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Introduccion

El trabajo es una actividad fundamentalmente econémica, que conlleva una
determinada forma de interactuar con las cosas y especialmente con las per-
sonas y con la sociedad. En este m6dulo vamos a estudiar algunos fen6menos,
procesos y representaciones que constituyen el nucleo de la experiencia psi-
cosocial del trabajo y de las relaciones laborales. Y nos proponemos hacerlo
adoptando una doble perspectiva: primero, miraremos hacia atras, para com-
prender como se ha desarrollado esta experiencia a lo largo de la modernidad
industrial capitalista. Una vez hayamos construido este mapa significativo de
la llamada civilizacion del trabajo, dirigiremos nuestras miradas hacia delante,
para analizar los profundos cambios que se estan produciendo en el mundo
laboral y para reflexionar sobre sus implicaciones tedricas y practicas.

En la primera parte, trataremos sobre el trabajo como fenémeno so-
cioeconémico e histérico-cultural. Sintetizaremos su concepto en clave
moderna-contemporanea y sefialaremos las modalidades mas significativas
de este tipo de actividad humana, analizando sus principales facetas, que nos
remitiran a sus dimensiones (atendiendo a las perspectivas pluridisciplinares
y a los multiples niveles de andlisis —del individual al macrosocial-), a susdi-
visiones (técnica, de género, etc.), a sus condiciones de realizacion (fisicas,
sociales, contractuales, etc.), a sus significados (que se extienden desde una
consideracion negativa como "maldicién divina" hasta la valoracion positiva
como "experiencia autorrealizadora", pasando por enfoques intermedios como
los de "medio de vida", "derecho" o "deber") y a sus formas de organizacion
(del modelo de banda militar en la empresa taylorista de los tiempos moder-
nos al del cuarteto de jazz de la empresa flexible postmoderna).

Posteriormente, nos centraremos en uno de los rasgos més sobresalientes de la
llamada civilizacion del trabajo: la institucién de la actividad laboral como eje
no sélo de la economia, sino también de la vida social, politica, cultural, ur-
bana, moral, juridica e, incluso, psicolégica. Abordaremos esquematicamente
la relacién del trabajo con la calidad de vida y, concretamente, la asociacién
entre empleo y bienestar, por una parte, y entre desempleo y malestar, por otra.
Para ello, resumiremos la evidencia empirica acumulada por la investigacion
cientificosocial sobre determinados efectos econdémicos, sociopoliticos y psi-
cosociales de la experiencia laboral, de las variables que los modulan y de los
marcos tedricos que los hacen comprensibles. Entre estos Gltimos, destacare-

mos los tres siguientes:

Civilizacion del trabajo

Civilizacién del trabajo es aque-
lla que vertebra su orden so-
cial y cultural en torno al tra-
bajo y a las relaciones labora-
les. Aqui hablamos en térmi-
nos de civilizacion para referir-
nos a una especie de macro-
cultura que abarca una serie
de culturas especificas mas o
menos homogéneas en cuan-
to a sus principios estructurales
bésicos.

Por ejemplo, podemos hablar
de civilizacién industrial para
referirnos a lo que constituye
el denominador comun de las
culturas japonesa, europea y
norteamericana del siglo xx.
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1) El construccionismo, que nos facilita la comprensién del proceso a traveés
del cual nuestra civilizacion ha llegado a observar, percibir, consensuar y cons-
tituir el desempleo como una especie de caja de Pandorade la que emanan
todos los males sociales, y el empleo como la gran panacea, madre de todas

las soluciones sociales.

2) El funcionalismo, que nos aporta ciertas claves para la lectura de los datos

empiricos sobre los efectos latentes de la experiencia laboral.

3) El ecologismo, que nos descubre, en las condiciones fisicas, técnicas y, so-
bre todo, sociales, contractuales, salariales y organizacionales del entorno de
trabajo, la fuente principal de los mas diversos efectos que, a su vez, influyen
en la calidad de vida laboral, en la eficacia y eficiencia de las organizaciones
y, cOmo no, en las propias relaciones laborales.

En la segunda parte, estudiaremos el actual proceso de cambio sociolaboral.
Partiremos del supuesto de que el sistema econ6mico, social, politico y cultural
sobre el que se basan la experiencia del trabajo y las relaciones laborales de
la era moderna capitalista e industrial arranca con impetu en el siglo XViII, se
consolida y expande a lo largo del xIX, alcanza su apogeo en el segundo tercio
del XX y entra en un periodo de profundas transformaciones en la transicion

entre milenios.

Buena parte de lo que sabemos actualmente sobre trabajo y relaciones labo-
rales —fruto de una importante tarea interdisciplinar— es un conocimiento re-
trospectivo, que va incrementando su valor arqueolégico en la medida en que
disminuye su potencial explicativo del presente y predictivo del futuro en el

que nos adentramos.

Probablemente sepamos mas sobre el pasado que ninguna generacion anterior,
pero por otro lado afrontamos cuestiones, desafios, amenazas, oportunidades
y dilemas concernientes al futuro desde una incertidumbre sin precedentes
sobre lo que podemos saber y esperar de ese porvenir y desde un desconcierto
notable acerca de lo que podemos hacer para encauzarlo hacia una direcciéon
social y personalmente deseable. En pocos campos de la existencia humana se
manifiestan tanto el vértigo y el desasosiego asociados al no saber hacia donde
vamos como en el del trabajo.

Para ubicarnos en nuestro campo de estudio, recurriremos a la abundante in-
formacién disponible sobre el tema, en la que predominan las caracterizacio-
nes del proceso de cambio tecnoeconémico y sociohistérico general, asi como
de sus repercusiones en el &mbito laboral en particular y en el cultural en ge-
neral. Huiremos de los aluviones de datos y de las revisiones enciclopédicas.
Buscaremos nuestras referencias principales en una serie de obras selecciona-
das entre los numerosos productos de calidad disponibles sobre el tema que
nos ocupa. Estas fuentes bésicas nos presentan sistematicamente algunas de

las tendencias de cambio maés significativas y relevantes en el mundo socio-
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laboral: la introduccién a gran escala de las tecnologias de la informacién y
de la telecomunicacion (TIC), la globalizacion de la economia y las nuevas
formas de organizacion flexible del trabajo. En primer lugar nos centraremos
en los actuales procesos de cambio en el espacio, el tiempo, la organizacion, la
naturaleza, las formas y las funciones de la actividad laboral. Posteriormente,
valoraremos el impacto de tales metamorfosis sobre la naturaleza y la estruc-

tura del empleo, sobre la calidad de vida y sobre la propia experiencia laboral.

Nuestro estudio del cambio laboral no ofrece un recetario de respuestas con-
cretas a preguntas relevantes, ni de soluciones eficaces a problemas urgentes;
mas bien ha sido concebido como una guia didactica para el analisis, la refle-
xioén y el debate sobre el futuro del trabajo y de las relaciones laborales; para
la construccién de preguntas y para el planteamiento de problemas sobre el
complejo panorama considerado. Lo cual viene a ser un paso epistemolégico
previo, fundamental y necesario para el progreso en la basqueda de respuestas
tedricas y en el disefio de soluciones practicas al respecto.

La irrupcién del infocapitalismo flexible y global afecta, para bien o para mal,
a toda la humanidad, directa o indirectamente. Sin embargo, la crisis de la ci-
vilizacion del trabajo s6lo plantea cuestiones y desafios especificos a una selecta
minoria de la poblacién mundial, a la que pertenecemos. Los problemas que
nos vamos a plantear sobre el presente y el futuro del empleo son un lujo
tedrico-practico al alcance directo de un reducido porcentaje de los habitantes
del planeta. Como nos recuerdan los recientes informes de las Naciones Uni-
das sobre el desarrollo humano, en el umbral del tercer milenio, dos de cada
tres seres humanos no han usado en su vida un teléfono y ocho de cada diez
vislumbran todavia muy lejano el horizonte de su conexién a la "red"; caren-
cias que pasan desapercibidas ain para mas de un millar de millones de con-
géneres, ocupados como estan, prioritariamente, en procurarse algo que co-
mer. Al estudiar los aspectos psicosociales del trabajo, es posible que no abor-
demos el nucleo problemético de la condicién humana actual universal; sino
que mas bien dediquemos nuestra atenciéon etnocéntricamente a un tépico
que, hoy por hoy, (s6lo) preocupa especialmente en las sociedades econémi-

camente mas avanzadas.
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Objetivos

Al final de este médulo didactico, cada estudiante debe haber logrado los ob-

jetivos siguientes:

Haberse familiarizado con el estudio interdisciplinar y multiparadigmatico

del mundo del trabajo y de las experiencias y relaciones que implica.

Saber explorar la dimension psicosocial latente de la experiencia laboral,
a menudo eclipsada por sus manifestaciones tecnoeconémicas.

Conocer en profundidad el caracter sociohistérico y cultural de fenémenos
y procesos laborales a menudo vividos como realidades naturales.

Saber proporcionar un marco de referencia bésico para el estudio de la
transformacién contemporanea del mundo del trabajo y de su impacto en
la experiencia laboral.

Tener capacidad para la realizacion de las siguientes operaciones especifi-

cas:

e Utilizar adecuadamente el vocabulario basico desarrollado en el texto
y resumido en el glosario.

e Estructurar los componentes principales del concepto de trabajo.

e Distinguir el empleo de otras formas de trabajo.

e Identificar dimensiones y divisiones, condiciones, significaciones y aspec-

tos de la organizacion del trabajo.

e Determinar, desde una oOptica interdisciplinar, funciones y disfuncio-
nes respectivas del empleo y del desempleo.

e Describir y aplicar el modelo tedrico construccionista, el funcionalista y
el ecoldgico de los efectos sociopoliticos y psicosociales de la situacion
sociolaboral.

e Esquematizar las principales megatendencias de cambio en el mun-
do sociolaboral contemporéaneo. Definir los conceptos de sindrome de

agotamiento profesional (burnout) y de acoso psicolégico (mobbing).

e Valorar el impacto psicosocial del subempleoy de la precariedad laboral.
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1. Primera parte: el pasado del trabajo

1.1. Concepciones del trabajar

A lo largo de la historia y a lo ancho de las culturas, el trabajar constituye
un componente clave en la vida cotidiana de las personas y de los pueblos.
En la Grecia antigua, Hesiodo nos presenta los trabajos como algo tan natu-
ral como los dias;a las puertas de la Edad Media, Benito de Nursia organiza
las reglas de la vida monaéstica en torno al binomio ora et labora y, en plena
modernidad industrial, Freud propone prevenir el malestar humano con una
sana combinacion de "amar y trabajar".

Nuestra experiencia contemporanea del mundo esta saturada de referencias
trabajologicas: en efecto, la llamada civilizacion del trabajo esta marcada por
la division, la organizacion y el mercado de trabajo, la ética del trabajo y el amor al
trabajo, el derecho al trabajo y la obligacién de trabajar, la realizacion, emancipa-
cion, liberacion y humanizacion —y también la alienacion, dominacion, esclaviza-
cion y explotacion— por el trabajo, el placery el dolor por trabajar, la adiccion y la
aversion al trabajo, el éxito y el fracaso en el trabajo, el tener y el no tener tra-
bajo, el exceso y el déficit de trabajo, el estrés por trabajar y por no hacerlo, etc.

El trabajo es un campo de investigacion e intervencion interdisciplinar en el
que confluyen perspectivas tan diversas como la economia, la medicina, la
historia, el derecho, la antropologia, la politologia, la sociologia, la psicologia,
la pedagogia, la ecologia, etc. Es ciertamente un fenémeno polifacético:

"Nos referimos al trabajo como una actividad o una tarea (estoy trabajando duro), como
una situacién ocupacional (he encontrado un trabajo), como un ambiente o contexto fisico
(trabajo al aire libre, puesto de trabajo), como una técnica o método de produccion (trabajo
artesanal, trabajo a destajo), como un significado subjetivo (tengo derecho a trabajar), como
una actitud o creencia (es bueno trabajar), como un resultado (he hecho un buen trabajo),
como un valor (el trabajo es lo mds importante en mi vida), como estructuraciéon temporal
(es hora de trabajar), como simbolo social y cultural (posee un buen trabajo, los japoneses
son trabajadores), como coste o esfuerzo (ha supuesto mucho trabajo), como intercambio
social y econémico (lo ha recibido a cambio de su trabajo, vive de su trabajo), como ética
(el trabajo redime), etc."

Peir¢, J. M. y Prieto, E. (Eds.). (1996). Tratado de Psicologia del Trabajo (vol. 1, p. 16). Madrid:
Sintesis.

Esta apariencia de fenémeno universal, ubicuo y eterno, que todo lo invade y @ra Bt lah ura
todo lo atraviesa, confiere al trabajo la significaciéon de un fenémeno casi na-

tural al que cada cultura da s6lo su toque caracteristico. La cuestién que se nos
plantea al respecto es la de si trabajar significa lo mismo para todo el mundo,
al invocar una experiencia basica comun, o bien se refiere a muchas realidades

distintas, al remitir a un cajén de sastre que alberga cosas heterogéneas.
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1.1.1. Etimologia

Los diccionarios etimologicos de las mas diversas lenguas proporcionan una
idea de la polisemia del vocablo trabajo (y equivalentes), asi como de la evo-
lucién de su significado. La historiografia y la sociologia del trabajo ponen de
relieve una evolucion desde una pluralidad de trabajos concretos y especifi-

cos hasta la representacion del trabajo abstracto y en mayuscula.

El uso cotidiano y cientifico contemporaneo del término trabajo para
referirse a cualquier tipo de actividad productiva o generadora de valor
econémico y susceptible de intercambio mercantil tiene una corta his-

toria y un largo periodo de incubacién social y cultural.

Con anterioridad a la era moderna industrial -y, mas concretamente antes del
siglo XVIII-, como observa Cartier (1984), ni en las lenguas europeas ni en
las del resto del mundo resulta observable indicio alguno de un vocablo ge-
nérico que cumpliera esta funcién. Mas bien aparece una pluralidad de voces
que remiten a parcelas especificas del amplio espacio semantico abarcado por
aquel referente global. "Lo que nosotros llamamos trabajo es una invencion de
la modernidad", afirma Gorz (1988, p. 25). Este socidlogo francés describe el

non

trabajo abstracto como esa actividad que "tenemos", "buscamos", "ofrecemos"
y "desarrollamos" en la esfera publica, que nos es "demandada, definida y re-
conocida como ttil por otros, siendo como tal remunerada por ellos", y que

"situamos en el centro de la vida individual y social".

Tal actividad se distingue de las tareas domésticas y cotidianas asociadas a la
reproduccion de la vida por sus finalidades, condiciones y circunstancias espe-
cificas: en las sociedades modernas, se realiza en el marco de la compraventa
de sus productos o servicios, regulada por un contrato explicito, por el que
la persona se compromete y se obliga a un trabajo, a cambio de la compen-
sacion econdémica correspondiente. En tal contexto, se considera trabajadora

toda persona que trabaja asalariadamente.

En el umbral del siglo xxI, formar parte de la poblacién trabajadora equivale,
practicamente, a la carta de ciudadania. Pertenecer al mundo del trabajo apa-
rece casi como un atributo de la misma condicién humana.

1.1.2. Definicion
Una vez realizada una primera aproximaciéon a las raices etimolégicas de los

significantes, vamos a proceder a la construccién de un mapa conceptual de
la version contemporéanea de la idea del trabajar (tabla 1).

Lecturas

complementarias

Podéis en la bibliografia final
las obras siguientes:

Jaccard, 1960; Parias, 1960;
De Ruggiero, 1977; Hall,
1986; Pahl, 1988; Tripier,
1991; Aizpuru y Rivera, 1994;
Castel, 1995; Meda, 1995;
Bauman, 1998; Castells,
2000.

Lecturas recomendadas

M. Cartier (1984). Le Travail
et ses Répresentations. Paris:
Archives Contemporaines.

A. Gorz (1988). Metamorfosis
del trabajo. Madrid: Sistema,
1995.

Trabajo para Bauman

Sintetizando esta perspectiva,
Bauman (1998) concibe el tra-
bajo como una actividad que
las demas personas consideran
valiosa y merecedora de una
recompensa econémica.

Trabajo y capital

En este contexto, las relaciones
laborales son las que mantie-
nen dos agentes principales:

la parte contratada asalariada
(trabajo) y la contratante pa-
tronal (capital).

Residencia y ciudadania

Multitud de naciones-estado
conceden la residencia y, a la
larga, la ciudadania y la nacio-
nalidad a la poblacién inmi-
grante que ha logrado obtener
un contrato laboral.
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Tomado en su acepcién mas abstracta y genérica, el trabajo tiene la capacidad
de funcionar como el denominador comun a todas las representaciones coti-

dianas de los trabajos concretos y especificos.

Lecturas

Cuando hablamos de trabajo, nos referimos a una actividad humana, complementarias

individual o colectiva, de caracter social, complejo, dindmico, cambian-
Podéis ver en la bibliografia

te e irreductible a una simple respuesta instintiva al imperativo biolo- final:

gico de la supervivencia material. Se distingue de cualquier otro tipo Agullé y Ovejero, 2001;

d scti imal tural flexi ient iti Blanch,1990; Cartier, 1984;
e practica animal por su naturaleza reflexiva, consciente, propositiva, De Ruggiero, 1973; 1998;

estratégica, instrumental y moral. Hall, 1986; MOW, 1987;

Pahl, 1988; Peir6, 1990; Peir6
y Prieto, 1996.

Tabla 1. Concepto de trabajo

Trabajo es toda aplicacion humana

de conocimientos habilidades energias

por individuos grupos organizaciones

de modo | consciente e intencional | sistematico y sostenido auténomo o heteréno-
mo

con esfuerzo tiempo compromiso

en un tecnoeconémico juridicopolitico sociocultural

marco

mediante | materiales técnicas e instrumentos informaciones

sobre objetos personas u organizaciones | conocimientos

para obtener bienes elaborar productos prestar servicios

que son escasos deseables valiosos

y generar |riqueza utilidad sentido

y asi satisfacer necesidades recibir compensaciones alcanzar objetivos

de carac- | biolégico econémico psicosocial

ter

1.1.3. Modalidades

Como aparece en la tabla 2, el trabajo, en tanto que modo de lograr el sus- salario

tento material, es una practica tan antigua como la misma humanidad. La
En latin, salarium significa la
racion periddica de sal que re-

y socialmente- es el empleo o trabajo asalariado —expresion que, a partir de la cibe el esclavo de su amo.

modalidad actualmente dominante de actividad laboral -la normal estadistica

llamada Revolucién Industrial, funciona como sinénimo de trabagjo a secas. En
las crisis ciclicas del mercado laboral capitalista decimonoénico, cobra forma un
nuevo problema social, la enésima version de la pobreza: el desempleo. Ya en
pleno apogeo del sistema industrial, el subempleo (o empleo de baja calidad)
llega a constituir, junto al desempleo, la parte fundamental del nacleo duro
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de la llamada nueva cuestion social, que amenaza el progreso de la calidad de
vida laboral y el del mismo trabajo como factor de bienestar, tanto en la escala
local como en la global.

Tabla 2. Cronologia de la aparicién de fenémenos sociolaborales

Constructo Contexto de su puesta en escena
Trabajo Aparece con la misma humanidad.
Empleo Emerge en el siglo xviil.

Desempleo | |rrympe en la 2.2 mitad del siglo XIX.

Subempleo | Estalla en la 2.* mitad del siglo Xx.

En las sociedades econ6micamente avanzadas del siglo XX, se observa facil-
mente la fractura sociolaboral empleo/desempleo. En las de principios del XX,
esta discontinuidad social tiende a dejar paso a un continuo. En uno de sus
polos se sitaa el superempleo o empleo de alta calidad y en el otro, el desempleo
puro y duro, quedando las multiples modalidades emergentes de subempleo en

un espacio intermedio cada vez mas extenso y difuso.

Por empleo' entendemos una modalidad de trabajo desarrollada en el
marco de una relacion contractual de intercambio mercantil, de natu-
raleza juridica, establecida, pablica y voluntariamente, entre dos partes:

1) la persona trabajadora contratada —que vende esfuerzo, tiempo, co-
nocimientos, destrezas, habilidades, rendimientos y multiple subordi-
nacién a imperativos funcionales de naturaleza técnica, juridica, ecolo-
gica, contable, evaluativa, productiva, burocratica y organizacional- y

2) la contratante —-que compra todo ello, a cambio de un salario y,
eventualmente, ademas, de otras compensaciones en forma de bienes

O Servicios.

La tabla 3 incluye una tipologia de situaciones sociolaborales estructurada en
torno a la condicion laboral "activa" o "inactiva" de la poblacion.

Tabla 3. Tipologia de situaciones sociolaborales

Poblacion laboral- | Autoempleada Interviene en el proceso productivo,
mente activa trabajando por cuenta propia.
Empleada Trabaja por cuenta ajena, asalaria-

damente y con contrato regular.

Subempleada Ocupa un puesto de trabajo de ran-
go inferior a su categoria profesio-
nal y/o en condiciones de precarie-
dad contractual, salarial, y/o tempo-
ral.

Empleo, desempleo y
subdesempleo

Empleo, desempleo y subdesem-
pleo son categorias puras, o ti-
pos ideales. La realidad social
concreta incluye infinidad de
formas hibridas, mestizas, frac-
tales, liminales, con caracteris-
ticas de mas de una de tales
categorias abstractas.

El mismo subempleo, por
ejemplo, combina propiedades
del empleo y del desempleo.

Mo que aqui denominamos em-
pleo es el nicleo central del Dere-
cho del Trabajo.
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Desempleada

Tiene edad, capacidad y disponibili-
dad para la actividad laboral, carece
de empleo, desea ocupar un pues-
to de trabajo y asi consta en el or-
ganismo correspondiente, donde su
ficha esta registrada y actualizada.

Poblacion laboral- | Preactiva
mente inactiva

Esta en minoria de edad laboral o
mantiene el estatus de "estudiante".

Pasiva Consume, tiene edad y capacidad
para estar laboralmente ocupada;
pero ni esta empleada, ni procura ni
desea estarlo.

Paraactiva Ejecuta "labores del hogar" y, por

ello, participa més o menos activa y
directamente en el proceso produc-
tivo; estando, sin embargo, oficial-
mente categorizada como ajena al
mundo laboral.

Desanimada

Estd en condiciones de ocupar un
puesto de trabajo; pero se resigna

a la inactividad, desesperanzada de
encontrar un empleo, que ya ha de-
jado de buscar.

Inactivable Padece alguna discapacidad que la
inhabilita para la actividad laboral
convencional.

Postactiva Disfruta de la jubilacién o de la

edad de retiro laboral.

Si bien la modalidad "asalariado" constituye el ndcleo duro del concepto mo-

derno del trabajar, existen otras formas de trabajo relevantes social y econ6-

micamente. En la tabla 4 se reflejan, someramente resumidas, algunas de ellas.

Tabla 4. Modalidades de trabajo no asalariado

Trabajo no Tareas domésticas

asalariado

Actividades diversas y heterogéneas,
de caracter privado, relacionadas con
el mantenimiento cotidiano del propio
hogar.

Prosumo

Autoproducciéon

Economia de produccién orientada
fundamentalmente al consumo de los
propios productores; tipica de las so-
ciedades agricolas preindustriales.

Término que condensa los de
produccién y consumo. Es un
concepto introducido por:

A. Toffler (1980). La tercera
Ola. Barcelona: Plaza y Janés.

Voluntariado social

Tareas con efectos econémicos, ejecu-
tadas desinteresadamente, sin la com-
pensacién salarial ni el caracter obliga-
torio que conlleva un contrato laboral.

Prosumo

Actuaciéon econdémica en la que el mis-
mo agente es, a la vez y en parte, pro-
ductor y consumidor del servicio que
recibe (como ocurre en un cajero auto-
matico o en un restaurante de autoser-
vicio).
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1.2. Facetas de la realidad laboral

El trabajo es un fenémeno poliédrico, la cristalizacién de un complejo proceso
en el que interactian los modos de produccion de la vida material y las formas
de ver, vivir y encauzar la existencia social y cultural; es decir, la economia, la

politica, la ideologia y sus reciprocas influencias y determinaciones.

1.2.1. Dimensiones

Se suele hablar de dimensiones del trabajo atendiendo a dos criterios princi-

pales:

1) La perspectiva disciplinar (econémica, socioldgica, juridica, politologica,
ecologica, psicosocial, biomédica, etc.). Cada especialidad aporta a la tarea in-
terdisciplinar sus paradigmas, sus modelos tedricos y su caja de herramientas
conceptuales, metodoldgicas y técnicas, para la investigacion e intervencién
sobre el campo de los fen6menos y procesos laborales.

2) El nivel de analisis, que incluye "dimensiones" que abarcan desde el ambito
individual hasta el macrosocial, pasando por el grupal y el organizacional.

Cuando se analiza la experiencia laboral desde el polo individual, la medicina
y el derecho, la psicologia y la pedagogia, al igual que otras ramas cientificas y
profesionales, enfocan el comportamiento humano en el entorno laboral, asi
como los mecanismos y procesos juridicos, bioldgicos, psicologicos, pedago-
gicos, etc. que lo posibilitan, facilitan, limitan, condicionan o determinan. En
este nivel, se trata de las necesidades y recursos bioldgicos de la persona para
interactuar con su medio laboral, de los derechos y deberes individuales con
respecto al empleo, de valores, actitudes, creencias, normas, roles, motivos,
aspiraciones, expectativas, actitudes, habilidades, destrezas, cogniciones au-
torreferenciales (autoconcepto, autoestima, autovaloracion, autoeficacia, etc.

personales y profesionales) concernientes al trabajo, etc.

Esta perspectiva da cuenta de fenémenos y procesos tan diversos como los re-
lativos a ergonomia, salud, higiene, seguridad y bienestar en el trabajo; a se-
leccion, evaluacion, formacién, orientacion, desarrollo y promocion del per-
sonal laboral.

Por otra parte, el polo societal atrae la atencién de multiples disciplinas cien-
tificas y profesionales, que analizan temas tan variados como las condiciones
fisicas, materiales, politicas, juridicas, sociales e ideoldgicas del trabajo; la gé-
nesis y el desarrollo historico de las estructuras y procesos sociolaborales, la
cultura y la socializacién organizacionales, las tensiones, crisis y conflictos que
emergen en este ambito; asi como las estrategias aplicadas a la resolucion de

los mismos.

Lectura complementaria

R. H. Hall (1986). Dimensions
of Work. Beverly Hills, CA:
Sage.
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1.2.2. Divisiones

Cuando se trata del trabajo en un sentido meramente descriptivo y topico,
suele hablarse de dimensiones del fendmeno; mientras que cuando se intentan
R. E. Pahl (1984). Divisiones

del trabajo. Madrid: Ministe-

sino también de las desigualdades verticales, se tiende mds bien a aplicar el rio de Trabajo y Seguridad
Social, 1991.

aportar claves para la lectura no sélo de las diferentes vertientes horizontales,

término divisiones.

La division social del trabajo consiste en una distribucién de las tareas
que las personas individuales cumplen en la sociedad.

A mayor complejidad de la organizacién social, se desarrolla una mayor sofis-
ticacion en la division del trabajo. Las ciencias sociales en general tienden a
distinguir entre formas primitivas y modernas de esta division. Entre las pri-
meras, aparecen las consideradas mds "naturales", como la sexual (de género),
que asigna a los hombres las tareas "productivas" y a las mujeres las "reproduc-
tivas". A ella pertenecen también la division por criterios de edad (jovenes vs.
adultos) y de tarea (manual vs. intelectual).

Entre las formas llamadas modernas, destaca la llamada division técnica del
trabajo, que incluye diversas modalidades:

a) Reparto de tareas dentro de un mismo proceso productivo (por ejemplo, en
el seno de una cadena de montaje del automoévil).

b) Distribucién de espacios de trabajo entre profesiones (en funcién de la res-
pectiva especializacion).

¢) Clasificacion de la producciéon atendiendo a diversos criterios especificos:

e por sectores (primario, secundario, terciario, etc.),

e por subsectores (por ejemplo, dentro del secundario, el metaltrgico, el tex-
til, el quimico, etc.) y

e por espacios geograficos, segiin las caracteristicas del entorno (especializa-

cioén en pesca, agricultura, mineria, servicios, etc.).

Las formas concretas de relacion social derivadas de la division del trabajo no
se producen en el vacio Asi, por ejemplo, cuando la divisioén sexual se da en un
entorno patriarcal, no tiene cardcter natural, sino sociocultural, constituyen-

do una divisién de género. Igualmente, cuando en el marco de una sociedad
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desigualitaria (por ejemplo, de tipo esclavista) se produce una divisién entre
el trabajo intelectual y el manual, las relaciones sociales que conlleva son de
explotacion y dominacioén de una categoria social por otra.

Tras la division sexual del trabajo, se esconden los estereotipos culturales del género:

Por un lado, el varén se realiza masculinamente cumpliendo el rol agéntico (Deaux,
1985); esto es, vertebrando su identidad y su actividad en la dimension publica, centrada
en el desemperio laboral del rol profesional (job model, Dex, 1988) y en la generacién de
valores de cambio.

Por el otro, la hembra humana hace lo propio femeninamente, desempefiando su rol
comunal (Deaux, 1985), desarrollandose como mujer en el &mbito privado, ejerciendo el
rol doméstico (gender model, Dex, 1988) y en la produccion de valores de uso.

Tampoco la divisién técnica de tareas en una cadena de montaje fordista res-
ponde a una logica natural de especializacion de funciones decidida en una
asamblea de trabajadores motivados por su tarea, sino a la logica social de la
productividad de un trabajo convertido en mercancia por el capitalismo.

1.2.3. Condiciones

Toda actividad laboral se desarrolla en determinado contexto socioeconémico,
ecolégico y tecnolégico.

Por condiciones de trabajo entendemos el conjunto de circunstancias en
el marco de las cuales se desarrolla la actividad laboral.

La historiografia econémica, social y tecnoldgica de la actividad laboral pone
de manifiesto la constante evolucién del escenario, del guién, de los actores,
de los instrumentos, de la organizacién y de la misma l6gica por la que se rige
la actividad laboral. Actualmente existen diversos criterios de clasificacion de
las condiciones de trabajo. Siguiendo basicamente el esquema adoptado en
Peir6 y Prieto (1996), ofrecemos un inventario de las mismas en la tabla 5.

Tabla 5. Inventario de condiciones actuales de trabajo

Dimensiones Indicadores

Contrato Modalidad (indefinido/temporal, jornada completa/parcial, etc.).
Salario.
Prestaciones sociales y sanitarias, etc.

Ambiente fisico Temperatura, humedad, iluminacién, ruido, calidad del aire, limpie-
za, higiene, etc.
Equipamiento, mobiliario, instrumentos, ergonomia, etc.

Ambiente social Clima, comunicacién, negociacién, calidad de las interacciones ver-
ticales y horizontales, estructura y configuracion del espacio laboral,
privacidad, hacinamiento, distribucién territorial, etc.

Fuente principal: Peiré y Prieto, 1996, vol. 1.
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Dimensiones Indicadores

Seguridad e higiene Riesgos fisicos (accidentes, contagio, etc.) y psicosociales (acoso se-
xual o moral, estrés y burnout, etc.)
Dispositivos de prevencion, etc.

Tarea Autonomia, responsabilidad, iniciativa, exigencia, variedad, interés,
creatividad, control, complejidad, etc.

Rol Ambigtiedad, conflicto, sobrecarga, vaciedad, etc.
Proceso Organizacién y division.
Tiempo Duracién de la actividad (jornadas, horarios, turnos, ritmos, descan-

sos, vacaciones, etc.).
Intensidad, presion de calendario, etc.

Clima social Cohesién grupal, apoyo mutuo, espiritu de cooperacion/competi-
cién, empatia, cordialidad, armonia, grado de conflictividad, estilo
de direccién, de gestion de conflictos, de comunicacién, de toma

de decisiones, etc.

Fuente principal: Peir6 y Prieto, 1996, vol. 1.

Las condiciones de trabajo inciden especialmente sobre la experiencia de tra-
bajo y la dindmica de las relaciones laborales, sobre la vida cotidiana de las
personas, familias y comunidades, sobre la calidad de vida laboral en general
y sobre la salud y el bienestar psicolégico en particular, sobre la motivacién
y la satisfaccién laborales, sobre la implicacion con el trabajo, sobre patolo-
gias profesionales, sobre el rendimiento laboral de las personas empleadas, so-
bre disfunciones organizacionales —como los conflictos, el absentismo, la ro-
tacion, los accidentes o las bajas laborales— y sobre la eficacia y la eficiencia
de las mismas organizaciones.

1.2.4. Significaciones

Si se puede hablar de cambios cualitativos en las condiciones materiales y eco-
noémicas del trabajo, algo similar cabe decir con respecto a sus significados. En
todas las épocas de la historia humana aparecen indicios de diferentes concep-
ciones y valoraciones de la actividad laboral, que se extienden a lo largo de un
continuo bipolar entre el extremo de la valoracion positiva y el de la negativa.

"Lo que hoy entendemos por trabajo ha sido, a lo largo de la historia humana, un refe-
rente para toda suerte de tabues y de imperativos morales, asi como de prescripciones
y proscripciones diversas. Esta ambivalencia fundamental que ha venido suscitando ha
acabado haciendo de él objeto del deseo y del rechazo mas profundos, del miedo a tener-
lo y a perderlo, del ansia por liberarse de €l y del horror a quedarse sin ¢él, via de emanci-
pacién y de alienacién, potencial liberador y deshumanizador, don y mercancia, factor
tranquilizante y estresante, [...] fuente inagotable de beneficios y de maleficios."

Blanch, J. M. (2001). Empleo y desempleo. ;Viejos conceptos en nuevos contextos? En
E. Agull6 y A. Ovejero (Coords.), Trabajo, individuo y sociedad (p. 31).Madrid: Pirdmide.

Lo que domina en el mundo antiguo (preindustrial y precapitalista en general)
es una vision del trabajo que oscila entre el centro del continuo bipolar y el po-
lo negativo (la representacion del trabajo como maldicién, castigo, yugo, es-
tigma, coercion, esfuerzo y penalidad). Por otro lado, la perspectiva que carac-
teriza la modernidad industrial es precisamente la contraria: la que se extiende
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entre ese centro del continuo (representacion del trabajo como componente
del principio de la realidad humana, como una mera funcién instrumental
al servicio de la supervivencia material) y el polo positivo (el trabajo y la ac-
tividad econémica en general como ejes vertebradores y organizadores de la
vida individual, social, politica y cultural; visién de la actividad laboral como

misioén, vocacién, camino, valor, fuente de satisfacciéon y de autorrealizacion).

En la civilizacién moderna industrial, este sentido positivo del trabajo es el
que domina en la ideologia que rige la vida cotidiana de las personas y de las
comunidades. El protestantismo de orientacién neocalvinista, el liberalismo
socioecon6émico, la mentalidad industrial y 1o que Weber (1905) denomina el
espiritu del capitalismo convergen en una nueva vision de la actividad laboral,

caracterizada en la tabla 6.

Tabla 6. Caracteristicas de la cultura del trabajo

Rasgos psicosociales de la ética del trabajo

Idealizacién de la laboriosidad, el oficio, la profesionalidad y la ética del trabajo

Exaltacion del esfuerzo, la constancia, la disciplina y el ascetismo intramunda-
no

Levantamiento de la censura moral concerniente al afan de lucro

Condena cultural de la pereza y del ocio

Pasion desenfrenada por el dinero y la riqueza

Incitacion al ahorro y a la iniciativa inversora

Racionalizacién instrumental de la actividad productiva

1.2.5. Organizaciones

Podemos introducirnos en el concepto de organizacion del trabajo a través de
la metafora de la asamblea en la carpinteria:
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"Cuentan que, en la carpinteria, hubo una vez una extrafia asamblea. Fue una reunién
de herramientas para arreglar sus diferencias.

El martillo ejerci6 la presidencia, pero la asamblea le notific6 que tenia que renunciar.
¢La causa? jHacia demasiado ruido! Y, ademas, se pasaba el tiempo golpeando. El martillo
acepto su culpa, pero pidié que también fuera expulsado el tornillo; dijo que habia que
darle muchas vueltas para que sirviera de algo. Ante el ataque, el tornillo acept6 también,
pero a su vez pidi6 la expulsion de la lija. Hizo ver que era muy dspera en su trato y siempre
tenia fricciones con los demas. Y la lija estuvo de acuerdo, a condicién de que fuera
expulsado el metro, que siempre se la pasaba midiendo a los demas segin su medida,
como si fuera el tnico perfecto.

En eso entr6 el carpintero, se puso el delantal e inici6 su trabajo. Utiliz6 el martillo, 1a lija,
el metro y el tornillo. Finalmente, la tosca madera inicial se convirtié en un fino mueble.
Cuando la carpinteria qued6 nuevamente sola, la asamblea reanud¢ la deliberacién. Fue
entonces cuando tomo la palabra el serrucho, y dijo:

'Sefiores, ha quedado demostrado que tenemos defectos, pero el carpintero trabaja con
nuestras cualidades. Eso es 1o que nos hace valiosos. Asi que no pensemos ya en nuestros
puntos malos y concentrémonos en la utilidad de nuestros puntos buenos.'

La asamblea encontré entonces que el martillo era fuerte, el tornillo unia y daba fuerza,
la lija era especial para afinar y limar asperezas y observaron que el metro era preciso y
exacto. Se sintieron entonces un equipo capaz de producir muebles de calidad. Se sintie-
ron orgullosos de sus fortalezas y de trabajar juntos."

(2000, septiembre). Infoaba. Boletin iberoamericano de psicologia organizacional y recursos
humanos, 2.

En las sociedades contemporaneas, la mayoria de las personas nace y muere
en hospitales, pasa periodos importantes de su vida infantil y juvenil en es-
cuelas y universidades; durante su vida adulta, trabaja en empresas y ocupa
parte de su tiempo libre desarrollando actividades organizadas en funcién de
metas sociales, politicas, sindicales, recreativas, culturales, religiosas, deporti-
vas, etc., de cardcter publico o privado. En suma, una de las caracteristicas mas
relevantes de la vida humana contemporanea es su naturaleza eminentemen-
te organizada.

Las organizaciones son entidades omnipresentes en la vida humana social,
cultural y laboral. Y funcionan para bien (como Médicos sin Fronteras o las
Hermanitas de los Pobres, etc.) o para mal (como los cérteles de la droga o las
redes terroristas).

A lo largo de su historia como especie, el ser humano ha ido desarrollando
diversas formas de actividad laboral que, desde el Paleolitico hasta la Era de la
Informacién, no han dejado de evolucionar. En la actualidad, en el marco de
las sociedades complejas, las modalidades primitivas de division de trabajo han
dado lugar a formas sofisticadas de organizacion del mismo. No sélo pasamos
una parte importante de nuestra vida trabajando; sino que, ademas, lo hace-

mos en el marco de organizaciones laborales.

La metéfora organismica ha sido utilizada desde las mds diversas perspectivas
para significar algo vivo, autorregulado, que mantiene homeostaticamente la
constancia de su medio interno adaptandose permanentemente a las fluctua-

ciones del ambiente exterior.

Organizacion y organismo

Etimol6gicamente, organi-
zacion significa la accién y el
efecto de organizar; esto es,
de preparar la realizacién de
algo. Un organismo es una en-
tidad biolégica integrada por
un conjunto de érganos que
funciona coordinadamente co-
mo un todo conjuntado, indi-
vidual, con vida propia, dife-
renciado del mundo exterior
(con el que interactta cons-
tantemente) y de los otros or-
ganismos.
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Una organizacion consiste en un colectivo de personas asociadas para
trabajar conjuntamente de cara al logro de unos objetivos comunes.

Presupone la existencia de un sistema social complejo, estable, en permanen-
te interaccién con sus medios externo e interno, integrado, con estructura de
poder, division de papeles entre sus miembros, definicion operativa de roles,
delimitacion de competencias y reglamentacioén de su funcionamiento ordi-
nario, estando todo ello orientado a la eficacia de tal organismo social; esto es:
al logro de metas organizacionales, conscientemente perseguidas por el colec-
tivo organizado. Toda organizacion social tiene, por tanto, su propia logica,
sus objetivos y estrategias, su escenario, sus actores, su guion y su direccion.

El sistema fabril es el paradigma de la organizacién moderna del trabajo, el eje
vertebrador de la civilizacién industrial, que integra y trasciende la herencia

de modelos anteriores, como el doméstico y el gremial.

Foto de Charles Chaplin en el film Tiemposmodernos.

Desde la consideracion tayloriana de la mano de obra como parte de un ar-
tilugio mecéanico susceptible de optimizacion y también de sustitucion hasta
la valoracion de los llamados recursos humanos como joya de la corona de la
organizacion, ha llovido bastante. Entre las funciones de la organizacion ac-
tual figuran el reclutamiento, la seleccion y la formacion de estos recursos. El
trabajo es un factor de coste, pero también una ventaja competitiva para toda
organizacidon que sabe desarrollarlo y conservarlo. Por esto, actualmente, las

organizaciones planifican y gestionan sus recursos humanos.

Empresa como
supraorganismo

Una empresa de produccion

o de servicios es considerada
analégicamente como un su-
praorganismo biolégicamente
integrado, con diferenciacion
de estructuras y funciones, y
regido por los principios sisté-
micos de interdependencia, je-
rarquia y control.

Recursos humanos

Peiré y Prieto (1996) conciben
los recursos humanos como el
conjunto de compromisos, ex-
periencias, competencias, co-
nocimientos, aptitudes, acti-
tudes, habilidades, destrezas,
energias, etc., que los miem-
bros de la organizacién apor-
tan para que ésta pueda alcan-
zar sus objetivos.
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En un balance retrospectivo, podemos sostener que, a lo largo de la moderni-
dad capitalista industrial, las organizaciones laborales han evolucionado for-
malmente desde unos modelos de sistema cerrado, rigido, monolitico, jerar-
quico y vertical hacia otros de signo mas abierto, flexible, reticular, autorregu-
lado y horizontal. Efectivamente, del taylorismo a la reingenieria de procesos,
del fordismo al toyotismo, del modelo militar a la empresa red, etc., el formato
organizacional ha experimentado cambios sustanciales. El sentido y la medida
en que estos cambios —fundamentalmente destinados a mejorar la eficiencia,
la competitividad, la excelencia, las cotas de mercado y la calidad del trabajo
como mercancia—- contribuyen también a la mejora del bienestar individual,
social y laboral, asi como a la emancipacién y al desarrollo humano, consti-
tuye un objeto tradicional de discusion.

Los modelos tedricos y operativos sobre la organizacién del trabajo han sido
construidos y aplicados a partir de preguntas y problemas planteados desde
determinadas posiciones de interés, normalmente mas cercanas al capital que
al trabajo. En este campo, como en el del desarrollo de las ciencias y de las téc-
nicas, o el de las artes y de las letras, "quien paga manda"y también "pregunta"
—a veces, incluso "dicta"- y establece la agenda de "prioridades". Asi pues, las
ciencias de la organizacién tampoco estan por encima del bien o del mal con

respecto al sistema que contribuyen a pensar, disefiar y gestionar.

1.3. Experiencia laboral y calidad de vida

El trabajo ocupa una parte importante del espacio y del tiempo en que se de-
senvuelve la vida humana contemporanea, tanto en el &mbito de los indivi-
duos como en el de las familias, comunidades, ciudades y pueblos. De él obte-
nemos buena parte de las cosas que nos son objetivamente necesarias para la
supervivencia material y también de las que hemos llegado a considerar sub-
jetivamente imprescindibles para desenvolvernos "normalmente"y sentirnos
bien en la vida cotidiana, en los planos personal y social, econémico y politi-

co, moral y cultural.

En este apartado, revisaremos lo que la investigacion empirica y la reflexion
tedrica interdisciplinar nos permiten saber acerca de dos modalidades concre-
tas y antagonicas de experiencia laboral: el empleo y el desempleo.

1.3.1. Estudios empiricos

Ha llegado a constituir un tépico practicamente incuestionado la considera-
cién del empleo como panacea social, arbol del bienestar y matriz de todas
las soluciones; lo cual, a su vez, conlleva la consideracién del desempleo co-
mo problema social, la fuente de malestar, caja de Pandora de la que emanan
todos los males, agujero negro econdmico, social, politico, juridico y psicol6-
gico.

Recursos centrales y
periféricos

En las empresas ligeras y flexi-
bles, los recursos humanos ob-
jeto de desarrollo son mas bien
los centrales (el sector mas im-
prescindible e insustituible).
Los periféricos gozan (pade-
cen) de otra consideracién y
de otro trato, por ser facilmen-
te recambiables e incluso, en
determinadas circunstancias,
desechables.

iRecursos?

Por ejemplo, el hecho de que
en el siglo xxi se siga hablan-
do, en la jerga organizacional
de recursos humanos denota
una filosofia implicita de signo
economicista y connota unos
determinados criterios axiol6-
gicos en funcién de los cua-
les la organizacién "planifica",
"gestiona" y "desarrolla" (com-
pra, vende, crea, liquida, etc.)
ese tipo de "recursos".
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Situacion laboral y bienestar/malestar

El desempleo estd en la calle, como hecho social, experiencia personal, aconte-
cimiento histérico, fantasma econémico, dato estadistico, tema conversacio-
nal, seflal de alerta roja para el Estado de Derecho, sintoma de crisis del siste-
ma del bienestar, punto crucial del debate ideoldgico y desafio fundamental
para los sistemas politicos.

Es un campo de estudio interdisciplinar sobre el que tienen mucho que decir

las ciencias econdmicas, sociales, politicas, psicolégicas, etc.

La dimension empleo-desempleo no suele faltar en ninguno de los numerosos

sistemas contemporaneos de indicadores sociales de calidad de vida.

Aparece siempre en el podio de los problemas sociales percibidos segin los
mas diversos barOmetros de la opinidén puablica europea de los altimos dece-
nios. Tampoco falta en ningtn inventario de acontecimientos vitales estresores.
Ninguna institucion relevante en los planos econémicos, social, politico, cul-
tural, ideoldgico o religioso ha dejado de manifestar ptiblicamente su recono-
cimiento de la gravedad y urgencia del problema: de la UNESCO a la OIT, del
Banco Mundial al Papa de Roma, del G-8 a la Organizacién Mundial de la
Salud, que no duda en calificarlo, en uno de sus informes anuales, como "la
mayor catastrofe epidemioldgica para muchas sociedades" y como uno de los
principales factores subyacentes al "devenir socialmente vulnerable" (WHO,
1986). Ya en los setenta, la American Psychological Association habia sefialado,
en su encuentro anual, el desempleo como "el mayor problema en salud men-
tal de América". En la misma linea, el Manual Diagndstico y Estadistico de los
Trastornos Mentales de la American Psychiatric Association, APA (2000) incluye
el desempleo como uno de los principales factores socioambientales del estrés
psicosocial.

El desempleo ha sido estudiado desde una 6ptica interdisciplinar y mul-
timetodologica. La mayor parte de la informacion generada por la in-
vestigacion empirica al respecto se centra en los "efectos" econémicos,
sociales, politicos, psicoldgicos y sanitarios de la falta de empleo. El de-
nominador comun de la evidencia acumulada indica que esta experien-
cia repercute negativamente sobre la calidad de vida, el ajuste social y el
funcionamiento psicolégico de la persona desempleada y de su entorno

familiar.

Metodol6gicamente, la investigacion empirica puede ser clasificada atendien-
do a tres criterios principales:

e el enfoque (cualitativo-cuantitativo)
e el nivel de analisis (individuo-agregado)

El desempleo, situacion
inconstitucional

La Constitucién espafiola esta-
blece que todos los espafioles
tienen el deber de trabajar y el
derecho al trabajo (art. 35) y
que corresponde a los poderes
publicos el facilitar la participa-
cién de todos los ciudadanos
en la vida politica, econémica,
cultural y social (art. 9.2) y de-
sarrollar una politica orientada
al pleno empleo (art. 40.1).

Lecturas

complementarias

Desempleo segin la OMS:

WHO (1985). Targets for
health for all. Copenhagen.
World Health Organization.
Regional Office for Europe.

WHO (1986). Vulnerabilitya-
mong Long-Term Unemployed:
Longitudinal Approaches. Co-
penhagen. Report on a WHO
Meeting.

Observaciéon

Histéricamente, el desempleo
ha atraido preferentemente la
atencion cientifico-social en los
grandes periodos de crisis en
el mercado laboral de los dlti-
mos tiempos; esto es, entre los
afios veinte y los cuarenta del
siglo xx y en las Gltimas déca-
das del mismo.
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e el disefio (transversal-longitudinal)

En los afios comprendidos entre las dos guerras mundiales, predomina el ana-
lisis cualitativo, la observacion participante, el informe sociografico y el estu-
dio de casos (de individuos, familias y comunidades). En los tltimos lustros,
el andlisis cuantitativo se combina con el cualitativo, con cierto predominio
del primero sobre el segundo y de los estudios transversales sobre los longitu-

dinales (que, en los dltimos tiempos, entran en una fase de mayor desarrollo).

Vamos a exponer una seleccién de ejemplos ilustrativos de algunas de las mas

significativas lineas de investigacion sobre el tema.

Jahoda, Lazarsfeld y Zeisel (1933) realizan un clasico estudio sociografico,
de caracter multimetodolégico, sobre el impacto del cierre (en 1930) de una
fabrica textil en la vida cotidiana de la villa austriaca de Marienthal, de unos
1.500 habitantes. Cerca del 80% de la poblacion activa de la localidad pierde
su puesto de trabajo, sin posibilidades de reabsorcién en el mercado del trabajo
local ni en el de la comarca, y sin disponer de ningtan recurso de proteccién
social.

El equipo analiza los cambios que se producen, entre el antes y el después del
cierre, en las condiciones de vida personal, familiar y local. Los indicadores
utilizados son multiples y heterogéneos: desde la cesta de la compra hasta las
tasas de matrimonios, nacimientos y defunciones, o de consultas médicas y
de asistencia a la biblioteca publica; incluyendo ademas los trastornos psico-
loégicos, las cuestiones sobre las que se habla en los locales recreativos, los co-
mentarios de los maestros en las clases, los temas de las redacciones escolares

y las mismas cartas infantiles a Santa Claus.

Desempleo en Marienthal

Entre los principales "efectos" que el grupo de investigacion atribuye al desem-

pleo masivo destacan los siguientes:

e Descenso en el nivel y en la calidad de vida familiares

e Empobrecimiento de la dieta alimenticia

e Deterioro de la salud fisica de las personas

e Aumento de las tensiones intrafamiliares

e [Elevaciéon de la tasa de trastornos psiquicos menores (ansiedad, estrés y
depresion)

e Disminucién de los intereses y de las actividades sociales y culturales

e Desafiliacién a partidos politicos y organizaciones sindicales

e Vaciedad percibida de la existencia social

e Desestructuracion del tiempo cotidiano individual, familiar y local.

Jahoda, Lazarsfeld y Zeisel (1933)

Lectura recomendada

M. Jahoda, P. E. Lazarsfeld, y
H. Zeisel (1933). Marienthal:
The sociography of an unem-
ployed community. London:
Tavistock, 1972.

Cita

'Llegamos a Marienthal con un
propésito cientifico. Nos va-
mos de ahi con un solo deseo:
que desaparezcan rapidamen-
te las ocasiones de investiga-
cién tan tragicas."

Jahoda, Lazarsfeld y Zeisel
(1933, p. 145)
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Aplicando la técnica de las series temporales, Brenner (1973 y 1985) estudia
la relacion observable, a lo largo de series de varias décadas, entre unas varia-
bles independientes macro-socioeconémicas (tasa de desempleo, grado de ines-
tabilidad econémica, etc.) y variables dependientes epidemiologicas (tasas de
morbilidad y mortalidad, delincuencia, drogodependencia, etc.) referidas a un
macroagregado social (nacién, estado, region, etc.). El analisis multivariable
facilita la deteccion de relaciones significativas entre los cambios operados en

las variables independientes y los que se manifiestan en las dependientes.

Analisis macroestadisticos

En términos generales, el autor detecta una significativa incidencia causal del desempleo
sobre los siguientes fendmenos:

e Corto plazo: trastornos fisiologicos y psicopatologicos menores.

e Medio plazo: tasas de ingresos en centros hospitalarios y penitenciarios, de conducta
antisocial, de abusos de droga, de trastornos cardiovasculares y de mortalidad infantil.

e Largo plazo: tasa de mortalidad general asociada a patologia cardiovascular.

Investigaciones como las que acabamos de describir nos sugieren e indican
que el desempleo constituye un importante factor de riesgo de patologia. So-
bre ello abundan también los innumerables estudios de disefio transversal, en
los que la relacion desempleo-trastornos biopsicosociales deriva de la compa-
racion entre dos categorias sociolaborales de personas: las empleadas y las de-
sempleadas.

En conjunto, estas aportaciones refuerzan la impresioén generalizadade que el
desempleo es una circunstancia que afecta no sélo a la importante dimension
econ6mica de la vida, sino también a todas las que se relacionan con el bie-
nestar psicolégico y social. Sin embargo, plantean no pocos interrogantes so-
ciolégicos y psicologicos sobre la causa de los "efectos"del desempleo:

¢Es la situacion sociolaboral el factor determinante de los trastornos detecta-
dos en los estudios o bien esta circunstancia simplemente encubre y enmas-
cara la influencia de fuentes causales més profundas, como la pobreza, de la

que el desempleo no seria mas que una pantalla enmascaradora?

¢Existe una "vulnerabilidad psicologica"previa a los trastornos que salen a la
luz en la situacién de desempleo? ;Significa la evidencia empirica de la correla-
cion desempleo-depresion que el desempleo resulta deprimente o bien que una
depresion previa produce efectos desempleantes (qQque predisponena caer en el
desempleo o a cronificarse en el mismo)? La evidencia empirica de la correla-
cién desempleo-baja autoestima, ;significa que el desempleo baja la autoesti-
ma, que el empleo la eleva o bien que se da un efecto combinado de ambos
procesos?

Lecturas recomendadas

M. H. Brenner (1973). Mental
Illness and the economy. Cam-
bridge, MA: Harvard Univer-
sity Press.

M. H. Brenner (1985). Eco-
nomic change and morta-
lity by cause in selected Euro-
pean countries. En G. West-
cott, P.G. Svenson, y H. F. K.
Zollner (Eds.). Health Policy
Implications of Unemployment
(pp- 143-180). Copenhagen:
World Health Organization.
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Para responder a esas cuestiones, hace falta seguir la pista de los estudios lon-
gitudinales prospectivos. Los estudios transversales detectan diferencias en-
tre distintos espacios dentro de un mismo tiempo. Los longitudinales detectan

cambios entre distintos tiempos dentro de un mismo espacio.

Enfoques longitudinales
Existen dos tipos de estudios longitudinales:

* Los retrospectivos son aplicados una sola vez, en el mismo momento, a la mismas per-
sonas, a las que se invita a que reconstruyan, desde el momento presente, la memoria
de sus vidas, o de una parte reciente de las mismas. Ello permite detectar los cambios
(recordados) operados y, eventualmente, atribuirles un significado tedrico.

* Los prospectivos son aquellos en los que, a partir de un tiempo cero, se va siguiendo,
en diversas etapas (T-1, T-2, T-3, etc.), la dindmica de los cambios operados en las
variables consideradas.

Los estudios longitudinales prospectivos han sido desarrollados principalmen-
te en dos campos clésicos:

1) El del cierre (anunciado) de empresas —que permite establecer dispositivos
metodologicos de observacion antes, durante y después del acontecimiento es-
tresor—. "Efectos" detectados:

e Un efecto anticipatorio del desempleo, en personas empleadas que han sido
avisadas del cierre de su empresa, en forma de elevacién de los niveles de
presion arterial, de 4cido trico y norepinefrina en la orina, asi como de

colesterol en la sangre.

¢ Un indicio de vulnerabilidad previa al desempleo en personas empleadas

con patologia depresiva.

e Un importante efecto amortiguador del apoyo social, que reduce el impacto
psicopatolégico del desempleo.

2) El de los (largos y complejos) procesos de transicion de la escuela al mercado
de trabajo, que abarcan desde los ultimos afios del periodo escolar hasta los
primeros de la vida laboral activa. Esta perspectiva permite observar no sélo
transitos de la escuela al empleo, sino también al desempleo, o a la escuela
superior, o bien del empleo al desempleo y de éste a aquél, etc.

Transicion de la escuela al trabajo

e El empleo eleva el nivel de salud mental y el desempleo lo rebaja.

e El desempleo bloquea el desarrollo psicosocial de las personas joévenes, retrasando su
transicion normal desde la adolescencia y la juventud hacia la adultez.

e El desempleo produce sentimientos de aburrimiento, irritacién, infelicidad, indefen-
sién y depresion.

e El desempleo crénico disminuye las expectativas de empleo y la busqueda activa del
mismo.

e El empleo eleva la autoimagen y la autoestima, el motivo de logro y el sentido de
competencia y de autoeficacia.

Lecturas

complementarias

S. V. Kasl, S. Gore y S. Coob
(1975). The experience of lo-
sing a job: Reported changes
in health, symptoms and ill-
ness behavior. Psychosomatic
medicine, 37, 106-122.

S. Coob y S. V. Kasl (1977).
Termination: The consequences
of job loss. Cincinatti: US De-
partment of Health, Educa-
tion and Welfare.
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La sociografia sobre Marienthal es un buen ejemplo de estudio sobre cierre
de una empresa en el contexto de la Gran Depresion. En los Estados Unidos
de América existen investigaciones sobre el impacto patologico del cierre de
empresas en un contexto de bonanza econémica y de casi pleno empleo, como
el de finales de los afios sesenta. Coob y Kasl (1977) y Kasl, Gore y Coob (1975),
por ejemplo, analizan lo que le ocurre al personal de las empresas que han

anunciado con antelacién que van a cerrar.

En los ultimos lustros, han sido publicados, especialmente en Australia (Tig-
geman y Winefield, 1984; Winefield y Tiggeman, 1990) y en el Reino Unido,
informes de investigacion longitudinal prospectiva sobre la evolucién de la
salud biopsicosocial de jévenes que transitan desde el periodo final de la esco-
laridad obligatoria hacia otras situaciones sociales (el empleo, el desempleo,
la ensefianza superior y los correspondientes saltos de uno a otro de estos es-
tatus).

Funciones y disfunciones del empleo y del desempleo

Estudiaremos, a través de una serie de cuadros descriptivos fundamentados en
la evidencia empirica interdisciplinar y multimetodolégica, los efectos funcio-
nales y disfuncionales respectivos de las situaciones de empleo y de desem-

pleo. En la tabla 7, esquematizamos las funciones positivas del empleo.

Tabla 7. Funciones del empleo en la cultura del trabajo

Lectura

complementarias

A. H. Winefield y M. Tigge-
man (1990). Employment
statusand psychological well-
being: a longitudinal study.
Journal of Applied Psychology,
75, 455-459.

M. Tiggeman y A. H. Wi-
nefield, (1984). The effects
of unemployment on the
mood, self-esteem, locus of
control, and depressive ef-
fects on school leavers. Jour-
nal of Occupational Psycho-
logy, 57, 33-42.

Lecturas

complementarias

Alvaro, 1992; Blanch, 1986.
1990; Buendia, 1987; Ga-
rrido, 1996; Jahoda, 1982;
Kahn, 1981; Kelvin y Jarrett,
1985; MTSS, 1987; O'Brien,
1986. 1987; Peird y Prieto,

Niveles Funciones 1996; Warr, 1987.
General e mediacion universal: llave maestra que abre todas las puertas
Econémico e enriquecimiento individual y garantia de uso y consumo de bienes, pro-
ductos y servicios necesarios para la supervivencia material
Sociopolitico e acceso de la ciudadania a la esfera publica, a la normalidad sociopolitica

y a la integracién cultural

e oporte fundamental del Estado Social y de la Sociedad del Bienestar

e revencién de tensiones y conflictos derivables de la desigualdad, la dua-
lizacion y la exclusién sociales

e ptimizacion de recursos humanos para el desarrollo comunitario

e fundamento de la calidad de vida
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Niveles Funciones

Psicosocial e organizacién del tiempo cotidiano (jornadas, semanas, afios y ciclo vital
de las personas)

e estructuracion del espacio vivido y socialmente construido (delimitacion
de los polos publico-laboral-social vs. privado-familiar-personal)

e facilitacién y regulacion de interacciones sociales que trascienden los am-
bitos familiar y vecinal

e participacion, afiliacion e insercion en grupos laborales

e socializacién organizacional

e asignacion de roles, estatus, poder, prestigio, reconocimiento e identi-
dad sociales (por la via directa, mediante el titulo profesional, y por la
indirecta, gracias a la capacidad de consumo que posibilita el salario)

e reinsercion sociocultural de personas con antecedentes de conducta an-
tisocial o de situaciones de exclusién social

Psicologico e bienestar subjetivo y satisfaccion con la vida presente

e optimismo ante el futuro

e certidumbre, estabilidad, seguridad, plenitud y sentido existenciales

e autonomia financiera, social, ideoldgica y moral

e aspiraciones, expectativas, actitudes, conductas, proyectos y experien-
cias profesionales

e experiencias emocionales positivas y cogniciones autorreferenciales sub-
yacentes a situaciones de éxito, control y eficacia

e percepcién de utilidad social y de cumplimiento de un deber moral

e aprendizaje y dominio de destrezas, habilidades y conocimientos basicos
para la expresion personal, la comunicacién social y la autorrealizacién
profesional

e articulacion de metas personales, profesionales y organizacionales

e resultados ergoterapéuticos, en tanto que dispositivo del principio de
la realidad social, en personas afectadas por determinados problemas
psicopatolégicos

En la tabla 8, presentamos la contrapartida de lo que se refleja en la anterior:
las disfunciones del desempleo. Sobre este punto, debemos hacer, como en
el anterior, unas precisiones previas:

¢ Los efectos del desempleo indican una linea causal; lo cual no significa que
remitan a monocausas aisladas, sino mas bien a factores que interacttan y
se refuerzan reciprocamente (desempleo y pobreza, desempleo y flexibili-
dad organizacional, etc.).

e Tales efectos no constituyen calamidades necesarias, inevitables e inevita-

bles, sino mas bien riesgos asociados al estatus de desempleo.

e La seleccion de efectos realizada incluye sélo items sobre los que hemos
hallado un alto grado de consenso entre numerosas investigaciones con-

sultadas.

e Los efectos observados en la persona desempleada genérica enmascaran la
realidad histérica, compleja y heterogénea del desempleo que, en poco
tiempo y en el mismo lugar, puede cambiar de causas, circunstancias, ac-
tores y significados, en tanto que situacion social, experiencia subjetiva y

fenémeno cultural.

'Efectos' no incluidos

Hemos excluido deliberada-
mente de nuestros esquemas
efectos del desempleo tan es-
pectaculares como discutidos
y discutibles, como los de que
el desempleo mata (o causa
suicidios), disminuye la poten-
cia sexual, conduce a la locu-
ra, desencadena violencia do-
méstica, provoca el divorcio,
causa el alcoholismo, induce
a la droga, impulsa a la prosti-
tucién, genera delincuencia y
criminalidad, etc.
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El mercado laboral espafiol y europeo de las altimas décadas es un entorno

social complejo y dindmico, donde se combinan y confunden diversos tipos de

desempleo y de personas desempleadas, altas tasas de desempleo, de empleo

sumergido y de subempleo, situaciones de joblessness (déficit estructural de

puestos de trabajo) y de worklessness (déficit individual de capacidades para

trabajar en los puestos ofertados).

Tabla 8. Disfunciones del desempleo en la cultura del trabajo

Niveles Disfunciones
General e fuente de muchos males sociales
e cerrojo universal que bloquea todas las puertas
Econémico e empobrecimiento individual, familiar y comunitario

disminucién del nivel de vida del pais

Sociopolitico

desigualdad, dualizacién, desintegracion, exclusién y conflictividad so-
ciales

anomia, desorientacién ideolégica y desencanto politico
deslegitimacion del Estado de Derecho (inoperancia del derecho al trabajo
y del deber de trabajar)

crisis de confianza en el sistema e ineficacia de las instituciones pulblicas
sobrecarga del Estado Social y riesgo de colapso de la Sociedad del Bie-
nestar

desaprovechamiento de recursos humanos para el desarrollo comunita-
rio

saturacion del aparato educativo

refuerzo artificial de las redes de parentesco

tension en las relaciones familiares

Psicosocial e desorganizacién del tiempo cotidiano

e aislamiento e incomunicacién

¢ vulnerabilidad social

e inmoralidad personal e inutilidad social percibidas

e déficit de roles, estatus, poder, prestigio, reconocimiento e identidad so-
ciales

e restriccién de interacciones sociales a los ambitos familiar y vecinal

e imposibilidad de afiliacion y vinculacién a grupos laborales

* bloqueo de la socializacién secundaria y de la transiciéon normal de la ju-
ventud a la adultez

e alienacién profesional, por obsolescencia y degradaciéon de conocimien-
tos, destrezas y habilidades laborales y por inviabilidad del desarrollo de
planes de trabajo

e inarticulacién de proyectos personales, profesionales y organizacionales

e evasion del paro hacia refugios sociales (prejubilacién, enfermedad, in-
validez, estatus estudiantil, profesion ama de casa, etc.) y hacia paraisos
artificiales, de la mano de alcohol, tabaco, farmacos u otras drogas

Psicologico e malestar e insatisfaccién con la vida presente

e depresién, desinterés, desesperanza y desmoralizacién

* incertidumbre, pesimismo y desconcierto existenciales

e sentimientos de fracaso, frustracién, resentimiento y hostilidad

e conciencia de injusticia, inseguridad e indefensién

e autoimagen, autoevaluacién, autoestima y autoeficacia negativas

L]

dependencia y heteronomia econémica, social, ideol6gica y moral

A pesar de que, ante el sentido comun, la persona desempleada suele apare-

cer como una mera unidad estadistica an6nima, perteneciente a un colectivo

homogéneo afectado por una epidemia, un anélisis minimamente detenido
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de la persona protagonista tipica del desempleo en este mercado de trabajo, a
lo largo de los dltimos decenios, permite observar la sucesién de los cambios
operados en el perfil de la misma:

En la era dorada de los sesenta, de casi pleno empleo masculino, destaca el tipo hard
core, el perfil de lapersona dificilmente empleable por sus particulares caracteristicas in-
dividuales.

Los setenta abren el paso a la figura del hombre adulto, principal proveedor econémico
de su familia, trabajador de cuello azul, que acaba de perder su puesto de trabajo en una
industria en reconversion.

A mediados de los ochenta, mas de la mitad de las personas desempleadas son jovenes
(de ambos sexos) en busca de su primer empleo. A finales de esta década, y durante buena
parte de la siguiente, el nucleo duro del colectivo sin empleo lo encarna la categoria de
las mujeres de mediana edad, madres de familia y amas de casa, con marido empleado
e hijos en edad escolar.

Los noventa comportan la emergencia de un nuevo tipo, que se mezcla con todos los
anteriores: el de personas mayores de 45 aflos con especiales problemas de reubicacion
laboral.

En los inicios del nuevo siglo, tienden a confundirse cada vez mas las fronteras del empleo
y del desempleo, por la creciente presencia del subempleo, que conjuga caracteristicas
de ambos.

La etiqueta genérica desempleo encierra realidades personales y sociales muy
diversas, que dan lugar a una inmensa variedad de formas de reaccién a una
misma experiencia de logro o de fracaso en la consecucién de un empleo. Tam-
bién existen pluralidad de situaciones y contextos, que marcan diferencias sig-
nificativas, por ejemplo, entre el mercado laboral espafiol de los afios 2000 y
el de la década de 1920; o entre este mercado y los contemporaneos de Brasil,
de Rusia, de Finlandia, de Singapur o de Nigeria.

Estas consideraciones acerca de la extraordinaria variabilidad dentro de la me-
gacategoria estadistica que engloba al conjunto de las personas desempleadas
son aplicables, ain con mayor fundamento, al macrocolectivo de las personas
empleadas.

En la tabla 9 resumimos datos que moderan las razones para una idealizacién
del empleo: también en esta situacion se producen (no pocas) disfunciones.

Tabla 9. Disfunciones del empleo en la cultura del trabajo

Niveles Disfunciones

Socioeconémico |e desigualdades sociales
e sobreexplotacién de personas empleadas
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Niveles

Disfunciones

Sociopolitico

conflictividad social, lucha de clases y huelgas

accidentalidad, enfermedad y mortalidad laborales

subempleo, en tanto que modalidad de trabajo que suele conllevar, a la
vez, los inconvenientes del empleo y los del desempleo

déficit en la calidad de vida laboral, derivados de precarias condicio-
nes sociales, técnicas, contractuales, salariales, temporales, materiales
o profesionales del trabajo

mercantilizacién de las relaciones humanas (sociales e interpersonales);
por el arraigo social del paradigma implicito de las relaciones laborales
minimizacién del valor del trabajo no asalariado (por ejemplo, el do-
méstico); como efecto de la sobrevaloracion del empleo
discriminacién sociolaboral por razén de sexo-género, raza, etnia, na-
cionalidad, edad, etc.

Psicosocial

sobretrabajo

ambigliedad, conflicto, sobrecarga o vacio del rol laboral
cansancio o aburrimiento, fracaso o frustracion laborales
distrés y "quemamiento" (burn out) en el trabajo

Karoshi, o muerte por hiperestrés laboral

Psicosocial

gestion mediante estrés (management by stress)en nuevas modalidades
de organizacién laboral basadas en la saturacién y la compresién del
tiempo laboral y la consiguiente intensificacion del proceso de trabajo,
que suele conllevar desgaste fisico y psicolégico

expansién de personalidades Tipo A (hiperactivadas laboralmente)
adiccién al trabajo, organizaciones adictivas, generadoras de dependen-
cia psicolégica y trabajoholismo (workaholics), o drogodependencia la-
boral, con su correspondiente sindrome de abstinencia en vacaciones y
fines de semana

acoso sexual en el trabajo

acoso moral y maltrato psicolégico (mobbing, bullying, harassment, iji-
me, etc.)

En la tabla 10 ponemos de relieve que el desempleo —como el pedrisco, la

guerra o la droga— no resulta disfuncional para todo el mundo, sino que genera

funciones positivas para determinados intereses particulares.

Tabla 10. Funciones del desempleo en la cultura del trabajo

Niveles

Funciones

Socioeconémico

contencién salarial

reduccién de los costes de la mano de obra

abaratamiento del despido laboral

expectativa de beneficios del capital (sube el paro, sube la bolsa)

caldo de cultivo del empleo sumergido

ejército industrial de reserva como

- recurso estructural del sistema de acumulacién de capital,

— dispositivo de control y disciplinante sociolaboral

- fantasma legitimador y coartada ideoldgica de estrategias de rees-
tructuracién empresarial

Captacion, dentro del espacio social europeo, de recursos financieros

(subsidios al desempleo individual, fondos de cohesién social y de com-

pensacion interterritorial) por comunidades con alta tasa de desempleo

y por municipios con programas para combatirlo

Sociopolitico

flexibilizacién contractual y organizacional

desactivacion, disuasién y desmovilizacién sindical

oportunidades de empleo para especialistas en formacién ocupacional,
orientacién, acompafiamiento e insercién sociolaborales, direccién de
centros y gestion de programas de fomento del empleo, etc.
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Niveles

Funciones

Psicosocial

conformismo organizacional, por miedo al desempleo y al despido
subordinacién de la calidad de vida laboral al mantenimiento a toda
costa del puesto de trabajo

sumisién del personal empleado a las leyes del mercado y a los impe-
rativos del subempleo y a lo que mande la empresa

En la tabla 11 presentamos un inventario de variables moduladoras de los

efectos del desempleo.

Tabla 11. Variables moduladoras del impacto del desempleo

Niveles

Variables

Biodemografico

sexo
edad

estado civil

cargas familiares

nivel educativo y profesional
trayectoria sociolaboral anterior

Biodemografico

tipo de desempleo
duracién del desempleo
experiencia previa de desempleo

Socioeconémico

situacién financiera personal

necesidad y capacidad de consumo familiar
problemética econémica general del entorno
estructura de oportunidades del mercado laboral
tasa contextual de desempleo

prestaciones por desempleo u otras ayudas similares

Sociocultural

género

ideologias sobre empleo y desempleo
estigmatizacion del desempleo
presion social al empleo

cohesién social

Psicosocial

importancia subjetiva del empleo
autoconcepto personal y profesional
empleabilidad individual percibida
atribucién del propio desempleo

salud fisica y mental

rasgos de personalidad

tolerancia al estrés y modo de afrontarlo
vulnerabilidad social

apoyo social recibido y percibido

clima familiar

divisién doméstica del trabajo

estilo de vida

repertorio de roles no laborales disponibles
recursos para la organizaciéon del tiempo cotidiano

1.3.2. Modelos teodricos

En la investigacion sobre situacion laboral y bienestar psicosocial predomina

lo descriptivo sobre lo tedrico, lo cual incide significativamente en las dificul-

tades del disefio de programas de intervencion preventiva fundados en teorias

capaces de explicar causas y de predecir efectos.
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Esta relativa pobreza tedrica facilita la aplicacion por defecto de una idea de
sentido coman que inspira muchas politicas sociolaborales e ideologias coti-
dianas que laten en la dindmica de las relaciones laborales: la de que empleo
y desempleo son la cara y la cruz de una misma moneda. Esta representacion
encierra un circulo vicioso epistemolégico, que impide pensar en una cosa sin
la otra. Por esto casi nadie pone en discusion la tesis tautologica de que "el
empleo es la solucién del problema del desempleo”, supuesto que "el desem-

pleo es el problema de la falta de empleo".

A continuacién resumiremos algunas de las aportaciones tedricas con las que
se trata de llenar este vacio: los modelos construccionista, funcionalista y ecolo-
gico.

La construccidn social de la experiencia laboral

El construccionismo social es un paradigma a la luz del cual las experien-
cias, las cosas, los acontecimientos y los procesos no tienen un signifi-
cado totalmente independiente por si mismos, sino que lo adquieren,
en buena parte, en el contexto de las practicas e interacciones sociales
mediante las que los seres humanos construimos y compartimos repre-

sentaciones, imagenes, lecturas e interpretaciones de nuestro mundo.

En virtud de ello, un mismo fenémeno empirico puede tener significaciones
diversas en diferentes situaciones y constituir, por ello, realidades y verdades, de
algiin modo y en cierto sentido, distintas y relativas, esto es, relacionales con
respecto al enfoque, al marco conceptual y al c6digo de lenguaje adoptados,

asi como al contexto conversacional en que emerge y se configura.

Un analisis de la construccion social del trabajo facilita la comprension del pro-
ceso a través del cual hemos llegado a vivir como realidades naturales fen6me-
nos tan dispares como la centralidad personal, social y cultural del empleo, la
mercantilizaciéon del propio trabajo, los roles sociolaborales de género, el estrés
laboral, 1a flexibilidad organizacional o la Idgica del intercambio en un proceso de
negociacion colectiva.

Aplicada esta perspectiva a los campos del trabajo, del empleo y del desempleo,
induce a considerar que tales realidades han sido socialmente construidas; de
modo que carecen de significado intrinseco objetivo. A lo largo y a lo ancho de
los marcos sociohistéricos, adquieren naturalezas y significados distintos. De
modo que sus respectivas funciones y consecuencias también deben ser inter-
pretadas contextualmente. En sintesis, esta 6ptica induce a asumir las premi-

sas siguientes:

¢ FElempleo y el desempleo constituyen, por un lado, situaciones personal y
socialmente objetivas y, por otro, representaciones socialmente construi-

das Los efectos euforizantes del empleo y los deprimentes del desempleo

Lectura

complementarias

P. Berger y T. Luckmann
(1966). La construccion social
de la realidad. Buenos Aires:
Amorrortu.

K. ]J. Gergen (1994). Realida-
des y relaciones: Aproximacio-
nes a la construccion social.
Barcelona: Paidos.

T. Ibanez (2001). Psicologia
Social Construccionista. Gua-
dalajara, Jalisco: Universidad
de Guadalajara.

Construcciones sociales

Al igual que la experiencia la-
boral, diversos fenémenos, co-
mo la vejez, la locura, la fe-
minidad, un cuerpo sexy o la
homosexualidad constituyen
construcciones sociales.
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en la sociedad industrial deben ser explicados, pues, teniendo en cuenta
las implicaciones econ6micas de estas situaciones laborales y, ademas, los
codigos ideologicos por medio de los cuales son interpretadas y vividas

estas experiencias.

¢ El mismo hecho sociolaboral del empleo o del desempleo constituye rea- Ejemplo

lidades distintas segun los significados que adquiere en los diversos con-
Trabajar por cuenta ajena en

textos sociohistoricos. Asi, en un contexto como el de la modernidad in- los ambientes por donde dis-

dustrial, en que el empleo ha sido socialmente construido como norma currian Aristoteles o Ciceron
pudo resultar para muchas
estadistica, social, politica y moral, el desempleo constituye no s6lo una personas tan deprimente, co-
. . 2 P . .2 . . mo lo es ahora y aquf, no en-
situacion econdmica, sino también la desviacion de una norma social. Por contrar a nadie para quien tra-

bajar remuneradamente y por
quien ser "explotado" laboral-
positiva y el del desempleo, la negacién de la misma. mente.

ello, el lenguaje del empleo conlleva la afirmacién de una identidad social

e Este discurso sobre el desempleo no remite, pues, a una realidad en esta-
do natural, sino a construcciones socioculturales de significado y de valor
social y moral. Por tanto, el lenguaje comun no realiza sélo una funcién
meramente descriptiva de algo que esta ahi como estado laboral, sino que,
ademas y sobre todo, construye la realidad del desempleo como estado ca-
rencial; lo que no deja otra opcién a la persona "des/empleada" que la de
autoconcebirse, autoidentificarse, autopresentarse y autovalorarse en tér-

minos negativos.

¢ La misma lengua que permite a las personas con empleo la satistaccion de
presentarse positivamente como profesionales es la que induce, casi irreme-
diablemente, a las que estan sin empleo a tratar de escapar o de ocultar su
desagradable experiencia social de identidad deteriorada.

e Al igual que los cédigos lingtiisticos, ciertos discursos morales refuerzan
los estereotipos ideolégicos de la bondad del empleo y la maldad del de-
sempleo y contribuyen poderosamente a la estigmatizacion social de es-
ta situacién sociolaboral. Entre las metaforas que refuerzan este proceso,
destaca la moneda, con la cara del empleo, asociada a laboriosidad, virtud
y éxito, y la correspondiente cruz del desempleo, con su presunta carga de
ociosidad, vicio, fracaso y, en altimo término, de pecado y de parasitismo

social.

e Siel estatus de empleo va asociado a una posiciéon econémica, social y mo-
ralmente deseable, no resulta extrafio que tenga efectos gratificantes. Por
el contrario, la representacion social de la persona desempleada, alimen-
tada por la ideologia neoliberal, induce a sospechar que en toda situacién
de desempleo existe una sutil combinacién de no poder, no saber y no
querer trabajar.
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e Laestigmatizacion social del desempleo opera por una doble via: a) lin-
giiistica, mediante el manejo verbal de unos significantes saturados de
connotaciones negativas; b) ideoldgica, a través de la cual el desempleo
lleva consigo la permanente sospecha de una victima culpable.

Veamos una ilustracion de ello en la tabla 12.

Tabla 12. Efectos psicosociales de la atribucion del desempleo al déficit de aptitudes laborales
(worklessness)

Elementos comparativos Nicleo semantico Connotaciones

Explicaciones No sabe Incompetencia
No puede } trabajar Impotencia } laborales
No quiere Indolencia

Conclusién No vale para el trabajo Inutilidad social

Implicacién social Exclusién Estigmatizacién

Impacto psicolégico Discriminacion Indefension

Funcion social del trabajar

El funcionalismo presenta el sistema sociocultural como un todo integrado, en-
tre cuyos elementos estructurales figuran los roles, las instituciones, las nor-
mas y los valores. La dindmica de funcionamiento de tal sistema se rige por
los imperativos de la adaptacién al ambiente, la integraciéon por consenso, la
eficacia en el logro de los objetivos y la homeostasis garante del equilibrio y la
estabilidad del conjunto. Mediante la socializacion, los individuos interiorizan
los valores culturales y se conforman a las normas sociales que los conducen
a las metas culturales.

Las pautas de accion y los roles sociales, convertidos en conciencia moral,
en sentido del deber, en compromiso y obligacién subjetivos, se ponen de
manifiesto en las formas normales y convencionales de pensar, de sentir, de
comunicarse y de actuar.

Leyes y normas

Las normas sociales informales no suelen prescribir o proscribir conductas especificas
—como hace, por ejemplo el Cédigo de Circulacién-, sino que, mas bien, definen los
limites de lo que se puede considerar socialmente aceptable en una conducta; lo que el
grupo, la organizacion o la sociedad consideran esperable y deseable.

Los roles sociales son modelos socialmente consensuados del comportamien-
to personal normal; esto es, apropiado para cada situacion y circunstancia. En
la cultura del trabajo se da por descontado que, a una determinada edad, las
personas normales desempefien un rol laboral y organicen su vida en torno
al mismo. En este marco, cobran sentido la satisfaccién que siente la gente
empleada por el hecho de estarlo y los sentimientos de desolacién que suelen
acompafiar la experiencia del desempleo, por la profunda carga de anormali-

dad social que conlleva.

No trabajan porque no
quieren

"Los trabajadores no deben
mantener a los que no quieren
trabajar" argumenta, en tono
thatcheriano, el presidente Az-
nar (El Mundo, 22-05-2002)
para justificar, ante el Congre-
so de los Diputados, su estrate-
gia de reforma del modelo de
subsidio del desempleo.

Lectura complementaria

T. Parsons (1951). El sistema
social. Revista de Occidente
(1966). Madrid.
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Anomia y contradicciones socioculturales

A finales del siglo X1X, Durkheim (1893) interpretaba la melancolia de la per-
sona desempleada como una reaccion individual al estado social de anomia.
A mediados del XX, Merton (1957) insiste en la cuestion. Su clave tedrica es
el principio de tensién entre dos estructuras, la social y la cultural. Esta dicta
las metas socialmente legitimas (las cosas "por las que vale la pena esforzarse"),
mientras que aquélla establece las normassocialmente admisibles para alcanzar

los objetivos culturales asignados.

Las personas se desarrollan normalmente cuando su contexto les permite al-
canzar los fines culturales a través de los medios socialmente disponibles. Asi,
pues, la persona empleada y satisfecha por estarlo encarna la normalidad so-
ciocultural; esto es, el éxito de un proceso de socializacion y la eficacia de un
sistema que le proporciona los medios adecuados para el logro de los fines
establecidos.

Del mismo modo, la persona desempleada estereotipica encarna una parado-
ja: el éxito de la socializacién individual y el fracaso de la estructura sociocul-
tural, que le niega (no le proporciona) los recursos sociales que le permitirian
culminar sus metas culturales. Desde esta perspectiva, puede comprenderse la
experiencia reiteradamente contada por personas desempleadas referente a su
impresion depresiva de vacio existencial, de déficit de sentido de su vida y de
falta de legitimidad social.

Combinando este modelo con el de la construccion social de la realidad, po-

demos hacernos la siguiente consideracion:

Puesto que no consta que, en las sociedades precapitalistas, las personas sin
empleo (trabajo remunerado) hayan dado especiales muestras de depresionpor
no poder trabajar, cabe pensar que esta reaccion sélo resulta comprensible
atendiendo a la especial caracteristica de un sistema sociocultural que ha es-
tablecido el trabajo-empleo como centro y norma de la vida personal, social

y cultural.
Deprivacion de la experiencia laboral

Marie Jahoda (1982), inspirdandose en la psicologia de Freud y en la sociologia
de Merton, afirma que el empleo constituye el nucleo del principio de realidad
de la civilizacién industrial. Como categoria central de la experiencia psicol6-
gica y social humana, cumple una serie de funciones. A nivel manifiesto, pro-
porciona recursos para la subsistencia econdémica y, a nivel latente, satisface
otra serie de necesidades humanas:

e Estructura el tiempo cotidiano
e Facilita contactos sociales extrafamiliares

e Asigna roles, estatus y identidad personal

Lecturas

complementarias

E. Durkheim (1893). La di-
vision del trabajo social. Ma-
drid: Akal. 1982.R. K. Merton
(1957). Teoria y estructura so-
ciales. México: FCE.R. K. Mer-
ton (1976). Ambivalencia so-
ciologica. Madrid: Espasa Cal-
pe, 1980.

Modelo mertoniano

El modelo mertoniano sitda la
fuente del problema psicosocial
del desempleo no en la perso-
na, sino en la misma estructura
del entorno sociocultural.

Lectura complementaria

M. Jahoda (1982). Empleo

y desempleo: un andlisis
socio-psicoldgico. Madrid. Mo-
rata, 1987.
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¢ Impone metas supraindividuales

e Seriala cauces para la accion social.

Como el empleo es la principal estructura que posibilita la satisfaccion de tales
necesidades psicosociales, el desempleo constituye una circunstancia social de
privacion de tales categorias de experiencia. Asi explica el modelo de la depriva-
cion el hecho de que el desempleo no sélo conlleve consecuencias econdémicas
sobre la persona -disfuncién manifiesta— (en forma de empobrecimiento de
su capacidad adquisitiva); sino también numerosos efectos relacionados con
el deterioro psicosocial, como cierto grado de desorganizacion existencial, de
desorientacion ideoldgica, de aislamiento social, de crisis de identidad y de
déficit de planes de accién. En ello consiste la disfuncion latente, imputable a
la deprivacion de las experiencias extraeconémicas positivas que suele conlle-
var el empleo.

La teoria de Jahoda permite comprender por qué los efectos del desempleo
afectan de modo distinto a las diferentes clases de personas desempleadas.

Asi, por ejemplo, la falta de estructura temporal se deja notar especialmente en personas
jovenes, la de falta de contactos sociales en personas adultas y con largos afios de empleo
a sus espaldas, la de crisis de identidad entre personas que habian disfrutado de un empleo
prestigioso y bien remunerado, etc.

También permite comprender la razén por la que el desempleo no produce
disfunciones en los casos en que la persona desempleada dispone de recursos
alternativos para satisfacer sus necesidades psicosociales: una persona joven
que acaba de perder su empleo o que estd buscando el primero en su carre-
ra laboral dispone normalmente de una buena agenda de contactos sociales,
desarrollada en la etapa anterior de su vida escolar y complementada con las
actividades tipicas del tiempo de ocio. Del mismo modo, una persona adulta
desempleada que estd afiliada a una organizacién no gubernamental muy ac-
tiva no tiene por qué padecer efectos de aislamiento social ni de falta de metas
para la accion.

Jahoda se basa en el modelo psicolégico de un ser humano reactivo; esto es,
dependiente de sus circunstancias externas. De acuerdo con este enfoque, en
la medida en que el empleo posibilita el logro de ciertas experiencias positivas,
el desempleo las imposibilita. Este hecho refuerza la imagen tragica de esta
experiencia personal y social.

A esta representacion de una persona pasiva y paciente, victima de sus circuns-
tancias sociales, se contrapone la que deriva de otro modelo psicoldgico: el
de la agencia, que parte de una representacién de la persona humana como
sujeto activo, con relativa aptitud para controlar su ambiente vital; orientado
por valores, prop0sitos y expectativas; dotado de cierto grado de racionalidad

Tipos de funciones

Ademas de la distincién entre
funciones manifiestas y laten-
tes, en algunos estudios se di-
ferencia entre las funciones ins-
trumentales del empleo (orien-
tadas al sustento material) y las
expresivas (relacionadas con la
autoimagen, la autoestima y la
autorrealizacién profesionales)
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practica y de un grado considerable de capacidad de autodeterminacion. Des-
de esta premisa, Fryer y Ullah (1987) ofrecen una explicacion en parte alter-
nativa y en parte complementaria y correctiva de la aportada por Jahoda.

Para ellos, el desempleo no imposibilita, sino que dificulta la ejecucién de de-
terminados planes de accién en personas desempleadas, que se enfrentan a un
ambiente amenazante, restrictivo y desafiante. Desde esta dptica, la situaciéon
del desempleo no es de bloqueo absoluto, sino de dificultad afiadida, de obs-
taculo importante en el camino de la propia vida personal y social. El empleo
deja de ser considerado un medio necesario e indispensable y pasa a ser visto
simplemente como un recurso util y facilitador. Por lo mismo, el desempleo,
sin dejar de constituir una circunstancia de riesgo de deterioro psicosocial, no
aparece como una circunstancia fatalmente insuperable, sino como una cri-
sis y al tiempo como una oportunidad de crecimiento, en la medida en que
la persona agente movilice con eficacia sus recursos objetivos y subjetivos de
afrontamiento.

Modelo 'ecologico’

Nuestra generacion sabe que estar empleado suele estresar y que caer o perma-
necer en el desempleo atin estresa mas; y que el estrés del ama de casa y el de

la jubilacién son peores que los de la mayoria de empleos.

La psicologia social del trabajo ha tratado de descubrir, explicar, prevenir y
paliar el estrés en el empleo. Y la especializacion de la psicologia social que
investiga e interviene sobre problemas sociales procura hacer lo mismo ante
experiencias como el desempleo. Durante mucho tiempo, no ha resultado fa-
cil integrar sus respectivos hallazgos tedricos. En los afios ochenta del pasado
siglo, Peter Warr (1987) ha ensamblado en un tnico modelo elementos que
parecian contradictorios, logrando explicar datos ciertamente desconcertan-
tes. Veamos algunos de los aspectos significativos de su aportacion.

Se trata de un modelo tedrico sobre la influencia general del entorno social
y, mas concretamente, de la situacion sociolaboral, en la salud mental. Basan-
dose en el saber acumulado sobre los factores sociales de la salud y sobre los
efectos del empleo y del desempleo en el funcionamiento psicolégico de las
personas, elabora una teoria ecoldgica inspirada en el papel que desempefian

las vitaminas en la salud fisica de los organismos.

Para €I, el entorno sociolaboral funciona como una fuente de vitaminas psico-
sociales. La relacion de las vitaminas con la salud fisica, al igual que la de la
experiencia laboral con la salud mental, se rige por un modelo no lineal. En
efecto, para un organismo, un déficit vitaminico tiene siempre repercusiones
negativas. Para todas las categorias de vitaminas existe una dosis determinada
que se corresponde con un estado 6éptimo de salud. Cuando se dan niveles ex-
cesivos de vitaminas, el impacto en la salud del organismo puede corresponder

a una de las dos siguientes modalidades: en casos como en el de las vitaminas

Reflexion

;Dénde estan las raices de es-
tos problemas y dénde las vias
de sus soluciones? ;Pueden
causas de signo contrario pro-
ducir los mismos efectos?
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C y E, ante cualquier exceso vitaminico, el organismo reacciona devolviendo
al ambiente la parte excedente. En casos como el de las vitaminas A y D, el
organismo no esta equipado de los dispositivos que le permitirian liberarse
de estos sobrantes, por lo que sufre trastornos a causa de los efectos toxicos
de tal exceso. Jugando con esta analogia y con las letras, el autor utiliza la
abreviacion CE para significar el constant effect (efecto constante) y la AD para
referirseal additional decrement (disminucién adicional), tal como se refleja en

la figura siguiente:

Figura 1. Ambiente laboral y bienestar psicolégico

Ambiente sociolaboral y bienestar sociolégico

\ CE
AD

Salud mental

Vitaminas psicosociales

CE = efecto constante (Constant effect)
AD = disminucién adicional (Additional decrement)

Segun el modelo, el ambiente sociolaboral puede proporcionar hasta nueve
categorias de recursos vitaminicos relacionados con la salud mental y con el
bienestar psicolégico en general. Son las que figuran en la tabla 13. Al igual
que con las vitaminas fisicas, un déficit en las psicosociales va asociado a tras-
tornos en salud mental y a malestar psicoldgico general. En cuanto a los nive-
les excesivos, en la persona pueden ocurrir procesos de tipo CE y de tipoAD.

Tabla 13. Factores del bienestar psicosocial, segtn P. Warr (1987)

Tipo Categoria Vitaminica

CE Dinero
Seguridad fisica
Posicién socialmente valorada

AD Oportunidades de control del entorno
Ocasiones para el desarrollo de habilidades
Finalidades generadas por el medio externo
Variedad de alternativas

Claridad ambiental

Contextos para las relaciones interpersonales
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Al tipo CE corresponden tres de las categorias vitaminicas: dinero, seguridad
y estatus. Efectivamente, si bien la carencia de recursos financieros, la insegu-
ridad fisica o la falta de reconocimiento social son fuente de malestar psicolo-
gico y factor de riesgo de trastornos mentales, a partir de un nivel suficiente
de aprovisionamiento de tales recursos vitaminicos, la salud psicologica per-
manece normal. Y no consta que un aumento indefinido de la riqueza, la se-
guridad o el prestigio se traduzcan en aumentos significativos del bienestar
psicoldgico. En la medida en que el desempleo va asociado a pobreza econé-
mica, inseguridad fisica y desprestigio social, puede considerarse que es factor
de déficit vitaminico y, por tanto, circunstancia de riesgo de trastornos psico-
légicos y de malestar con la vida presente. El empleo encierra menos peligro

de insuficiencia vitaminica en estos ambitos.

Al tipo AD pertenecen las seis restantes: control, habilidades, fines, variedad,
claridad y relaciones interpersonales. Niveles Optimos de tales categorias vita-
minicas comportan los correspondientes efectos en salud mental positiva. En
efecto, cuando una persona sabe y siente que estd en condiciones de prede-
cir y prevenir, de cambiar y controlar su entorno sociolaboral, su calidad de
vida en el trabajo resulta envidiable. También experimenta efectos psicologi-
camente beneficiosos en su autoimagen y autoestima cuando su entorno le
ofrece oportunidades para desarrollar sus conocimientos y aplicar sus habili-
dades. Resulta igualmente deseable para la salud mental el tener la agenda re-
lativamente pautada con metas laborales, siempre que sean compatibles con
la puesta en marcha de proyectos personales, que dejen un margen adecuado
para la eleccion entre diversas alternativas de actuacion y que todo ello se de-
sarrolle en un marco de referencia que permita saber de donde se viene, donde
se estd y adonde se puede ir. Asimismo, un entorno facilitador de relaciones
interpersonales proporciona al mismo tiempo oportunidades de apoyo social
y recursos contra la soledad y el aislamiento.

Las deficiencias en tales categorias vitaminicas resultan mas probables en el
marco del desempleo, normalmente asociado a falta de oportunidades de con-
trol o de ejercicio de habilidades, a carencia de finalidades impuestas por el
medio externo, a repertorios conductuales faltos de variedad, a ambigiliedad
o insuficiencia de la informacién sobre el entorno (con la consiguiente deso-
rientacion), a reduccion de las ocasiones para los contactos sociales extrafami-
liares, etc., como se muestra en la tabla 14.
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Tabla 14. El desempleo como factor de déficit vitaminico. Fuente: Elaborada a partir de Warr
(1987).

Tipo Categoria vitaminica

CE ¢ Dinero. Rebaja del nivel de ingresos personales y familiares; asi como de la
capacidad de control sobre el ambiente

e Seguridad fisica. Incremento de la inseguridad material (en cuanto a me-
dios de subsistencia y de vivienda) y de la inestabilidad temporal

¢ Posicion socialmente valorada. Devaluacién del propio estatus, deterioro
de la identidad social y descenso del nivel de la autoestima personal

AD * Oportunidades de control del entorno. Disminucién de la capacidad de
dominio de las propias circunstancias, en un mundo que resulta poco pre-
decible y, por tanto, menos controlable

* Ocasiones para el desarrollo de habilidades. Reduccién de los espacios y
de los tiempos para la aplicacion de habilidades adquiridas, para el aprendi-
zaje de capacidades nuevas y para la autoexpresién y el crecimiento personal

¢ Finalidades generadas por el medio externo. Evacuacién de la estructura
de metas externas, con la consiguiente inhibicién de los planes de accién
orientados a lograrlas

e Variedad de alternativas. Limitacion del repertorio de roles sociales

¢ Claridad ambiental. Confusion y desorientacion existenciales, en un entor-
no impreciso e impredecible

e Contextos para las relaciones interpersonales. Agotamiento de importan-
tes fuentes de compaiiia, amistad, cooperacién y apoyo social

Por el contrario, la sobreabundancia de oportunidades de control de la situa-
cién laboral o de autorrealizacién personal, mediante el desarrollo de habili-
dades profesionales desmotiva, aburre y puede resultar agobiante; la multipli-
cidad de metas fatiga y desorienta; la extrema variedad de alternativas, en lu-
gar de aumentar los grados de libertad individual, perturba la serenidad, con-
funde y puede llegar a obstaculizar los procesos de decision; la hiperclaridad
del marco de referencia ambiental desincentiva cualquier proyecto de actua-

cién y el exceso de interacciones sociales marea e insensibiliza.

Si la hipovitaminosis psicosocial en todos los tipos vitaminicos (CE y AD) sub-
yace a menudo a la experiencia del desempleo, la hipervitaminosis tipo AD
constituye un factor explicativo de muchas situaciones de estrés psicosocial

en situaciones de empleo.

El modelo de Warr permite comprender no s6lo por qué el desempleo va aso-
ciado a déficit y el empleo a exceso vitaminico, sino también por qué, en to-
das las comparaciones epidemioldgicas realizadas entre muestras de personas
empleadas y de desempleadas, el desempleo aparece como una situacién que

conlleva mayores trastornos que el empleo. En el balance global pesan maés
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los efectos positivos en el empleo y los negativos en el desempleo; puesto que,
mientras éste puede conllevar déficit en hasta nueve categorias vitaminicas,

aquél comporta como maximo el exceso en seis de ellas.

Ademas facilita la explicacién de la enorme variabilidad interindividual en
cuanto a recursos vitaminicos, tanto en situaciones de empleo como de de-
sempleo. Es el tinico de los modelos expuestos que aporta claves para com-
prender por qué algunas personas desempleadas gozan de una salud mental
envidiable, aunque el desempleo constituya epidemiol6gicamente un desastre
social de primera magnitud, y también para explicar los trastornos mentales
que emergen en determinadas situaciones de empleo, a pesar de que éste apa-
rezca en términos generales como una panacea social.

En definitiva, establece bases para el diagndstico y la interpretacion de la exis-
tencia de buenos y malos empleos, de buenos y malosdesempleos y también
de buenas y malastransiciones del empleo al desempleo y viceversa. Con ello,
permite superar el mito transideolégico moderno segtn el cual el desempleo
es un problema absoluto y la fuente de muchos males sociales y psicolégicos;
al tiempo que el empleo representa la madre de todas las soluciones. Ademas,
supera la circularidad viciosa en la que esté atrapada la Teoria de laDeprivacion
—al igual que la filosofia subyacente a la mayor parte de las politicas sociales
contemporaneas—, segin la cual el problema del desempleo reside en la falta
de empleo y, consiguientemente, la solucion no puede consistir mas que un
puesto de trabajo para todo el mundo. Son las vitaminas psicosociales (necesa-
rias para satisfacer unas determinadas necesidades humanas) las que impor-
tan, mas que las fuentes de donde se obtienen (en la civilizacién del traba-
jo provienen basicamente del empleo; en otra, pueden ser extraidas de otras
fuentes alternativas). Estas consideraciones resultan igualmente aplicables a
los problemas vitaminicos que suelen afectar a personas jubiladas y a otras que
se dedican bésicamente a las labores del hogar, sin contrato laboral.

Modelo de Warr

Otro mérito indiscutible del
modelo radica en su supera-
cién del enfoque patologista,
que enfatiza los efectos nega-
tivos tanto del empleo como
del desempleo, al articular la
tematica del empleo y el de-
sempleo con la de la calidad de
vida.

Superacion del
subjetivismo

También permite superar el re-
lativo subjetivismo e individua-
lismo que caracteriza el pun-
to de vista etogénico, sobre

el que se basa la Teoria de laA-
gencia, al poner de relieve la
importancia de los factores del
ambiente social objetivo.
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2. Segunda parte: el futuro del trabajo

En el prélogo a su magna Historia General del Trabajo, Louis-Henry Parias (1960)
sostiene que la historia del trabajo resulta, para bien o para mal, indisociable de
la de la misma humanidad. Segun él, todo orden social y cultural se construye
sobre la base de las relaciones laborales; por lo que todo cambio en esta base

repercute en toda la estructura de la existencia humana.

En contextos de transicion histérica como el presente, la reflexiéon sobre el
proceso de cambio estd dominada por la incertidumbre, a la vista de un mun-
do menos predecible y controlable, ante un futuro poblado de fantasmas, de-
satios, oportunidades, amenazas y riesgos. El porvenir del trabajo funciona
como una fuente inagotable de preguntas sobre lo que podemos saber de él y
sobre lo que deberiamos hacer para acercarnos al mismo en las mejores condi-
ciones, para progresar hacia los escenarios laborales mas deseables del futuro,
alejandonos de los indeseables.

2.1. Megatendencias y metamorfosis sociolaborales

En las tltimas décadas se estd produciendo una rapida transiciéon del capita-
lismo industrial al capitalismo informacional. Esta transformacion es de tal
calibre que, en poco tiempo, se han vuelto obsoletos los viejos tratados que,
hasta hace poco, daban cuenta de los fen6menos y procesos contemporaneos.

El modo en que se cuenta la historia influye no sélo en la comprension del
pasado, sino también en la del presente y en la del futuro. Una forma conven-
cional de dar cuenta de las transformaciones histéricas en el mundo del tra-
bajo consiste en la esquematizacién del proceso echando mano de la categoria

operativa de los "estadios", como hacemos en la tabla siguiente:

Ejemplo

Este procedimiento de los 'estadios' encierra la virtud de la simplicidad y, al tiempo, el
vicio de la simplificacién. La tabla 15 es un ejemplo de esta practica narrativa, que facilita
una primera aproximacion descriptiva al tema, pero que exige la posterior introducciéon
de correcciones, matizaciones y precisiones.

Tabla 15. Panorama del cambio sociolaboral

Civilizacion Agricola Industrial Informacional
Simbolo arado chimenea chip
Actividad extraccion elaboracién compunicacién
Objeto bien producto conocimiento
Espacio campo fabrica Internet

Lectura complementaria

L. H. Parias (Dir.). (1960).
Historia General del Trabajo (4
vol.). Barcelona: Grijalbo.

Lectura complementaria

Podéis consultar: Carnoy,
2000; Castells, 2000;

European Foundation,
2001a.b.
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Civilizacion Agricola Industrial Informacional
Tiempo natural analégico digital
Sociedad tradicional moderna cognitiva
Orientacion pasado presente futuro
Clave Tierra energia TIC
Instrumento herramienta maquina red

Una caracterizaciéon como ésta, aparte de sus eventuales ventajas didécticas, @por ejemplo, resulta mas facil vi-
sualizar la sociedad de Internet que

podria generar efectos de distorsién, en la medida en que destaca rasgos co- : ;
la sociedad del riesgo.

munes y oculta variables diferenciales; destaca los aspectos mas visibles, ma-
nifiestos, lineales y superficiales y enmascara los mas ocultos, latentes, sinuo-

sos y profundos®; subordina la complejidad de los procesos sociohistéricos a
la claridad de los esquemas clasificatorios; impide ver lo que un estadio inclu-
ye de componentes de los otros y en que puede inducir a la idea de que la se-
cuencia descrita representa una especie de ley natural homogénea, universal,

necesaria e irreversible.

El cambio en el mundo del trabajo no constituye un fenémeno tnico ni ho-
mogéneo, sino un proceso complejo y diverso. Su configuracion concreta, al
igual que el signo (positivo, neutro o negativo) de sus efectos no deriva de
ningan género de automatismos tecnolégicos o econémicos, sino de opciones
estratégicas organizacionales o politicoecon6micas desarrolladas atendiendo a
criterios ideoaxioldgicos. Asi, por ejemplo, si nos fijamos en los modos domi-
nantes de organizacién del trabajo dentro de los paises de economia avanzada,
observaremos que USA exhibe un mercado laboral hiperflexible; en tanto que

Japén combina la rigidez de alrededor de un tercio (decreciente) de empleos

estables con la flexibilidad del resto y que una Europa plural articula modelos

Manuel Castells

de flexilibertad con otros de flexiseguridad (en los que se trata de conjuntar las
ventajas empresariales de la flexibilidad con los beneficios laborales de la se-
guridad).

Ejemplo

Segin Castells, para comprender la transicion actual hacia la era informacional, hay que
conjugar un doble reconocimiento: el de la diversidad cultural, histérica e institucional
de las sociedades avanzadas y el de su interdependencia en una economia global (Castells,
2000).

El debate social contemporaneo sobre el estado y la evolucién del mercado la-
boral se organiza en torno a multitud de tépicos, que articularemos de acuerdo

con el siguiente esquema clasificatorio:

*  Vectores del cambio (TIC?, globalizacion, flexibilizacion, etc.) y su impac- ®Mecnologias de la Informacién y

de la Comunicacion

to conjunto en la cantidad del empleo generado y en la calidad del dispo-
nible.



© FUOC  PID_00172986 44

Dimensién psicosocial del trabajo

e Efectos colaterales de la transformacion del trabajo (desalarizacion social,
polarizacion laboral, precarizacion del empleo y nueva cuestion social, in-
dividualizacién de las relaciones laborales, ruptura del contrato psicologi-
co, etc.).

¢ Dimensiones del impacto del subempleo.

e Cuestiones psicosociales emergentes en el nuevo contexto sociolaboral
(burnout, mobbing y acoso sexual en el trabajo, desorientacién psicolégica

ante un entorno laboral dominado por la incertidumbre, etc.).

2.1.1. Vectores del cambio

Las transformaciones contemporaneas de la realidad sociolaboral son impul-
sadas y arrastradas por la interaccién de factores internos del propio mundo
del trabajo —como la reorganizacién de sus procesos, mediante estrategias de
flexibilizacion y reingenieria— y de determinantes externos, de caracter bésica-
mente econémico y tecnoldgico, pero también politico y cultural, como la
implantacion de las TIC y la globalizacién econ6émica.

Pocos procesos simbolizan tanto la nueva era de la economia como el de la
flexibilizacion organizacional; pocos vocablos definen tanto el nuevo con-
texto de las relaciones laborales como el de flexibilidad. El significado de este
término polisémico varia segan sus diversos contextos de uso: desde el punto
de vista tecnocratico, remite a la capacidad de un organismo (una empresa,
por ejemplo) de adaptarse a las variaciones de su entorno (inestable, agresivo,
competitivo, etc.), manteniendo las constantes vitales de su medio interno. La
flexibilizacion aparece aqui como un imperativo funcional de la supervivencia

de la organizacion.

Por el contrario, en boca de portavoces sindicales, flexibilidad suele evocar una
especie de epidemia que afecta al mundo del trabajo (inestabilidad, precarie-
dad, subempleo y desempleo masivos, crecientes, estructurales y estructuran-
tes), el borrén por parte del capital de buena parte de las conquistas sociales
y laborales que la lucha de la poblacién trabajadora habia logrado escribir en
el libro de la historia contemporéanea.

Flexibilizacion, como tendencia histérica, significa un proceso de transi-
cién desde un modelo de organizacion predominantemente rigido, ce-
rrado, vertical, centralizado y burocratizado hacia otro modelo donde
dominan la elasticidad, la apertura, la horizontalidad, la descentraliza-
cion y la agilidad.

Lecturas recomendadas

A. Recio (1997). Trabajo, per-
sonas, mercados. Barcelona:
Icaria.

European Foundation
(2001a). Flexibility and Wor-
king Conditions. A Qualitati-
ve and Comparative Study in
seven EU Members States. Lu-
xembourg: OPOCE.

M. Carnoy (2000). Sustaining
Flexibility: Work, Family and
Community in the Information
Age. Cambridge, Mass.: Har-
vard University Press.

A. Santos y M. Poveda
(2002). Trabajo, empleo y cam-
bio social. Valencia. Tirant lo
Blanch.
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En la tabla siguiente, esquematizamos las principales modalidades practicas

de flexibilidad organizacional.

Tabla 16. Modalidades de flexibilidad laboral

Moda-
lidades

Problemas (objetivos)

Soluciones (estrategias)

Cuantitativa

Adecuacién del personal de la plantilla a la dindmica cam-
biante de las necesidades de la produccién y a las fluctua-
ciones del mercado, de cara a minimizar el capitulo de los
costes salariales.

Aplicado al personal poco cualificado, este proceso afecta
especialmente a la duracién del trabajo, a la estabilidad en
el empleo y a la calidad del contrato.

1) Flexibilidad externa. Adecuacion del volumen de la
plantilla en funcién de los requerimientos de la produccién,
optando por alguna modalidad de flexibilizacion numérica o
temporal:

a) Gesti6én de contratos y despidos.

b) Contratos temporales (por obra y servicio, de tempora-
da, de interinato, de suplencia, de fines de semana, por ho-
ras, a través de ETT...).

c) Contratos de tiempo parcial.

Cuantitativa

2) Flexibilidad interna. Ubicacion del personal de la planti-
lla en los lugares, puestos y actividades requeridos por cada
coyuntura, a través de diversas alternativas de flexibilizacion
espacial o temporal:

a) Movilidad geogréfica intercentros.

b) Movilidad ocupacional interpuestos.

¢) Movilidad temporal, en forma de reajustes de calendario
y horario laborales, turnos, horas extra, etc.

Cualitativa | Adaptacién de las caracteristicas del personal a los impera- | ®  cualificacion profesional
tivos de la diversificacién, calidad e innovacién en la pro- |e desarrollo de recursos humanos
duccién. * mejora del clima organizacional
Suele aplicarse al personal central y cualificado. e gestién de la calidad total
e subcontratacion
e externalizacién de parte de las tareas
e promocién del autoempleo de ex empleados, etc.
Salarial Ajuste del nivel retributivo de los salarios al contexto eco- |e Macroeconémicamente, adaptando los salarios del pais a

némico.

sus circunstancias econémicas.
e  Microeconémicamente, adecuando los salarios a la co-
yuntura de cada empresa o sector.

Elaborada a partir de: A. Recio, 1997; Carnoy, 2000; European Foundation, 2001a; Santos y Poveda, 2002.

La configuracion final de una empresa flexibilizada ha sido representada de las

mas diversas formas geomeétricas. En la figura siguiente, ejemplificamos una

de las formas topicas que suele adoptar el modelo.
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Periferia
Contrato temporal
Tiempo parcial

Subcentro
Flexibilidad contractual

Grupo central
Aristocracia laboral

Figura 2. Modelo de organizacién laboral flexible

El grupo central, equivalente a la ctspide de la pirdamide laboral, esta integrado por el
personal superempleado, adaptable y polivalente, altamente cualificado, formado y re-
tribuido, con contrato estable y a jornada completa, tratado como un ser activo, cogni-
tivo y creativo (de acuerdo con los modelos al uso de desarrollo de los recursos humanos
—pensados fundamentalmente para este tipo de personal-), sometido a los imperativos
de la flexibilidad interna, funcional y cualitativa.

A partir de lo que, en nuestra figura, denominamos subcentro abarcamos al personal do-
tado de competencias secundarias, mas o menos facilmente reemplazable y, por ello, so-
metido a la logica de la flexibilidad externa. A medida que se avanza hacia el mundo
exterior, se desciende hacia la base de la pirdmide y el empleo se vuelve mas perecedero,
precario y provisional.

La periferia conlleva ya explicitamente unas limitaciones temporales del empleo (en vir-
tud del tipo de contrato, del horario asignado o de las caracteristicas del puesto, que
puede ser compartido). El circulo exterior de la empresa, a menudo generado a raiz de
un proceso de reingenieria organizacional, abarca empresas subcontratadas, personas en
situacién de autoempleo (forzado, a menudo, por falta de alternativas viables) y empresas
de trabajo temporal.

La flexibilizacidon organizacional, la informacionalizacién social y
la globalizacién econémica generan importantes efectos en la estruc-
tura, en las relaciones y en la experiencia laborales, incidiendo sobre la
cantidad y la calidad del empleo existente en el mercado, asi como sobre
la naturaleza de la produccion, sobre el entorno material y técnico de
la actividad y de las relaciones laborales, sobre el orden social, politico,
cultural, psicolégico y moral construido en funcién de las condiciones
de trabajo, salariales y contractuales de la poblacion trabajadora y, por
tanto, sobre el bienestar psicoldgico y social.
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En el umbral del capitalismo informacional, flexible y global cobran especial
protagonismo dos temas de discusion:

a) El de la cantidad de empleo generable por el "progreso econémico", que
determina el potencial de inclusién/exclusién social del mercado laboral; el
renovado desafio del desempleo como problema y del empleo como solucién.

b) El del grado de calidad del empleo disponible, que se extiende por un
continuo bipolar, entre el super y el subempleo. Un panorama generador de
ambivalencia: de celebracién de los superempleos creados y de preocupacion
por el persistente subempleo con remuneraciéon por debajo del umbral de la
pobreza o desarrollado en condiciones de bajas cotas de bienestar psicologico
y social. La clave de la prevalencia de esta epidemia social, politica y cultural
radica en las nuevas formas de organizacion flexible del trabajo.

La figura 3 esquematiza el nuevo escenario.

Observacion

En los dltimos lustros, el mun-
do ha sido escenario del cre-
cimiento en cientos de millo-
nes del nimero de las perso-
nas pertenecientes a la pobla-
cién activa empleada. Mientras
tanto, la botella del pleno em-
pleo permanece semivacia: mil
millones de seres humanos si-
guen sin poder permitirse ac-
tualmente el lujo de ser objeto
de explotacion laboral.
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El escenario laboral en la era flexitecnoglobal

Flexibilizacion

organizacional

Reingenieria

Compunicacion
Tecnologias

Globalizacion
comercial,

de la informacién
y de la comunicacién

> financiera,

tecnoldgica, etc.
|

T

Individualizacién de
las relaciones laborales
Desalarizacion
Cambio de sistema

Aceleracion del tiempo
Sincronizacion
Cambio de era

Ampliacion del espacio
Mundializacion
Cambio de escala

Filtro de la ideologia (neoliberal) dominante y su traduccién politica concreta

l

Panorama resultante

del mercado laboral,
experiencia del empleo,
calidad de vida en el trabajo,

Repercusion
sobre estructura

bienestar social

Transformacién
de naturaleza,
espacio y tiempo,
modalidades y contenidos,
procesos y organizacion
del trabajo

Descontextualizacion
de significantes y
significados,
ética y valores,
ideologias y utopias
sociolaborales

v

Encrucijada cultural

Propone
Cuestiones
desafios

dilemas

Supone
incertidumbre
desorientacion

indecision

Impone

renovacion
paradigmatica

innovaciéon
social

Figura 3. Escenario laboral del infocapitalismo flexible y global
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2.1.2. Impacto de las transformaciones

La compunicacion y la globalizacién contribuyen principalmente al cambio del
paisaje laboral. La flexibilizacién apunta a una mutacioén radical de la organi-

zacion del mismo trabajo.

Mientras las TIC facilitan la globalizacién econémica y la flexibilizacién or-
ganizacional, la globalizacion es la clave del nuevo marco de las relaciones
(laborales) entre capital y trabajo. Por su parte, la flexibilizacién organizacio-
nal, potenciada por los demaés vectores considerados, funciona como el agente
principal de las actuales transformaciones sociolaborales y del decisivo impac-
to de este proceso para el futuro del sistema social, politico, cultural e incluso
personal.

En los apartados siguientes, analizaremos someramente algunos aspectos rele-
vantes del impacto de este nuevo escenario sociolaboral.

Desalarizacion social

En la modernidad capitalista industrial, la sociedad salarial ha sido el marco en
el que se han desarrollado la experiencia y las relaciones laborales. En ese en-
torno, se ha planteado la cuestion social, unas veces en términos de integracion
y otras de conflicto. En la fase keynesiano-fordista del capitalismo industrial, la
civilizacion del trabajo ha venido funcionando como el barco destinado a con-
ducir a la humanidad al buen puerto de la integracion y el bienestar sociales.
El trabajo asalariado ha representado el fundamento del orden sociocultural,
mientras que el pleno empleo ha funcionado como panacea politica y como
soporte basico del Estado del Bienestar y la estabilidad en el empleo ha sido
una de las claves de la calidad de vida laboral.

Sin embargo, en los dltimos lustros, por efecto combinado de los "vectores"
sefialados, el invento viene haciendo aguas y presenta, como Jano, una doble
cara de progreso y de regresion sociales. La psicologia desempefia también
un doble papel al respecto: aporta elementos para potenciar y encauzar las
oportunidades del progreso y llama la atencién sobre los multiples riesgos de

regresion social que conlleva el rumbo emprendido.

Gorz (1997) habla abiertamente de una crisis de la sociedad salarial que afecta
a la experiencia del trabajo y de las relaciones laborales y que se manifiesta en
el desempleo estructural y masivo, el empleo precario, el desmantelamiento
de dispositivos clasicos de proteccion social de la poblacion trabajadora asala-
riada y, como efecto de todo ello, en la emergencia y expansién de una nue-
va categoria o subclase social: la compleja amalgama integrada por personas

desempleadas y subempleadas, que roza los margenes del sistema, ubicada en

Compunicacion

Este neologismo re-
mite a la sintesis
computacion-comunicacion.
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los espacios sociales de la vulnerabilidad, la indefension y la exclusion. Este
colectivo aparece como una amenaza de fractura del mismo sistema social y

como el nucleo de la nueva cuestion social (Castel, 1995).

La crisis del sistema salarial ha sido explicada como efecto natural de
la innovacién tecnologica y organizacional, en el marco de la globali-

zacion economica.

Una perspectiva mas critica la imputa a estrategias organizacionales y
politicas de gestion de estos procesos, atendiendo al criterio ideoaxio-
logico de la flexilibertad (para el capital), que conlleva la flexiprecariedad
(para el trabajo).

Asi, pues, el trabajo asalariado, que ha sido el medio universal de insercién
social de las personas y de cohesién de las mismas sociedades, entra en crisis
en la medida en que deja de ser un medio universalmente viable. Si en el
pasado reciente la cuestion social radicaba en la indignidad de la condicién
salarial, en el presente se plantea en términos de marginalidad y de exclusién

del mismo estatus salarial.
Polarizacion sociolaboral

Numerosos informes indican que, en el continuo del empleo, se tiende mas o
menos rapidamente, a una dualizacion y desigualdad progresivas; esto es, a un
crecimiento del volumen de sus extremos: por un lado, una elite superempleada
y, por otro, una masa subempleada.

Castells (2001) observa una diferenciacion fundamental entre el "trabajo au-
toprogramable" de los que denomina productores informacionales —altamente
educados y productivos- y el "trabajo genérico prescindible" de los termina-
les humanos, facilmente reemplazables por méaquinas o por otras personas de
cualquier lugar y condicién del mundo. Por su parte, Carnoy (2000) sostiene
que, en los altimos lustros, en Estados Unidos la brecha entre el salario del
tercio superior del personal empleado (los superempleados) y el del tercio in-
ferior (el de los plenamente subempleados) no ha dejado de aumentar.

La flexibilizacion organizacional fomenta la polarizacion del empleo.

Por un lado, el personal superempleado desarrolla la flexibilidad y la polivalen-
cia, la autonomia y la creatividad, la metamotivacién (motivo de logro, aspi-
raciones y expectativas de autorrealizacién profesional y laboral) y la autoim-
plicacién organizacional (firme compromiso moral y personal con la empre-

sa), la formacién y el reciclaje permanente, el desarrollo de competencias y la

Tendencia

Los empleados ricos tienden a
ser cada vez mas ricos, mien-
tras los mas pobres tienden a
serlo un poco menos, pero en-
contrandose en un escalén sa-
larial cada vez mas alejado del
de la elite. Estas dos categorias
extremas son las que crecen
cuantitativamente en volumen
demogréfico; mientras que el
sector intermedio se mantiene,
perdiendo algo de su peso re-
lativo dentro del conjunto.
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participacion activa en la toma de decisiones. En correspondencia, recibe alta
consideracion y remuneracion, ademas de una (cada vez mas) relativa garantia

de estabilidad en el empleo.

Por el otro, el personal subempleado, recambiable y prescindible, recibe un tra-
to empresarial no muy distante del caracteristico del taylorismo (basado en
remuneracién, disciplina y control), variando en funcién del contexto socio-

politico y laboral.

Al empleo de primera categoria, a la yema del huevo organizacional —el supe-
rempleo- pertenecen los trabajadores prosperos (affluent workers), los recursos
humanos centrales, los empleados que Castells denomina reprogramables, im-
prescindibles e insustituibles, que son desarrollados y mimados por la organi-
zacion, que gozan de un empleo de calidad, relativamente estable, socialmen-
te bien valorado y humanamente autorrealizador, profesionalmente atractivo
y excelentemente remunerado.

Todo ello, obviamente, a cambio de las consabidas contrapartidas en flexibili-
dad funcional, motivacién, competencias, polivalencia, autonomia, creativi-
dad, iniciativa, implicacién, compromiso, habilidades sociales y para la reso-
lucién de problemas, identificacion e implicacién con la organizacién y demas
requisitos supuestamente exigibles al nucleo duro de la organizacién (educa-
cioén, formacion, carrera, cualificacion y especializacion, saber hacer, saber es-
tar, saber aprender y saber ser, tolerancia a la frustracién y al estrés, capacidad
de gestion de la complejidad, la incertidumbre, el riesgo y la novedad, ciertas
dosis de humanismo, apertura al cambio y orientacion al futuro y, cobmo no,
salud mental, inteligencia emocional, estabilidad afectiva, motivacion intrin-
seca, locus interno, asertividad, autocontrol, autoeficacia, autoestima, autono-
mia, autoconfianza, resiliencia y, sobre todo, adaptabilidad, mucha adaptabi-
lidad).

Esta elite de la poblacién empleada, entronizada retéricamente como el prin-
cipal capital de la empresa, es objeto de compraventa, de acuerdo con las leyes

del mercado, como cualquier otro recurso.

La otra cara de la moneda es el subempleo, paradigma de la miseria laboral
posmoderna. Es el reino de lo laboralmente informal, irregular y mas o menos
legal y remunerado monetariamente, de lo precario, discontinuo, inestable
y perecedero, de la subutilizacién y subaprovechamiento de las habilidades
profesionales (por sobrecualificacion del personal o por subcualificacion de la
tarea), de la transicién permanente del empleo temporal, a tiempo parcial,
justo a tiempo, por "obra o servicio", de "usar y tirar" (también denominado
kleenex), al desempleo puro y duro. Es el trabajo escoria desarrollado por el
personal desechable.

Fronteras borrosas

Las fronteras entre el sub y el
desempleo aparecen cada vez
maés borrosas, especialmente a
escala global, puesto que, den-
tro de los mismos paises eco-
némicamente avanzados, en
algunos de ellos, los trabajado-
res pobres estan por debajo del
estatus econémico que tiene
asignado, en otros, los desem-
pleados socialmente protegi-
dos.
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Esta categoria incluye el subsector del personal empleado medio y periférico,
facilmente prescindible y sustituible por otros recursos humanos o tecnolo-
gicos. En su extremo inferior, figura el empleado basura (junk jobber) que, de
acuerdo con la légica mercantil, disfruta/padece del correspondiente subem-
pleo, subsalario, subcontrato y subtrato organizacional.

A ello cabe afiadirle la ambigiiedad de las posiciones ocupadas, por ejemplo,
por el personal prejubilado (demasiado joven para la jubilacién propiamente
dicha; demasiado viejo para el reciclaje profesional), por ciertas personas jo-
venes con especiales dificultades de insercién en el mercado de trabajo, por
déficits en educacién y en cualificacion; por mujeres de mediana edad, en de-
sempleo cronico y con problemas de armonizacién de sus respectivos roles
sociales, domésticos y laborales, o por personas inmigradas ilegales (que no
pueden acceder a un empleo regular por no tener papeles y que no pueden te-
ner estos dichosos papeles por carecer de un contrato laboral), tratadas como
mercancia barata en el mercado laboral irregular.

El subempleo pone al descubierto la tensién y la disociacién crecientes entre
un orden econ6émico regido por las leyes del mercado y un orden politico
laboral basado en un contrato social y plasmado en un Derecho del Trabajo que

en cierto modo se han visto superados por los acontecimientos.

A este respecto, Castel (1995) distingue tres areas de articulacion entre el esta-
tus sociolaboral y la cohesién social:

e Zona de integracion. El empleo estable (superempleo, en nuestra denomina-
cion) posibilita, facilita y casi determina la inclusion en este ambito de la
experiencia, que suele ir acompafiada de un fuerte sentimiento de perte-

nencia y de conciencia de identidad.

e Zona devulnerabilidad. El empleo inestable ubica a la personas en el espacio

intermedio del subempleo, que induce a cierta desorientacion social.

e Zona de exclusion. Corresponde a la situacién de desempleo, caracterizado

por la ausencia de vinculos sociolaborales.

A lo largo de los dos ultimos siglos, en los paises capitalistas democraticos y
socialmente avanzados, la condicion salarial (el estatus de empleo), al tiempo
que se universalizaba, se iba dotando de dispositivos de proteccién social ga-
rantizado por el Estado-nacién. El progreso social ha sido, a lo largo del siglo
XX, sindnimo de mejora de las condiciones sociales de vida del salariado.

La situacién presente se caracteriza, en suma, por una doble cara: en su face-
ta positiva, figura el estadio avanzado de los dispositivos de proteccién social
del salariado. En la negativa, la emergencia de un amplio sector de poblacién
relegado a los margenes de la condicion salarial, a las fronteras de la precarie-
dad, de la segregacion y de la exclusion sociales. El desempleo crénico y el

Neopobreza

En muchas de esas situacio-
nes, se dan combinaciones de
subempleo, desempleo y pa-
raempleo. En cualquier caso,
el crecimiento del polo inferior
de la escala laboral, donde se
ensamblan subempleo y de-
sempleo, abre un nuevo fren-
te de neopobreza y de exclusion
social,como apunta el Primer
Informe sobre Cohesién Econé-
mica y Social de la Comision
Europea (1997).

Lectura recomendada

R. Castel (1995). Las meta-
morfosis de la cuestion social:
una cronica del salariado (p.
11). Buenos Aires: Paidos,
1997.

Cuestion social

Segun Castel, la cuestién social
se plantea en el siglo xix a pro-
pdsito de la explotacién socio-
laboral de la clase asalariada,
mientras que, en los albores
del xxI, remite a la exclusién
del mercado laboral de impor-
tantes colectivos.
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subempleo agudo constituyen el caldo de cultivo de la nueva vulnerabilidad
social, el nuevo cancer que corroe la cohesion, la estabilidad, el bienestar y el
progreso de las sociedades organizadas en torno al doble eje de la economia
de mercado y del estado social.

Precarizacion del empleo

En su estudio sobre las "sociedades fragmentadas", dedicado a la "vida eco-
némica mas alla del paradigma del mercado", Mingione (1991) critica la in-
suficiencia del arcaico constructo empleo para dar cuenta de la pluralidad de
formas contemporaneas de actividad laboral, que ubica en un universo te-
tradimensional definido por los siguientes ejes de coordenadas: legal-ilegal,
formal-informal, ptblico-privado y monetario-no monetario. Obviamente, el

empleo fordista abarca un ambito limitado de este panorama.

En su ensayo Un nuevo mundo feliz, que lleva el significativo subtitulo La pre-
cariedad del trabajo en la era de la globalizacion, Ulrich Beck (1999) considera
que "la consecuencia involuntaria de la utopia neoliberal del libre mercado
es la brasilefiizacién de Occidente". Brasilefiizacion es el nombre que le da a
la precarizacion del trabajo: "En un pais semiindustrializado como Brasil, los
trabajadores dependientes con empleo a tiempo completo representan s6lo
una minoria respecto a la gran masa de los econémicamente activos". Segin el
sociologo aleman, la idea del pleno empleo estable es ya historia, puesto que el
mayor indice de crecimiento en todo el mundo lo registra el trabajo "precario"
y que también en los paises occidentales irrumpe con fuerza lo discontinuo, 1o
impreciso y lo informal.

"En Alemania [...] en los aflos sesenta, sélo la décima parte de la poblacion laboral per-
tenecia al grupo de los precariamente ocupados. En los setenta, era ya la quinta parte;
en los ochenta, la cuarta parte, y, en los noventa, la tercera parte. De mantenerse esta
tendencia [...] dentro de diez afios, uno de cada dos trabajadores [...alemanes...] trabajara
[...] a la brasilena".

Ulrich Beck (1999). Un nuevo mundo feliz. La precariedad del trabajo en la era de la globali-
zacion (p. 9). Barcelona: Paidés, 2000.

Lo inquietante del tema es, a juicio de Gorz, que "salimos de la sociedad del

trabajo sin remplazarla por ninguna otra":

"Nos aprehendemos a cadauno de nosotros como desempleado en potencia, subempleado
en potencia, precario, temporario, de tiempo parcial en potencia. Pero lo que cada uno
de nosotros sabe no se vuelve todavia [...] conciencia comun [...] de que la figura central y
la condicién normal [...] no son mas las del trabajador [...] el obrero, el empleado, el asa-
lariado [...], sino la del precario que ya trabaja ya no trabaja, ejerce de manera discontinua
multiples oficios, de los cuales ninguno es un oficio, no tiene profesion identificable y
tiene como profesién el no tenerla; no puede por lo tanto identificarse con su trabajo
y no se identifica".

Gorz, A. (1997). Miserias del presente, riqueza de lo posible (p. 63). Buenos Aires: Paidos,
1998.

Offe (1997) distingue dos formas de precariedad:

‘Ulrich Bﬁ‘ _
Un nuevo mundo

La precariedad del trabaj
* en’la era de la globalizacion
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e La derivada de una situacién laboral precaria (subempleo, trabajo even-
tual, temporal, o parcial aspirando a un empleo de jornada completa, ju-
bilacion anticipada indeseada, autoempleo forzoso, etc.).

e Laasociada a una situacién econémica precaria (por ejemplo, los pobres
con trabajo estadounidenses, con ingresos por debajo del nivel de pobreza
en su sociedad de referencia; los trabajadores desprotegidos en Europa, cuyo
salario o dedicacion estad por debajo de las condiciones exigibles para reci-

bir todas las contraprestaciones de la Seguridad Social, etc.).

Agull6 (2001) nos ofrece la siguiente caracterizacion:

Tabla 17. Dimensiones de la precariedad laboral

La discontinuidad del trabajo (duracién corta y riesgo de pérdida elevado,
arbitrariedad empresarial e incertidumbre y temporalidad como norma, etc.).

La incapacidad de control sobre el trabajo, deficiente o nula capacidad ne-
gociadora ante el mercado laboral (tanto individual como colectivamente), de-
pendencia, autoexplotacién, disponibilidad permanente y abusiva, sumision,
etc.

La desproteccion del trabajador (pésimas condiciones laborales, sin derecho
a prestaciones sociales, sin cobertura médico-sanitaria, alta discriminacion, ele-
vado indice de rotacién, explotacién, segregacion, etc.).

La baja remuneracion del trabajador (salarios infimos, ninguna promocién ni
desarrollo, formacion escasa o nula, etc.).

Fuente: Agull, 2000 (p. 106).

Tezanos (1999) y Moreno (2000) asocian precariedad a déficit de ciudadania
social. Por su parte, Castells (2000) y Carnoy (2000) observan que la precariza-
cién no sélo atafie a la mano de obra menos cualificada. Se extiende también
hasta la nuclear, afectando especialmente a los trabajadores mas antiguos, al-
tamente cualificados y bien remunerados de la generacion de entre cuarenta 'y
cincuenta afios (que tienden a ser sustituidos por jovenes peor pagados). Estos
viejos, al ser despedidos en un periodo productivo de su carrera laboral, no s6lo
ven truncada su movilidad ascendente; sino que suelen encontrarse cada vez
con mayores dificultades para recolocarse, obviamente en puestos de menor

categoria y de salario inferior.

El New York Times (1996) dedica al estudio de este tema una serie de entrevis-
tas y encuestas, cuyos resultados ven la luz en un documentado informe, que
recoge también otros materiales como "cartas al director" y valoraciones de las
entrevistas por los reporteros del periddico, ademas de un editorial. La impre-
sién general que transmite el libro es la de que algo estd cambiando para mal
en USA: se trata de las reglas del juego laboral, de la experiencia del trabajo

y de la calidad del empleo.
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Su titulo, The Downsizing of America, remite a la supuesta disminucién del vo-
lumen del mercado de trabajo en los Estados Unidos. Su subtitulo Milions of
Americans are losing good jobs sefiala la presunta reduccion de la calidad de los
empleos que en €l se compravenden. Su contraportada enciende las luces de

alarma:

Ehe New York Eimes

SPECIAL REPORT

THE

DOWNSTAING
AMERIEA

MILLIONS OF AMERICANS ARE LOSING

GooD JoBs. THIS IS THEIR STORY.

"Desde 1979 han desaparecido mas de 43 millones de empleos. Y si bien han sido creados
muchos maés, ocurre que los puestos de trabajo que se van perdiendo suelen ser los bien
remunerados del sector servicios, en tanto que muchos de los nuevos empleos estan peor
remunerados que aquellos a los que reemplazan".

THE
DOWNSIZING
OF AMERICA

L

&he New Pork Times

Since 1979, more than 43 million jobs have vanished. And
while many more have been created, increasingly, the jobs that are
disappearing are those of higher-paid, white-collar workers, and
many of the new jobs pay much less than those they replaced.

What is going on?

Nueva relacion capital-trabajo

La ideologia del capital ha recuperado, bao la forma del neoliberalismo, la ini-
ciativa y la hegemonia que la caracterizaron en la fase inicial de la revolucién

M. Castells (2001). La era de

la informacion: Economia, so-

lita al capital para pacer donde le place (generalmente donde halla los mejo- ciedad y cultura. Vol. III: Fin de
milenio (2. ed., p. 411). Ma-
drid: Alianza.

industrial. La globalizacién de los mercados y la estructuracion en red habi-

res pastos laborales y fiscales); en tanto que el trabajo necesita la autorizacién
gubernativa para moverse de su héabitat local. El capital es global, mientras el

trabajo es local, afirma Castells. Segtn €1, en este marco, las relaciones de pro-
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duccién se han transformado tanto social como técnicamente, siendo capi-
talistas, pero de un capitalismo informacional cuyos procesos esenciales son la
productividad y la competitividad y cuyo sistema operativo es la empresa red.

La ruptura del equilibrio de fuerzas entre capital y trabajo ha comportado una
reduccién del poder de los sindicatos, produciendo un debilitamiento de la
capacidad negociadora de la parte laboral y una pérdida de los beneficios so-
ciales logrados a lo largo de generaciones. También ha facilitado la evolucién
hacia la individualizacion del trabajo (Castells, 2000), lo cual, a su vez, su-
pone una barrera afiadida para la accién sindical dentro de una organizaciéon
flexible. Conlleva, asimismo, una tendencia a la desregulacién del mercado la-
boral y a un cierto arrinconamiento del Derecho del Trabajo, al transformarse
determinados contratos laborales en meros contratos comerciales (Gorz 1997).
Todo ello ha propiciado un deterioro de las condiciones de trabajo, una in-
tensificacion del mismo (Castillo, 1998; European Foundation, 1998 a.b, 1999
a.b, 2001 a.b), un endurecimiento de las clausulas contractuales y un aumento
del riesgo de expulsién de trabajadores flexibilizados a la intemperie laboral,
a la anomia y a la exclusién sociales, al exterior de los muros protectores y
normalizadores de la organizacion (Beck, 1999, 2002; Antén, 2000; European
Foundation, 2001 b; Santos y Poveda, 2002).

En el terreno micro y psicosocial, este cambio de relaciones conlleva la mini-
mizacion del contrato psicoldgico. Un contrato laboral encierra un conjun-
to de obligaciones reciprocas entre las partes contratante y contratada que lo
suscriben. Sin embargo, en las organizaciones laborales tipicas de mediados
del siglo XX, el trato no termina ahi. A estas prescripciones formales y explici-
tas subyace un conjunto de compromisos tacitos y de expectativas latentes;
pero no por eso menos reales ni consistentes (ver Alcover, 2002; Rousseau y
Schalk, 2000).

Por contrato psicologico entendemos esta especie de convenio socioe-
mocional implicito establecido entre las partes que, sin estar escrito ni
tener eficacia juridica, ha sido tradicionalmente objeto de una alta va-
loracién moral por ambas. En una relacién contractual que, por cultura
organizacional y por experiencia compartida, se supone estable y pre-
decible, la parte contratada aporta un compromiso psicolégico de fide-
lidad y lealtad al que la empresa corresponde, a su vez, con la garantia
moral de la seguridad de permanencia en el puesto, en un ambiente
de confianza mutua.

"La inseguridad econémica y el miedo a perder el empleo afectan a los mismos emplea-
dos. El conjunto de los entrevistados considera que tanto los lazos de lealtad entre em-
pleados y empresas como el espiritu de cooperacién amistosa entre trabajadores han sido
erosionados por la ansiedad y la presién a trabajar mas duro por menos délares".

New York Times (1996). The Downsizing of America (p. 55). New York: Times
Books-Random House.



© FUOC  PID_00172986 57

Dimensién psicosocial del trabajo

El capitalismo industrial de la época keynesiano-fordista ofrecia al personal
empleado en las empresas un marco espaciotemporal estable y predecible; lo
que le permitia establecer, de paso, un proyecto de carrera por el que discurrir
a lo largo de la vida laboral, asi como el consabido compromiso reciproco de
lealtad, fidelidad y confianza con la organizacion contratante, un sentido de
identidad profesional, un sentimiento de pertenencia a un colectivo laboral
y el desarrollo de una cascada de experiencias relacionadas con las funciones
del empleo estable. Pero el nuevo capitalismo flexible, marco de contratos
efimeros, perecederos, transitorios y a corto plazo, supone una modificaciéon
sustancial de este escenario, una ruptura de estas premisas y un trastorno de

las experiencias psicosocialmente positivas asociadas al empleo estable.

"En las condiciones flexibles, temporales, inestables, de trabajo precario, de ausencia de
una norma de empleo que regule dichas relaciones laborales (no existen) contratos psi-
cologicos (sino) meros compromisos y sentimientos tan superficiales y poco relevantes
como los vinculos corteses o irritantes que uno puede establecer con el compariero de
asiento en un viaje en tren y que se disuelven inmediatamente una vez llegados al punto
de destino".

Alcover (2002, p. 193). Estas premisas inducen al autor a la conclusion de que un "nuevo
contrato psicoldgico" s6lo resulta concebible en el marco de un "nuevo contrato social".

Una empresa flexibilizada y reingeniada se ha convertido en un simple espa-
cio coman a multiples microempresas (disefio, gestién, produccién, mante-
nimiento, almacenaje, transporte, administracion, limpieza, vigilancia, etc.)
coordinadas por lo que resta de la empresa matriz, pero ya "independientes"
de ella. Esta situacion tendra sin duda algunas ventajas asociadas a la esbeltez
o delgadez y, acaso, alglin inconveniente: pueden quedar cabos sueltos, deri-
vados de la fragmentacion y dispersién de responsabilidades, compromisos,
identificaciones e implicaciones. ;Quién apaga las luces cuando, por alguna
razén, no lo hace la persona encargada de hacerlo? ;Y quién acudiréd por la
noche a salvar los equipos en caso de catastrofe? En teoria, s6lo quienes vivan

la organizaciéon como propia.
Efectos colaterales de la flexibilizacion

Trabajar en el nuevo entorno repercute sobre el bienestar social y psicologi-
co. El impacto presenta una doble faceta: la positiva y la negativa. La primera
incluye las innumerables ventajas que para la practica laboral ofrece el desa-
rrollo de los medios materiales y tecnolégicos en un mundo globalizado, que
hacen mas confortable y atractivo el medio de trabajo. Y también todas las
relativas a las ocasiones de aprendizaje y aplicacion de destrezas y habilidades
profesionales nuevas, con las correspondientes oportunidades de crecimien-
to y de autorrealizacion laboral, especialmente para el personal central; pero
también para el periférico de las organizaciones. Cabe incluir en este lado de
la balanza el incesante despliegue de medios y de estrategias para el desarrollo
de los recursos humanos, con lo que se trata de conjuntar eficacia y eficiencia
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organizacionales con calidad de vida laboral. Sabemos, ademaés, que el traba-
jo, desarrollado en condiciones y dosis adecuadas, puede y suele ser fuente de
satisfaccion y bienestar.

Todo lo anterior no eclipsa, sin embargo, la relevancia de la cascada de efectos
colaterales del infocapitalismo flexiglobal.

Aqui, vamos a resumir esquematicamente algunos de los efectos mas visible-
mente asociados a lo que, entre nosotros, podemos denominar flexiprecarie-

dad. La tabla siguiente nos acerca a la vertiente macrosocial del proceso.

Tabla 18. Impacto macrosocial de la flexiprecariedad

. .z . .z -4
Desalarizacion social y degradacion del estatus salarial

(4)Emergencia de la subclase inte-
grada por empleados pobres y por
pobres desempleados.

Polarizacién sociolaboral por el progresivo abismo entre superempleo y subem-

) Shadow Work (lllich, 1981).

pleo

Dilucién de las fronteras entre lo laboral y lo no laboral

Vasocomunicacién entre empleo, subempleo y desempleo

Desinstitucionalizacién de los conflictos laborales, que pasan a ser asuntos pri-
vados

Desactivacion del poder sindical

Individualizacién de las relaciones laborales, transformadas en relaciones co-
merciales

Desregulacion del mercado laboral

Conversion del empleo atipico en norma estadistica, regla social y paradigma
ocupacional

Compresion del ambito del empleo formal y ampliacidn del trabajo invisible
(sombra)®

Minimizacién del campo de aplicacién del Derecho del Trabajo

Implantacién de las ETT como empresas de explotacién de mano de obra ba-
rata y precaria

Evaporacién o difusién de la "clase trabajadora” (¢?)

Desfundamentacion de los derechos sociales construidos sobre los laborales

Emergencia de una nueva subcategoria laboralde pobreza y exclusién social

Proletariado USA

En un mundo donde el capi-
tal se mueve libremente a nivel
global y el trabajo permanece
mayoritariamente anclado en
lo local, el "proletariado" que
"trabaja" para capital de origen
estadounidense se encuentra
disperso por buena parte de
Asia.
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En la tabla 19, destacamos la dimensioén organizacional.

Tabla 19. Impacto organizacional de la flexiprecariedad

Precario cualificado

Disponibilidad de una nueva "clase" de personal: el precario cualificado

Exteriorizacion del riesgo desde dentro hacia fuera de la organizacion

Desplazamiento del riesgo desde el capital hacia el trabajo

Concentracién del riesgo en el personal desechable, periférico, satélite, su-
bempleado

Maximizacién de los beneficios del capital por minimizacién de los costes la-
borales

Refuerzo de los dispositivos disciplinantes y de control del personal trabajador

Aumento de la tasa de accidentalidad laboral en el personal subcontratado

Reduccién de calidad en productos y servicios de organizaciones laboralmente
precarizadas

En todo el mundo, empresas
privadas y publicas (en dmbi-
tos como los de la sanidad, la
educacioén, la investigaciéon o
la comunicacién) compiten
abiertamente en la optimiza-
cién econémica de la gestién de
sus recursos: en ellas, personal
cualificado que realiza tareas
cualificadas recibe la remune-
racién y la consideracién de
desechable. Este es el caso, en
Espafia, del PIF (personal inves-
tigador en formacién), cuya
beca miserable esta sujeta al
IRPF (capitulo "rentas del tra-
bajo"), pero cuya persona no
tiene reconocidos derechos la-
borales elementales (seguri-
dad social, prestaciones por
desempleo, pensiones, etc).

Deterioro del clima laboral

Los sin papeles

Descapitalizacién social de la empresa

Vulnerabilidad psicolégica y social de personas y familias en precariedad labo-
ral

Tabla 20. Impacto psicosocial de la flexiprecariedad

Sobreexplotacién del personal subempleado, inducido a trabajar mas tiempo,
por menos salario

Endurecimiento de las condiciones de trabajo de la mano de obra irregular y
sin papeles

Presién a la baja de los salarios

Desprovistos de derechos labo-
rales, encarnan un nuevo tipo
de homo sacer, individuo que,
segun el antiguo derecho ro-
mano, podia ser impunemente
asesinado o simplemente tor-
turado (tripaliado) al no reco-
nocerse ningdn tipo de valor

a su vida; figura reactualizada,
a principios del siglo xxi, en la
base estadounidense de Guan-
tanamo, especie de agujero
negro espaciotemporal que re-
duce a la nada el ordenamien-
to juridicopolitico internacio-
nal vigente en la galaxia.

Inactivacién del contrato psicoldgico

Disminucién del control sobre el propio trabajo

Nuevos inempleables

Densificacién e intensificacion del trabajo

Desconfiguracién del marco de referencia laboral estable

Minimizacién de las funciones tradicionales del empleo

Exclusion social de nuevos inempleables

Expulsién del mercado de trabajo de personas en la plenitud de su vida laboral

Viejos de cuarenta y cinco afios
expulsados del empleo por
estar demasiado entrado sen
afos; jovenes de treinta aln
demasiado verdes para su pri-
mer contrato laboral; madres
solteras de treinta y cinco afios
con especiales dificultades de
insercion sociolaboral, por el
efecto combinado de su edad,
de su estado civil y de sus cir-
cunstancias familiares, etc.

Inestabilizacién de empleos estables

Disminucién de la empleabilidad de personal cualificado y motivado para el
trabajo

Aumento de la ocupacién en régimen de autoempleo de baja calidad

Incremento de las horas trabajadas para el mantenimiento del poder adquisiti-
vo

Aumento de la tasa de accidentalidad laboral en el trabajo subcontratado
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Caldo de cultivo de mobbing, acoso sexual y burnout

Riesgo del karoshi

Hiperprecarizacion del personal tradicionalmente precario (sin papeles, baja
cualificacion, etc.)

Deterioro de la identidad profesional

Inviabilidad de la carrera laboral

Disminucién de la motivacién, la satisfaccién y el rendimiento laborales

Transferencia del riesgo desde el sistema hacia el individuo

Empeoramiento de la calidad de vida laboral

2.2. Cuestiones psicosociales emergentes

Trabajar en el contexto de organizaciones laborales ha constituido siempre,
para bien o para mal, un potente factor de calidad de vida. En los tiempos re-
cientes, y al compas de los cambios organizacionales, se hacen especialmente
visibles unas problematicas laborales cuyas raices vienen de lejos y cuyas ra-
mificaciones se estan convirtiendo en signos de los actuales tiempos sociola-
borales. Trataremos de algunas de las mas relevantes epidemias contempora-
neas en el campo de la salud y de la calidad de vida laborales, como el burnout,
el mobbing, el acoso sexual en el trabajo y el subempleo -la nueva imagen de
la normalidad laboral, que transforma el mismo significado del empleo y del
desempleo—, caldo de cultivo de no pocas problematicas psicosociales.

La Unién Europea esta considerada mundialmente como un espacio socialmente avan-
zado en los ambitos de la legislacién sobre las condiciones de trabajo y de los dispositi-
vos de proteccion social de la poblacién trabajadora. En su seno funcionan numerosos
observatorios del mercado de trabajo, que elaboran informes oficiales periédicos sobre la
evolucion del empleo, del desempleo y de la dindmica cambiante de las relaciones labo-
rales. La Unién mantiene operativa la Agencia Europea de la Salud y de la Seguridad en el
Trabajo y también la European Foundation for the Improvement of Living and Working
Conditions, encargada de informar, inspirar y orientar la definicién de politicas concer-
nientes a la calidad de vida y del trabajo. La publicacién del tercero de sus informes quin-
quenales titulados European Survey on Working Conditions (European Foundation, 2001b)
invita a revisar ciertos mitos autoevidentes y a preguntarse a déonde nos conducen ten-
dencias como las siguientes:

Riesgo del karoshi

Especie de burnout letal, un
nuevo tipo de muerte repenti-
na en personas supuestamen-
te sanas, atribuida a una so-
brecarga laboral y que adquie-
re un caracter casi epidémico
en Japén. Afecta especialmen-
te a empleados modélicos de
empresas en proceso de fle-
xibilizacién sometidos al régi-
men de "gestién mediante el
estrés".
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DIEZ ANOS DE
CONDICIONES DE TRABAJO
EN LA UNION EUROPEA

* *

*oo* FUNDACION EUROPEA
‘: : para la Mejora de las Condiciones de Vida y de Trabajo

* oy x

e Las condiciones de trabajo percibidas no sélo no mejoran, sino que, en algunos aspec-
tos, empeoran.

e El28% de la muestra (n = 21.500) declara trabajar bajo los efectos del estrés(atribuido
principalmente a la intensificacion del ritmo y a la flexibilizacion de las condiciones de
trabajo). A lo largo del decenio, el estrésocupa el segundo puesto del ranking de los
factores de impacto negativo de las condiciones laborales sobre la salud. Le precede
el dolor de espalda y esta seguido a corta distancia por una patologia que encarna
la apoteosis del mismo estrés: el burnout (el 23%), por la fatiga general y por una
variedadde dolores de cabeza.

¢ Un porcentaje considerable declara estar trabajando en circunstancias dificiles, duras,
penosas y agotadoras, algunas de ellas relacionadas con el clima de acoso moral o
sexual, cuando no de discriminacién, que padece.

Para contextualizar el tema del burnout profesional, aplicaremos el modelo del
estrés psicosocial al analisis de la experiencia sociolaboral.

2.2.1. Estrésy burnout

Alo largo del Gltimo cuarto de siglo, el estrés ha constituido uno de los temas
centrales de la investigacion y de la intervencion en el campo de las ciencias
humanas y sociales. Dentro de este amplio y complejo panorama, las aporta-
ciones de la psicologia social del trabajo y de las organizaciones ocupan un
lugar central.

La problematica del estrés laboral tiene una doble relevancia: a) teérica, porque
en ella se condensan las complejas relaciones entre las condiciones de trabajo
y la salud y b) practica, por su incidencia sobre la calidad de vida individual
y colectiva; asi como sobre la eficacia, la eficiencia e incluso la viabilidad y la

sostenibilidad de las organizaciones.

El potencial expansivo de esta epidemia de masas deberia activar todas las

alarmas sociales. De hecho, se habla ya del tema en términos de pandemia.

Pandemia

Proceso que se desarrolla en
una amplisima extensién geo-
gréfica, afectando a una pro-
porcién significativamente alta
de la poblacién.
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Concepto y modelos de estrés laboral

Estrés es un término polisémico, un constructo interdisciplinar y multipara-
digmatico. En el plano del sentido comun cotidiano, cuando hablamos de es-
trés, nos referimos a la imagen de desbordamiento, cansancio y agotamien-
to que suelen darnos personas que sostienen una particular relacién con su
entorno, marcada por la presion, los nervios, la ansiedad, el agobio, la irrita-
bilidad, el descontrol y, en definitiva, la falta de los medios adecuados para

dominar la situacién serena y tranquilamente.

En términos psicolégicos, definimos el estrés como la experiencia soste-
nida de una persona que afronta demandas ambientales que le resultan
0 le parecen excesivas, con unos recursos disponibles que son o consi-
dera insuficientes para satisfacerlas.

Lecturas complementarias
Para introduciros en la tematica general, podéis consultar las obras siguientes:
M. 1. Hombrados (Coord.). (1997). Estrés y Salud. Valencia: Promolibro.

R. S. Lazarus y S. Folkman (1984). Estrés y procesos cognitivos. Barcelona: Martinez Roca,
1986.

Para una perspectiva especifica de la vertiente laboral:
J. Buendia (Ed.). (1998). Estrés laboral y salud. Madrid: Biblioteca Nueva.
J. Buendia y F. Ramos (Coords.). (2001). Empleo, estrés y salud. Madrid: Piramide.

P. Gil-Monte y J. M. Peir6 (1997). Desgaste psiquico en el trabajo: El sindrome de quemarse.
Madrid: Sintesis.

C. Maslach, W. B. Schaufeli, y M. P. Leiter (2001). Job Burnout. Annual Review of Psycho-
logy, 52, 397-422.

Entre las innumerables perspectivas desde las que se ha enfocado el estrés,
destacan las tres siguientes:

a) El estrés como respuesta de la persona estresada.
b) El estrés como estimulo de un ambiente estresante.
c) El estrés como modo especifico de interaccion ambiente-persona.

Asumiendo esta Gltima vision, en parte integradora y en parte ecléctica, con-
sideramos que la naturaleza del estrés no se reduce a unasimple caracteristica
objetiva de la situacion estresante ni a una mera reaccién subjetiva de la perso-
na estresada que se enfrenta a ella. Es un proceso complejo, en el que resulta

destacable la interaccion ambiente-persona.

Todo cambio significativo en el ambiente genera en la persona que lo vive
una reaccién natural y transitoria de sobreactivacion adaptativa que le facilita
el afrontamiento de la situacién. Cuando esta respuesta se desarrolla de modo
saludable y funcional, hablamos de eustrés. Este estrés positivo acompaiia a

Burnout

Precisamente a propésito de
esa forma grave de estrés labo-
ral que es el burnout, Golem-
biewski et al. (1996) publican
un informe con el significati-
vo titulo de Global Burnout: A
Worldwide Pandemic, en el que
describen unas constantes cul-
turales en cuanto a fases del
proceso, sintomatologia, sec-
tores profesionales y précticas
de riesgo.
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ejecuciones de calidad y comporta conciencia de eficacia y sentimientos de
bienestar. Cuando ocurre lo contrario, hablamos del distrés, que suele estar
en la base de ejecuciones de baja calidad y conllevar conciencia de ineficacia

y sentimientos de malestar.

En la vida social en general y en el mundo laboral en particular, destacan dos

escenarios principales de estrés psicosocial:

e Transiciones vitales, o procesos de transformacion de la relacién de la per-
sona con su entorno, como, por ejemplo, los que conducen de la escuela
al trabajo, del empleo al desempleo o a la jubilacién, o bien los cambios
de empresa, de puesto de trabajo o de profesion.

e Acontecimientos vitales (life events), hechos puntuales de signo traumati-
co (accidente laboral, despido, acoso sexual o moral en el trabajo, etc.) y
todo tipo de situaciones laborales y profesionales que aparecen como im-
portantes y, al tiempo, peligrosas y amenazantes, al ser percibidas como
impredecibles e incontrolables, o bien como ocasién de demandas ambi-
guas, conflictivas, excesivas o insuficientes (ante las que no se percibe la
viabilidad de una respuesta funcional y satisfactoria).

En tales contextos vitales, lo que hace estresante la experiencia no es
la transicion ni el acontecimiento en si, sino los eventuales efectos croni-
cos de la exposiciéon a los mismos combinados con la incapacidad (real
o percibida) de afrontar adecuadamente a la situacién con los recursos
disponibles.

En la tabla 21, presentamos la secuencia bésica del estrés:

Tabla 21. Esquema del desarrollo del estrés

Factores antecedentes Procesos mediadores Efectos re-
sultantes
Ambiente: demandas/ recursos Valoracién de la discrepancia deman- | Salud/patolo-
Crisis vitales: das/recursos gia
acontecimientos,transiciones Respuestas de afrontamiento (coping) | Bien/malestar
Persona: perfil psicosocial

El estrés laboral como factor ambiental

El entorno sociolaboral conlleva demandas y exigencias que amenazan con
desbordar los recursos disponibles por las personas trabajadoras. En la tabla 22,
aparecen reflejados algunos de los principales factores ambientales del estrés

laboral.

Afrontamiento

Por afrontamiento (coping) en-
tendemos el conjunto de estra-
tegias y actuaciones mediante
las cuales una persona trata de
responder a una situacion es-
tresante gestionando, por un
lado, las demandas ambienta-
les (que valora como amena-
zantes, desafiantes o desbor-
dantes) y, por otro, su propio
proceso emocional y los recur-
sos disponibles.
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Tabla 22. Factores ambientales del estrés laboral

Demandas generales

aparecen como importantes, amenazantes, desafiantes, cambiantes,
novedosas, durables, intensas, ambiguas, contradictorias, etc.

Condiciones especificas del escenario laboral

fisicas (ruido, luminosidad, temperatura, climatizacién, humedad,
ventilacién, hacinamiento, confortabilidad, mantenimiento de ins-
talaciones y equipos, sefializaciones, salidas de emergencia, etc.)

higiénicas (riesgo de contagio o de accidente, toxicidad, salubridad,
aseo, equipos proteccion, etc.)

técnicas (monotonia o extrema variedad; déficit o exceso de respon-
sabilidad, creatividad, autonomia, control, rendimiento, productivi-
dad, ergonomia, etc.)

salariales (baja remuneracion, injusticia percibida, etc.)

contractuales (inestabilidad, precariedad, condiciones de movilidad
o de flexibilidad, etc.)

temporales (horarios, jornadas, ritmos, turnos, descansos, y todo lo
que significa extension e intensidad del trabajo)

organizacionales (niveles de autoritarismo, tension, rigidez, autono-
mia, participacion en la toma de decisiones, oportunidades de con-
trol y de desarrollo de habilidades, definiciéon de objetivos y estrate-
gias organizacionales, etc.)

sociales (clima general, calidad de las relaciones verticales y horizon-
tales, grados de competitividad, solidaridad, igualdad de oportuni-
dades, aislamiento e individualismo, redes de comunicacién y de
apoyo mutuo, etc.)

Caracteristicas del rol laboral

conflictividad (incompatibilidad de tareas, demandas contradicto-
rias, incumplimiento de expectativas profesionales o de promocién,
dificultades de articulacién de la vida profesional y la personal, etc.)

ambigliedad (indefinicién)

saturacion (sobrecarga de demanda, exceso de responsabilidad,
etc.)

vaciedad (exigencia minima, déficit de responsabilidad, etc.)

negatividad (mala imagen publica de la profesién, de la empresa,
del puesto, etc.)

El estrés laboral no se produce en el vacio social, sino que interacttia con otras

fuentes de estrés con las que se relaciona cada persona (entorno familiar, veci-

nal, econ6émico, legal, politico, etc.). Asimismo, dentro de la misma persona,

aparte de los estresores especificos procedentes, por un lado, del mundo labo-

ral y, por otro, del familiar, puede darse otro factor de tension: la dificultad

objetiva o percibida de compatibilizar las exigencias laborales y las familiares

(horarios, tareas, roles, etc.).
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Estrés laboral

Por ejemplo, quien sufre graves tensiones en el &mbito doméstico probablemente resulte
mads vulnerable al estrés laboral, en la medida en que su relativa capacidad objetiva de
afrontamiento se vea limitada por las energias que invierte enfrentdndose a las demandas
provenientes del entorno familiar (y, viceversa, el estrés laboral repercute en el estrés
familiar).

El estrés laboral como respuesta individual

El enfoque de la causalidad individual de problemas como el estrés profesional
sefiala el riesgo de desbordamiento que corren personas con recursos limitados
para responder adecuadamente a las exigencias que les impone su entorno

laboral. Su estrésconsiste en el impacto personal de este desbordamiento.

La investigacién empirica pone de manifiesto una gran variabilidad interin-
dividual en cuanto a las respuestas de afrontamiento a las situaciones estre-
santes: las personas con escasos recursos sociales tienden mas bien a adoptar
estrategias de evitacion; mientras que las que disponen de mayores recursos
suelen inclinarse hacia el afrontamiento activo.

La evaluacién de los factores individuales del estrés laboral en términos de
rasgos de personalidad, de estilo de vida o de problemas individuales de articulacion
familia-empleo contribuye al realce del protagonismo de la persona individual

en el estrés, como agente y como paciente, como culpable y como victima.

Tal enfoque, al tiempo que deja el entorno libre de causalidad (responsabilidad,
culpabilidad) del estrés laboral, descubre en los rasgos, trastornos, deficiencias,
valoraciones o estrategias individuales la fuente de todos los males que con-
lleva el estrés profesional. De acuerdo con este planteamiento, esta problema-
tica se resuelve cambiando la misma persona estresada y capacitindola para
enfrentarse "adaptativamente" a los imperativos de su entorno laboral. Para
ello, acaso, habra que modificar su modo de ver y de vivir las discrepancias
entre demandas ambientales y recursos disponibles, su concepcioén personal
del mundo sociolaboral, su estilo de afrontamiento, su capacidad de autocon-
trol, sus técnicas de relajamiento, su modo de vivir la vida, la organizaciéon de

su agenda o su gestion de las relaciones empleo-hogar.

Obviamente, si no se logra este objetivo, siempre queda la opcién de sustituir a
la persona "problemdtica" por otra mas "adaptable"; mas idonea profesionalmente,
por estar menos estresada (0 parecer menos "estresable") laboralmente.

Este planteamiento resulta —atn sin pretenderlo- congruente con el punto de vista neoli-
beral, que reduce los llamados problemas sociales a simples sumas de problemas individua-
les, ante los que el sistema -léase el mercado o la organizacién— no puede ni debe hacer
maés que lavarse las manos.

Este enfoque no considera otra propuesta razonable de intervencién que la de buscar
soluciones individuales a tales supuestos problemas individuales.

Desde este angulo, el individuo es la causa principal de su propio destino; para lo bueno
y para lo malo y, por tanto, sélo a él le corresponde celebrar sus éxitos o asumir las
consecuencias de sus fracasos sociolaborales.

Causalidad individual

Asi como el sector sindical en-
fatiza la causalidad ambiental
(social, econémica, organiza-
cional) del estrés laboral y pro-
pone cambios en esas dimen-
siones para prevenirlo y paliar-
lo, la parte patronal y gerencial
de las organizaciones laborales
tiende a priorizar el diagnésti-
co y el tratamiento individuali-
zado del mismo.
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El estrés laboral como interaccion ambiente-persona

Esta opcion representa una especie de tercera via tedrica e ideoldgica, que trata
de integrar las perspectivas centradas respectivamente en el ambiente y en la
personayy, al tiempo, de compensar los sesgos y riesgos de reduccionismo, par-
cialidad y simplificacién que conllevan. Al focalizar la causalidad del problema
en la misma interaccion e influencia reciproca ambiente-persona ("ambiente
estresante" donde trabaja una "persona estresable" o "estresada"), se orienta
también la intervencién hacia un cambio en el ambiente, en la persona y, so-
bre todo, en la dindmica de sus relaciones. Este es el modelo que suscita ac-

tualmente mayor consenso entre especialistas.

Adoptando una perspectiva interaccional persona-ambiente, Gil-Monte y Pei-
r0 (1997) presentan, por un lado, los factores del ambiente sociolaboral de la
organizacion como "desencadenantes" del burnouty, por otro, las variables de-
mograficas, de personalidad y de estilo de afrontamiento como factores "an-
tecedentes" y "facilitadores" del sindrome.

El burnout, desgaste psicologico por estrés laboral

Si el estrés puede ser considerado como la patologia mental dominante en
el cambio de milenio, el sindrome del quemarse por el trabajo constituye el
principal foco de la investigacion del estrés laboral, especialmente en lo que
concierne a profesiones asistenciales de servicio a personas (sanitarias, educa-

cionales, sociales, policiales, etc.).

Representa la apoteosis del distrés laboral y la certificacion del fracaso en la
gestion de este tipo de tension psicolégica, el resultado acumulativo del estrés
intenso y crénico vivido como una experiencia de crisis inescapable, asociada
a un déficit de dispositivos de amortiguacion de la misma (por ejemplo, de
falta de apoyo social).

Freudenberger inicia, en los aflos setenta, una linea de investigacién, desarro-
llada posteriormente por Maslach, sobre el trabajo que desgasta y quema psico-
logicamente y, mas concretamente sobre los efectos especialmente estresantes
de las condiciones laborales de determinadas practicas profesionales; en parti-
cular, de aquellas que implican una interaccién social directa, intensa y a ve-
ces tensa y en las que resulta altamente probable la emergencia de demandas,
aspiraciones, intereses y expectativas ambientales incompatibles, de conflic-
tos y contradicciones entre la ética y el interés personal, entre condiciones la-
borales, deontologia profesional e imperativos organizacionales, etc. En tales
circunstancias, no suele ser facil afrontar las multiples demandas cruzadas del
ambiente con los recursos personales disponibles y percibidos.

Karoshi

La culminacién del estrés labo-
ral llevada al extremo del paro-
xismo es el karoshi, o muerte
fisica por "exceso de trabajo",
en él se combinan hiperestrés,
hipertensién y apoplejia.

Ejemplo

En profesiones asistenciales fre-
cuentemente es necesario en-
frentar las respectivas deman-
das de usuarios, familiares, di-
reccion, colegas, proveedores,
asociaciones privadas o admi-
nistraciones publicas implica-
das en el servicio, etc.




© FUOC  PID_00172986

67

Dimensién psicosocial del trabajo

El burnout es un estado persistente de desgaste fisico y psicoldgico deri-

vado del estrés laboral crénico. Aparece como un sindrome complejo

integrado por los siguientes componentes principales:

Agotamiento fisico y emocional, con los correspondientes sinto-
mas de abatimiento, apatia, estupor, dificultades de atencién, me-
moria y concentracion, lentitud y pasividad en la ejecucion de ta-
reas laborales ordinarias.

Sentimientos de malestar, insatisfaccion y alienacion subyacentes
a una conciencia de baja realizacién laboral asociada a percepcio-
nes de fracaso, incompetencia, ineficacia, inadecuacion e inutilidad
en el oficio.

Tratamiento despersonalizado, coherente con una actitud cinica
ante el trabajo que incide sobre la calidad de la atencion prestada
a las personas usuarias del servicio profesional. Todo ello acompa-
fnado de conductas de distanciamiento o de retraimiento social y
de expectativas negativas hacia la profesion, la organizacion, el am-
biente sociolaboral e incluso hacia la propia persona, la vida y la

sociedad.

Lecturas complementarias

H. J. Freudenberger (1974). Staff burn-out. Journal of Social Issues, 30, 1, pp. 159-165.

H. J. Freudenberger y G. Richelson (1980). Burnout: The high cost of high achievement.

Garden City, NY: Doubleday.

C. Maslach (1982). Burnout: The cost of Cariing. Englewood Cliffs. NJ: Prentice-Hall.

C.Maslach yS. E. Jackson (1997). MBI. Inventario Burnout de Maslach. Sindrome del quemado

por estrés asistencial. Madrid: TEA.

C. Maslach, W. B. Schaufeli, y M. P. Leiter (2001). Job Burnout. Annual Review of Psychology,

52, 397-422.

En la tabla 23 resumimos las dimensiones ambiental y personal, los procesos

y los indicadores del impacto del distrés laboral y de su culminacién en el

burnout.

Tabla 23. Impacto del distrés laboral y de su culminacién en el burnout

Factores Procesos

Indicadores

Ambiente Descenso significativo

Calidad de los productos y de los
servicios

Productividad y rendimiento labo-
rales

Calidad organizacional y de la vida
laboral
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Factores Procesos Indicadores

Aumento significativo * |Insatisfaccion de usuarios, clientes
y profesionales

e Absentismo, retrasos, escaqueos,
permisos y bajas por enfermedad

e Abdicacién de responsabilidades
profesionales

* Incumplimiento de tareas

e Peticiones de jubilacién anticipada o
de excedencia

e Abandono de la organizacién

e Cambio de puesto o de trabajo

e Accidentalidad laboral

* Interacciones sociales negativas
con clientes, pacientes, etc.

e Crispacién y conflictividad labora-

les
Persona Cuadros generales e Sindrome General de Adaptacion
®  Burnout profesional
* Karoshi
Trastornos especificos e Fisioldgicos (disfunciones cardio-

vasculares, gastrointestinales, res-
piratorias; fatiga, insomnio, cefa-
leas, fatiga, agotamiento, etc.)

e Emocionales (malestar, insatisfac-
cién, desmotivacién, apatia, indife-
rencia, irritabilidad, aburrimiento,
pesimismo, etc.)

e Conductuales (abuso de psicofar-
macos y de cualquier tipo de dro-
gas)

e Cognitivos (visién negativa de la
realidad, del entorno, del futuro, de
la profesion, de la propia persona,
etc.)

e Psicosociales (retraimiento, inco-
municacién, trato despersonaliza-
do en las interacciones laborales,
familiares y cotidianas, etc.)

Como ocurre a la hora de describir procesos como la experiencia del desempleo Ejemplo

crénico, el burnout ha sido presentado como un largo camino recorrido en
El burnout ha sido objeto de

evaluacién mediante la aplica-
cién de técnicas diversas, que
incluyen desde observaciones
clinicas y entrevistas estructu-
radas hasta cuestionarios es-

diversas etapas.

Edelwich y Brodsky (1980) detectan cuatro en las profesiones asistenciales de ayuda:

e Jlusion inicial, derivada del espiritu vocacional que suele motivar a muchos profesio- tandarizados. Entre estos (lti-
nales de las dreas sanitaria, educacional, de trabajo social, etc., y reforzada por los mos destaca el MBI (Maslach
valores y actitudes que suelen influir en la eleccién de tales carreras. Burnout Inventory), de Mas-

lach y Jackson (1997).

e Bloqueo. El choque entre las expectativas iniciales y las limitaciones impuestas por
la realidad cotidiana del entorno laboral induce a moderar el impetu y a reorientar
proyectos y estrategias en una linea plana, de aguardar al desarrollo de los aconteci-
mientos.

* Decepcion, ante el reiterado incumplimiento de las expectativas profesionales, y rea-
juste de las actitudes en funcién de la situacién.

* Desilusion y resignacion, distanciamiento del servicio y desimplicacién profesional.



© FUOC  PID_00172986 69

Dimensién psicosocial del trabajo

Existen asimismo diversos modelos secuenciales de los tres componentes basi-
cos del sindrome. En algunos, por ejemplo, se presenta la "despersonalizacion"
como un efecto final inducido por la "baja realizacion" y por el "agotamiento
emocional"; en otros, éste tltimo aparece como la culminacién de un proceso

que se inicia en los otros dos factores, etc.

Los efectos del estrés laboral no son automaéticos, ni se reparten aleatoriamen-
te, sino que estdn mediatizados por una serie de variables moduladoras, como

las que aparecen en la tabla 24.

Tabla 24. Factores moduladores del distrés laboral y del burnout

Dimensiones Factores moduladores del es-
trés laboral y del burnout
Ambiente * Recursos materiales disponibles (dinero, empleo, vi-

vienda, etc.)

* Apoyo social (formal e informal, objetivamente recibido
o subjetivamente percibido), en sus mdltiples facetas de
ayuda fisica, econémica, juridica, tedrica, técnica, emo-
cional, informativa, orientativa, etc.

Interaccion persona-ambiente |Valoracion del grado de desajuste demandas-recursos, aten-
diendo a tres aspectos:

e lasituacién general

* las demandas situacionales

* los recursos de afrontamiento

Persona e Carrera profesional (formacién, experiencia, etc.)
e Curriculo vital (experiencias de estrés y de afrontamien-
to)
e Perfil psicosociolaboral (personalidad laboral, centrali-
dad del trabajo, compromisos laborales, etc.)
e Perfil psicolégico:
- autopercepcion, autovaloracién, autoeficacia, auto-
confianza, autoestima, autocontrol, etc.
— habilidades, competencias, fortaleza, vulnerabilidad
— inteligencia emocional, estilo atribucional y cognitivo
— control percibido, lugar de control
— estrategias de afrontamiento (coping)
— resiliencia (hardiness, personalidad resistente, etc.)
- ansiedad, depresion, frustracion, culpabilidad, neuro-
ticismo, asertividad
— valores, normas, roles, actitudes, motivos, aspiracio-
nes, expectativas, intenciones, etc.
- funcionamiento fisiolégico, grado de activacién
(arousal)
e Perfil demografico (sexo, edad, estado civil, cargas fa-
miliares, nivel de estudios, tipo de contrato, antigliedad
en el puesto y en la profesion, etc.)

Prevencion del estrés laboral

Desde los afios ochenta del pasado siglo, la Organizacién Mundial de la Salud
viene tratando, en sus informes anuales, de "enfermedades relacionadas con
el trabajo", entre las que destaca las dedicadas a los riesgos psicosociales espe-
cialmente relacionados con las condiciones sociales y organizacionales de la

actividad laboral.

Lecturas recomendadas

Sobre modelos secuenciales
podéis consultar Gil-Monte
y Peir6, 1997; Buendia y Ra-
mos, 2001.

Risiliencia

La resiliencia o capa-

cidad de resistencia
personal(hardiness)es una ca-
racteristica de la personalidad
resistente que se pone de ma-
nifiesto en una positiva forma
de afrontar el estrés, desde al-
tos niveles de control percibi-
do, de expectativas de eficacia,
de compromiso con la pro-
pia accion, de optimismo an-
te la vida y el futuro, y de valo-
raciéon del cambio més como
una oportunidad que como
una amenaza.

(Ver Glantz y Johnson, 1999;
Melillo y Suérez, 2001).

Web recomendada

Sobre la Organizacion Mun-
dial de la Salud podéis con-
sultar la web siguiente:

http://www.who.org



http://www.who.org
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En Espaiia, la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales de 1995, que desarrolla
una Directiva Marco de la UE, apunta en la misma direccion, enfatizando la
importancia de la "accion preventiva" en el campo de la organizacion del tra-

bajo, orientada a evitar riesgos evitables y a evaluar y combatir los inevitables.

El modelo del estrés psicosocial, presenta la vida sociolaboral como un
escenario de experiencias de tension psicologica, que trata en diversos
planos:

e En el explicativo, atribuye esta tension a las dificultades de ajuste
entre las demandas y los recursos respectivos de la persona y de la

organizacion.

e En el predictivo, identifica espacios (contextos y situaciones
fisico-sociales) de riesgo de ocurrencia de experiencias estresantes y
tiempos (procesos, fases) en que aumenta la probabilidad de tales
disfunciones psicologicas.

e En el preventivo, orienta la actuacion sobre esas circunstancias. En
la vertiente tedrica, explica el porqué suelen producirse ciertas cri-
sis y predice cuando, donde y como tienden a desarrollarse. En el
operativo, sefiala los correspondientes tiempos, espacios y modos
de la practica preventiva.

Esta perspectivadestaca la importancia del apoyo social (en su doble vertiente
de la ayuda objetivamente recibida y de la subjetivamente percibida) en tanto
que mecanismo de prevencion primaria y como factor paliativo de trastornos

psicolégicos.

En el plano preventivo, actia reforzando conductas saludables e inhibiendo
comportamientos de riesgo. En el paliativo, minimiza el impacto patolégico
del estrés, al aumentar el control percibido, el bienestar psicologico, la autoes-
tima y el sentido de comunidad (ver Barron,1996).

El distrés laboral y el burnout son objeto de investigacién y de intervencién
desde muchas perspectivas disciplinares. Atendiendo a las vertientes psicol6-
gicas, la clinica aporta notables recursos tedricos para la evaluacién y practi-
cos para el tratamiento de los problemas relacionados con el estrés. En este
apartado, vamos a enfatizar la perspectiva psicosocial, que atiende mads direc-
tamente a las variables organizacionales, tanto a la hora del anélisis como a

la de la actuacion.
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Como observan Gil-Monte y Peir6 (1997), la psicologia clinica enfoca el bur-
nout como un "estado” final al que ha accedido la persona que "ya esta quema-
da" y ante la que no cabe otra intervencion que la reparacion terapéutica. La
psicologia social subraya la vertiente dindmica del "proceso” de la persona que
"estd quemandose", sobre la que cabe una intervencion en crisis. Pero donde esta
disciplina apuesta fuerte es en la prevencion primaria de las personas o grupos

que podrian llegar a quemarse.

La l6gica preventiva estd impulsada por los desarrollos contemporaneos en los
ambitos epidemioldgico y de la salud puablica y cobra consistencia tedrica y
politica a partir de numerosas directivas de la OMS publicadas en los altimos
lustros. Por todo lo cual, la prevencion ha llegado a constituir una de las sefias
de identidad no sélo de las ciencias de la salud y de las politicas sociosanitarias
contemporaneas, sino también de las sociolaborales.

Ejemplo

Prevenir no consiste fundamentalmente en teorizar o interpretar, ni tampoco en apli-
car un método o una técnica de intervencién especificos. Se trata mas bien del efecto
combinado de una actitud, una perspectiva, un modo de ver la realidad y una opcién
estratégica, que inducen a pensar y a actuar de una forma caracteristica: modificando
intencionalmente el previsible devenir natural de los acontecimientos, actuando sobre los
factores generadores de su proceso.

La prevencion en mayusculas es la primaria. Dentro de ella, se distingue una triple mo-
dalidad:

e Genérica, dirigida al conjunto de la poblacién. Pretende mejorar la calidad y las con-
diciones de vida en las vertientes material, social y biopsicolégica.

e [nespecifica, que apunta a eliminar circunstancias favorables a la apariciéon de disfun-
ciones (fracaso profesional u organizacional, desempleo, estrés y burnout laborales,
etc.).

e Especifica, aplicada a problematicas particulares, como por ejemplo, la del abuso del
alcohol o de otras drogas en determinados sectores profesionales, donde se trabaja
bajo una intensa presion social.

Contemplada desde otro angulo, la prevencién primaria presenta una doble faceta:

® Proactiva, cuando se orienta a evitar la irrupcién de los factores estresantes.

®  Reactiva, cuando procura reforzar las competencias y recursos de personas y grupos
en situacion de riesgo de experiencias estresantes.

La tabla 25 esquematiza el modo de operar en la prevencién primaria del dis-
trés laboral.

Tabla 25. Prevencién primaria del distrés laboral

Objeto Causas

Enfoque Proactivo y reactivo

Tiempo Antes de la emergencia del problema

Prevenir

Prevenir es un modo de actuar
que se dirige a las causas mas
que a los efectos y que, por
tanto, se interesa mas por el
antes que por el después de los
problemas del estrés laboral.
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Objetivos o

Reducir incidencia (nGmero de casos nuevos)
Debilitar el potencial estresor del ambiente
Desactivar factores de riesgo

Reforzar la capacidad de afrontamiento

Campo o

Poblacién general
Grupos de riesgo
Ambientes y experiencias de riesgo (sucesos y transiciones vitales)

Estrategias o

Reestructuracion y desarrollo organizacionales, en funcién de la calidad de
vida laboral

Mejora de las condiciones de trabajo (contrato, salario, entorno fisico, er-
gonomia, horarios, turnos, tareas, etc.)

Redefinicién de las politicas de gestion de recursos humanos y de su inci-
dencia en el clima y la cultura de la organizacion

Redisefio de puestos, reclasificacion de roles laborales, optimizacién de sis-
temas de comunicacién y de mecanismos de participacion organizacionales
Aumento de la efectividad de los procesos de seleccién y de formacién
del personal, de asignacién de puestos de trabajo, del ajuste reciproco
persona-puesto, del desarrollo de planes de carrera, etc.

Creacién de redes de apoyo social

Comités de salud y seguridad en el trabajo

Fortalecimiento(empowerment) de la capacidad de respuesta personal a de-
mandas sociolaborales y capacitacién organizacional para una atencién sa-
tisfactoria a las necesidades personales

En la tabla 26, se resume el modelo general de aplicacion del fortalecimiento al

campo del estrés laboral, un recurso estratégico de primer orden de cara a la

prevencion de esta problematica.

Tabla 26. Fortalecimiento (empowerment) para afrontar el distrés laboral

Concepto

Proceso a través del cual un sujeto (persona, grupo, organi-
zacién) adquiere control y dominio sobre su entorno vital so-
ciolaboral.

Premisa

Determinados problemas individuales, grupales u organiza-
cionales no son resueltos porque quienes los padecen creen
no saber ni poder resolverlos y/o bien carecen de oportuni-
dades y de medios estructurales adecuados para lograrlo.

Objetivo

Capacitar a las personas empleadas y a las organizaciones la-
borales para satisfacer sus demandas reciprocas.
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Estrategias de intervencion La preparacién del sujeto y del medio para un afrontamiento
de las demandas ambientales con garantias objetivas y subje-
tivas de éxito requiere una actuacién a un doble nivel:

a. Objetivo

a.1. Eliminacién de obstaculos (materiales o sociales) que di-
ficultan el control de la situacién.

a2. Creacién de las oportunidades y los medios estructurales
necesarios para el dominio efectivo del ento rno.

b. Subjetivo

b.1. Cuestionamiento y desmitificacién de (falsas) creencias
acerca del supuesto caracter natural, normal, necesario, ine-
vitable, inescapable, inmodificable, fatal, etc. de un entorno
cuyas demandas aparecen como amenazantes, desafiantes y
desbordantes.

b.2. Generacion y refuerzo de expectativas de control (creen-
cias acerca de la posibilidad y la viabilidad de enfrentarse a
una situacién problematica, evitandola, escapando de ella o,
simplemente, dominéndola).

b.3. Dotacién a individuos, grupos y organizaciones, de las
informaciones, conocimientos, valores, actitudes, aspiracio-
nes, proyectos, habilidades, destrezas y otros recursos nece-
sarios para que puedan responder, con competencia y efica-
cia, a las demandas de su medio laboral y econémico.

Las teorias organizacionales hablan de fortalecimiento para referirse a determinadas estra-
tegias de descentralizacién de la gestién, en forma de un relativo traspaso (cesién) de
poder, desde arriba hacia abajo; del centro a la periferia.

Los enfoques comunitaristas de la intervencion en los campos de los problemas sociales y
de la calidad de vida han dado un giro al significado de este término, enfatizando la doble
dimensién objetiva (ambiental) y subjetiva (personal) de la intervencién fortalecedora.

En un balance general del apartado que hemos dedicado a estrés y burnout,
destaca que lo que resulta estresante no son exclusivamente las caracteristicas
de la situacion ni las de la persona, sino el fracaso de ésta a la hora de afrontar
aquélla. Este efecto estd, a su vez, condicionado por la valoraciéon que cada
cual hace de su capacidad para afrontar exitosamente las demandas ambien-
tales con los recursos disponibles. Tal valoraciéon personal no consiste en un
acto espontaneo de reaccion automatica a las caracteristicas de la situacion,
sino que esta notablemente condicionada e influenciada por la cultura (valo-
res, creencias, codigos ideologicos, juridicos, lingiiisticos y morales, etc.) de
la que ha mamado intelectualmente la misma persona, asi como por el perfil
resultante del proceso histérico de metabolizacion de las propias experiencias
biopsicosociales.

El modelo del estrés psicosocial nos permite establecer que la clave del estrés en
el trabajo no radica en la cantidad de energia que cabe invertir en una situa-
cién laboral, sino en el desequilibrio (real y/o percibido) entre las exigencias
de la situacion y los recursos "disponibles” para afrontarlas. Por eso el estrés
de la persona desempleada con cargas familiares suele ser mas alto que el de
cualquier profesional con una agenda mas apretada y fisicamente agotadora,
pero ejecutable. Y por lo mismo se puede explicar el que, a menudo, un ama
de casa convencional se vea inmersa en situaciones de mayor desequilibrio

percibido entre las demandas que le impone su situacién social y los recursos
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de rol con que cuenta para afrontarlos que las que pueda vivir su marido, que
suele llegar a casa fatigado después de una dura jornada laboral (obviamente,
aqui el estrés de rol viene mediatizado por la variable género).

También facilita la comprensién de por qué determinadas profesiones resul-
tan maés estresantes que otras: la calidad, cantidad, complejidad, ambigiiedad,
incompatibilidad, etc. de las demandas que comportan para la practica laboral
hace que las de algunas especializaciones resulten objetivamente y/o sean per-
cibidas subjetivamente como mas inalcanzables con los recursos disponibles

que lo que resulta habitual en otros &mbitos profesionales.

Las consideraciones anteriores son también aplicables a los modos de gestion
organizacional del trabajo de las personas: no es el modo de gestion lo que de-
termina el estrés, sino mas bien la valoracién personal de la discrepancia entre
demandas y recursos. En unas mismas situaciones, ciertas personas pueden
sentirse bloqueadas e indefensas, mientras que otras se mueven dentro de ellas
como un pez en el agua. A algunas les van ciertas caracteristicas de los modelos
organizacionales de tipo neotaylorista o fordista, que imponen la ejecuciéon de
tareas mondotonas, repetitivas, disciplinadas, vigiladas y controladas, mientras
muchas otras se sienten en tales situaciones como aquel mismo pez fuera del
agua. Lo mismo puede decirse de modelos organizacionales basados en la fle-
xibilidad, la autonomia, la agilidad, la iniciativa, la polivalencia, la creatividad
y la implicacion profesional del personal laboral.

Por idénticos motivos, unas mismas transiciones o acontecimientos vitales
(pérdida del empleo, cambio de puesto de trabajo o de profesion, reconversion
profesional, jubilacion anticipada, modificacion de la situaciéon contractual
o de las condiciones de trabajo, ciclo de conflictividad laboral, etc.) pueden
resultar extremadamente estresantes para unas personas y, en cambio, no setlo
-o incluso constituir factores de crecimiento y de mejora de la propia calidad

de vida— para otras.

2.2.2. Acosos sexual y moral en el entorno organizacional

El hostigamiento sexual y moral (al igual que el maltrato infantil o la vio-
lencia en la pareja) tienen una larga prehistoria dentro y fuera del ambito la-
boral. Las circunstancias culturales de las sociedades avanzadas contempora-
neas facilitan la visibilizacion y problematizacion de estas modalidades sutiles
de maltrato laboral como cuestiones graves, urgentes y publicas. Tradicional-
mente, han venido recibiendo la consideracion de peccata minuta, de asuntos
comprensibles, tolerables, disculpables, inevitables, naturales y normales, de
caracter simplemente privado e interpersonal, por estar supuestamente deter-
minados por la biologia y por la misma naturaleza de las relaciones humanas,
asi como por la légica de los procesos desarrollados entre categorias sociales.
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En el umbral del siglo XXI, emerge un consenso creciente acerca de que las
multiples formas de acoso sexual y moral estan convirtiéndose en el mayor

factor de riesgo laboral de desgaste y destruccion psicosocial.

A lo largo de los altimos lustros, la epidemiologia tasa en porcentajes que os-
cilan entre el 5% y el 25% la incidencia de estas patologias sociolaborales,
dependiendo de los criterios, procedimientos e instrumentos de evaluaciéon
utilizados, asi como de los sectores profesionales, categorias demograficas y

entornos laborales considerados.

En los paises socialmente avanzados, todos los indicadores refuerzan la impre-
sién de que se trata de cuestiones importantes desde los puntos de vista social,
politico, juridico, cultural, econémico, organizacional y psicolégico. Véanse,
a titulo de ejemplo, los pasos que esta dando en este campo la legislacion es-
pafiola desde la Ley 31/1995 de Prevencion de Riesgo Laborales, en sintonia
con el desarrollo de la legislacién internacional al respecto: junto a los clasi-
cos topicos proteccion, salud, seguridad, higiene, ergonomia, etc., cobra cada dia
mayor predominio la prevencion de riesgos psicosociales.

Hostigamiento sexual en el medio laboral

En el mundo laboral y en la vida cotidiana en general se dan con harta fre-
cuencia determinados comportamientos que, en un primer nivel de analisis,
aparecen como de cardcter basicamente sexual, tras los que se esconden sutiles
y eficaces dispositivos sociales de poder y de violencia.

Los datos empiricos disponibles y acumulados indican que la mayor parte de
las victimas de acoso sexual en el trabajo son mujeres y que la mayor parte de
los agentes del mismo son hombres. Sobre esta base se ha improvisado la tesis
de que este tipo de acoso constituye una modalidad especifica de violencia de
género y ademas, de discriminacion laboral de la mujer.

En este sentido, se afirma que este tipo de discriminacién por acoso sexual se
afiade a la contractual (mayor precariedad y menor calidad del empleo feme-
nino), a la salarial (menor remuneracion por igual trabajo) y a la doble "seg-
mentacion laboral": vertical (subrepresentacion de la mujer en los altos rangos
de la jerarquia organizacional y sobrepresencia femenina en la base de la pira-
mide sociolaboral) y horizontal (concentracién de mujeres en oficios "propios
de su género").

Lectura complementaria

En su informe para la Ofici-
na Internacional del Traba-
jo, Chappell y Di Martino
(1998), destacan la tendencia
contemporéanea al incremen-
to de la violencia psicolégica
en los centros de trabajo de
todo el mundo.

D. Chappell y V. Di Martino
(1998). Violence at Work. Gé-
neve: OIT.

Prevencion de riesgos
psicosociales

Se sigue la linea trazada por la
Agencia Europea para la Segu-
ridad y la Salud en el Trabajo,

y por la OIT.
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Se empieza a plantear la cuestion del sexual harassment en los USA de los afios
setenta. Desde la década siguiente, la Comision Europea ha venido tomando
cartas en el asunto, desarrollando la legislacion al respecto, en el marco de las
politicas sobre igualdad en el trabajo (Wise y Stanley, 1992; Paterman, 1995).

El acoso sexual puede formar parte de un proceso mas complejo de violencia
moral en el trabajo. Los estudios comparativos detectan ademas diferencias
intergéneros en cuanto a la percepcion del acoso sexual: los hombres tienden a
"ver" acoso s6lo cuando existe algiin grado de violencia (por ejemplo, chantaje)
acompafiando el deseo sexual; mientras las mujeres suelen "verlo" por el hecho

mismo de sentirse "objeto del deseo" (Pernas et al., 2000).

La doble vertiente (objetiva y subjetiva) del acoso sexual y esta diferenciacion
intercategorial en cuanto a la percepcion del mismo hacen que esta problema-
tica resulte especialmente dificil de identificar, evaluar y prevenir.

En la tabla siguiente, presentamos un esquema conceptual del acoso sexual
en el trabajo.

Lecturas recomendadas

Comisién Europea (1998). Se-
xual Harassment at the Work-
place in the European Union.
Luxembourg: OPOCE.

B. Pernas, M. Roman, J. Olza,
y M. Narado, (2000). La dig-
nidad quebrada. Las raices del
acoso sexual en el Trabajo. Ma-
drid: Catarata.

C. Alemany, V. Luc, y C. Mo-
70 (2001). El acoso sexual en
los lugares de trabajo. Madrid:
Instituto de la Mujer.

Tabla 27. Esquema conceptual del acoso sexual en el trabajo

Concepto Accidn persistente de naturaleza sexual desarrollada en el marco organizacional dirigida a una persona que no
la desea, que la rechaza, para quien resulta ofensiva, humillante, hostil, degradante e intimidatoria y a quien de-
teriora las condiciones de trabajo y la calidad de vida laboral, generdndole un dafio fisico, psicolégico y social,
ademas de un perjuicio moral y profesional.

El sujeto agente de esta accién acosadora puede ser individual o colectivo y formar parte de la organizacién (te-
niendo rango superior, igual o inferior) o bien de su entorno (persona cliente o usuaria de los servicios de la mis-
ma organizacion).

Tipos e Verbal: bromas, chistes, comentarios, insinuaciones, proposiciones, invitaciones, exigencias, chantaje explicito

en forma de requerimiento de favores sexuales a cambio de favores laborales, acompafiado de amenazas, etc.
e Fisica: miradas, gestos, contactos, tocamientos, persecucién, acorralamiento, agresion sutil, intento de viola-
cion, etc.
¢ Ambiental: asedio y hostigamiento mediante exhibicién permanente de material pornogréfico en el entorno
laboral, imposicién de condiciones o de vestimenta de trabajo de caricter sexualmente vejatorio, trato obs-
ceno, etc.
Vertientes * Objetiva: comportamientos y procesos de la(s) persona(s) agente(s).
* Subjetiva: percepciones y valoraciones de la persona paciente.

Efectos e Personales: SEPT (Sindrome de Estrés Postraumatico), trastornos psicosométicos y emocionales, malestar ge-
neral, ansiedad, irritabilidad, miedo, déficit de autoestima, depresién, sentimientos de inseguridad, impoten-
cia y frustracién, dificultades cognitivas de atencién, memoria, concentracién en la tarea, planificacién y eje-
cucién de actividades, etc.

e Laborales: absentismo, bajas, recaidas, accidentalidad, disminucién de la motivacién, creatividad y rendimien-
to profesionales, etc.

* Organizacionales: pérdida de horas de trabajo, reduccién de eficacia y eficiencia, empeoramiento del clima
social, déficit de calidad de productos y servicios, deterioro de la imagen de la entidad, etc.

e Comunitarios: descenso de la calidad de vida, malestar social.

Teorias Las diversas explicaciones de alcance medio al respecto manejan variables como cultura organizacional, clima
social, composicién demogréfica, dominacién de género, abuso de poder, deficiente organizacién del trabajo,
incompetencia en la comunicacién y en la gestién de conflictos, estrés de rol, burocratizacién y rigidez empresa-
rial, trabajo bajo la presién de la urgencia temporal, carencia de apoyo social por la direccién, existencia de lide-
razgos informales, predominio del rol sexual sobre el laboral, autoritarismo, convencionalismo, intolerancia al es-
trés, carencia de habilidades sociales, indefension aprendida, etc.
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Prevencion

Cambio en la cultura organizacional, sensibilizacién, informacién, formacién de especialistas en evaluacién y
prevencion de riesgos psicosociales, asesoramiento, mediacién, conciliacién y promocién de conductas saluda-
bles en el entorno organizacional, desarrollo de la legislacion, de clausulas explicitas en la negociacién colectiva,

de la inspeccion laboral, de pautas de actuacién judicial, etc.

Mobbing, destruccion psicologica en el trabajo

En etologia, mobbing significa un ataque grupal (preventivo, ofensivo o defen- Etologia

sivo) a un individuo percibido como amenazante. En el pensamiento social en
general, remite a formas de comportamiento colectivo de caracter violento y
destructivo. En el &mbito mas psicosocial, en los afios setenta, Brodsky (1976)
habla del harassed worker. En los ochenta, en Escandinavia, Leymann habla
literalmente de mobbing para referirse concretamente a la violencia psicolégica

en el trabajo. En la siguiente tabla, esquematizamos el concepto de mobbing.

Tabla 28. Esquema conceptual del acoso moral en el trabajo

Qué Violencia psicolégica en forma de conducta hostil, destructiva y vejatoria (que tria relativa

puede adoptar multiplicidad de apariencias, segln las personas, culturas, or-
ganizaciones y tipos de relaciones implicadas), que no comporta agresién fisi-
ca manifiesta, sino latente, sutil, psicolégica (aislamiento, incomunicacién, nin-
guneo, descalificacién, amenaza, intimidacién, asedio moral, etc.).

Dénde Se desarrolla en el entorno laboral, en un contexto organizacional de asime-
trfa® de recursos y de poder entre los dos agentes implicados: mobber-mobbed.

Cuando Reiteradamente (al menos una vez a la semana durante mas de seis meses).

Coémo Deliberada y sisteméticamente, directa o indirectamente (presion e intimida-
cién persistentes, a multiples niveles y de distintas formas, afectando a la cali-
dad de las redes y medios de comunicacién, de las relaciones interpersonales,
de la dignidad, identidad, salud, integridad fisica, laboral, social, emocional y
moral de la persona victimizada, asi como a sus condiciones y clima de traba-
jo).

A quién A una persona trabajadora (que puede ser excelente, normal o deficiente en el
desempefio de rol laboral y en sus relaciones sociales de trabajo).

Por quién | Una o varias personas de la misma organizacién, de rango superior —jefe(s)—,
igual —colega(s)- o inferior —subordinado(s)- al de la victima.

Para qué Desestabilizar, dafiar o destruir psicolégica y laboralmente a la victima, obte-
niendo de ello algun tipo de consecuencia esperada (prevencién de "riesgo",
reduccién de amenaza, autoproteccion, liberacién de una persona potencial-
mente competidora, desplazamiento de la agresiéon hacia una victima propi-
ciatoria, etc.).

Caracterizacion general

El estrés so6lo resulta perjudicial cuando cobra la forma especifica de distrés. En
cambio, el acoso moral, al igual que el sexual, genera siempre efectos perversos
y destructivos no solamente en la victima, sino también en el agente, en la

organizacién y, en ultimo término, en el entorno comunitario y macrosocial.

El mobbing se manifiesta en la dimensioén de las relaciones interindividuales,
pero constituye un ejemplo de "mala practica organizacional".

Es la ciencia que estudia la bio-
logia de la conducta.

©n un conflicto, se da una sime-
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Por su caracter polifacético y multinivel, no siempre resulta facilmente diag-
nosticable ni prevenible. Puede formar parte de una constelacién mas comple-
ja, por ejemplo, antecediendo, acompafiando o siguiendo a procesos de bur-
nout, de acoso sexual, de depresion, de conflictos laborales o de desencuentros

y rencillas interpersonales.

Cualquier persona trabajadora es susceptible de convertirse en protagonista de
un proceso de mobbing, ya sea como sujeto activo hostigador o como victima
pasiva hostigada, estando empleada en cualquier tipo de organizacién, en el
marco de no importa qué modalidad de relaciones laborales y en el desempefio
del oficio o profesiéon que sea y en cualquier direccion jerarquica (vertical, de
mando a subordinado o viceversa, u horizontal, entre iguales).

Si en el acoso sexual en el trabajo, se observa un predominio masculino en-
tre los agentes acosadores y del femenino entre sus victimas, en el campo del
acoso moral, se detecta un porcentaje considerable tanto de hombres como
de mujeres entre las personas acosadoras y entre las acosadas. En términos ge-
nerales, los hombres tienden a ser acosados mayoritariamente por hombres;
mientras que las mujeres pueden serlo tanto por hombres como por mujeres.
La investigacion empirica aporta cierto grado de evidencia de que las formas
de mobbing cercanas a la violencia "directa" y casi "fisica" suelen ser protago-
nizadas principalmente por hombres, mientras que aquellas en las que predo-
mina una violencia mas sutil, indirecta y verbal aparecen como mas caracte-

risticas del acoso realizado por mujeres.

La investigacion interdisciplinar acumulada en los altimos lustros permite su-
poner que, en los factores de riesgo del mobbing se combinan perfiles indivi-
duales (rasgos personales y profesionales) de mobber y mobbed, caracteristicas

organizacionales y la interaccion entre estas variables.

Como en los casos de los terremotos o de la depresion, el mobbing puede pre-
sentar diversos tipos de gravedad, segun los efectos observables en la victima,
que puede salir relativamente "tocada", bastante afectada o muy deteriorada

psicolégicamente como consecuencia del acoso sufrido.

Silos modos en que concebimos la realidad inciden en nuestra actuacion sobre
ella, el énfasis tradicional en la atencién a la persona "victima", a la que cabe
"reparar”, indica que se la considera mas un sujeto pasivo, atrapado e indefen-
so que un agente capaz de afrontar activamente su situacién critica con pro-
babilidades de liberarse de ella. También deja constancia de que la probleméa-
tica recibe un tratamiento mas individual que organizacional y que se apunta
mas a la prevencion terciaria que a la primaria.

Los enfoques recientes distinguen tres formas ideales de afrontamiento del
mobbing:
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e Reactiva: la victima lo sufre pasiva y pacientemente, sintomatizando sus

efectos.

e Activa: la victima trata de evitar o de escapar mas o menos exitosamente

del acoso.

e DProactiva: la victima afronta el hostigamiento luchando contra él y resis-

tiéndolo eficazmente.

Al igual que el burnout, el mobbing resulta especialmente caracteristico de or-
ganizaciones de prestacion de servicios asistenciales a personas (sanitarias, do-
centes, sociales, etc.), donde el trabajo es marcada e intensamente "emocio-
nal", tanto para lo "bueno" como para lo "malo", en lo que concierne a calidad
de vida laboral.

El mobbing no es propiamente un "accidente" (puesto que no es fortuito, si-
no intencional) ni tampoco una "enfermedad" (puesto que se da en personas
"normales y sanas"), aunque sus efectos finales pueden confundirse con los de
estos fendmenos. Se trata mas bien de un "dafio" o de una "lesiéon". Si bien la
inclusion del acoso moral en el catalogo de los "accidentes" y "enfermedades"
laborales ha sido celebrado como un signo de progreso, al recibir la conside-
racion juridica de accidente y la médica de enfermedad, la "solucién" del pro-
blema exige algo mas: la rehabilitacion psicosocial y laboral de la victima.

A diferencia de lo que ocurre con otras problematicas, como los accidentes de
trafico, el tabaquismo o el SIDA, donde agente y victima resultan ser la misma
persona interesada en evitar o escapar del problema, en el acoso moral en el
trabajo se da una diferenciacion entre el agente beneficiado y la victima perju-
dicada por el acoso. Esta caracteristica especial hace del mobbing una epidemia

nada fécil de prevenir.

Dimensiones y fases

Las diferentes escalas de evaluacion del mobbing distinguen varios niveles de
destruccion psicologica de la persona acosada. El LIPT (Leymann Inventory of

Psychological Terrorization) seflala cinco vertientes principales:

¢ La comunicacional (incomunicacién fisica o informatica, desconsidera-

cioén, negacion del saludo, etc.).

e La social (aislamiento, negacién de contacto, violacién de la privacidad,
etc.).

e La moral (desprecio, burla, desacreditacion, descalificacion, insulto, ca-

lumnia, acoso sexual, etc.).
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e La laboral (atentados contra las condiciones de trabajo mediante impo-
sicién de sobrecarga, vaciedad, conflicto o ambigiiedad de rol, negacién
de derechos laborales, como los de formacion o promocién, bloqueo sis-
tematico de iniciativas, critica injustificada de decisiones, destruccion de
instrumentos y medios de trabajo, asignacion de tareas denigrantes, etc.).

¢ lasanitaria (imposicion de tareas especialmente duras o peligrosas, sobre-

presién temporal, etc.).

En un plano descriptivo, la secuencia del mobbing ha sido descrita de acuerdo

con un modelo multifase. Leymann distingue las siguientes:

e Conflicto. Incidente(s) critico(s) que introduce un cambio significativo
en el entorno laboral de la victima y que cobra la forma de un aparente
conflicto entre dos o mas personas.

e Estigmatizacion. Puesta en marcha del hostigamiento sisteméatico de la

victima.

e Implicacion de la direccion. Intento de "resolver el problema" atribuyen-
do la responsabilidad del mismo a la victima (a partir de la confusién de
los "efectos" con las "causas").

e Diagnostico externo. Profesionales (de las mas diversas disciplinas) refuer-
zan la culpabilizacion de la persona acosada, confundiendo una vez mas

los sintomas con las causas del problema.

e Destruccién laboral de la victima. En los casos graves de acoso moral,
la persona hostigada solicita "voluntariamente" la baja, la excedencia o el
traslado laboral. En los casos menos graves, la situacion se "resuelve" me-
diante un espiral de ausencias, bajas y recaidas, lo que refuerza las "razones

de un despido por absentismo o baja productividad".

Micromodelos explicativos de los factores del mobbing

Como en el caso del estrés, las hipdtesis explicativas del acoso moral en el tra-
bajo giran en torno a la consideracién de variables ambientales y personales,
asi como de la interacciéon de ambas.

De los factores del entorno suelen ser destacados los siguientes:

a) Estructura de la organizaciéon. Organizaciones hiper-rigidas (burocratiza-
das) o hiper-flexibles (inestables, precarias, impredecibles, carentes de politi-
cas coherentes) aparecen como caldos de cultivo de relaciones competitivas y
conflictivas, regidas por la insolidaridad.

Factores del mobbing

Pifiuel (2001), abundando en
la linea de Davenport (1999)

y de Chapper y Di Martino
(1998), presenta un modelo
ortogonal explicativo del mob-
bing en el que combina tres ti-
pos de factores: personales, or-
ganizacionales y situacionales.
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b) Conducta organizacional. Liderazgo autoritario, gestion mediante el es-
trés, la mentira o el hostigamiento del personal para forzar el autodespido "vo-
luntario" (como medida de ahorro de gastos por despido improcedente), défi-
cit de ética empresarial (impulsora de la destruccion de redes de apoyo social,
del trato despersonalizado y de mal clima social), estrategia del avestruz (que
induce a negar, ignorar u ocultar problemas planteados), etc.

¢) Contexto sociolaboral. Crisis en el mercado laboral, condiciones y clima de
trabajo estresantes, valores socioculturales dominantes (individualismo, culto
a la violencia instrumental, ideologia de la "ley de la selva" y del "todo vale"

en el mercado laboral), prejuicios y estereotipos sociales, etc.

De los factores individuales "predisponentes", se subrayan los perfiles de
riesgo respectivas de las personas mobber y mobbed:

Entre los rasgos psicoldgicos de la persona acosadora, los enfoques clinicos tien-
den a destacar la propensién a la paranoia, a la psicopatia y al narcisismo, en
individuos que pueden también caracterizarse por su inclinacién a mostrar
envidia, celos, rencor, frustraciéon, egocentrismo, intolerancia, desconfianza,
sociopatia, autoritarismo, violencia, inseguridad, etc. y que han sido etiqueta-

dos como "cainitas", "vampiristas", etc.

De la persona acosada se sefiala su "diferencia" (presencia fisica, estilo de vida,
valores, sexo, raza, etnia, edad, religion, orientacioén sexual, titulacion, situa-
ciones social, laboral o contractual, etc.), aquello que genera una especie de
reflejo de autodefensa de la "norma social informal" establecida en el entorno.
Esta diferencialidad puede hacer que la persona acosable sea mas vulnerable
(por lo que conlleva de fragilidad y debilidad) y convertible en chivo expiato-
rio. Si la diferencia radica en una cualidad envidiable (brillantez, atractivo, sim-
patia, capacidad de liderazgo, habilidades sociales, competencia profesional,
etc.) o amenazante (por su honradez, sentido de la justicia, autonomia, sen-
sibilidad, solidaridad, espiritu cooperativo, etc.), podemos encontrarnos ante
una circunstancia de riesgo de un "ataque preventivo" por parte de personas

menos diferentes y mas mediocres.

El sindrome mobbing

Al igual que el burnout y el acoso sexual en el trabajo, el mobbing genera efectos
personales, organizacionales y sociales:

e A nivel personal, los sintomas abarcan la dimensién psicosomatica (ce-
faleas, trastornos digestivos y cardiovasculares, fatiga crénica, insomnio
o hipersomnia, etc.) y la propiamente psicoldgica (irritabilidad, ansiedad,
estrés, obsesiones, fobias, apatia, desinterés, malestar general, dificultades
en la atencién, la memoria y la planificacion de las tareas cotidianas y la-
borales, sentimientos de indefension, culpabilidad, vergiienza, injusticia y
desconfianza, perplejidad, confusion y desorientacion, crisis de la autoes-
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tima, déficit de motivacion para el trabajo y de implicacioén con la organi-
zacion, propension al abuso de tabaco, alcohol u otras drogas, pensamien-

tos negativos, pesimismo y desesperanza).

e A nivel organizacional, el mobbing va asociado al aumento del absentis-
mo y de la accidentalidad laborales, a la disminucién de la eficacia y de
la eficiencia, de la productividad y de la competitividad organizacionales,
al déficit de la calidad de los productos y servicios, al deterioro de la ima-
gen de la empresa, a la ruptura del contrato psicolégico y a la amenaza de

sanciones econdémicas por la responsabilidad en el mobbing.

e A nivel social, conlleva precarizacién de las condiciones y de la calidad
de vida, crisis de relaciones familiares y comunitarias, costes sociales por
enfermedad, aumento del malestar y, segiin algunos estudios, aumento del
riesgo de suicidio, de aborto y de divorcio, ademads del de desempleo.

Prevencion

La intervencion sobre los niveles individual, organizacional y social del mob-
bing apunta no solamente a paliar sus consecuencias, sino también a desacti-
var sus causas. Entre las principales medidas de prevencion primaria en este

ambito, figuran las siguientes:

e Anivel individual, a través de la sensibilizacion, informacién, formacién
y capacitacion del personal empleado, asi como del directivo, del que rea-
liza funciones sindicales, del encargado del desarrollo de los recursos hu-
manos, del ocupado en la seguridad e higiene, etc.

¢ A nivel organizacional, cambiando el modo convencional de pensar vy,
por tanto, de actuar ante el mobbing: trasladando al mismo nucleo de la
organizacion la responsabilidad de la prevencion del mismo, consideran-
dolo un "problema organizacional" que sélo puede tener una "solucién
organizacional". Este nuevo punto de vista induce a la creacién de un ob-
servatorio interdisciplinar de observacién de la violencia psicoldgica en el
trabajo, con dispositivos de deteccién precoz, de intervencion en crisis,
de tratamiento paliativo y, sobre todo, de prevencién primaria. Ello puede
conllevar cambios en el disefio organizacional, en la cultura de la misma
y en el estilo de gestion, ademads de innovaciones en forma de protocolos
de conducta antimobbing o de clausulas al respecto en la negociacion co-
lectiva de acuerdos sobre calidad de vida laboral y sobre clima social.

e A nivel social, desarrollando y actualizando un marco legal adecuado y
suficiente que funcione como factor preventivo de caracter disuasorio. Y,
en el plano positivo, promoviendo la implantacién de valores culturales
como el civismo activo, el capital social, las redes de solidaridad y de apoyo
mutuo o la prosocialidad en general.

Comisison Europea

La Comision Europea, para el
periodo 2002-06, ha estableci-
do la prevencién del mobbing
como un objetivo prioritario
en materia de salud y seguri-
dad en el trabajo.
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2.2.3. La desorientacion psicologica en el subempleo

En todas partes y de diversas formas, emergen indicios consistentes de que algo
estd empeorando en las condiciones de trabajo, en las relaciones laborales y
en la calidad de vida de una parte importante del personal empleado. Veamos

algunos ejemplos significativos al respecto:

Los sintomas

En un editorial del 10 de marzo de 1996, con el significativo titulo Downsizing
and Its Discontents, el New York Times ofrece su respuesta a la pregunta del
"por qué a muchos americanos les produce ansiedad el futuro", viviendo co-
mo viven en el paraiso del capitalismo, en un sistema envidiado por el resto
del mundo por su imponente y sostenido crecimiento econémico, combina-
do con su eficaz control de la inflacion y su alta tasa de creacion de empleo.
Apunta directamente al eco y al impacto social de las numerosas crisis perso-
nales y familiares derivadas de la practica sistematica de dietas de adelgaza-
miento empresarial (downsizing) en forma de recortes de plantillas. El consejo
editorial del periddico interpreta que la satisfacciéon general por los empleos
creados gracias al crecimiento econémico no compensa la insatisfacciéon por

los que destruye la dindmica del mercado laboral.

Segun este punto de vista, lo que genera perplejidad, alarma, desconcierto y
desasosiego sociales es la constatacion cotidiana de que la nueva ola de des-
pidos masivos afecta ya a todo el mundo y de que de los efectos de esta gue-
rra no se salva nadie. A este respecto, llama poderosamente la atencién del
periddico el hecho de que la reorganizacion empresarial se lleva por delante
muchos puestos de trabajo del sector de los empleados de cuello blanco (white
collars), altamente cualificados y en plena madurez de la carrera profesional,
en empresas que no solo no estan en crisis, sino que se encuentran en la cresta
de la ola de la expansion. Y muestra con datos elocuentes la correspondencia
entre reduccién de costes por recorte de plantillas y aumento de beneficios
empresariales: workers fall, business rises.

Las metaforas

Al igual que en Nueva York, en Sao Paulo la flexibilizacién hace estragos. El
discurso del personal de BANESPA (banco publico privatizado) afectado por
este proceso construye dos importantes metaforas: el hundimiento del edifi-
cio del empleo estable y la muerte de la institucion del mismo empleo estable.

Lectura recomendada

New York Times (1996). The
Downsizing of America. New
York: Times Books-Random
House.
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consegue
imaginar
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Banespa? E acabar com }
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de Sao Paulo

i

El fantasma del vacio en una ciudad sin uno de sus edificios emblematicos. Horror al
vacio: ;/Sdo Paulo sin Torre Banespa?
Fuente: Materiales editados por Comando Nacional Banespa (1999-2000).

El miedo al fin del sistema de estabilidad laboral simbolizado por la
Torre Banespa prefigura la experiencia psicosocial del hundimiento de

las Torres Gemelas y de la estabilidad del sistema que simbolizan.

Experiencia de vacio: Nueva York sin Torres Gemelas.
Fuente: Imagenes construidas a base de recortes de prensa (2001).

La crucifixiéon de una institucion social.

El tema de la muerte del empleo no es principalmente una cuestion tedrica que
mantiene ocupados a algunos estudiosos. Es también, y sobre todo, un motivo
de preocupacion practica para numerosas personas y colectividades.

El Jornal da Afubesp nam. 550, del 16 de abril de 2001, coincidiendo con las
fechas de la Semana Santa de este afio, representa las nuevas condiciones de
trabajo en el banco ya privatizado como una crucifixion del personal. Poco mas
tarde, en enero de 2002, en una localidad argentina afectada por una alta ta-
sa de desempleo, se desarrolla un Via Crucis en el cual las diversas estaciones
estdn marcadas por personas desempleadas atadas a cruces de madera. Esta
misma representacion tiene lugar, en la Semana Santa de 2002 en Algeciras,
protagonizada por victimas laborales del cierre de la filial de una empresa hi-
droeléctrica. Pidiendo prestada esta imagen, aqui la usamos como metéafora de
la vivencia subjetiva de la muerte del empleo estable.

Esta metafora, usada asimismo por el psicOlogo argentino Guillermo Fersch-
tut, encaja con la descripcién que nos hizo la psicéloga brasilefia Marcia Pre-
zotti del ambiente que se respiraba en la asamblea de trabajadores de Banespa

celebrada en el dia de la subasta del banco: ella usa la imagen del "velorio" para

Muerte del empleo estable (crucificado)
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referirse a esta ocasion y la del "entierro" para caracterizar el ambiente de la
manifestacion del dia después, llena de personas llorando. Los empleados del

banco estaban llorando a un muerto.

“Mi trabajo murio y yo estoy velandolo”

1 ENCUENTRO TEMATICO DE
PSICOLOGCOS DEL MERCOSUR

&7y BdaAgorto
Buénas Aires

g
%m%' Fe.P.R.A.

p————

REFLEXIONES SOBRE LA
PSICOPATOLOGIA DEL DUELO POR LA PERDIDA DEL EMPLEO

Guillermo Ferchstut
http://www.paginal2.com.ar/2000/suple/psico/00-05/00-05-18/psico0 1 .htm
"Mi trabajo muri6..."

Una variante del duelo aparece también en el afio 2001 en el paseo en pro-
cesion por La Castellana de Madrid de un atatd portado por personas desem-
pleadas a raiz del cierre de la empresa Sintel, exfilial de Telefénica.

Ejemplo
Esta idea de la pérdida irreparable de algo muy querido, que se expresa
en las metaforas del horror al vacio de un Sao Paulo sin la Torre Banespa En esta misma linea apunta la
. B consideracién del desempleo

y de la crucifixion de los empleados flexibilizados, condensa y traduce la como "muerte social" y a las fi-

] g s ] ] : guras de las personas desem-
experiencia no solo de los trabajadores banespianos, sino la de todos pleadas como "muertos vivien-
los casos que estamos resumiendo en este apartado: el fin de la ilusion tes" (Onimus, 1998).

de un empleo para toda la vida.

En sintesis, el mensaje de estas metaforas es el de que la organizacién
flexible del trabajo y la misma actividad laboral constituyen respectiva-
mente una circunstancia y una practica de riesgo de desempleo y de

exclusion social.

La experiencia traumatica del desmoronamiento de las Torres Gemelas simbo-
liza la del hundimiento de los supuestamente s6lidos pilares de sustentacion
de un universo econ6émico (el Sky Line de Wall Street), regido por la logica
de la estabilidad.
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Desde un punto de vista psicolégico, el sistema que se vino abajo el
11 de septiembre tenia dos caracteristicas principales: a nivel cogniti-
vo, constituia un marco de certidumbre y una base de predecibilidad. A
nivel emocional, representaba un entorno de seguridad y una garantia
de controlabilidad.

Psicolégicamente, un mundo predecible y controlable resulta confor-
table, agradable y saludable. El amargo despertar de ese dulce encanta-
miento conlleva el desafio de afrontar cognitiva y emocionalmente la
experiencia de la inestabilidad y, por tanto, sustituir la nostalgia de la
fantasia por la conciencia de la realidad. En el plano cognitivo, la asun-
cion de la incertidumbre conlleva la de la impredecibilidad. En el emo-
cional, la de la inseguridad comporta la de la incontrabilidad.

La impredecibilidad y la incontrabilidad experimentadas y percibidas consti-
tuyen un importante factor de riesgo de la experiencia psicolégica de la inde-
fension.

Vivir el duelo por la muerte simbolica de la estabilidad y sobrevivir bajo el
imperio de la inestabilidad es lo que define la aventura humana y laboral de
principios de milenio en las sociedades econémicamente desarrolladas. Las
personas trabajadoras normales parecen estar condenadas por sus circunstan-
cias sociohistoricas a pasar por unas relaciones laborales y por una experiencia
de trabajo en un espacio inseguro y en un tiempo incierto; esto es, a guiarse
por un principio de realidad dominado por la conciencia de la vulnerabilidad.
Es el peaje que les impone la 16gica del capitalismo flexible, informacional y
global y que les introyecta ideolégicamente en términos de proceso evolutivo,

progresivo, liberador y emancipatorio.

El sindrome 11 de septiembre se caracteriza, pues, por la perplejidad, el des-
concierto, el vértigo, el horror y el panico ante el vacio de un mundo sin sus
Torres y de un cielo sin su Linea. La diferencia entre el 12 y el 10 de septiembre
es la nueva conviccion y el nuevo sentimiento de que, en cualquier dia y en
cualquier lugar, puede ocurrir otro 11-S. El impacto de este acontecimiento
traumatizante es la ambivalencia ante el futuro y ante el pasado, que induce a
la vez a la memoria y al olvido, que condena a vivir bajo el peso del recuerdo
y con la presién a borrarlo, para afrontar un futuro con mas esperanza en el
paraiso que con miedo al Apocalipsis.

En el mundo laboral, se vive el sindrome que comentamos desde varios afios
antes de que este se convirtiera en realidad y en metafora en la ciudad de Nueva
York. La experiencia de la precariedad del empleo sugiere que no hay mas cera
que la que arde ni mucho mas trabajo que el desechable; en definitiva, que no
existe ningan refugio laboral seguro.
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Lo del 11 de septiembre es la catastrofe social confirmatoria de que esta-
mos viviendo en lo que Beck (2002) denomina sociedad del riesgo global.
El 11 de septiembre laboral no simboliza la muerte del trabajo, sino la de
una determinada sociocultura basada en la institucion del empleo esta-
ble. Y alude también a la emergencia y la imposiciéon de un escenario
de experiencias y relaciones de trabajo que implica un nuevo sistema
de representaciones, valores, actitudes, aspiraciones, expectativas, pro-
yectos, compromisos, oportunidades y alternativas laborales.

2.3. En busca del paradigma laboral perdido

2.3.1. La civilizaciéon del trabajo en la encrucijada

En el umbral del tercer milenio, el trabajo sigue funcionando como una cate-
goria a priori de la mente social —-como el tiempo en Kant-; esto es, como algo
que estad ahi, preexistiendo a toda experiencia. El empleo sigue gozando del
estatus de hecho social total (Meda, 1995), ejerciendo como panacea universal
(via de inclusién, cohesion e integracion social, politica, cultural y econémica,
condicién indispensable para la calidad de vida y el bienestar psicolégico). Las
cuestiones planteadas en torno al mismo (sub y desempleo) aparecen como
grandes males del milenio.

La institucion social del empleo, en el contexto del capitalismo flexible,
informacional y global, pasa por una multiple crisis, en la que destacan
los siguientes aspectos:

a) La tradicional cuestion de las relaciones laborales, concerniente a la
redistribucion social de los beneficios del trabajo. El topico inagotable
de la explotacion del trabajo por el capital.

b) La vieja cuestion de las condiciones de trabajo, asociada a la calidad
de vida laboral.

¢) La cronica cuestion de la falta de estructura de oportunidades de em-
pleo; esto es, el problema del desempleo.

d) La nueva cuestion de la calidad del empleo disponible, ante la emer-
gencia del subempleo y de la precarizacion de la vida laboral en general.

e La primera de las cuestiones se ha agudizado (después de un periodo de
relativa calma, dominado por el pacto social capital-trabajo), con la indi-
vidualizacion del trabajo y de las relaciones laborales.
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¢ La segunda evoluciona hacia una mejora general en lo que concierne al

superempleo y hacia un relativo empeoramiento en cuanto al subempleo.

e Latercera, a pesar de los evidentes indicios de incremento cuantitativo del
empleo a escala global, sigue mostrando su cardcter masivo y estructural.

e La cuarta estd dejando de aparecer como un mero desajuste episddico o
periférico y va mostrando su impacto profundo sobre la totalidad de la
estructura del empleo, incluido el nacleo duro del superempleo. En otros
términos, se estd inestabilizando el superempleo, a la par que se estabili-
zan el sub y el desempleo. La precariedad en el empleo estd dejando de
aparecer como una simple estacion de paso, para convertirse, en muchos
casos, en destino final o en via muerta hacia ningan lugar. El empleo, ne-
cesidad fatal (Forrester, 1997), sigue apareciendo como una bendita maldi-
cion, que desgasta a quien lo tiene y quema a quien le falta, como un dis-
positivo psicoloégicamente corrosivo y socialmente disciplinario (Sennet,
1998, 2001).

2.3.2. La sociedad del riesgo laboral

En conjunto, las transformaciones contemporaneas en el mundo del trabajo
y de las relaciones laborales son percibidas y valoradas como una fuente de
oportunidades, de desafios y especialmente de riesgos para el bienestar psico-
légico y para la calidad de vida de la poblacién trabajadora.

Sentido historico del cambio

Todo indica que el mundo del trabajo va dejando de ser —para bien y/o para
mal- lo que ha venido siendo en el Gltimo medio siglo en las democracias
occidentales industrializadas, socialmente avanzadas, estructuradas en torno
al Estado del Bienestar, sustentado sobre la 16gica del pleno empleo estable.

Por debajo de los cambios tecnolégicamente progresivos y que afectan en ge-
neral positivamente al conjunto de la experiencia individual y social del tra-
bajo, discurre, en contrapartida, un proceso de mutacion socialmente regresi-
vo, propiciado por el modelo neoliberal de flexibilizacién organizacional y de
globalizacién econ6mica. El impacto negativo de este proceso se hace notar
en la calidad de las condiciones de trabajo y en la de las mismas relaciones
laborales, en la consolidacién de una tasa de desempleo estructural y masivo
socialmente inquietante y en la dilucién de las fronteras tradicionales entre
empleo y desempleo, a causa de la irrupcion del subempleo, sintesis de algunas
de las principales calamidades imputadas a cada uno de aquellos tipos puros

de estatus laboral.

Lectura recomendada

V. Forrester (1997). El horror
economico. Buenos Aires: FCE.
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La entrada en escena de lo informal, irregular, desregulado, individualizado,
precario y desmonetarizado en el mercado laboral del primer mundo invierte
una de las direcciones supuestas del "progreso": no es el tercer mundo el que
sigue los pasos del primero, sino éste que se acerca a aquél. La norma del mo-
noempleo estable cede terreno frente al multi-subempleo inestable, en bene-
ficio del capital global y en maleficio del trabajo local. En la tabla siguiente,

reflejamos algunos rasgos caracteristicos de este proceso de transicion.

Tabla 29. Del empleo panacea al subempleo chapuza

Modelo Empleo-panacea Subempleo-chapuza
Contexto Modernidad industrial Infocapitalismo flexible global
Disefio Keynesiano-fordismo Neoliberal
Premisa (punto | Monoempleo Pluriempleo

de partida)

Monoprofesién

Monoempresa

Carrera lineal, estable, previsible,
controlable

Pluriprofesion

Pluriempresa

Carrera no lineal, inestable, imprevi-
sible, incontrolable

Promesas (Punto
de llegada)

Trabajar menos duro, intenso,

tiempo, disperso, discontinuo, etc.

Trabajar mas...
Por menos...

Por mas salario, reconocimiento,
seguridad, estabilidad, identidad,
bienestar, etc.

Eslogan implicito | Hoy mds que ayer y menos que ma- | Menos da una piedra
Aana

La nueva moda del mercado laboral es la oferta-demanda de trabajo "por en-

non

cargo",

non

a medida", "justo a tiempo", sin mas compromiso entre las partes con-
tratada y contratante que el de una tipica interaccién comercial.

Légica social del subempleo

En una primera impresion, el subempleo aparenta una especie de reminiscen-
cia, repeticion y retorno de la vida laboral tipica del protocapitalismo salvaje
y de regreso a la préctica social del liberalismo clésico. Pero aquella vida discu-
rre en el espacio local, en un tiempo supuestamente lineal y en un mundo
ordenado, regular, formal, estable y controlado como es el de la fabrica. Por
el contrario, la vida laboral actual tiene como referente un espacio global, un
tiempo atemporal y un entorno efervescente y virtual.

Entra en la escena histérica discretamente, como si se tratara de un fenémeno
accidental, de naturaleza coyuntural y transitoria, pero se esta convirtiendo
en una institucién fundamental del nuevo capitalismo, en la piedra angular
de la nueva socioeconomia del riesgo. Mas que las innovaciones tecnolégicas
o que el proceso de globalizacion, el subempleo derivado de la flexibilizacién
se ha erigido en un factor clave no so6lo de las condiciones de trabajo y de la
experiencia concreta de la actividad y de las relaciones laborales, sino también
y sobre todo de las premisas culturales subyacentes al patrén posmoderno de
vivir y de trabajar. Es el clasico edificio de la cultura moderna industrial del
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trabajo lo que se desmorona tras el hundimiento de sus cimientos, hechos de
a prioris y de certezas que funcionaron en la era de las chimeneas y las fabricas,
pero que se han vuelto obsoletos e inoperantes en la de los chips y de las redes
globales.

En lo que conlleva de trabajo precario, fragmentado, discontinuo, inestable y
de baja calidad, cobra creciente relevancia social, tanto en su aspecto cuan-
titativo (altas tasas de incidencia y de prevalencia, con tendencia a aumentar
a escala global) como en el cualitativo (se expande y se contagia por todos los

niveles y sectores sociolaborales).

No constituye una categoria sociolaboral estatica, homogénea, aislada y se-
parada de los demas, sino que invade, coloniza y contamina todo el siste-
ma, modificando la naturaleza, las funciones y los significados del "empleo"
y del "desempleo", difuminando los contornos que distinguian las posiciones
y experiencias sociales respectivas de las personas empleadas y desempleadas
y condenando a una obsolescencia progresiva conceptos modernos tan vene-
rables como los de "sistema salarial" o de "pleno empleo".

Sintetiza, condensa y amplifica algunos de los problemas psicosociales asocia-
dos al empleo y también al desempleo. En este sentido, no debe ser conside-
rado un mero asunto individual, es decir un problema personal de inadapta-
cién individual al mercado laboral, sino una cuestion social, un problema
estructural de inadecuacion del sistema para satisfacer la demanda individual
de puestos de trabajo.

La precariedad laboral es un problema de salud puablica y de vulnerabilidad
social. Se vislumbra como una especie de "caja negra" sociohistorica: sintesis
de caja de Pandora (de la que emanan nuevos problemas) y de agujero negro
(que se traga viejas soluciones). Una especie de bomba de relojeria global.

No es un efecto natural, espontaneo, inevitable e inherente a cualquier mode-
lo de desarrollo econémico y sociolaboral, sino que es un engendro histérica-
mente concreto y especifico del infocapitalismo global de matriz neoliberal.
En tanto que resultado de una eleccion ideoldgica, no representa en modo
alguno un mero accidente pasajero, ni una catéstrofe irreversible, sino un im-
perativo estructural y funcional del "mercado de trabajo" neoliberal. Esta
disefiado como factor de "crecimiento" y de "competitividad" econémicos, con
el consiguiente contrapunto social de un trabajo precario realizado en condi-
ciones generadoras de malestar.

Asi pues, en los tiempos que corren, las promesas de pleno empleo de la pobla-
cién activa en puestos de trabajo estables, de calidad y de jornada completa

encierran, segin contextos, algo de anacronismo, inercia, nostalgia, miopia,
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espejismo posmoderno y musica celestial de fin de campafia electoral; pero
también, en ciertos casos, ilusion (semantica del deseo), espiritu de resistencia

y voluntad de cambio.
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Resumen

Hemos tratado del trabajo, en su doble faceta socioeconémica, histérica y cul-
tural y como experiencia al tiempo objetiva y subjetiva, estudiando sus mo-
dalidades (entre las que destacamos el empleo), dimensiones, divisiones, con-
diciones, significaciones y organizacion. La tabla siguiente esquematiza este

apartado.

Tabla 30. Dobles facetas del trabajo

Realidad * socioeconémica
e historico-cultural

Experiencia e objetiva
e subjetiva

Modalidades e empleo
e otras (autoproduccién, prosumo, tareas domésticas, voluntarias, etc.)

Condiciones e contractuales, salariales, etc.
e ecoldgicas, organizacionales, etc.

Significados e medio de subsistencia (funcién manifiesta, instrumental, etc.)
e modo de autorrealizacién (funcién latente, expresiva, etc.)

Dimensiones e disciplinares (econémica, social, juridica, médica, psicolégica, etc.)
e analiticas (individual, grupal, organizacional, macrosocial, etc.)

Divisiones e técnica (entre sexos, generaciones, sectores, profesiones, etc.)
e social (entre clases, géneros, naciones, etc.)

Organizacion |¢ modelos mecénico y burocratico
e disefios centrados en el factor humano

Posteriormente, hemos revisado la investigaciéon empirica y tedrica sobre la
relacion de la situacion laboral con la calidad de vida. En la tabla siguiente,
resumimos algunas de las principales aportaciones al respecto.

Tabla 31. Teorias sobre el impacto psicosocial del estatus sociolaboral

Modelo Explicacion

Construccionismo La civilizacién del trabajo se fundamenta en el doble mito del em-
pleo como panacea social universal y del desempleo como caja de
Pandora de todos los males sociales. Esta vision refuerza los efectos
psicosociales positivos del empleo y los negativos asociados al de-
sempleo.

Funcionalismo El empleo es la forma normal de existencia social (ahora y aqui); lo
cual resulta reconfortante para la persona empleada.

El desempleo es un estado de anormalidad social, en el que los me-
dios socialmente disponibles no permiten alcanzar las metas cultu-
ralmente prescritas: lo cual resulta desesperante para la persona de-
sempleada.

Deprivacion El empleo posibilita y el desempleo imposibilita el acceso a deter-
minadas categorias de experiencia psicosocialmente funcionales.
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Modelo Explicacion

Agencia El empleo facilita y el desempleo dificulta la realizacion de planes de
accion psicosocialmente saludables.

Recursos vitaminicos El mundo laboral es una fuente de vitaminas indispensables para el
bienestar psicosocial.

En el desempleo, el estrés suele derivar de déficits vitaminicos; en el
empleo, de los efectos toxicos de excesos vitaminicos.

Estrés psicosocial El ambiente laboral es escenario de demandasamenazantes, desa-
fiantes y desbordantes, atendiendo a los recursos (objetivos y/o per-
cibidos) disponibles. Ello puede desencadenar una cascada de dis-
funciones organizacionales y personales.

En la segunda parte, hemos analizado algunas de las mas significativas me-
gatendencias y metamorfosis contemporaneas en el mundo del trabajo, aten-
diendo a lo que conllevan de contraste con respecto a la fase fordista de la ci-
vilizaciébn moderna industrial. Sabemos que en esta "sociedad salarial" el em-
pleo ha funcionado como panacea universal, el desempleo como madre de
todos los males individuales y colectivos y el pleno empleo como la mayor
utopia social transideolégica. Y que, durante el siglo XX, el trabajo asalariado
ha llegado a colonizar la practica totalidad de la vida de las personas y de los
pueblos, funcionando como base de la normalidad y de la moralidad cotidia-
nas, como factor principal de integracion en el mundo de lo humano y como

motor del desarrollo histoérico.

Después de considerar algunas cuestiones sociales emergentes en el entorno
laboral contemporaneo, como el burnout y las multiples formas de acoso se-
xual y moral en el trabajo, nos hemos concentrado en la principal cuestion
psicosocial de fondo del nuevo paradigma sociolaboral: la experiencia del ries-
go, la incertidumbre y la inseguridad en el entorno organizacional flexible, es
decir, la cuestion del subempleo y su carga de precariedad laboral.

Llegada la hora del balance, nos preguntamos a este respecto si la flexibiliza-
cién organizacional y su impacto sociolaboral en forma de subempleo es un
imperativo de principio de realidad econ6mica y del progreso historico o bien
lo es s6lo de la realidad impuesta por el nuevo capitalismo neoliberal. Sobre
este punto, hemos aprendido de Castells que el modo en que se implementa el
proceso no obedece a ciegos determinismos tecnoeconémicos, sino a opciones

estratégicas cuestionables y reversibles.

A lo largo de nuestro analisis hemos ido tomando nota de fenémenos que
nos invitan a plantear hasta qué punto el subempleo flexible instaurado por
el nuevo capitalismo global cumple las funciones que Jahoda descubre en el
empleo fordista, cuales son sus efectos vitaminicos psicosociales, que Warr nos
ensefia a evaluar, y en qué medida facilita al sujeto individual el proceso que
Sennet sefiala en términos de construccion de identidad social y de desarrollo
de proyectos personales a largo plazo.
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La ideologia dominante apologiza la pasion por el interés particular, al tiempo
que celebra las virtudes econémicas de la flexibilizacion laboral. Mientras tan-
to, la experiencia social del trabajo, huérfana de un discurso propio actualiza-
do refleja la perplejidad, la desazon y el desconcierto que dominan la busque-
da compulsiva de las presuntas ventajas psicoldgicas y sociales del infocapita-
lismo flexible y global, que no sean las derivables del pacto implicito (sugerido

por Bauman) entre el capital y el consumo (y no entre aquél y el trabajo).

El nuevo entorno hiperindividualista, competitivo y estresor no suele dar mo-
tivos para la alegria espontdnea de vivir en la cuerda floja del "riesgo" crénico
(en "funambulismo" permanente, segin la expresion de Beck), ni para el goce
de la libertad de buscarse la vida un dia tras otro en la selva laboral globalizada.
La experiencia psicolégica y las relaciones sociales que posibilita y facilita este
mercado de trabajo posmoderno es un campo aun por explorar a fondo, que
de entrada parece invitar a cualquier cosa menos a tirar cohetes de entusiasmo.

"Cuantas mas relaciones laborales se desregularizan y flexibilizan, més rdpidamente se
transforma la sociedad laboral en una sociedad de riesgo."

U. Beck (1999). Un nuevo mundo feliz. La precariedad del trabajo en la era de la globalizacion
(p. 11). Barcelona: Paidés.

Sin embargo, la historia (en sus diversas vertientes eco, socio, politico, labo-
ral, psicolégico, etc.) nunca ha constituido un proceso lineal de mera conti-
nuidad de tendencias presentes ni de simple realizacién practica de proyectos
pasados. Es, para bien y para mal, una fascinante caja de sorpresas en forma
de cambios tan inesperados como imprevistos e imprevenidos, algunos de los
cuales pueden incluso resultar de lo que Beck apunta en términos de "efectos
perversos de los efectos perversos" de procesos actuales.

Las ideologias, las utopias y los proyectos humanos se construyen no solamen-
te a partir de la consideraciéon de "lo que hay", sino también de la de lo que
puede ocurrir y se desea que acontezca. La tesis emergente de que "otro mun-
do" y de que "otro modo" de pensar y de hacer la historia y la politica son
posibles invita a movilizarse activa, tedrica y practicamente de cara a hacer

viables los futuribles preferidos.
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Actividades

1. Comparad las tablas 7 y 8, buscando correspondencias en cada nivel (general, econémico,
sociopolitico, psicosocial y psicologico) entre las eufunciones* del empleo y las disfuncio-
nes** del desempleo.

2. A la vista de estas mismas tablas 7 y 8, sefialad cuales son, a vuestro parecer, las principales
razones (efectos propuestos) por las que buscan empleo las siguientes categorias de personas:
a) Mujer, ama de casa, con marido empleado e hijos que ya van solos al instituto

b) Persona sin papeles a la espera de la reagrupacion familiar

c) Rica princesa heredera

d) Cajero en paro por reconversién de su antigua empresa

e) Joven que acaba de obtener su titulo universitario

f) Madre soltera

g) Cabeza de familia que se ha visto forzado a una jubilacién anticipada

h) Persona divorciada con hijos menores a su cargo

3. Tratad de explicaros, a la luz de las evidencias empiricas sobre los efectos contemporaneos
de la experiencia sociolaboral, el horror que experimentan tantas personas ante la perspectiva
del desempleo, del subempleo, de la jubilacién o del estatus de consorte de pareja empleada.

4. Comentad, desde la perspectiva construccionista, en qué sentido y en qué medida el alto
grado de estrés laboral en las sociedades contemporaneas puede estar influido por la institu-
cién social de la centralidad del trabajo y de la normalidad del empleo.

5. Exponed casos de personas que conozcdis y que ilustren respectivamente las categorias

non

sociolaborales de personas empleadas "centrales", "periféricas" y "externas".

6. Ilustrad, a partir de casos que os sean conocidos, las ventajas y los inconvenientes perso-
nales de la "flexibilizacién" organizacional.

Ejercicios de autoevaluacion

a) Explicad, a la luz del paradigma construccionista, por qué, en sociedades contemporéaneas, la
actividad laboral constituye un rol central en la vida de la mayoria de las personas; mientras
que, en otras civilizaciones, es relegada a un papel secundario.

b) Esquematizad las principales funciones latentes del empleo segin el modelo de la depri-
vacion.

c) Clasificad las nueve categorias del ambiente laboral de las que depende basicamente el
bienestar subjetivo de las personas segin el modelo vitaminico.

d) Aportad una explicacion razonable de la aparente paradoja de que el empleo sea una
fuente de estrés y de que el desempleo constituya una experiencia ain mas estresante.

e) Definid el concepto de burnout profesional.
f) Rodead con un circulo la letra correspondiente a la respuesta que estiméis correcta.
1. TIC:

a) Técnicas de investigaciéon comercial.

b) Tecnologias de la informacién y de la comunicacién.
c) Television, informacién y comunicacién.

d) Las alternativas a, b y ¢ son correctas.

e) Las alternativas a, b y c son falsas.

2. Flexibilizacién:

a) Efecto muscular de estiramientos realizados por obreros nipones a la hora del té.
b) Ultima fase de la negociacién colectiva entre patronal y sindicatos.

c¢) Modelo de respuesta adaptativa de una organizacion a los cambios de su entorno.
d) Las alternativas a, b y ¢ son correctas.

e) Las alternativas a, b y c son falsas.

3. Reingenieria:

a) Modelo de automatizacién del trabajo patentado por Taylor.
b) Redisefio organizacional buscando menos jerarquia y més agilidad de los procesos.

Notas

*Eufuncion significa 'funcion
positiva';

**Disfuncién significa 'funcion
negativa'.
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)
d)
e)

Transformacién empresarial que facilita la buena relacién capital-trabajo.
Las alternativas a, b y ¢ son correctas.
Las alternativas a, b y ¢ son falsas.

4. Precarizacion:

a)
b)
)
d)
€)

Obsolescencia de los equipos informéticos de las empresas.
Discontinuidad en el trabajo y desproteccién social del personal.
Deterioro de las relaciones laborales generado por la irrupcién de Internet.
Las alternativas a, b y ¢ son correctas.

Las alternativas a, b y ¢ son falsas.

5. Contrato psicologico:

a)
b)
<)
d)
€)

Imagen delirante de un contrato estable en personas desempleadas deprimidas.

Compromiso moral implicito de la persona contratada con la empresa contratante.

Contrato laboral de profesionales de la psicologia.
Las alternativas a, b y ¢ son correctas.
Las alternativas a, b y ¢ son falsas.

6. Empleo informal:

a)
b)
)
d)
€)

Situacién laboral no regulada por instituciones sociales formales.
Estatus contractual de las personas informales.

Contrato laboral firmado en el bar de la empresa.

Las alternativas a, b y ¢ son correctas.

Las alternativas a, b y ¢ son falsas.

7. Individualizacion:

a)
b)
)
d)
€)

Tendencia politica a privatizar empresas pablicas con superavit financiero.
Proceso personal de toma de conciencia de los intereses de clase.

Paso de una relacién laboral capital-trabajo a otra meramente comercial.
Las alternativas a, b y ¢ son correctas.

Las alternativas a, b y ¢ son falsas.

8. Superempleo:

a)
b)
<)
d)
€)

Situacién que suele disfrutar el personal imprescindible e insustituible.
Categoria de los trabajadores que hacen horas extraordinarias.

Estatus laboral de las personas empleadas que disponen de mucho tiempo libre.
Las alternativas a, b y ¢ son correctas.

Las alternativas a, b y ¢ son falsas.

9. Subempleo:

a)
b)
)
d)
€)

Posicién ocupada en la empresa por personal empleado de clase media.
Relacion laboral de los subordinados con sus superiores ordinarios.

Estatus laboral del personal cuyo salario es inferior al de la media de la empresa.
Las alternativas a, b y ¢ son correctas.

Las alternativas a, b y ¢ son falsas.
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Solucionario

a) El valor de las instituciones y de las préacticas sociales —como la actividad laboral- esta
(relativamente) determinado por el significado que le confieren los seres humanos en sus
interacciones cotidianas y que cristaliza en el saber cotidiano del sentido comun.

b) Funciones latentes del empleo:

Estructura el tiempo cotidiano

Facilita contactos sociales extrafamiliares
Asigna roles, estatus e identidad personal
Impone metas supraindividuales

Sefiala cauces para la accion social

c) Categorias Vitaminicas:
Tipo CE

e Dinero
e Seguridad fisica
e Posicion socialmente valorada

Tipo AD

Oportunidades de control del entorno
Ocasiones para el desarrollo de habilidades
Finalidades generadas por el medio externo
Variedad de alternativas

Claridad ambiental

Contextos para las relaciones interpersonales

d) Siguiendo la analogia vitaminica propuesta por Warr, en su modelo de relacién no lineal
entre el ambiente sociolaboral y el bienestar subjetivo, podemos interpretar los problemas de
estrés en el empleo como derivados de un proceso de hipervitaminosis en algunas de las seis
categorias tipo AD y atribuir los del estrés en el desempleo a una hipovitaminosis en algunas
de las nueve categorias vitaminicas (AD y CE).

e) El burnout consiste en una forma extrema de estrés laboral, especialmente caracteristica
de profesiones asistenciales, en la que destacan, como sintomas principales, un agotamiento
fisico y emocional, un tratamiento despersonalizado a las personas usuarias del servicio y
unos sentimientos de alienacién profesional, todo ello acompaiado, en general, de actitudes
y expectativas negativas hacia la vida, la sociedad y la propia persona.

f) 1b, 2¢, 3b, 4b, 5b, 6a, 7c, 8a, 9e.
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Glosario

agencia f Modelo explicativo de los efectos del empleo y del desempleo que se presenta
como un correctivo del de la deprivacion. Basado en una representacion de la persona humana
como sujeto activo, orientado por valores, dotado de un grado considerable de capacidad de
autodeterminacion, establece que el desempleo constituye (s6lo) una circunstancia de riesgo
de deterioro psicosocial, al dificultar la ejecucién de determinados planes de accion.

autoempleo m Figura laboral de la época postfordista y postsalarial, constituida por una
categoria de personas trabajadoras que, huyendo de la precariedad laboral o sencillamente
expulsadas del mercado de trabajo (por procesos de flexibilizacion o reingenieria de adelgaza-
miento empresarial), se convierten en patrones de una empresa individual, tratando de abrirse
camino laboral, formando una cartera de clientes para los que trabajar ocasional o regular-
mente.

burnout m Estado de extrema fatiga psicoldgica, acompafiado de la percepcion de falta
de realizacién personal y profesional; asi como de actitudes y expectativas negativas hacia
la vida y la sociedad. Resulta de una situacién crénica de estrés laboral sin salida viable o
percibida. Como forma extrema de estrés —tipica especialmente de profesiones asistenciales—,
tiene importantes repercusiones organizacionales y personales. Este sindrome complejo esta
integrado por tres componentes principales:

e agotamiento fisico y emocional (insensibilidad, apatia, estupor, lentitud y pasividad en la

ejecucion de tareas laborales ordinarias),

e tratamiento despersonalizado y cinico a las personas usuarias del servicio, con la consiguiente
incidencia sobre la calidad de la atencion prestada,

e déficit de realizacion profesional, en forma de sentimientos y percepciones de alienacién,

insatisfaccion, fracaso, incompetencia, ineficacia, inutilidad, asi como de conductas de dis-
tanciamiento social.

calidad de vida laboral f Grado de satisfaccion y bienestar fisico, psicoldgico y social
experimentado por las personas en su puesto de trabajo. Abarca una doble dimension: obje-
tiva, relacionada con las condiciones de trabajo, y subjetiva, asociada a las percepciones y
valoraciones sobre la propia experiencia laboral.

clima organizacional m Conjunto de propiedades objetivas y percibidas del ambiente
sociolaboral que explica y predice procesos como rendimiento, productividad, absentismo,
rotacion, conflictividad, satisfaccion, calidad de vida laboral o eficacia y eficiencia organiza-
cionales.

condiciones de trabajo f pl/ Conjunto de circunstancias en el marco de las cuales se
desarrolla la actividad laboral y que inciden significativamente tanto en la experiencia del
trabajo como en la dindmica de las relaciones laborales.

contrato psicoldgico m Especie de compromiso implicito asumido por la persona em-
pleada con la organizaciéon que la contrata y que se manifiesta en una aceptacion tacita de
las metas, valores y normas de la misma y, en Gltimo término en una identificacién con ella.

construccionismo social m Paradigma a la luz del cual las cosas, los acontecimientos y
los procesos adquieren su significado en el contexto de las interacciones sociales en las que los
seres humanos construyen y comparten iméagenes, lecturas e interpretaciones de su mundo.
Ello determina el que un mismo fenémeno (como el trabajo, el empleo o el desempleo)
pueda tener significaciones distintas en diferentes situaciones y constituir, por ello, multiples
realidades.

deprivaciéon f Modelo tedrico segtn el cual el empleo, en tanto que categoria central de
la experiencia psicosocial, cumple diversas funciones: a nivel manifiesto, proporciona recur-
sos para la subsistencia econémica y, a nivel latente, estructura el tiempo cotidiano, facilita
contactos sociales extrafamiliares, asigna roles, estatus y identidad personal, impone metas
supraindividuales y sefiala cauces para la accién social. El desempleo supone la deprivacién
de tales categorias de experiencia.

desempleo m Situacién objetiva de carencia de empleo, declarada, registrada y actualiza-
da en el organismo pertinente, por una persona en edad laboral, que puede, desea y espera
trabajar asalariadamente, estando dispuesta a asumir los compromisos que conlleva un con-
trato laboral.

empleo m Modalidad de trabajo desarrollada en el marco de una relacién contractual de
intercambio mercantil, establecida, publica y voluntariamente, entre dos partes: la persona
trabajadora contratada —que vende su esfuerzo, tiempo, conocimientos, destrezas, habilida-
des, rendimientos y multiple subordinacién a imperativos funcionales de naturaleza técnica,
juridica, ecolégica, contable, evaluativa, productiva, burocratica y organizacional- y la con-
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tratante —que compra todo ello, a cambio de un salario y, eventualmente, ademas, de otras
compensaciones en forma de bienes o servicios.

empleo informal m Situacién laboral de las personas que trabajan de modo no regulado
por las instituciones sociales formales. Suele estar protagonizada por personas que trabajan
por cuenta propia y que no pertenecen al sector de los profesionales y técnicos, ni al del servicio
domeéstico ni al del trabajo voluntario.

estrés laboral m Experiencia sostenida de una persona que afronta unas demandas de su
ambiente laboral que le resultan o le parecen excesivas, atendiendo a los recursos disponibles
para ella, que son o considera insuficientes para satisfacerlas. El eustrés o estrés positivo acom-
pafia a ejecuciones de calidad y comporta conciencia de eficacia y sentimientos de bienestar.
El distrés o estrés negativo suele estar en la base de ejecuciones de baja calidad y conllevar
conciencia de ineficacia y sentimientos de malestar.

flexibilizaciéon f Término eufemistico, que suena a algo tan vital como la reinvencién
permanente y tan confortable como la libertad de movimientos, pero que enmascara la prac-
tica organizacional de la reduccién de plantilla. A la misma familia seméntica pertenecen
otros vocablos biensonantes como los de reingenieria (reengineering), lean production downsizing
—asociado a las dietas de adelgazamiento empresarial-, subcontracting, consulting, offshoring,
outsourcing, etc.

funcionalismo m Paradigma interdisciplinar que presenta el sistema sociocultural como
un todo integrado, entre cuyos elementos estructurales figuran los roles, las instituciones, las
normas y los valores. La dindmica de funcionamiento de tal sistema se rige por los imperativos
de la adaptacion al ambiente, la integracion por consenso, la eficacia en el logro de los objetivos
y la homeostasis garantizadora del equilibrio y la estabilidad del conjunto. Y asi, gracias a la
socializacion, los individuos interiorizan los valores culturales y se conforman a las normas
sociales, asumiendo los roles, o modelos institucionales de accién.

individualizacion f Régimen laboral derivado de la flexibilizacién organizacional y sala-
rial, en virtud del cual determinadas personas que trabajan para una empresa dejan de ser
tratadas como miembros de un colectivo laboral o profesional y pasan a recibir, como sefiala
Gorz, la consideracion de proveedoras particulares de prestaciones particulares bajo condiciones
particulares. De este modo, con ellas, se pasa de la negociacién colectiva a la individualizada
y de la relacién salarial a la meramente comercial.

precariedad [ Se han diferenciado cuatro dimensiones principales en la precariedad la-
boral: la discontinuidad del trabajo, la incapacidad de control sobre el trabajo, la desprotec-
cién de la persona trabajadora y la baja remuneraciéon de la misma.

reingenieria f Tecnologia orientada a la reduccién del tiempo de los procesos organiza-
cionales; lo que se traduce en un ahorro en el capitulo de los costes de personal, en aras de
la eficiencia y del beneficio empresariales. La cara visible del proceso es la imagen esbelta
de una empresa que ha perdido peso, en una dieta de adelgazamiento de personal. La cruz
invisible del mismo es la sangria de personal flexibilizado, forzado al desempleo, a la preju-
bilacién o a la recolocacién en puestos generalmente de menor calidad y remuneracién, al
empleo temporal o al autoempleo.

riesgo laboral m La normativa vigente en materia de politicas de salud y seguridad en
el trabajo lo concibe como la probabilidad de produccién de un dafio biopsicosocial como
consecuencia de las condiciones de trabajo. La legislacién europea al respecto incluye en es-
te campo tanto los aspectos concernientes al entorno fisico como al social e interpersonal,
concediendo una importancia creciente a los factores de "riesgo psicosocial".Por otra parte,
la sociologia del cambio habla de sociedad del riesgo global para referirse a los peligros emana-
dos de una civilizacién que hunde sus raices en la socioeconomia de la incertidumbre y la
inseguridad y que trasciende las fronteras sociales, espaciales y temporales.

subempleo m Situacién de la persona que desempefia una funcién laboral de nivel inferior
al de su categoria profesional socialmente reconocida y/o bien en un régimen de dedicacién
(media jornada, contrato temporal, etc.) de menor duracién que la deseada, y/o bajo unas
condiciones contractuales de menor calidad que la que caracteriza la norma socialmente
establecida, y/o a cambio de un salario inferior a la calidad de su trabajo y al que podria
percibir en circunstancias normales del mercado laboral.

superempleo m Situacion de los trabajadores prosperos (affluent workers), recursos huma-
nos centrales, que Castells denomina reprogramables, imprescindibles e insustituibles, desa-
rrollados y mimados por la organizacién y que gozan de un empleo de calidad, relativamente
estable, socialmente bien valorado y humanamente autorrealizador, profesionalmente atrac-
tivo y excelentemente remunerado, a cambio de flexibilidad funcional, polivalencia, auto-
nomia, creatividad, iniciativa, implicacidn, eficacia, eficiencia, etc.
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vitaminico m Modelo tedrico, de patente ecoldgica, sobre la influencia general del entor-
no sociolaboral en el bienestar psicolégico. Esta inspirado en el papel que desempefian las
vitaminas en la salud fisica de los organismos. La analogia vitaminica permite concebir el
estrés en el empleo en términos de efectos toxicos imputables a hipervitaminosis tipo AD y
el estrés en el desempleo como resultado de hipovitaminosis psicosocial en todos los tipos
vitaminicos contemplados (CE y AD).
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