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Introduccion

Como el mismo mundo laboral, la psicologia social del trabajo atraviesa, en los ultimos
lustros, un intenso y acelerado proceso de cambios. Por ello, un mapa significativo de
los topicos de la investigacion y de la intervencién en este dambito incluye un
panorama retrospectivo de saberes acumulados en la herencia disciplinar, una visién
esquematica y selectiva de tdpicos emergentes y también un enfoque prospectivo de
algunos de los desafios planteados en la agenda de la misma.

1. La Psicologia Social del Trabajo, disciplina y profesion

Una primera lectura de indices y de balances presentados por los manuales y tratados
de la materia permite detectar un alto grado de complejidad, heterogeneidad,
multiplicidad, diversidad, e incluso disparidad, epistemoldgicas, tematicas, tedricas,
metodoldgicas e ideo axioldgicas.

Y ello es en parte debido a que la psicologia del trabajo, como el trabajo y la misma
psicologia, no es tanto una cosa sustantiva cuanto una realidad socioculturalmente
construida, que sélo puede ser comprendida atendiendo a sus condiciones histéricas
de produccion y de reproduccion.

Asi, lo que es, ha sido y vaya a ser la psicologia (social) del trabajo no es el resultado de
una emergencia espontanea y natural de algo que se supone que esta ahi, con su
propia légica interna y especifica, a la espera de circunstancias propicias para su
desarrollo auténomo y de la mirada experta que estructura su cuerpo de saberes
tedrico-practicos y que escribe su historia académica, disciplinar, cientifica vy
corporativa. Su naturaleza resulta indisociable de la construccién sociohistérica de las
realidades problematicas que como disciplina trata de plantear y comprender
tedricamente y que como profesion trata de resolver y cambiar practicamente.

Sin embargo, pese a esta relatividad de partida casi todas las psicologias del trabajo
comparten dos principios basicos:

a) Un ambito tematico estructurado en torno a la interaccidn persona-ambiente
que, en unos casos, aparece bajo la denominacién conducta laboral (en tanto
gue reaccion comportamental a variaciones en las circunstancias del ambiente
de trabajo) y, en otros, de accidn laboral (de un sujeto cognitivo, emocional y
social orientado intencionalmente a modificar su ambiente sociolaboral).

b) Una misma acepcién de trabajo en tanto que empleo, esto es, una forma
sociohistéricamente determinada y algo obsolescente de actividad laboral
asalariada, en un régimen contractual, en el marco de una organizacién laboral.
El empleo (del latin implicare, que significa comprometer a alguien en algo)
conlleva una relacién voluntaria entre dos partes: la contratada -que vende
tiempo, esfuerzo, competencias y rendimiento- y la contratante —que los
compra, generalmente mediante dinero, bienes o servicios-.



Asi pues, la psicologia social del trabajo se centra mas bien en el empleo, que es un
invento de la modernidad capitalista industrial fabril. El empleo es una doble
institucion social:

a. Por un lado consiste en la reduccion del trabajo al estatuto de simple valor de
cambio y, por tanto, como sefiala Marx (1867), de mercancia.

b. Por otro, encarna —como observa Prieto (1999)- la elevacidn del trabajo a la
condicion de norma social, al tratarse en definitiva de actividad econdmica
remunerada en la que se pacta y se respeta un conjunto de derechos y deberes
sociales.

Supuesto que el trabajar constituya una actividad humana de caracter bdsicamente
econdmico, que conlleva una determinada manera de interactuar con cosas,
herramientas, informaciones y especialmente con personas, grupos, organizaciones y
con la misma sociedad, la psicologia social del trabajo se ocupa basicamente de
fendmenos y procesos psicosociales implicados en la actividad y en la experiencia
laborales.

Desde una dptica intraindividual, investiga e interviene sobre variables antecedentes,
subyacentes y consiguientes a la actividad laboral de las personas (factores de
personalidad, motivacidon, necesidades e intereses, aspiraciones y expectativas,
cogniciones y emociones, aptitudes y habilidades, aprendizaje y rendimiento,
satisfaccidon y bienestar, etc.).

También atiende a estos fendmenos y procesos desde las vertientes interpersonal
(comunicacién, cooperacion, competicion, hostigamiento, etc.), grupal (equipos de
trabajo, liderazgo, etc.), organizacional (cultura y clima, disefio y desarrollo
organizacionales, condiciones de trabajo, economia y tecnologia, gestién de recursos
humanos, relaciones laborales, conflicto, negociacién y mediacidn, etc.) y macrosocial
(mercado de trabajo, ideologias y politicas sociolaborales, coyuntura del empleo, etc.).

Desde esta perspectiva, Alcover et al. (2004) definen la psicologia social del trabajo
como el estudio de las conductas y las experiencias de las personas desde una
perspectiva individual, interpersonal-grupal y organizacional-social en contextos
relacionados con el trabajo.

La historia disciplinar refleja y condensa la dinamica interna de las ciencias humanas y
sociales (emergencia, consolidacidn y declive de paradigmas, lineas de tensién tedrica,
metodoldgica e ideoldgica, etc.) y también la del mundo externo (transformaciones
econdmicas, socioculturales, juridico politicas, tecnoldgicas, etc.) en que se
desenvuelven.

Todo ello con un inequivoco sesgo norteamericano céntrico, puesto que USA ha sido, a
lo largo del siglo XX, uno de los ejes principales en torno a los que ha girado tanto la
historia sociolaboral de este mundo como la de aquella disciplina.



Después de un largo y complejo proceso metamorfico, se presenta actualmente bajo
diversas etiquetas, segun espacios geografico-culturales. Atendiendo a la rotulacion de
manuales y tratados, predomina la expresion Psicologia del Trabajo y de Ila
Organizacion (Work and Organizational Psichology) en la Europa continental actual.
Ejemplos de ello aparecen en el Handbook de Drenth, Thierry & Wolf (1998), en los
tratados de Chmiel (2000) y de Doyle (2003), en el titulo de la red ENOP (European
Network of Work and Organizational Psychology), en el del curriculum que la misma
propuso (European Curriculum in Work and Organizational Psychology), en la principal
publicacidon periddica especializada en la materia (European Journal of Work and
Organizational Psychology) y en el titulo de la coleccién de libros especializados en la
materia coeditada por Psychology Press y Brunner-Routledge.

En Estados Unidos y en el mundo anglosajon en general, predomina, mas bien, la
etiqueta Psicologia Industrial y de la Organizacion (Industrial and Organizational
Psichology), como se pone de manifiesto en los handbooks especializados de Dunette
(1976), Dunette & Hough (1991) y Rogelsberg (2002), en el volumen XlI del Handbook
of Psychology de Borman, llgen & Klimoski (2003), en los tratados de Muchinski (2000)
y de Cooper & Locke (2000), asi como en el International Review Industrial and
Organizational Psychology de Cooper & Robertson (2004). Tampoco falta alguna
componenda ecléctica, como el Handbook of Industrial, Work and Organizational
Psichology de Anderson, Ones, Sinangil & Viswesvaran (2001).

El mundo hispano parlante se hace eco de esta pluralidad, que se acentia ademas con
multiples producciones monograficas sobre Psicologia del Trabajo y sobre Psicologia
de la Organizacion.

La trayectoria de la psicologia (social) del trabajo ha estado influida por la evolucidn
del conjunto de las disciplinas y profesiones (economia, sociologia, derecho, ingenieria,
medicina, historia, antropologia, filosofia, etc.) que también tratan tedrica vy
practicamente sobre el trabajo.

Dentro del ambito estrictamente psicolégico, la evolucidn tematica, tedrica vy
metodoldgica de la disciplina viene determinada por el transito desde una perspectiva
predominantemente individualista, dominada por la psicologia diferencial, hacia un
panorama en que se conjugan aportaciones de la psicologia de la personalidad con
otras de la psicologia social (enfoque que ha llegado a ser dominante), desde una
hegemonia metodolégica inicial marcadamente psicométrica hacia un pluralismo en
que tienen cabida desde experimentos conductistas hasta estudios constructivistas y
desde un estadio dominado por un reducido numero de tépicos (aptitudes,
habilidades, actitudes, etc.) hacia un tan amplio abanico tematico que da lugar a la
emergencia de subespecializaciones diferenciadas (ergonomia, recursos humanos,
salud laboral, evaluacion organizacional, etc.).

El ENOP, Red Europea de Profesores de Psicologia del Trabajo y de la Organizacion,
propone un “modelo de referencia” para la ensefianza en esta materia (Roe, Loetsier,
Lévy-Leboyer, Peird & Wilpert, 1991; Peiré & Munduate, 1995; Drenth, Thierry & De
Wolf, 1998). Distingue tres grandes “areas de especializacion”:



a) La Psicologia del Trabajo propiamente dicha, que trata de la actividad laboral
de las personas; esto es del procedimiento por el que ejecutan sus tareas
laborales, asi como de otros tdpicos, como las condiciones fisicas y sociales de
desarrollo de las mismas, la calidad de vida laboral, el panorama sociolaboral
en lo que concierne a empleo, desempleo y subempleo, etc.

b) La Psicologia de la Organizacion, que enfoca la conducta colectiva de las
personas en tanto que miembros del conjunto organizacional concebido como
“sistema sociotécnico”. Entre sus temas principales figuran cultura y clima,
liderazgo, disefio y evaluacién, cambio, conflicto, negociacion, etc.

c) La Psicologia del Personal, que estudia las relaciones entre las personas
empleadas y las organizaciones para las que trabajan. En este apartado se trata
basicamente de fendmenos y procesos de seleccién, formacion, evaluacién,
retribucién, promocién y también del despido del personal concebido
generalmente como “recurso” de la empresa.

Dentro de cada uno de estos macro ambitos o subespecializaciones, el modelo
organiza los contenidos atendiendo ademas a dos criterios:

1. Tipo de Ciencia desarrollada

» La que investiga, que explica e interpreta tedricamente los fendmenos
= La que interviene, que cambia técnicamente el curso de los mismos

2. Habilidades requeridas

= Para el conocimiento (diagndsticas)
» Para la accién (profesionales)

A lo largo del ultimo cuarto de siglo, la psicologia del trabajo ha tratado temas clasicos
(como significado del trabajo, valores y actitudes laborales, evaluacion del personal,
efectos del empleo y del desempleo, etc.), viejas cuestiones que han pasado a un
primer plano de la actualidad (salud en el trabajo, calidad de vida laboral, etc.), topicos
en avanzado proceso de obsolescencia (andlisis y disefio de puestos de trabajo,
orientacién vocacional, desarrollo de carrera, etc.) y procesos emergentes (gestion por
competencias, empleabilidad, precarizacion del empleo, factores de riesgo psicosocial
en la organizacidn, exclusién sociolaboral, etc.).

Los apartados siguientes incluyen una seleccién esquematica de algunos aspectos
relevantes de esta panordmica.






2. La persona trabajadora en accién

La psicologia (social) del trabajo como disciplina y como profesién trata de fenémenos
y procesos psicosociales implicados en la interaccion de la persona empleada con su
entorno laboral. Atendiendo al polo personal, ha desarrollado en las uUltimas décadas
dos categorias de contribuciones principales: por un lado la que analiza cdmo la gente
comun piensa, siente y valora el trabajar en régimen de empleo y qué impacto
psicosocial produce en ella su situacion laboral (de empleo, subempleo o desempleo).
Y, por otro, la que focaliza aspectos psicosociales especificos de la actividad laboral en
un contexto organizacional.

2.1 Un sujeto que trabaja. Psicologia del trabajar

El significado y el valor de trabajar y el impacto psicoldgico de la situacién laboral son
temas ya tan cldsicos de la disciplina que podria llegar a creerse que lo que se sabe
acerca de ellos tiene ya el estatuto epistémico de conocimiento universal, permanente
y transcontextual. Sin embargo, y a pesar de que, en ciertos ambitos académicos,
politicos y mediaticos, se habla actualmente de todo ello en términos similares a los
gue se empleaba en los ya lejanos ochenta, se trata de mero “conocimiento situado”,
solo valido para el contexto sociohistérico en que fue generado: la modernidad
industrial, que llega a su culminacién en el capitalismo fordista.

En primer lugar, se resume el paradigma heredado, en forma de modelos ya clasicos
sobre significado y valor del trabajo, asi como sobre funciones y efectos de la situacion
sociolaboral. En un apartado posterior, se analiza el conjunto de cambios que afectan a
la matriz sociocultural en que se generd este conjunto de saberes, perspectiva que
invita a ponerlos actualmente entre paréntesis y a mirarlos desde el prisma de la
historia social.

2.1.1 Significado y valor del trabajo en la modernidad industrial

La respuesta al por y para qué trabajan las personas tiene implicaciones teérico-
practicas. Por una parte, facilita la comprensidn del significado y del valor que le

dan al trabajo y del papel que éste desempefia en sus vidas.

Por otra, permite profundizar en el conocimiento de campos como la motivacién
y la satisfaccion laborales, el compromiso organizacional y la implicacién en el
empleo, el rendimiento profesional, la calidad de vida laboral y en definitiva de

todo aquello que tiene que ver con la entrada de la gente en las organizaciones



laborales y con lo que la incentiva a permanecer en ellas o abandonarlas.

Pero el paso previo y fundamental para iniciar este proceso consiste en definir lo que
se entiende por trabajar. A este respecto, Drenth (1991) distingue dos aproximaciones
complementarias al concepto complejo, polisémico, multidimensional y dindmico del
trabajo: la tedrica y la empirica.

En el plano tedrico, en éste como en otros dmbitos, se cumple el tépico de que
aparecen tantas definiciones como autores. Algunos reducen el nucleo semdntico del
trabajar a la actividad laboral remunerada, regulada por un contrato y desarrollada en
una organizacion laboral (Anderson & Rodin, 1989; Drenth, Thierry & Wolf, 1998;
Muchinski, 2000). Otros (Peird, 1990, Peird, Prieto & Roe, 1996 a. b; Rodriguez, 2003.
2004, destacan ademas los componentes psicosociales del constructo, su cardcter
eminentemente humano, social, complejo, dindamico, cambiante, reflexivo, consciente,
propositivo, estratégico, instrumental y moral.

En un ensayo ecléctico de integracién de los multiples componentes definicionales
aportados por la literatura especializada de las mas diversas orientaciones (ver Agulld
& Ovejero, 2001; Blanch,1990. 1996; Cartier, 1984; De Ruggiero, 1973; 1998; Hall,
1986; MOW, 1987; Pahl, 1988; Peird, 1990; Peird & Prieto, 1996), se puede concebir el
trabajo de acuerdo con el esquema siguiente.

Trabajo es toda aplicacion humana

de conocimientos habilidades y energias
por individuos grupos y organizaciones
consciente e sistematicoy y auténomo o
de modo ) . . .
intencional sostenido heterénomo
con esfuerzo tiempo y compromiso
en un . S . .
tecnoecondmico juridicopolitico y sociocultural
marco
. ) técnicas e . .
mediante | materiales . e informaciones
instrumentos
. personas u _—
sobre objetos . y conocimientos
organizaciones
para obtener bienes elaborar productos y prestar servicios
gue son €scasos deseables y valiosos
y generar | riqueza utilidad y sentido
, satisfacer recibir .
y asi ) . y alcanzar objetivos
necesidades compensaciones
de caracter | bioldgico econémico y psicosocial

Tabla 1. Concepto de trabajo (tomada de Blanch 20032)



En el plano empirico, la investigacion pone de manifiesto que, en las sociedades
econdmicamente desarrolladas del siglo XX, las personas empleadas suelen sentirse
bien por el hecho de trabajar (working), independientemente del grado de satisfaccion
que experimentan por sus puestos de trabajo (jobs) concretos. Lo cual es interpretado
comunmente como un indicador de la importancia de lo que significa trabajar para
ellas.

Siguiendo basicamente las sintesis elaboradas por Salanova, Peiré & Prieto (1993) y
por Salanova, Gracia & Peird (1996), Alcover et al. definen el significado del trabajo en
los siguientes términos: “Conjunto de valores y creencias relacionados con el trabajo
que las personas —y los grupos sociales- desarrollan antes de alcanzar la mayoria de
edad laboral (socializacion “para” el trabajo) y durante el proceso de incorporacion al
mundo del trabajo (socializacion “en” el trabajo), valores y creencias que se encuentran
influidos por los que resultan dominantes en cada época histérica como resultado de
las caracteristicas sociales, econdmicas, culturales, politicas y tecnoldgicas. Dichos
componentes del significado del trabajo son flexibles y se encuentran sujetos a
modificaciones originadas por las experiencias laborales personales y por los cambios
en aspectos situacionales” (2004, pag. 273) .

El significado y el valor del trabajo son dos conceptos estrechamente relacionados.
Numerosas investigaciones empiricas, (Ros, Schwartz & Surkiss, 1999; Ros & Gouveia,
2001; Schwartz, 1999. 2001) relacionan los valores basicos individuales y sociales con
los asociados al trabajo y con el significado del mismo. En ellas, se suele distinguir el
“valor del trabajo” (work value) en si mismo de los “valores laborales” (work values),
gue remiten a los efectos esperados del empleo. Algunas tratan sobre el aprendizaje
sociocultural de los valores laborales (Peird et al, 1993). Otras sobre la relacion de los
valores laborales con los organizacionales (Tamayo & Borges, 2001). En otras, se asocia
el valor trabajo y los valores laborales con la identificacion activa (implicacién) con el
trabajo en general (work involvement) y con el empleo en particular (job involvement),
relaciondndose asi el componente cognitivo de tales juicios de valor con su incidencia
motivacional (Blanch, 1990, Alcover et al. 2004 ).

Entre los numerosos estudios empiricos sobre lo que la gente comun entiende por
trabajar, destacan el WIS (Work Importance Study) de Super & Sverko (1995) y el
MOW (Meaning of Working). EI macroinforme MOW (1987. 1991; Gracia et al.
1993.1995) es una investigacién transcultural, de disefo transversal, basada en las
respuestas que unas quince mil personas, pertenecientes a ocho paises, distribuidos
en tres continentes, dan a la pregunta sobre qué significa para ellas trabajar
(asalariadamente).

Partiendo del supuesto de que el trabajo constituye una categoria central de la
experiencia humana personal y social y una actividad que trasciende el estricto ambito
de la economia, el equipo de investigacion concibe el significado del trabajar como un
constructo multidimensional integrado por los siguientes ejes semanticos principales:



eCentralidad del trabajo (importancia y valoracién del trabajar como rol vital)
eNormas societales sobre el trabajar (vinculadas al desempefio del rol laboral)
eResultados valorados del trabajar y metas laborales preferidas

Segun el equipo WOSY (Work Socialization of Youth), que prosigue la investigacion del
MOW, esta vez con un estudio de disefio longitudinal, las categorias centrales del
MOW constituyen el nucleo de la personalidad laboral, integrada por la centralidad del
trabajo en la propia vida, por el propio posicionamiento con respecto a las normas
sociales sobre el trabajar, por los resultados valorados del trabajo y por la importancia
concedida a las metas laborales (Peiré6 et al, 1994; Prieto, Peiré et al. 1996).

La Centralidad del trabajo constituye el nucleo axiolégico del significado del trabajar.
Incluye la identificacion con el trabajo, la implicacién con el empleo y la adopcion de la
actividad laboral como modo principal de autoexpresion. El indice de centralidad del
trabajo es el resultado combinado de la medida de centralidad relativa (comparacion
del valor dado al trabajo con el que se da a otros ambitos de la vida cotidiana, como
familia, ocio, religion y comunidad) y la centralidad absoluta (valoracion de la
importancia del trabajo en la propia vida en una escala de siete puntos).

Las normas sociales sobre trabajar incluyen valoraciones sobre lo que una persona
“puede” y “merece” exigir a la sociedad en general y a la organizacion laboral en
particular en tanto que trabajadora (derecho al trabajo) y sobre las obligaciones de la
propia persona trabajadora con respecto a la organizacién para la que trabaja y para
con la sociedad en general (deber de trabajar).

Los resultados valorados son aquello por lo que las personas trabajan (remuneracién,
autoexpresion, reconocimiento social, contactos interpersonales, etc.); mientras que
las metas laborales preferidas remiten a lo que se aprecia mas en un trabajo
(autonomia, interés de la tarea, horario, clima social, nivel salarial, oportunidades de
aprendizaje o de promocidn, etc.).

El informe MOW (1987), publicado en el ocaso de la era fordista, destaca la notable
centralidad del trabajo y la alta valoracién de los derechos laborales observadas en
todas las categorias de edad, sexo y pais, si bien se pone de relieve también una
notable variabilidad interindividual, internacional e interprofesional al respecto.
Asimismo sefiala que, en un trabajo, se aprecia (por aquél entonces) sobre todo
cualidades como el interés de la tarea, la buena paga, la autonomia, el clima laboral, la
seguridad e higiene, la adecuacion del puesto a las habilidades y competencias
personales, las oportunidades de aprender, la variedad, el horario, el entorno fisico y
las perspectivas de promocién.

El conjunto de la literatura empirica sobre el tema converge en torno a la idea de que
el significado y la funcién psicosociales del trabajar en régimen de empleo varian segin
los contextos histéricos y socioculturales (Gamst, 1995), de modo que cada situacién
especifica encierra una determinada combinacion de heterogéneos e incluso
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contradictorios subconjuntos de significados heredados y reproducidos: bendicion y
maldicidn, castigo y vocacion, imposicién y elecciéon, medio de vida y de realizacién,
factor de produccidn econdmica y humana, mercancia y norma social, valor
instrumental y final, derecho y deber, medio de acceso a la riqueza y a la ciudadania,
etc.

Se coincide asimismo en la observacion de que, cuanto mas fisica sea la tarea, menor
la cualificacién del puesto y peores condiciones laborales, salariales y contractuales,
tanto mas instrumental y econdmico tiende a ser el valor dado al trabajo-empleo.
Mientras que, por el contrario, cuanto mas cognitivo y cualificado sea el mismo y
mejores sus condiciones fisicas, técnicas, instrumentales y sociales de realizacién,
tanto mas valor final y expresivo se le atribuye. En el primer caso, el valor del trabajo
suele resultar equivalente al del dinero percibido por el mismo; mientras que en el
segundo el trabajo tiene un plus de valor, correspondiente al componente de
autorrealizacidon que conlleva (MOW, 1987; Blanch, 1990. 2003 a). Ya en los sesenta,
constituye un tépico de la literatura especializada el de las diferencias al respecto
entre obreros fabriles fordistas (blue collars) y empleados de oficina (white collars).

Tampoco genera discusion la tesis de que el significado, el sentido y el valor del
trabajo, la importancia del empleo y de sus efectos esperados, asi como el grado en
que la actividad laboral funciona como eje estructurador de la existencia social de las
personas, de su tiempo cotidiano y de su ciclo vital, dependen de opciones
individuales, de elementos aprendidos e interiorizados en el proceso de socializacién y
fundamentalmente de la propia experiencia laboral y de las caracteristicas del entorno
organizacional y sociocultural en que la misma se desarrolla.

Tales supuestos invitan a preguntarse si significa lo mismo trabajar realizando
profesionalmente una tarea con disposicion del tiempo y de los medios
necesarios para ejecutarla con eficacia y de los adecuados dispositivos de
prevencion de riesgos, a cambio de un salario y de un contrato laboral dignos,
qgue llevarla a cabo en condiciones de presion temporal, de insuficiencia de
recursos materiales técnicos e instrumentales, de alto riesgo para la salud o la

integridad fisica y de miseria salarial y contractual.

Todo parece indicar que los profundos cambios contempordneos en las
condiciones de empleo estdan modificando la experiencia laboral y
probablemente reestructurando semanticamente el campo tradicional de las

premisas de valor y de sentido del trabajo.
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2.1.2 Impacto psicosocial del empleo y del desempleo en el fordismo

La civilizacidn del trabajo se fundamenta en el doble mito del empleo como panacea
social universal y del desempleo como Caja de Pandora de la que emanan los mas
diversos males psicoldgicos y sociales. De la supuesta centralidad contemporanea del
trabajo en la vida humana individual y colectiva, en los planos econdmico, social,
politico, cultural y moral, deriva la idea de que el empleo funciona como un potente
estructurador psicosocial y como una de las principales fuentes de bienestar humano.
Y también la de que, por tanto, la carencia del mismo es caldo de cultivo de malestar y
de patologia.

En las mas diversas ciencias humanas y sociales, la situacién laboral es tratada como
campo abonado de problemas y de soluciones. La dimensién empleo-desempleo
ocupa un lugar relevante en la inmensa mayoria de los inventarios contemporaneos de
indicadores sociales de calidad de vida. Pocos temas suscitan tanto consenso
transideoldgico: del Foro Econdmico de Davos al Social de Porto Alegre y al cultural de
Barcelona, del Fondo Monetario Internacional a la Organizacién Internacional del
Trabajo, de la Organizacion Mundial de la Salud a la UNESCO, del G-8 al Vaticano, de
los mas diversos barometros de la opinion publica al DSM-4 de la APA, liberales y
socialdemdcratas, fascistas y comunistas, administraciones publicas y organizaciones
no gubernamentales, etc., en los mas diversos ambientes, se ha convertido en lugar
comun de las retdricas institucionales la invocacion del empleo como panacea y del
desempleo como catastrofe econdmica, social, politica, cultural y psicolégica.

En una primera aproximacion, el mercado laboral global, latinoamericano y europeo
de los ultimos decenios aparece como un entorno social complejo y dindmico, donde
se combinan y confunden diversos tipos y tasas de empleo y de desempleo de trabajo
sumergido y de subempleo, asi como de situaciones de déficit estructural de puestos
de trabajo (joblessness) y de déficit individual de capacidades para trabajar en los
puestos ofertados(worklessness).

En términos generales, la investigacion empirica interdisciplinar y multimetodoldgica
pone en evidencia los multiples “efectos” econdmicos, sociales, politicos y psicoldgicos
de la carencia o de la pérdida de empleo. Todo indica que esta experiencia repercute
negativamente sobre la calidad de vida, el ajuste social y el funcionamiento
econdmico, politico, cultural y psicolédgico de la persona desempleada y de su entorno
familiar y comunitario.

La coincidencia en los efectos observados en la persona desempleada genérica puede
enmascarar la naturaleza histérica, compleja y heterogénea del desempleo que, en
poco tiempo y en el mismo lugar, puede cambiar de causas, circunstancias,
protagonistas tipicos y significaciones, en tanto que experiencia subjetiva vy
sociocultural.
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En la investigacidn sobre situacion laboral y bienestar psicosocial, predomina lo
descriptivo sobre lo tedrico; lo cual incide significativamente en las dificultades del
disefio de programas de intervencion preventiva fundados en teorias capaces de
explicar causas y de predecir efectos.

Esta relativa pobreza tedrica facilita la aplicacion por defecto de una idea de sentido
comun que inspira muchas politicas sociolaborales e ideologias cotidianas que laten en
la dindmica de las relaciones laborales: la de que empleo y desempleo son la caray la
cruz de una misma moneda. Esta representacién encierra un circulo vicioso
epistemoldgico, que impide pensar una cosa sin la otra. Por esto casi nadie pone en
discusion la tesis tautoldgica de que el empleo es la solucion del problema del
desempleo, supuesto que el desempleo es el problema de la falta de empleo.

Marie Jahoda (1982), formula el modelo clasico de esta perspectiva funcionalista, al
afirmar que el empleo constituye el nucleo del principio de realidad de la civilizaciéon
industrial y que, como categoria central de la experiencia humana, cumple una serie de
funciones psicosociales: a nivel manifiesto, proporciona recursos para la subsistencia
econdmicay, a nivel latente, satisface otra serie de necesidades humanas:

e Estructura el tiempo cotidiano

e Facilita contactos sociales extrafamiliares
e Asigna roles, status y identidad personal
e Impone metas supraindividuales

e Sefiala cauces para la accién social

Siendo el empleo 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 deprivacion el
hecho de que el desempleo no sélo conlleve consecuencias econdmicas 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 desorganizacién existencial, de desorientacion ideoldgica, de
aislamiento social, de crisis de identidad y de déficit de planes de accion. En ello
consiste, segun Jahoda, la disfuncién latente, imputable a la deprivacion de las
experiencias extraecondmicas positivas (funcion expresiva) que suele conllevar el
empleo.

Existe una considerable evidencia empirica interdisciplinar y multimetodoldgica sobre
los efectos respectivos de las situaciones de empleo y de desempleo, que desarolla y
matiza la perspectiva de Jahoda (Alvaro, 1992; Blanch, 1986. 1990; 1996, 2003 a,
Buendia, 1987; Garrido, 1996. 2004; Kelvin & Jarrett, 1985; O’Brien, 1986. 1987; Peird
& Prieto, 1996; Warr, 1987).

En general, esta literatura sobre los efectos del desempleo no remite a dicha situacion

laboral en tanto que monocausa aislada; sino mds bien como factor que interactta y
se refuerza reciprocamente con otros, como la pobreza o la flexibilidad organizacional.
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Desde esta optica, ademds, estos efectos no parecen consecuencias necesarias,
inevitables e inescapables; sino mas bien riesgos asociados al estatus de desempleo.

Asimismo, ni el empleo ni el desempleo constituyen estados homogéneos en cuanto a
causas, consecuencias, contextos y protagonistas tipicos, sino que cada uno de ellos
encierra realidades, experiencias y reacciones personales y sociales muy diversas, a su
vez reguladas por una serie de variables moduladoras, de caracter biodemografico
(sexo, edad, estado civil, cargas familiares, nivel educativo y profesional, trayectoria
sociolaboral,etc.), socioecondmico (situacién financiera personal, necesidad vy
capacidad de consumo familiar, problematica econdmica general del entorno,
estructura de oportunidades del mercado laboral, etc.), sociocultural (género,
ideologias sobre empleo y desempleo, presién social al empleo, estigmatizacién del
desempleo, etc.) y psicosocial (importancia subjetiva del empleo, autoconcepto
personal y profesional, empleabilidad individual percibida, atribucion del propio
desempleo, salud fisica y mental, rasgos de personalidad, vulnerabilidad social, apoyo
social recibido y percibido, clima familiar,etc.).

2.2 Un agente en el trabajo. Psicologia del personal trabajador

La etiqueta psicologia del personal induce a priori una doble expectativa: por un lado la
de una disciplina dedicada al estudio de las necesidades experimentadas por las
personas empleadas en el ejercicio de su trabajo, y, por otra la de una profesién
empefiada en satisfacer aquellas necesidades.

La tradicion humanista de la psicologia del trabajo y de la organizacién (PTO) prioriza la
adaptacion del entorno organizacional a las necesidades del personal en orden al
logro tanto de los objetivos organizacionales como del bienestar de las personas
empleadas.

Sin embargo, ésta no es la tendencia dominante en la disciplina ni en la profesién, mas
bien centradas en el analisis tedrico de los “problemas” que plantea el personal a la
(direccion de la) organizacion empleadora y en el disefio y gestion de las
correspondientes “soluciones” practicas. En este sentido, la PTO esta marcada por una
ideologia profesional hegemodnica caracterizada por un sesgo managerial (Rodriguez,
2003. 2004). Esta orientaciéon basada prioritariamente en el punto de vista de la
gerencia adopta como criterio basico de referencia las caracteristicas, las demandas y
los cambios organizacionales a la hora de disefiar y aplicar las politicas y programas de
seleccién, formacién, desarrollo, gestion y evaluacidon de lo que denomina y considera
recursos humanos de la organizacién.

2.2.1 Motivacion y rendimiento laborales

La motivacion laboral constituye uno de los tépicos estrella de la PTO de los ultimos
decenios, porque se presupone que aquellos factores que determinan el grado de
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activacion laboral y la direcciodn, la intensidad y la persistencia en el trabajo tienen que
ver directamente con el rendimiento e indirectamente con la satisfaccién en el mismo
y con la calidad de vida laboral (Erez, Kleinbeck & Thierry, 2001; Lévy-Leboyer, 1998;
Pinder, 1998, Mitchell & Daniels, 2003).

Los desarrollos recientes en teoria de la motivacidn laboral integran y transcienden las
tradicionales perspectivas mecanicistas y humanistas. Las primeras presuponen un ser
humano egoista, indolente e irresponsable que sdlo se mueve a trabajar por
recompensas meramente econémicas (segun la version taylorista) o también sociales
(seguridad en el empleo, oportunidades de promocion y de participacion en las
decisiones organizacionales que afectan al salario y a condiciones de trabajo, etc.). En
este sentido, sélo valdrian las recompensas ambientales en tanto que motivacién
extrinseca del trabajo, cuyo valor no seria mds que instrumental. Las segundas
(basadas en la tradicion que arranca de la teoria de la jerarquia de necesidades de
Maslow y de la los modelos X/Y de McGregor) conciben un relativamente amplio
margen de actividad, iniciativa, responsabilidad y compromiso moral en las personas
trabajadoras para quienes el trabajo puede ser fuente de auto expresién y de
realizacion personal y social, con lo que éste podria constituir un valor casi final.

Los modelos que suscitan mayor consenso contemporaneo combinan elementos de las
motivaciones extrinseca e intrinseca, enfatizando la importancia de la satisfaccién de
necesidades de logro, eficacia, competencia, autonomia, autoestima y reconocimiento
social (Algera, 1998; Pinder, 1998; Quijano & Navarro, 1998; Thomas, 2000; Alcover et
al., 2004). Entre estos modelos figura el propuesto ya hace décadas por Hackman &
Oldham (1975. 1980) sobre las “caracteristicas del puesto de trabajo” (job
characteristics). Segun estos autores, determinadas caracteristicas de las tareas
asociadas al puesto de trabajo (como variedad, identidad, autonomia, significado, etc.)
activan unos “estados psicolégicos criticos” (significatividad, responsabilidad, etc.) que,
a su vez, repercuten en la motivacién, en el rendimiento y en la satisfaccién laborales.

Otra de las tradiciones tedricas relevantes en este ambito es la que arranca de las
teorias de la expectativa-valencia (Vroom, 1964; Feather, 1985), a la luz delas cuales la
conducta laboral de las personas es funcidon de decisiones fundamentadas sobre un
conjunto de cogniciones:

a) Expectativas, en tanto que probabilidades subjetivas acerca de la relacién
esfuerzo-resultados.

b) Creencias instrumentales sobre el encadenamiento de resultados probables
(esfuerzo, rendimiento, remuneracidn, estabilidad, promocién, etc.).

c¢) Valencia o poder atractivo (importancia subjetiva) del resultado para la
persona.

En una linea similar apuntan las teorias sobre los objetivos laborales (goalsetting),
segun las cuales la conducta laboral estda determinada en buena medida por el
atractivo de las metas propuestas y condicionada y mediatizada por variables como la
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autoeficacia, la dificultad y la especificidad de los objetivos establecidos y el grado de
compromiso con el logro de los mismos (Locke & Lathan, 1990; Lathan & Locke, 1991;
Locke, 2000).

La contribucion del personal a la eficacia organizacional es un tema central en PTO, en
su vertiente de tecnologia aplicada al servicio del incremento y mejora del
rendimiento del trabajo.

La calidad de los resultados del trabajo es un efecto combinado de la interaccion de un
conjunto de variables entre las que destacan la motivacion, los valores, las
competencias y las condiciones de trabajo (Lévy-Leboyer, 1998; Pinder, 1998; Mitchell
& Daniels, 2003).

Supuesto el caracter motivacional de los valores en la activacién, orientacion y
encauzamiento de las actitudes, planes y acciones, en el ambito disciplinar se han
desarrollado, a lo largo de las ultimas décadas una serie de lineas de investigaciéon que
relacionan el caracter motivacional del valor trabajo y de los valores laborales con el
rendimiento profesional.

Asi, por ejemplo, se ha estudiado la implicacién con el trabajo (Work Involvement) con
el puesto (Job Involvement) y con el empleo (Employment Committment) y su relacidon
con la experiencia y el funcionamiento laborales y con el compromiso organizacional
(Kanungo, 1982; Gonzalez & De Elena, 1992; Gracia, Pinazo & Carrero, 2001).

Otra linea de investigacion parte de la distincién entre el rendimiento derivado
directamente de la ejecucion de la tarea laboral del que trasciende las conductas de rol
asociadas a la misma, conllevando acciones extra-rol que contribuyen altamente al
cumplimiento de los objetivos organizacionales. Este es el caso del modelo de
conducta de ciudadania organizacional (Organizational Citizenship Behavior), que
Organ (1988) caracteriza como el sindrome del buen soldado, entre cuyos rasgos
principales figuran virtudes como altruismo, implicacion, deportividad, cortesia y
participacién activa.

No menos relevancia tienen, en el umbral del siglo XXI las teorias sobre el contrato
psicoldgico (Rousseau, 1995; Guest & Conway, 1997;Alcover, 2002; Guest, 2004), que
consiste en una especie de acuerdo socioemocional tacito, no formalizado ni escrito,
entre la parte empleadora y la empleada, acerca de los derechos, promesas y
obligaciones reciprocos percibidos. Aun sin estar escrito ni tener eficacia juridica, esta
especie de convenio implicito ha sido tradicionalmente objeto de una alta valoracién
moral por ambas partes. De acuerdo con el modelo, en el marco de las relaciones
laborales fordistas, la parte empleada espera de la empleadora, ademas del salario,
cierto grado de seguridad en el empleo, asi como de oportunidades de promocién. A
cambio, esta dispuesta a corresponder a las expectativas latentes de la otra parte con
un compromiso de fidelidad y lealtad a la organizacion y de esfuerzo por el logro de
sus objetivos, en un ambiente de confianza mutua. La premisa del contrato psicolégico

16



es pues la estabilidad temporal, condicion psicologica para la asuncion de
compromisos reciprocos a largo plazo.

El incumplimiento de este contrato por una de las partes quiebra la confianza que lo
mantiene vivo, genera sentimiento de injusticia en el polo agraviado y puede dar lugar
a las mas diversas reacciones por quien se siente ultrajado (Robinson & Rousseau,
1994), que pueden llegar adoptar las mas diversas formas, como la inhibicién del
personal en circunstancias de emergencia para la empresa (por ejemplo, cuando un
desastre natural pone en peligro instalaciones, maquinaria o informacién importantes
para la organizacién) o incluso la conducta antisocial. A ese respecto, por ejemplo,
Muchinski (2000) se hace eco de los cientos de miles de incidentes violentos que se
vienen registrando en los ultimos lustros en el mundo laboral estadounidense. Segun
informes que cita del Ministerio de Justicia del pais, en USA resulta ya habitual el
recuento de un millar de asesinatos anuales en el lugar de trabajo.

Una manifestacion menos estridente, pero también potencialmente letal para los
intereses empresariales, la constituye la proliferacion de best-sellers en los que se
ataca frontalmente el ndcleo de la moral organizacional. Un ejemplo de esta serie lo
constituye el panfleto de Corinne Maier (2004) Buenos dias, pereza. Si ya hace mas de
un siglo Paul Lafargue proclamaba —para escandalo de su suegro Karl Marx- El Derecho
a la Pereza como contrapeso a la reivindicacion social y revolucionaria del “Derecho al
Trabajo”, esta empleada desencantada contrapone al espiritu neomanagerial su
incitacion a matar el tiempo laboral como modo de devolverle a la organizacién lo poco
que ésta aporta al personal. “Si trabajando no tienes nada que ganar, tampoco tienes
gran cosa que perder si no das golpe”. Con una actitud que califica de “inmoral” y
“cinica”-segun ella, ya nadie se cree de verdad la retdrica sobre “la gran empresa”, de
la que la gente sélo espera el cobro de fin de mes-, esta trabajadora “poco modélica”
invita a aprovechar cualquier ocasion propicia usando la “pasividad para fastidiar a la
empresa sin correr ningun riesgo”.

En el contexto de los cambios actuales en el entorno organizacional, algunos de estos
factores subyacentes al rendimiento laboral estan pasando por un significativo proceso
metamorfico que plantea nuevos desafios a la PTO.

2.2.2 Andlisis de puestos y gestion de competencias

En el entorno laboral fordista, el puesto es una categoria clave de la clasica division
técnica del trabajo. En este marco, un puesto de trabajo consiste en un conjunto
estable de tareas a desarrollar normalmente por una persona empleada en el ejercicio
de su funcidn profesional. El modelo tradicional concibe un solo puesto por persona y
una sola persona por puesto, obviamente en la misma organizacion y de modo
indefinido. Hasta fines del siglo XX, ésta ha sido la norma estadistica y también la
norma social implicita en las sociedades econdmicamente desarrolladas de Occidente.
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El andlisis de puestos de trabajo (APT) convencional proporciona un mapa conceptual
de las caracteristicas, condiciones, contenidos y requisitos de un puesto. Con ello,
define implicitamente el perfil profesional de la persona que debe desempeiiar las
tareas que conlleva este determinado “lugar de trabajo”. La modalidad mds conocida
de APT es el analisis funcional del puesto de trabajo (Fuctional Job Analysis), que
consiste en un inventario sistematico, documentado y detallado de las cualidades
personales y profesionales exigidas para el desarrollo laboral de unas determinadas
tareas, en el marco concreto de las condiciones materiales, técnicas e instrumentales
gue conlleva el puesto.

Habitualmente, el APT ha sido utilizado para la planificacidn, reclutamiento, seleccidn,
formacidn, desarrollo, evaluacién, retribucion y promocion de los recursos humanos
(Gama, 1992; Pereda & Berrocal, 1993; Fuertes, 1994; Fernandez Rios, 1995;
Hontangas & Peir6 1996).

Esta perspectiva ha venido induciendo pues a pensar basicamente las caracteristicas
de la persona en funcion de las tareas disefiadas en el protocolo descriptivo de un
puesto. Pero, en los ultimos lustros, en el contexto del proceso de cambio profundo y
acelerado del mundo laboral en general y mas especificamente del nuevo disefio
organizacional basado en la flexibilidad funcional y la reingenieria de procesos, los
puestos tienden a transformarse en funciones dentro de proyectos, que a menudo son
tan perecederos como los contratos (laborales o comerciales) de quienes los
desarrollan, aplican y finalizan.

Por ello, el APT va perdiendo parte de su utilidad tedrico-practica y cediendo
protagonismo a otros tépicos —como el de competencias-, que ya no remiten a las
cualidades requeridas por tareas estereotipadas, sino para el afrontamiento de
procesos fluidos, cambiantes y flexibles.

En este nuevo entorno, el personal mds empleable (con mayor probabilidad de
encontrar o de conservar un empleo) ya no es el especialista en el desempefio de
tareas requeridas por un puesto fordista, sino el capacitado para desarrollar
competencias exigibles en el marco de organizaciones flexibles.

Desde sus origenes, la PTO se ha venido ocupando de fenédmenos y procesos
psicolégicos implicados en la practica laboral, especialmente equipada con una caja de
herramientas en las que caben las de la psicologia diferencial, de la psicometria y de la
evaluacién psicoldgica. En los ultimos afios, el constructo competencias se ha
constituido en uno de los ejes centrales tanto de la investigacién disciplinar como de la
intervencién profesional. En efecto con el analisis y la gestién de competencias, se
trata de integrar en un solo constructo, por un lado, el estudio conjunto de variables
como aptitudes, habilidades, actitudes, destrezas, valores, motivaciones, rasgos de
personalidad, etc. y por otro, el tratamiento de una serie de procesos que incluyen
desde la seleccidn y la formacién hasta la evaluacién y la promocién del personal
(Alcover et al. 2004; Alles, 2002; Blas, 1999; Cooper & Jackson, 1997; Dalziel, Cubeiro &
Fernandez, 1996; Jiménez, 1997; Levy-Leboyer, 1996; Pereda & Berrocal, 1999. 2001;
Spencer & Spencer, 1993; Sternberg & Grigorenko, 2003).
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Por ello, la emergencia de las “competencias” no constituye la mera agregacion de un
simple item al cada dia mas amplio inventario tematico, tedrico, metodoldgico y
técnico de la PTO, sino la reestructuracién de una parte significativa y relevante de su
agenda como disciplina y como profesion: el estudio de las personas trabajadoras y de
la gestion de las mismas en contextos laborales.

Los origenes de este tema estrella se remontan a la puesta en cuestidn, hace unas
décadas, de la utilidad practica de la aplicacién de tests de inteligencia y de aptitudes
mentales generales en tareas de seleccion de personal. McClelland (1973) marca un
hito al respecto al proponer abiertamente “testing competence rather than
intelligence”. Pero, a la larga, el enfoque de competencias ha acabado absorbiendo
también otros tépicos, como personalidad, motivacion, creencias, habilidades sociales,
etc.

Por competencia profesional se entiende un repertorio integrado de saberes generales
(saber, saber hacer, saber estar, saber relacionarse, saber ser, etc.), de conocimientos
especificos relacionados con un ambito particular de actividad laboral y de aptitudes y
recursos psicosociales que capacitan para un desempeno profesional exitoso, eficaz y
excelente, en un contexto organizacional dado y que constituyen la base de la
empleabilidad de una persona.

La gestion de competencias distingue diversos planos, como el de las genéricas
(polivalencia, flexibilidad, autonomia, autocontrol, iniciativa, creatividad, etc.),
relacionadas con los objetivos y estrategias de la organizacién, y el de las especificas o
técnicas, que son las requeridas por las caracteristicas de cada unidad funcional
(habilidades sociales en el area de “atencién al cliente”, capacidad de mando en
personas responsables de supervision, etc.).

Como ejemplo de uno de los ambitos de competencias emergente, puede citarse el del
trabajo emocional (Emotion Work), que remite a la capacidad requerida a la persona
trabajadora para expresar las emociones adecuadas a cada situacidn, cosa que exige
un amplio despliegue de habilidades sociales, inteligencia de situaciones, autocontrol,
empatia, etc. Por ejemplo, segun el tipo de servicio, el personal debe contagiar o
contagiarse de emociones de la persona cliente o usuaria (es el caso de compartir la
satisfaccion por el éxito de una operacién) o, por el contrario, debe compensar o
contrapesar las emociones de aquélla (ante el panico, transmitir calma y serenidad).

Entre las claves del éxito tedrico y practico de las “competencias” destacan las
caracteristicas de su formato de “objetividad”, “operacionalidad”, “validez”, etc. Sus
principales campos de aplicacién son los de la planificacién, seleccién, formacion vy
desarrollo, evaluacién, remuneraciéon y promocién de los llamados recursos humanos,
asi como el disefio de perfiles de titulacion, de curricula profesionales y de evaluacién
de los mismos.
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3 La dindmica del ambiente de trabajo

El escenario econdmico, social y tecnolégico de la actividad laboral no ha dejado de
evolucionar desde los mismos origenes de la humanidad. Aqui vamos a centrar la
atencidn en unos aspectos relevantes del panorama contemporaneo.

3.1 Condiciones de trabajo y organizacién laboral

Por condiciones de trabajo se entiende el conjunto de circunstancias ecoldgicas,
sociales, econdmicas, juridicas, tecnoldgicas, etc. en el marco de las cuales se
desarrolla la actividad laboral. Influyen sobre la experiencia de trabajo y sobre las
relaciones laborales, sobre la vida cotidiana de las personas trabajadoras y sobre la
dinamica organizacional, sobre la calidad de vida en el trabajo, sobre la motivacion, la
satisfaccion y el rendimiento laborales y sobre la eficacia y la eficiencia de las mismas
organizaciones.

Adoptando como referencia principal el esquema propuesto por Peird & Prieto (1996),
en un inventario de las condiciones de trabajo destacan las siguientes dimensiones e
indicadores: contrato (indefinido/ temporal, jornada completa/parcial, etc.), salario,
prestaciones sociales y sanitarias, ambiente fisico (temperatura, humedad,
iluminacién, ruido, equipamiento, mobiliario, instrumentos, ergonomia, etc.),
seguridad e higiene (calidad del aire, limpieza, riesgos de accidente o de contagio,
etc.), duracién de la actividad (jornadas, horarios, turnos, ritmos, descansos,
vacaciones, intensidad, presion de calendario...), ambiente social (clima organizacional,
estilo de direccién, de gestion de conflictos y de toma de decisiones, calidad de la
comunicacion y de las interacciones verticales y horizontales, cohesién grupal, apoyo
mutuo, grado de conflictividad y de competicién, de empatia, cordialidad y armonia,
etc.) y caracteristicas de la tarea (autonomia, responsabilidad, iniciativa, exigencia,
variedad, interés, creatividad, control, complejidad, grado de ambigliedad, conflicto,
sobrecarga o vaciedad de rol, etc.).

Una Organizacion laboral consiste en un colectivo de personas asociadas para trabajar
conjuntamente de cara al logro de objetivos comunes. Constituye un sistema social
complejo, estable, integrado, jerarquizado, con estructura de poder, divisidon de roles,
delimitacion de competencias y definicion de objetivos y de estrategias. Buena parte
de la vida humana y de la actividad laboral se desarrolla en el marco de organizaciones.

La fabrica y la oficina encarnan dos modelos fundamentales de organizacién laboral
moderna, la cual, a lo largo del ultimo siglo, ha evolucionado considerablemente: si a
principios del siglo XX, se caracteriza como un sistema cerrado, rigido, vertical,
piramidal y dirigido con mano de hierro, un siglo después, adopta las formas de un
organismo abierto, flexible, horizontal, reticular y autorregulado.
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En el largo transito del taylorismo a la empresa red, los procesos de reclutamiento,
seleccidén, formacion, desarrollo, evaluacion y gestion del personal laboral en general
han experimentado notables cambios formales, imputables no tanto a la evolucién de
una tecnologia managerial auténoma cuanto a opciones estratégicas adoptadas por la
direccién de cada organizacidn. Bajo la superficie de estas transformaciones mas o
menos cosmeéticas, subsiste una linea de continuidad sustancial en cuanto a la
consideracion del trabajo como mercancia, de las personas trabajadoras como
recursos humanos de la empresa y de las prioridades de la organizacion en funcion del
capital mas que del trabajo. Lo demas ( calidad de vida laboral, desarrollo
organizacional y de recursos humanos, etc.) algo mas que simples artificios retéricos,
pero poco mas que medios al servicio de fines organizacionales que los trascienden
(como el de la cuenta de resultados ante la junta de accionistas).

3.2 Calidad de vida, salud y bienestar laborales

El trabajo constituye un importante factor de la calidad de vida y ésta es un referente
clave de la experiencia laboral (Gonzalez, Peiré & Bravo, 1996). Por Calidad de vida
laboral se entiende el grado de satisfaccion y bienestar fisico, psicoldgico y social
experimentado por las personas en su puesto de trabajo. Abarca una doble dimensién:
objetiva, relacionada con las condiciones de trabajo, y subjetiva, asociada a las
percepciones y valoraciones sobre la propia experiencia laboral.

En los ultimos lustros han pasado a primer plano de la actualidad algunas cuestiones
emergentes en el campo de la salud y de la calidad de vida laborales, especialmente
vinculadas al campo de los denominados factores de riesgo psicosocial. Entre ellos
destacan los relacionados con el estrés y el burnout.

Segun el tercer informe quinquenal sobre las Condiciones de Trabajo en Europa
(European Foundation, 2001b), el estrés y su apoteosis -el burnout- afecta una de cada
cuatro personas trabajadoras europeas, debido fundamentalmente a la intensificacion
del ritmo vy a la flexibilizacion de las condiciones de trabajo. Panoramas similares son
descritos desde otros observatorios del mercado de trabajo (Golembiewski et al.,
1996).

Para la psicologia social del trabajo y de las organizaciones, la problemdtica del estrés
laboral tiene relevancia tedrica, porque condensa las complejas relaciones entre las
condiciones de trabajo y la salud, y practica, por su incidencia sobre la calidad de vida
y también sobre la eficacia, la eficiencia, la viabilidad y la sostenibilidad de las
organizaciones laborales.

Por estrés laboral se entiende la 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.
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El Burn-out es un estado persistente de desgaste fisico y psicolégico derivado del
estrés laboral crénico (Maslach & Jackson, 1997; Maslach, Schaufeli, & Leiter, 2001).
Aparece como un sindrome complejo integrado por los siguientes componentes
principales:
= Agotamiento fisico y emocional, con los correspondientes sintomas de
insensibilidad, abatimiento, apatia, estupor, dificultades de atencién, memoria
y concentracion, lentitud y pasividad en la ejecucién de tareas laborales
ordinarias.
= Sentimientos de malestar, insatisfaccion y alienacién subyacentes a una
consciencia de baja realizacion laboral asociada a percepciones de fracaso,
incompetencia, ineficacia, inadecuacion e inutilidad en el oficio y a conductas
de distanciamiento social.
= Tratamiento despersonalizado, coherente con una actitud cinica ante el trabajo
gue incide sobre la calidad de la atencidn prestada a las personas usuarias del
servicio profesional. Todo ello acompanado de conductas de distanciamiento o
de retraimiento social y de expectativas negativas hacia la profesion, la
organizacion, el ambiente sociolaboral e incluso hacia la propia persona, la vida
y la sociedad.

El burnout es objeto de evaluacion mediante la aplicacion de técnicas diversas, que
incluyen desde observaciones clinicas y entrevistas estructuradas hasta cuestionarios
estandarizados, como el MBI (Maslach Burnout Inventory), de Maslach & Jackson
(1997).

El impacto del distrés laboral y de su culminacién en el Burnout se hace notar a nivel
individual, en la cadena de trastornos fisiolégicos, emocionales, conductuales,
cognitivos y psicosociales que lo suelen acompafar. A nivel organizacional, se traduce
en forma de descenso significativo de la productividad y rendimiento laborales, de
disminucion de la calidad de los productos y de los servicios, asi como de la erosién de
la excelencia organizacional y de la calidad de vida laboral (todo ello inducido por altas
tasas de incumplimiento de tareas, de absentismo, retrasos, escaqueos, permisos y
bajas por enfermedad, de abdicacidén de responsabilidades profesionales, de abandono
de la organizacion, de accidentalidad laboral, de interacciones sociales negativas e
insatisfactorias con clientes, usuarios, pacientes y profesionales, de crispacion vy
conflictividad laborales, etc.).

Los efectos del estrés laboral y del burnout estdn mediatizados por una serie de
variables moduladoras, entre las que destacan especialmente el apoyo social (formal e
informal, objetivamente recibido o subjetivamente percibido, en sus multiples facetas
de ayuda fisica, econdmica, juridica, tedrica, técnica, emocional, informativa,
orientativa, etc.), los recursos materiales disponibles (dinero, empleo, vivienda, etc.) y
diversas caracteristicas del perfil psicoldgico, laboral y profesional de cada persona.

La prevencion del desgaste psicoldgico en el trabajo puede ser desarrollada desde

diversas Opticas. Como sefialan Gil-Monte & Peir6 (1997), la psicologia clinica lo enfoca
como un “estado” final al que ha accedido la persona que “ya esta quemada” y ante la
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que soélo cabe la reparacion terapéutica. En contraste, la psicologia social subraya la
vertiente dinamica del “proceso” de la persona que “esta quemandose”, sobre la que
cabe una intervencion en crisis. Ademas esta disciplina prioriza la prevencion primaria
de las personas o grupos que podrian llegar a quemarse.

Un modelo “Ecolégico” de bienestar psicosocial

Durante mucho tiempo, no ha resultado facil para la psicologia social del trabajo la
integracidon de la paraddjica evidencia empirica de que el empleo estresa y de que el
desempleo estresa aun mads. ¢CoOmo explicar que causas de signo contrario produzcan
el mismo efecto? Peter Warr (1987) da cuenta de estos “datos” desconcertantes con
un modelo tedrico sobre los determinantes socioambientales de la salud mental y el
bienestar psicoldgico, concebidos como el efecto combinado de la interaccién de cinco
factores proncipales: bienestar afectivo, competencia, autonomia, aspiraciones vy
funcionamiento integrado.

Su modelo vitaminico sobre la influencia de la situacién sociolaboral en la salud mental
se inspira en el papel que desempenan las vitaminas en la salud fisica de los
organismos. Segun él, el entorno sociolaboral funciona como una poderosa fuente de
vitaminas psicosociales. La relacion de las vitaminas con la salud se rige por un modelo
no lineal en virtud del cual un déficit vitaminico tiene siempre repercusiones negativas
y niveles vitaminicos dptimos se traducen en salud y bienestar; mientras que niveles
excesivos de vitaminas pueden derivar o bien hacia la devolucién de lo sobrante al
ambiente (caso de las vitaminas C y E) o bien hacia la intoxicacion del organismo por
este excedente del que no puede liberarse (caso de las vitaminas A y D). 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 referirse al additional decrement
(disminucion adicional), tal como se refleja en la figura siguiente:

Ambiente sociolaboral y bienestar psicolégico

+

CE

— =

-+

Salud Mental

Vvitaminas Psicosociales

Elaborado a partir de Warr (1987, p. 10)

CE= Constant Effect (Efecto Constante)

AD= Ad al Decr (Dismi i6n Adicional)

Figura 1. Ambiente laboral y bienestar psicolégico
Segun Warr, el ambiente sociolaboral puede proporcionar hasta nueve vitaminas

relacionadas con la salud mental y con el bienestar psicoldgico en general. Son las que
figuran en la tabla siguiente:
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Tipo Categoria Vitaminica

Dinero

CE Seguridad fisica

Posicidn socialmente valorada

Oportunidades de control del entorno

Ocasiones para el desarrollo de habilidades

AD Finalidades generadas por el medio externo
Variedad de alternativas

Claridad ambiental

Contextos para las relaciones interpersonales
Tabla 2. Factores del bienestar psicosocial, segiin P.Warr (1987)

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). De paso, facilita la comprension del porque, en todas las comparaciones, el
desempleo aparece como una situacion que conlleva mayores trastornos que el
empleo.

Ademas aporta claves para comprender la existencia de buenos y malos empleos, de

buenos y malos desempleos y también de buenas y malas transiciones del empleo al
desempleo y viceversa.
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4 Metamorfosis laboral en el infocapitalismo flexible global

En la modernidad industrial, el empleo ha funcionado como una panacea social
universal, el desempleo como una matriz de muchos males individuales y colectivos y
el pleno empleo como la utopia que ha generado mayor consenso entre las ideologias.
Durante el siglo XX, el trabajo asalariado ha llegado a colonizar buena parte de la vida
de la gente, funcionando como base de la normalidad y de la moralidad cotidianas,
como factor principal de integracion en el mundo de lo humano y como motor del
desarrollo historico.

Los ultimos decenios estan marcados por la rdpida transicién del capitalismo industrial
al capitalismo informacional, la cual no constituye un fenédmeno simple ni homogéneo;
sino un proceso complejo y heterogéneo, que no esta dirigido por automatismos
tecnolégicos ni econdmicos, sino mds bien por opciones estratégicas de caracter
ideoaxioldgico.

Buena parte del debate contemporaneo sobre esta transformacion gira en torno a los
vectores del cambio (TIC, globalizacién, reingenieria de procesos, etc) y a su impacto
conjunto sobre la cantidad del empleo generado, sobre la calidad del disponible y
sobre la dimensidn psicosocial de la nueva experiencia del trabajo precario, del nuevo
entorno organizacional flexible y de las nuevas relaciones laborales postfordistas.

Una de las categorias clave para el andlisis de los efectos psicosociales de la
tranformacion del trabajo y para la formulacién de las cuestiones psicosociales
emergentes en el nuevo contexto sociolaboral es el subempleo, subproducto de la
crisis del orden social, politico, cultural, psicolégico y moral que habia sido construido
en funcién de las condiciones de trabajo, salariales y contractuales del fordismo.

4.1 Trabajar en una organizacion flexible

El término flexibilidad aplicado al empleo o a la organizacidn del trabajo es un
eufemismo que remite a la capacidad de las palmeras tropicales de adaptar
eldsticamente su postura a la presion de los vientos huracanados, pudiendo recuperar
su posicion inicial al cambiar el ambiente. Suena a algo positivo, util y confortable,
como la agilidad y la libertad de movimiento. Todo lo contrario que la rigidez, la inercia
y la rutina.

Flexibilizacion, como tendencia histdrica, significa un proceso de transicién desde un
modelo de organizacién predominantemente rigido, cerrado, vertical, centralizado y
burocratizado hacia otro donde dominan la elasticidad, la apertura, la horizontalidad,
la descentralizacién y la agilidad.

En el ambito organizacional, los vocablos asociados al campo semadantico de la

flexibilizacion son los de reengineering, downsizing, lean production, offshoring,
outsourcing, etc. asociados a la practica de “adelgazamiento” mediante la reduccion de
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plantilla, una estrategia que siempre suena mejor en la bolsa que en las sedes
sindicales.

Mediante la flexibilizacion de plantilla, un trabajo que, en el régimen fordista, ha
venido siendo desarrollado por personal fijo y en condiciones pactadas en convenios
colectivos pasa a ser desempefiado por personal en circunstancias contractuales y
laborales precarias.

La organizacion flexible constituye un nuevo marco para las relaciones laborales en
tanto que sistema de vinculos (formales e informales) econdmicos, sociales, juridicos y
psicoldgicos establecidos entre la parte empleadora contratante y la empleada
contratada.

A lo largo de la modernidad industrial, las relaciones capital-trabajo han adoptado
distintas configuraciones: desde el modelo de la selva, caracteristico de las primeras
fases del capitalismo (donde el capital impone al trabajo la ley del mas fuerte), hasta el
pacto social keynesiano-fordista que, en una fase avanzada del capitalismo del siglo
XX, genera una nueva era de relaciones cooperativas entre empleadores y empleados,
basada en compromisos reciprocos generadores de beneficios para ambas partes.

El modelo de regulacién social keynesiano-fordista —que ha llegado a tener diferentes
grados de implantacidn, segin entornos sociopoliticos, econdmicos y culturales- se
estructura en torno a un contrato social entre capital, trabajo y estado (mercado,
sociedad y politica) basado en una serie de objetivos y estrategias compartidos, entre
los que destacan los de crecimiento econdmico (suficiente y sostenido), pleno empleo,
derechos laborales, libertad de mercado (dentro de las fronteras del estado-nacion y
regulada por un gobierno de la economia por la politica) y la garantia por el Estado-
Providencia de una serie de dispositivos de proteccién social (salud, educacion, et.).

Este sistema de relaciones laborales, que parecia destinado a instituirse
progresivamente a escala planetaria y de modo definitivo, duré poco mas de una
generacion: desde fines de la segunda posguerra hasta mediados de los setenta. Desde
entonces, se vienen dibujando diferentes modalidades de afrontamiento de la crisis
generada por la irrupcién en plan hegemdnico del neoliberalismo econdmico,
ideolégico y politico, que subordina (otra vez) la politica a la economia, el estado al
mercado y la moral empresarial a los intereses del capital.

Todo ello conduce a un implacable proceso de desmantelamiento del sistema de
relaciones laborales keynesiano-fordista, tendencia reforzada por el sesgo neoliberal
de la globalizacidon econdémica y por una flexibilizacion organizacional reducida a mera
adaptacion del personal al conjunto de condiciones, imposiciones y restricciones
exigidas por la direccién (Recio, 1997; Carnoy, 2000; European Foundation, 2001 a;
Sennet, 2001).

No existe un modelo Unico de flexibilizacion (Hutchinson & Brewster, 1995), sino
formas concretas que, segun las circunstancias sociopoliticas, tienden o bien hacia el
polo radicalmente neoliberal de la flexilibertad o bien hacia el de patente
neosocialdemaécrata de la flexiguridad. La tendencia bdsica comun se caracteriza por

26



un declive de la perspectiva de relacion contractual a largo plazo y por la consiguiente
predominancia de transacciones a corto o medio plazos, segln consta en los mas
diversos informes, como los que publica anualmente la OIT (Oficina Internacional del
Trabajo) sobre las tendencias mundiales del empleo o en numerosas publicaciones
recientes de la European Foundation sobre el impacto de las nuevas condiciones de
trabajo.

La nueva relacién capital-trabajo conduce a una precarizacion del empleo, tendiendo a
sustituir progresivamente el contrato laboral por el meramente comercial. En este
contexto, el personal empleado por cuenta ajena va cediendo protagonismo al
autoempleado (que vende su trabajo temporalmente, por obra o servicio, a la misma
organizacién que antes lo mantenia contratado), y sobre todo al subempleado, ya sea
en régimen de subcontrato o de contrato temporal.

La pluralidad de relaciones laborales observable en la actualidad a escala global se
manifiesta también a nivel micro dentro de las mismas organizaciones flexibles,
estructuradas muchas de ellas segiin un modelo de circulos concéntricos.

El nucleo central de tales organizaciones esta integrado por trabajadores dotados de
competencias clave que confieren un alto valor afiadido a su trabajo. Gozan de buenas
condiciones salariales y contractuales, de acuerdo con un modelo semitradicional. Son
recursos humanos sometidos a la norma de la “flexibilidad funcional”.

En los circulos intermedios, figura el personal sometido basicamente a los imperativos
de las modalidades numérica y temporal de flexibilidad, mediante las cuales la
organizacién ajusta la cantidad de personal y de tiempo de trabajo a los imperativos
coyunturales de la demanda de productos o servicios.

Las formas mas extremas de precarizacién contractual aparecen en los circulos
periféricos: contratos “temporales”, “mercantiles”, “a tiempo parcial”, “subcontratos”,
etc., mediante los cuales la direccion puede afrontar con garantias de “éxito” las
oscilaciones del entorno corriendo el minimo riesgo, puesto que la mayor parte del

mismo ha sido transferido al “trabajo flexibilizado”.

II’ "
’

4.2 El subempleo en la sociedad del riesgo laboral

A lo largo del siglo XX, en pleno apogeo de la modernidad industrial, en los paises
capitalistas democraticos y socialmente avanzados, el progreso es sinédnimo de mejora
de las condiciones de vida del salariado. Esta tendencia culmina en la fase keynesiano-
fordista del capitalismo, en la cual el trabajo asalariado a escala masiva -el pleno
empleo- constituye el fundamento del orden social y el soporte basico de la calidad de
vida.

Pero, como indica Beck (1999), la “segunda modernidad” conlleva la “sociedad del
riesgo”, un escenario de proyectos individuales y colectivos en un trasfondo de
incertidumbres e inseguridades muy dificil de manejar en la teoria y en la practica:
“Cuantas mas relaciones laborales se desregularizan vy flexibilizan, mas rdpidamente se
transforma la sociedad laboral en una sociedad de riesgo” (pag. 11). En su analisis
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sobre “la precariedad del trabajo en la era de la globalizacion”, este sociélogo concluye
que “la consecuencia involuntaria de la utopia neoliberal del libre mercado es la
brasilefizacion de Occidente”.

Brasilefizacion es el nombre que da a la precarizacion del trabajo; esto es, a la
informalizacion del mismo trabajo como modelo general de referencia para el
desarrollo europeo y norteamericano. Se trata, segun él, de una tendencia a la
involucién histérica caracterizada como la vuelta del revés del viejo ideal “europeo” de
sociedad del trabajo y del bienestar, basada en un pleno empleo estable, como
fundamento del progreso econdmico, social y politico.

Segun Agulld (2001), la precariedad laboral se caracteriza por la discontinuidad del
empleo y la desproteccién de la persona trabajadora, asi como por las deficientes
condiciones, la baja remuneracion y la pésima calidad del trabajo. Por su parte,
Alonso (1999), Tezanos (1999) y Moreno (2000) asocian precariedad laboral a déficit de
ciudadania social. Castells (2000) y Carnoy (2000), al igual que el informe monografico
del New York Times (1996), subrayan que la precarizaciéon no solo afecta a la mano de
obra menos cualificada y peor remunerada, sind que se extiende también hasta el
personal altamente cualificado y bien remunerado.

La transicién al nuevo entorno sociolaboral conlleva un cambio de perfil del “sujeto”
trabajador: en la modernidad industrial, estd encarnado por el proletario, o trabajador
asalariado que vende su fuerza laboral como empleado a cambio de un contrato
laboral estable, un salario y unas condiciones laborales negociados colectivamente;
mientras que la figura emergente en la organizacion flexible es la del precario, que
suele “disfrutar” de un subempleo inestable y para quien la “explotaciéon laboral”
puede llegar a constituir un lujo ocasional.

Por subempleo se entiende la situacidon de la persona que desempefia una funcidn
laboral de nivel inferior al de su categoria profesional socialmente reconocida y/o bien
en un régimen de dedicacion (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.

Desde hace ya tiempo, Mingione (1991) viene insistiendo en que el “empleo” fordista
abarca s6lo un ambito limitado del complejo panorama laboral contemporaneo, que
debe ser redefinido atendiendo a multiples ejes de coordenadas: legal-ilegal, formal-
informal, publico-privado y monetario-no monetario. El subempleo es el ambito de lo
laboralmente informal, irregular, mas o menos legal y monetariamente remunerado,
de lo precario, discontinuo, inestable y perecedero, de la transicién permanente del
empleo temporal, a tiempo parcial, justo a tiempo, por “obra o servicio”, de “usar y
tirar” (empleo kleenex), etc., al desempleo puro y duro. Es el trabajo escoria
desarrollado por personal desechable del que se subutiliza, subaprovecha, subvalora y
subremunera las habilidades profesionales, el empleo basura (junk job) al que, segun la
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légica mercantil, corresponde un subsalario, un subcontrato y un subtrato
organizacional.

El subempleo pone al descubierto el desfase creciente entre un orden econémico
regido por las leyes del mercado y un orden politico basado en un derecho del trabajo
superado por los acontecimientos. Como apunta Bilbao (1999), el empleo precario es
“inseguridad del trabajo” en un marco de “seguridad de la economia”. Aparece como
una reminiscencia del protocapitalismo salvaje propiciado por el liberalismo clasico,
pero ya constituye una institucion fundamental del nuevo capitalismo de patente
neoliberal.

Tanto en su aspecto cuantitativo (altas tasas de incidencia y de prevalencia) como en el
cualitativo (se expande y se contagia por todos los niveles y sectores sociolaborales)
encarna la nueva realidad del trabajo, un fenédmeno que invade, coloniza y contamina
todo el sistema, modificando la naturaleza, las funciones y los significados del
“empleo” y del “desempleo.

Si el proletariado estaba integrado basicamente por hombres con cargas familiares que
no disponian de otra riqueza que su prole (aparte de la musculatura que ponian al
servicio del capital), el precariado esta compuesto por personas de todo género que se
encuentran tan desvalidas ante el mercado laboral que casi no les cabe otra opcién
razonable que la de precar (elevar plegarias al cielo).

Con la irrupcién del desempleo crénico y del subempleo agudo, de la mano del nuevo
capitalismo, ha estallado la crisis de la sociedad salarial (Gorz, 1997), que plantea, a su
vez, la nueva cuestion social (Castel, 1995). Si en la sociedad del empleo masivo la
cuestion social radicaba en la indignidad de la condicién salarial, en la del subempleo
emergente esta cuestion se plantea en términos de marginalidad y de exclusion del
mismo estatus salarial.

Estd en crisis un cosmos sociolaboral vertebrado en torno a la panacea del trabajo
asalariado como via de inclusién, cohesién e integracion social, politica, cultural y
econdmica y condicion indispensable de la calidad de vida y el bienestar psicoldgico. La
crisis del empleo viene acompafada de una polarizacion laboral; esto es, del
desarrollo, por un lado, de una élite superempleada y, por otro, de una masa
subempleada. Castells (2001) distingue el “trabajo autoprogramable” de los
“productores informacionales” -altamente educados y productivos, imprescindibles
desarrollados y mimados por la organizacién- del “trabajo genérico prescindible” de los
“terminales humanos”, facilmente reemplazables por maquinas o por otras personas
de cualquier lugar y condicidon del mundo, recambiables y prescindibles, que reciben
un trato empresarial no muy distante del caracteristico del taylorismo (basado en
remuneracion, disciplina y control). Carnoy (2000), por su parte, observa, en los USA,
una brecha creciente entre el salario del personal superempleado y el del
subempleado.

Efectos Psicosociales de la flexibilizacion
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La practica laboral en el nuevo entorno flexible repercute sobre el bienestar social y
psicoldgico. Por el lado positivo, aporta ciertas ventajas asociadas al desarrollo de los
medios materiales y tecnoldgicos en un mundo globalizado, que pueden hacer mas
confortable, atractivo, satisfactorio y desafiante el ambiente de trabajo, al tiempo que
brindan oportunidades para el aprendizaje, el crecimiento y la autorrealizacion laboral.

Por el negativo, la cascada de efectos colaterales del capitalismo flexible hace del
subempleo un nuevo problema de salud publica y una nueva fuente de vulnerabilidad
social. La dimensidn macrosocial de la “flexiprecariedad” incluye, entre otros aspectos,
la degradacion del estatus salarial, la dualizacion sociolaboral por el progresivo abismo
entre superempleo y subempleo, la desregulacion del mercado laboral, la
desactivacion del poder sindical y la individualizacién de las relaciones laborales,
transformadas en relaciones comerciales, la minimizacién del campo de aplicacién del
Derecho del Trabajo y la sobreexplotacién de mano de obra precaria

En la dimensién organizacional del fendmeno, destaca el desplazamiento del riesgo
desde el capital hacia el trabajo, la concentracion del riesgo en el personal desechable,
periférico, satélite, subempleado, la reduccién de la calidad de productos y servicios y
el deterioro del clima laboral en organizaciones laboralmente precarizadas, el aumento
de la tasa de accidentalidad laboral en personal subcontratado, la vulnerabilidad
psicoldgica y social de personas y familias en precariedad laboral.

En cuanto al impacto psicosocial de la flexiprecariedad, resultan destacables la
sobreexplotacién del personal subempleado, inducido a trabajar mas tiempo, por
menos salario, la desactivacion del contrato psicoldgico, la densificacién e
intensificacion del trabajo, la exclusion social de personal inempleable, |a
superprecarizacion del personal tradicionalmente precario (sin papeles, de baja
cualificacion, etc.), el aumento de la tasa de accidentalidad laboral en el trabajo
subcontratado, el deterioro de la identidad profesional, la ruptura de la espiral virtuosa
buen curriculum - buen empleo - buena empresa - buena carrera laboral, la
disminucién de la calidad de vida en el trabajo y la permanente amenaza por el
fantasma del despido laboral (por flexibilizacion numérica), que puede producirse en
tiempos de expansion, en empresas con alta tasa de beneficios y afectar al personal
mas competente y comprometido, eficaz y eficiente, fiel y disciplinado de la plantilla.

La ruptura de viejos esquemas lineales que permitian planes de carrera y de vida, asi
como la permanente exposicion a un contexto de incertidumbre e inseguridad,
generan perplejidad y desconcierto en el mundo del trabajo, dando lugar a Ia
emergencia de “identidades fragmentadas” en los empleados flexibles (Mingione,
1991), a la conciencia de “muertos vivientes” entre los exempleados inempleables
(New York Times, 1996) y a la experiencia de “corrosion del caracter” en los mismos
empleados exitosos del nuevo capitalismo (Sennet, 1998).

Todo ello indica, en resumen, que algo estd empeorando en las condiciones de trabajo,

en las relaciones laborales y en la calidad de vida del personal trabajador. Y que, al
contrario que la mayoria de las palmeras tropicales, que disponen de una flexibilidad
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natural que las capacita para afrontar exitosamente la mayoria de los azotes
climatolégicos de su entorno, muchas de las personas trabajadoras “precarias” corren
un alto riesgo psicosocial de quebrarse (perdiendo su capacidad de recuperacion) ante
las sucesivas embestidas de la flexibilizacidn organizacional.

5. Balance y agenda disciplinar y profesional

En la civilizacion del trabajo -llave de vuelta de la modernidad industrial, que culmina
en la fase keynesiano-fordista del capitalismo-, el empleo desempeiia importantes
funciones no sélo en el plano econdmico, sino también en el politico, en el
sociocultural y en el psicolégico. Especialmente durante el siglo XX, en buena parte del
mundo, el trabajo asalariado ocupa el centro de la vida de las personas y de los
pueblos, constituyéndose en fundamento del orden social, base de la moralidad
cotidiana, factor de integracién del mundo de lo humano y motor del desarrollo
histérico. En este contexto, la experiencia y las relaciones laborales se desarrollan en el
marco de la sociedad salarial, que instituye el pleno empleo como una utopia social al
alcance de la mano vy la estabilidad laboral como la clave de la calidad de vida y el
desempleo como la fuente de toda suerte de problemas sociales.

En los ultimos lustros, el trabajo asalariado deja de funcionar como medio
universalmente viable de insercion social de las personas y, por tanto, como garantia
de integracion de las sociedades. Con el capitalismo flexible, informacional y global, el
empleo experimenta una dople crisis: en su vertiente cuantitativa, la insuficiencia
estructural de puestos de trabajo conlleva desempleo masivo, mientras que, por otra
parte, el subempleo y la precarizacién de la vida laboral en general plantean la cuestién
de la calidad del empleo disponible. La relevancia de estas dos cuestiones casi relega a
un segundo plano la tradicional y permanente discusion sobre la redistribucién social
de los beneficios del trabajo y, en ultimo término, sobre la explotacion del trabajo por
el capital.

Desde hace tiempo, casi nadie (ni dentro ni fuera de la PST) discute la relevancia social
y psicoldgica del desempleo. Sin embargo, la valoracidn tedrica y social del impacto del
subempleo suscita menos consenso.

En el umbral de un nuevo milenio laboral, la disciplina y la profesidn deben afrontar
mas decididamente un multiple desafio:

® Estudiar hasta qué punto el subempleo, instaurado como nueva norma
estadistica y social por el capitalismo de siempre, cumple las arcaicas funciones
gue Marie Jahoda (1982) atribuyd, hace sélo unas décadas, al empleo fordista,

= Evaluar, siguiendo el modelo de Peter Warr (1987), los efectos vitaminicos
psicosociales del subempleo,

= Analizar las implicaciones psicosociales de las dificultades que la inestabilidad
temporal del (sub)empleo plantea, segun Richard Sennet (1998), a cada sujeto
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Desarrollar una psicologia social de la experiencia laboral en la sociedad del
riesgo, que Ulrich Beck (1998) caracteriza en términos de “certidumbre de la
incertidumbre” y de “seguridad de la inseguridad”, de “funambulismo” social, o
vida vacilante sobre la cuerda floja de la imprevisibilidad y la incontrolabilidad.
Discutir, con Manuel Castells (2000) si el subempleo emergente es un
imperativo del principio de la realidad tecnoecondmica y del desarrollo social o
bien lo es sélo de la concreta realidad impuesta por opciones estratégicas de
ultracapitalismo neoliberal .
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