7.- La proximidad y frecuencia con que es supervisado.

sat8.- La forma en que sus supervisores juzgan su tarea.

sat9.- La "igualdad" y "justicia" de trato que recibe de su empresa.

satl10.- El apoyo que recibe de sus superiores.

satll.- El grado en que su empresa cumple el convenio, las disposiciones y leyes laborales.

satl2.- La forma en que se da la negociacion en su empresa sobre aspectos laborales.
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