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La revista

Sociologia del Trabajo es una revista académica independiente y plural que
se propone difundir investigaciones y reflexiones sobre la realidad del tra-
bajo, junto al analisis critico de la investigacion sobre el mismo.

Bases de datos en que esta recogida Sociologia del Trabajo

— Compludoc

— DICE (Difusion y Calidad Editorial de las Revistas Espanolas de
Humanidades y Ciencias Sociales y Juridicas) [CINDOC-CSIC]-ANECA

— Latindex

— Dialnet (Unirioja)

— Rebiun (Red de Bibliotecas Universitarias)

— RESH (Revistas Espanolas de Ciencias Sociales y Humanas)

— Indice Espafiol de Ciencias Sociales y Humanidades (ISOC-CSIC)

— International Bibliography of the Social Sciences (IBSS)

— IN~RECS (Indice de Impacto de Revistas Espanolas de Ciencias Sociales)

— Sociological Abstracts

— Francis

— Proquest Central

e Sociologia del Trabajo ha ocupado el primer lugar en el primer cuartil entre
las revistas de su area en el indice de impacto para los anos 2009 y 2010, y
en el acumulativo para el periodo 2004-2009 y el segundo lugar para el
periodo 1994-2009 de IN~RECS (Indice de Impacto de Revistas Espafio-
las de Ciencias Sociales de la Universidad de Granada [http://ec3.ugr.es/
in-recs/]). Para 2011, Gltimo publicado, Sociologia del Trabajo sigue en el
primer cuartil, ocupando el nimero 3 de todas las revistas de sociologia.

e Sociologia del Trabajo ha ocupado el primer lugar en su area del indice
RESH 1999, 2000, 2001; el segundo en 2002, y el tercero en 2003 (elabora-
do por el CINDOC-CSIC), siendo la primera en indice de impacto medio
para el periodo 1999-2003, con un indice de impacto medio de 0,282 y un
indice de valoracion integrado de 45,45, que aporta los resultados del ana-
lisis de las Revistas Espanolas de Ciencias Sociales y Humanas desde el
punto de vista de su calidad, basindose en el uso y la influencia de cada
una de las revistas que aparecen citadas [resh.cindoc.csic.es].

e Sociologia del Trabajo cumple los 33 criterios de calidad del Catalogo
LATINDEX (Sistema Regional de Informacién en Linea para Revistas
Cientificas de América Latina, el Caribe, Espana y Portugal).

e Sociologia del Trabajo ha recibido el sello de calidad 2016 de la FECYT
(Fundacion Espanola Para la Ciencia y la Tecnologia del Ministerio de
Economia y Competitividad) y esta incluida mediante Open Journal
Systems en el Repositorio Espanol de Ciencia y Tecnologia: [http://recyt.
fecyt.es/index.php/sociologiatrabajo].

e La aceptacion de articulos se rige por el sistema de evaluaciones externas
por pares.



Presentacion de originales

Los articulos y documentacion mencionados mas abajo, se presentarin
en formato electronico, asi como tres copias en papel, dirigidas a la redac-
cion de la revista: Sociologia del Trabajo,; Facultad de Ciencias Politicas y
Sociologia; Universidad Complutense de Madrid; Campus de Somosaguas;
28223 Pozuelo de Alarcon (Madrid).

Los autores o autoras podran enviar, ademas, para una mayor agilidad
en la gestion, los formatos electronicos a estas direcciones: jjcastillo@cps.
ucm.es; castillo.s@cps.ucm.es; y plopezca@cps.ucm.es.

Las autoras o autores indicaran, claramente, su ubicacion institucional
de trabajo, su correo electronico, asi como su direccion postal.

Todos los articulos sometidos a evaluacion deben ser originales inédi-
tos, incluidos los traducidos de otros idiomas. Los articulos pueden presen-
tarse para evaluacion en castellano, preferentemente, pero pueden some-
terse en otros idiomas, con los mismos requisitos que para los articulos
sometidos en castellano. Una vez evaluados, y aceptados con las sugeren-
cias o indicaciones de los evaluadores, la version final para publicacion
debera ser presentada en castellano, en una traduccion profesionalmente
correcta, tanto de estilo como sociologica. Sin este requisito la revista no
puede proceder a la publicacion. Los autores o autoras deberan incluir en
su propuesta una declaracion de que su texto no esta sometido en la actua-
lidad para evaluacion a ninguna otra revista o publicacion.

Sociologia del Trabajo acepta, para su evaluacion y eventual publica-
cion, réplicas y comentarios criticos a los trabajos que publica.

Proceso de evaluacion, plazos y publicacion

Los originales recibidos son, en primer lugar, leidos por el Consejo de
Redaccion, para apreciar si cumplen tanto los requisitos formales indicados
como unos minimos de contenido cientifico y de adecuacion a las lineas y
objetivos editoriales de la revista.

Cumplida esta apreciacion, los articulos son evaluados por, al menos,
dos evaluadores o evaluadoras externos al Consejo. Con estas evaluacio-
nes, el Consejo procede a enviar los comentarios y sugerencias recibidas, y
la estimacion final de modificaciones o elaboraciones en su caso, para ser
aceptado para publicacion. En el caso de modificaciones y alteraciones de
calado, el articulo sera nuevamente evaluado por dos personas externas y
un miembro del consejo de redaccion, antes de su eventual publicacion.
Este proceso se lleva a cabo como «doble ciego».

La revista acusa recibo del envio de originales a vuelta de correo, comu-
nicando con posterioridad los resultados de la evaluacion, necesidad de
modificaciones, y, en su caso, la eventual aceptacion para publicacion.
Desde la comunicacion de las evaluaciones a los autores o autoras, la revista
envia la aceptacion para publicacion en un plazo no superior a tres meses,
junto con el calendario tentativo de aparicion.

La revista recomienda evitar el sexismo lingtistico mediante la utilizacion
de un lenguaje igualitario y no excluyente que permita visibilizar a las mujeres.



Normas basicas de presentacion

Los articulos habran de venir acompanados de un resumen y de seis
palabras clave no incluidas en el titulo. Igualmente deberan incluirse, tanto
un abstract, en inglés, como seis key words, ademas de la traduccion
inglesa del titulo.

Los resumenes y los abstracts tendran una extension no infe-
rior a las 90 palabras y no superior a las 120 palabras para cada
idioma.

Los articulos no deberan superar las 9.500 palabras. Incluyendo el equi-
valente del espacio de grificos, cuadros, bibliografia, etcétera.

Los articulos incluirdan, preferiblemente al final del texto, tres apartados
breves: 1) Agradecimientos; 2) Declaracion de no existir potenciales con-
flictos de interés (v.g. sobre la investigacion, autoria, o publicacion del
articulo); 3) Financiacion.

Las referencias de notas en el texto se llevaran al final del parrafo,
en un punto y seguido, o mejor alin en un punto y aparte. Nunca en
medio de frase.

La cita bibliografica se realizara de la siguiente manera:

e Si la cita procede de un libro: Apellidos, Nombre (inicial solo), 7itulo,
Ciudad, Editorial, Afio. Para indicar paginas se usara p. o pp.

e Si procede de un articulo: Apellidos, Nombre (inicial solo), «Titulo», en
Nombre (inicial solo), Apellidos, 7itulo, Ciudad, Editorial, Afo, pp.

e Si procede de una revista: Apellidos, Nombre (inicial solo), «Titulo»,
Titulo de la revista, Numero (ano), pp.

Las referencias bibliograficas deben estar completas. Solo se incluiran
en las referencias las citadas en el texto. En la cita de paginas web se
anadira la fecha de la Gltima consulta.

Las tablas, diagramas e ilustraciones se entregaran en archivos
aparte (uno por cada elemento, nunca se pegaran en el Word), con las
indicaciones necesarias para darles formato (no se deben entregar nunca
maquetados). Preferentemente, las tablas y los diagramas se entregaran en
Excel; las ilustraciones deben entregarse en un archivo de imagen en alta
resolucion. Para su insercion, en el texto se indicard en color rojo el lugar
que les corresponde.

Se utilizaran las mayusculas solo cuando corresponda. Por regla general
y salvo necesidad, no se utilizaran negritas ni subrayados. Las comillas
siempre seran angulares, respetando la siguiente jerarquia: «”».

Las citas extensas se sangraran diferenciandolas del resto del texto (1
cm) y con un cuerpo un punto menor. Se dejard un espacio de linea (un
retorno) entre los epigrafes y el texto. No se dejaran espacios de linea entre
los parrafos, salvo que estos sean necesarios por cuestiones de significado.
No se utilizaran mas de dos niveles de epigrafe dentro de los articulos (es
decir, 1. y 1.1. 0 2. y 2.1., pero nunca 1.1.1 ni 2.1.1). Debe evitarse una
excesiva parcelacion del articulo.
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JUAN JOSE CASTILLO Y PALOMA MORE*

POR UNA SOCIOLOGIA
DEL TRABAJO ACADEMICO
La precarizacion del trabajo de ensenar e investigar

en la Universidad

Antecedentes

Una de las razones de la eleccion de este caso de estudio, en el proyecto
RETOSCRISIS!, ha sido la voluntad de conocer la incidencia que estan te-
niendo las diferentes reformas educativas en la precarizacion del trabajo
universitario y en el sistema educativo global: la evolucion y situacién ac-
tual de las condiciones de trabajo y empleo en la docencia y la investiga-
cion universitaria. Y sus perspectivas de evolucién y cambio. Este estudio
se fundamenta y tiene sus origenes en los estudios y actividades cientificas
que nuestro grupo de investigacion viene realizando en la tltima década
sobre esta materia concreta, dentro de programas de investigacion mas am-
plios. Llevando a cabo la organizacion de sendas sesiones de trabajo sobre
«Universidad y Precariedad», la primera en la reunion intercongresual del
Comité de Sociologia del Trabajo de la FES, en Bilbao, en el afio 2011. Y la
segunda en el Grupo de Sociologia del Trabajo del Congreso Nacional de la
FES, en Madrid, en 2013, en la que se presentaron una decena de investiga-
ciones, entre ellas las realizadas por las personas que forman el equipo de
investigacion de este caso, y que se publicaron en 2013 en la revista Socio-
logia del Trabajo*.

Recibido: 9-VII-2016
Version aceptada: 15-1X-2016

* Juan José Castillo, Catedratico Emérito, Dpto. de Sociologia III Facultad de Ciencias Politicas
y Sociologia, Universidad Complutense, Campus de Somosaguas, 28223 Madrid. Correo elec-
tronico: jjcastillo@cps.ucm.es

Paloma Moré, Personal investigador, Dpto. de Sociologia I1I Facultad de Ciencias Politicas y
Sociologia, Universidad Complutense, Campus de Somosaguas, 28223 Madrid. Correo electro-
nico: mmore@ucm.es

L Retos y alternativas a la precarizacion del trabajo y la vida en la crisis actual (2005-2014)-.
Ministerio de Economia y Competitividad; CSO2013-43666-R. (2014-2016) IPs: Juan José Casti-
llo y Pablo Lopez Calle. Este articulo se presentd como ponencia en el Congreso de la FES
celebrado en Gijon en junio-julio de 2016.

2 Ja degradacion del trabajo en la Universidad», Sociologia del Trabajo, 78, primavera de 2013.

Sociologia del Trabajo, nueva época, nim. 88, otonio de 2016, pp. 7-26.
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Sabiamos, ademds, por nuestra propia experiencia vivida que, para
comprender la precarizacion general de los trabajos, nos tocaba hacer de
sujetos de investigacion y ser, también, sujetos investigados. Porque la pre-
cariedad del trabajo en la Universidad era, y es, una cuestion muy relevante
para entender la crisis y la degradacion de la Universidad misma. Porque la
precariedad estaba y esta instalada en todos los campus, en todos los nive-
les de los trabajadores y trabajadoras que la hacen, a pesar de todo, funcio-
nar. Y muy especialmente en el profesorado. Con muy altos porcentajes de
contratacion precaria, y en muchos casos, que viola la legislacion vigente.
Precariedad en términos de contratacion y salarios, de carga de trabajo do-
cente y de investigacion «dignos» solo para ser estudiados en el contexto de
nuestro programa de investigacion.

Por una sociologia del trabajo académico

En la vasta literatura consultada para la realizacion de esta investigacion,
tanto internacional como espafola, los enfoques y perspectivas cubren dis-
tintas orientaciones, formando un vasto panorama consolidado de andlisis
de la Universidad y la ensenanza superior. Presentamos ahora sumariamen-
te algunas de ellas, orientando esta introduccion hacia el marco de analisis
que nos ha guiado en nuestra reflexion.

No es raro que se incluya la precarizacion de la Universidad, en lugar
destacado, de la precarizacion global del trabajo y los y las trabajadoras,
como las excelentes aportaciones sobre a nueva geografia del trabajo», de
Andrew Ross (2008), o su «vida y trabajo en tiempos precarios» (2009), en la
que, como ha destacado Rosalind Gill, en una resena del libro en 7imes
Higher Education, da academia, en este importante libro, es el ejemplo de
mas rapido crecimiento de la “casualizacion” [nuestra precariedad] en el
mercado de trabajo de Estados Unidos». Y esta es nuestra perspectiva en el
marco general del proyecto Retos y alternativas a la precarizacion del tra-
bajo y la vida en la crisis actual», del que forma parte este estudio de caso,
que, obviamente se ha disenado en conjunto y contraste con esa perspecti-
va general y explicativa.

Por ello, trabajos seminales como la obra de Marc Bousquet (2008), con-
siderado por Cary Nelson, en el prologo al mismo, «La resistencia no es fa-
til,, como el Virgilio del «rabajo académico postmoderno», y uno de los
autores criticos de referencia en Estados Unidos, nos ha servido de inspira-
cion y ejemplo: porque, nuestro trabajo de investigacion también compren-
de el investigar sobre las posibles alternativas, en lo concreto, recogiendo y
evaluando el alcance de las multiples iniciativas que los propios profesores
e investigadores, mujeres y hombres, estin manteniendo en sus respectivos
centros de trabajo?. Por ello, trabajos colectivos, realizados con una profun-

3 Enlos agradecimientos del libro Bousquet indica en primer lugar el apoyo y dnimo que debe
a una larga lista de activistas que forman el colectivo editorial de Workplace: a Journal for
Academic Labor [www.workplace-gsc.com] que hemos utilizado y consultado ampliamente
para llevar a cabo esta investigacion.
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didad y mirada compleja, como la llevada a cabo a partir de una huelga en
la Universidad de Nueva York en 2005(Krause, Nolan, Palm y Ross (Eds.)
(2008) nos ayudan a abrir nuestra interpretacion de la situacion actual en
Espana, contemplando muy distintos aspectos que inciden directamente en
la situacion y las posibilidades de cambio del trabajo académico: desde
desvelar las actividades reales de los sindicatos presentes; en concreto su
propuestas, sus intervenciones, su implicacion en las politicas de gestion,
mas de una vez en relacion muy «distante» de las propuestas de los movi-
mientos y colectivos que se generan autbnomamente. Nos obligan, como
preveiamos en nuestro disefio de investigacion, a tener en cuenta como las
politicas, no solo en nuestro caso las del gobierno central y autonémico, en
cada caso, sino también las «centrales» de cada Rectorado, marcan y limitan
las posibilidades desde abajo: Facultades, Departamentos, etc. E, igualmen-
te, nos sefialan un asunto importante: la fragmentacion y también la polari-
zacion, o al menos la division en distintos fragmentos del colectivo de «pro-
fesores y profesoras»: como reaccionan ante los movimientos y las acciones
de defensa de los colectivos peor situados (becarios, Doctores con contrato
precario, etc.) los «<bienestantes», los mejor situados, los funcionarios que,
en muchos casos, obtienen beneficios, menor carga de trabajo, de docen-
cia, gracias a la carga y sobrecarga de los peores situados®.

Nos preguntamos, y les preguntamos a las personas que hemos entre-
vistado en esta investigacion, como resistir en el trabajo hoy?» (Fleming,
2014: 124). Fleming comienza su excelente y sugerente libro, Resisting
work, con una narracion ejemplar, que no es casual que se refiera al traba-
jo degradado y extendido a la vida entera de las personas, al que vuelve en
la referencia citada: una joven profesora (precaria, claro estd) entra en un
pub de Londres, un viernes por la noche cargada con una mochila llena de
examenes que le han «aido» por orden de su director: 450 exdmenes que
le entregaron ese mismo dia. Mira alrededor, estd furiosa, espera la cola
para que le atiendan. Pide ayuda, que, al final, tras varios mails, y tres dias
después, se le concede: que «pase» algunos examenes a otros profesores.
Los examenes «cedidos» tendrd que llevarlos personalmente a esos profe-
sores, que puesto que son vacaciones, no estin en el campus y habra de
entregarselos en sus domicilios... Su vida entera se ha convertido en traba-
jo no reconocido.

Por ello, como se verd mas adelante, la atencion detenida a los jovenes
profesores», a como (caso de lograrlo...) construyen una carrera académi-
ca, cual puede ser su futuro, y el de la misma Universidad, cudles pueden
ser sus expectativas, es una prioridad en esta investigacion. Como lo es en
la literatura internacional (Yudkevich; Altbach y Rumbley (eds) 2015).Los
distintos colectivos que han ordenado nuestro trabajo de campo, tienen
como fundamento la investigacion y el conocimientos previo, ya sea de «a
polarizacion de las identidades académicas» (Ylijoki; Ursin (2015), o del
hecho de que las posibilidades de su situacion actual, y de sus perspectivas
de futuro estin muy condicionadas por esa adscripcién o pertenencia. De

4 «Comprendre, en ce cas, n’est difficile que parce qu’on ne comprend que trop, d’une certai-
ne maniére, et qu’'on ne veut ni voir ni savoir ce que 'on comprend» (Bourdieu, 1984: 52).
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cuales sean, o puedan ser, las distintas identidades académicas en la educa-
cion superior (Evans y Nixon, 2015).

Nuestra clasificacion de partida es muy semejante, con sus variantes
particulares para Espana, con los trabajos que se han venido llevando a
cabo en Europa o Estados Unidos. Como es el excelente balance de la situa-
cion actual que llevan a cabo Goastellec; Park; Ates y Toffel (2013), sobre
mercados académicos y carreras académicas. En €l separan y analizan los
distintos estadios de las carreras académicas en 1. Jovenes académicos vy,
dentro de ellos, 2. Los Doctorandos. Vienen luego, 3, los Adjuntos y contra-
tados precarios. Y, finalmente, 4, los tenured, o 1os fijos en Espafia’.

Muchas son las personas e instituciones que han hecho aportaciones
fundamentales para nuestro enfoque, directamente relacionadas con los
objetivos que nos hemos propuesto. Destacamos ahora, el libro colectivo
Academic working lives (Gornall, Cook, Daunton, Salisbury y Thomas
2014), en el que hemos encontrado una notable coincidencia, como se
verd, con nuestro abordaje de investigacion consolidado a lo largo de los
altimos quince anos (Castillo, 2005). Desde el estudio de todas las formas
de trabajo, reconocidas formalmente o no, hasta la busqueda del trabajo
«que no se ve porque estd oculto a la vista», porque, en muchos estudios,
ciegos a la realidad del trabajo académico, se «ha prestado poca atencion —y
ello sorprende por la ceguera cientifica y politica que supone— a las mane-
ras y métodos por las que, realmente, los académicos hacen su trabajo»
(Gornall et al., 2014, p. 1. Introduciendo, como hemos hecho en nuestra
investigacion, por ejemplo, algo que salta a la vista para cualquiera que no
cierre los ojos a la evidencia: que el trabajo docente e investigador, en la
Universidad, incluye, también el trabajo desde casa, en tiempo de —presun-
tas— vacaciones, o fines de semana, la probable dependencia del correo
electronico en todo momento, etc. Y para llegar a detectar esa «carga global
de trabajo» bastaba, como han hecho los autores recogidos en este libro, vy,
por supuesto nosotros mismos, con preguntas sencillas: ;.Como hace su tra-
bajo?, scudndo hace su trabajo?, sinterfiere su trabajo en su vida personal?

Y esa atencion y busqueda del trabajo oculto, del trabajo invisible, del
trabajo perdido de la vista del investigador apresurado, como lo hemos
analizado nosotros (Castillo, 2015) lleva, tras una ardua y compleja tarea de
investigacion de campo, a concluir que «mucho del trabajo importante en la
educacion —como argumentan los autores del libro— se lleva a cabo y es
elaborado en los margenes temporales y espacios ocultos fuera de la acade-
mia o de la organizacion que emplea. Lo que lleva a discutir y poner en
primer plano la cuestion de qué es “tiempo de trabajo”» (Ibid., 9; Ylijoki et
al. 2014; Ylijoki 2010).

Desde nuestro abordaje y tradicion de estudios directos y sobre el te-
rreno de los procesos de trabajo y de produccion (Castillo y Agullo, 2012)
y como ha elaborado una autora de referencia en este campo de los estu-
dios sobre la Educacion Superior y los académicos (Musselin, 2007, 2008,
2009), se trata de «adoptar la sociologia del trabajo académico y, en conse-

> Véase, mas abajo, «Un avance de resultados. . ..
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cuencia, estudiar las actividades académicas como se estudian otras activi-
dades» (Musselin, 2013: 35). Y eso es lo que hemos hecho en este estudio
de caso.

Y hemos recurrido, como venimos argumentando, a los mejores estu-
dios publicados en la literatura internacional, como es el caso, muy espe-
cialmente, de las publicaciones de Rosalind Gill (2010, 2014). En el primero
de ellos, Rompiendo el silencio: los dafios ocultos de la academia neolibe-
ral, en el que utiliza su propia experiencia, junto con un trabajo de campo
poco ortodoxo que recoge experiencias y vivencias de otros y otras, sobre
todo, companeras de fatigas, intercambios de mails, discusiones informa-
les, reflexiones personales. .. Eso si, precedido de un analisis minucioso de
la literatura sobre la crisis y transformacion del trabajo, sobre los cambios
en la ensenanza superior, etc. Y lo hace porque, dice, prefiere empezar
desde la experiencia vivida, para pasar mas tarde a la reflexion. Desde una
perspectiva feminista sin concesiones®.

Mais tarde (en Gill 2014) estamos ante un articulo excelentemente orga-
nizado y argumentado, donde los académicos son analizados desde la
perspectiva de los «estudios criticos del trabajo», y en el que se muestra, y
demuestra, como cada vez es mayor la experiencia de la precariedad entre
los académicos, la intensificacion y la extensificacion del trabajo, en sus
propias palabras y argumentos. Y aqui se centra en tres aspectos de la ex-
periencia académica que son buenas guias para detectar los cambios ac-
tuales en el profesorado universitario: la precariedad, la presion de tiem-
po’, vy la vigilancia.

Investigar tu propio campo,
los riesgos y ventajas de la proximidad

La vigilancia epistemologica que debemos observar los y las socidlogas,
tiene que ser especialmente lucida ante el hecho evidente de que quienes
investigamos somos también los propios sujetos investigados. Y aqui, por
supuesto, trabajos reflexivos como los de Malli y Sackl-Sharif (2015) nos lo
recuerdan y analizan los desvios y nos muestran las estrategias que han
aplicado para contrarrestarlos, ya que aesearch in the academic field, of
which we as academic researchers are a part, presents he danger of blind
spots because of the close proximity between the researchers and the object
of the research» (Ibidem, p. 3).

¢ I wanted to start from experiences, rather than from theory or from accounts of changes in
capitalism, work or higher education, because it seems to me that it is this level that remains
silenced in most fora- yet insistently asserts itself in our aching backs, tired eyes, difficulties in
sleeping and in our multiple experiences of stress, anxiety, and overload» (Gill, 2010). Articulo
que se ha publicado, con posterioridad a la redaccion de este texto, en castellano, en un exce-
lente namero de la revista Arxius de Ciencies Socials, n.° 32, junio de 2015, pp. 45-48.

7 «Academics want more time to research, don’t have enough time to read, spend too much
of their time at work, cannot spend enough time with students, can’t fit their job into the
available time, don’t have time for anything outside work — children, friends, other activities»
(Gill 2014: 10)
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Pero también es posible hacer de necesidad virtud. Asi lo ha hecho un
equipo investigador desde Barcelona, recurriendo de forma sistematica,
precisamente al uso de las autoetnografias de los investigadores y de los
investigados. Con un resultado excepcionalmente importante (Hernandez,
Sancho, Creus y Montané, 2010)%.

Un avance de resultados de la investigacion en curso

Con estas orientaciones, que acabamos de indicar sumariamente, y con los
limites que impone la extension de este articulo, hemos querido presentar
y discutir con nuestros colegas, tanto el abordaje que hemos elegido, como
algunos de los resultados de la investigacion, que se halla, por asi decirlo
en el ecuador de la investigacion de campo y en la primera fase de la ela-
boracion del informe final.

La metodologia ha sido cualitativa, consistiendo principalmente en en-
trevistas en profundidad. Se han realizado un total de 38 entrevistas, con 19
mujeres y 19 hombres que trabajan actualmente o que han realizado su tesis
doctoral en la UCM. Las entrevistas semiestructuradas, han seguido un guion
de preguntas pero se han desarrollado bajo un formato de conversacion en
el que mas que un orden preciso para abarcar los temas estos eran enlaza-
dos en el curso de la conversacion. Las entrevistas se han realizado en la
mayoria de los casos en los despachos de las y los profesores y en el caso de
doctorandos en seminarios, aulas y pasillos de las facultades, salvo en tres
ocasiones en que se realizaron en cafeterias. La mayoria de las entrevistas
tuvieron una hora de duracion aunque algunas llegaron hasta las dos horas.

Para establecer nuestro diseio muestral recurrimos a una distincion en-
tre las distintas categorias laborales y de la carrera académica en la UCM. En
esta muestra, se ha incluido el PDI con contrato laboral, el PAS dedicado a
la investigacion (PAID), el personal investigador en formacion, y doctoran-
dos y doctores sin relacion laboral con la UCM. Se ha excluido de la mues-
tra al PDI funcionario, pues teniendo la idea de la trayectoria académica
desde el inicio hasta que se consolida con un contrato indefinido, queria-
mos reflejar todas las situaciones intermedias que se dan en el proceso.

En el perfil de las y los contratados doctores, la categoria mas estable, es
donde mas personas hemos entrevistado, porque al ser el {inal> de una
trayectoria previa, nos hemos encontrado con situaciones muy diversas que
han desembocado en ese puesto. Asi, los contratados doctores, haciendo
memoria de su trayectoria ilustran las figuras de ayudante doctor, «asocia-
dov, «itular interino a tiempo parcial», ofreciendo asi una vision retrospecti-
va plural sobre la carrera académica.

En el analisis y presentacion de resultados finales tenemos previsto dis-
tintas explotaciones del conjunto de estas entrevistas, pero, por razones de

8 Como recuerda Bourdieu desde la primera pagina de su clasico Homo Academicus: En
prenant pour objet un monde social dans lequel on est pris, on s’oblige a rencontrer, sous une
forme que l'on peut dire dramatisée, un certain nombre de problémes épistemologiques fon-
damentaux» (Bourdieu, 1984: 11).

12



espacio, ahora solo presentamos lo que hemos llamado “relatos” de seis de
ellas que, son, en algin modo ejemplares, para presentar una panoramica
para el debate, en la fase actual, de los hallazgos mas relevantes.

Una cata significativa y exploratoria
sobre seis perfiles escogidos

La seleccion de pertfiles o relatos que presentamos en este articulo, extraida
de una muestra compleja y extensa de 39 personas entrevistadas, estd
orientada a poner de manifiesto los argumentos que orientan nuestra inves-
tigacion y que se recogen mas arriba. Insistiendo ahora en lo que hemos
llamado la trayectoria académica, como un eje vertebrador del resto de as-
pectos, entrelazados, que hemos contemplado: la carga total de trabajo, por
ejemplo, o la repercusion de estas situaciones de trabajo y de empleo en la
vida personal y los proyectos de futuro de las y las profesoras y profesores,
o aspirantes a serlo, en la UCM.

1. Daniela: El incierto panorama tras la «burbuja» de la FPU

Daniela es licenciada en Humanidades, tiene dos masteres y a sus 29 anos
acumula ya un curriculum académico excelente: ha participado en varios
congresos, ha impartido 120 horas de clase, ha realizado dos estancias bre-
ves, ha publicado varios articulos, una monografia y ha sido miembro de dos
proyectos de investigacion I+D+i del Ministerio en el marco de su grupo de
investigacion. Ademads, nos habla de una muy buena relacion con su director,
de quien dice que «es un gran apoyo», del buen ambiente dentro del depar-
tamento e incluso de un entorno en el que hay una cultura de la transmision
de informacion sobre el mundo académico de una generacion a otra. Poco
mis se puede pedir para el inicio de una carrera académica prometedora.

Sin embargo, la trayectoria de Daniela ha tenido que atravesar barreras
administrativas desde el principio, que solo han sido superadas gracias a su
perseverancia y a su obstinacion en hacer el doctorado, tanto en la rama de
Humanidades que le interesaba, como en la UCM. Primero, tuvo que hacer
dos anos de masteres para poder empezar el doctorado porque el afio en
que termind la licenciatura, en junio de 2009, «en la Complutense no habia
doctorado, ni bhabia mdster, ni habia nada». Después, porque en esos
anos conseguir una beca se convirtid en una tarea desesperante ya que las
convocatorias oficiales, en plena crisis, se retrasaban durante meses y me-
ses. Asi, la convocatoria de las becas FPU 2010 no salid hasta finales de
enero de 2011 y la incorporacion no se produjo hasta diciembre de 2011, es
decir, dos anos y medio después de que Daniela se hubiera licenciado.

En el momento de la entrevista, Daniela acaba de terminar la fase de
contrato de la FPU y tiene pendiente terminar la tesis: «nzo quiero prolon-
garme mucho, porque siento que la vida no avanza». Pensando en el futu-
ro, el tono positivo y entusiasta de Daniela (cuando nos hablaba de lo mu-
cho que le gusta y le emociona su trabajo) da paso a otro registro de
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lenguaje, ahora nos habla de agobio, frustracion, de no saber qué hacer,
por donde tirar: «La indefinicion de no saber, pues eso, de decir, “venga,
unos meses mds que acabo la tesis”, y dices, “y jluego qué voy a hacer? Pues
es que no lo sé lo que voy a bacer”. Entonces, esa sensacion de no poder
saber qué va a ser de tu futuro pues es un poco frustrante.»

Segtn Daniela, los anos de la tesis no solo son muy emocionantes, pues
en ellos se aprende una profesion y se conoce el ambiente universitario,
sino que también parecen ser los mas estables de la carrera académica, en
comparacion a como se perfila el panorama que ella tiene por delante. Te-
ner un contrato y una noémina y ademas estar formandose para ser profesor
universitario» durante cuatro anos, pero: al final es como una burbuja,
Jno?, que luego se rompe y dices, “y abora, jqué?”, ;no?, “esto ha sido muy
bonito mientras duro, pero yo aqui no voy a trabajar”. Vamos, lo veo difi-
cilisimo, que pueda trabajar aqui.»

Daniela, que conoce bien como funciona su departamento y su facul-
tad, tiene claro las condiciones laborales sobre las que se sostiene la docen-
cia: «es que abora mismo hay profesores asociados que llevan ocho arios de
asociados. Entonces, jque esas son todas las opciones que hay? No sé,
Jcudntos anos hace que no sale un ayudante?, (...) Entonces, es que aqui,
en mi universidad, yo lo veo totalmente imposible.» Todos esos afos en que
no salen plazas de ayudante doctor se ha ido formando «wn tapén» de gen-
te «gente bien preparada y bien formada», buenisima», como dice Daniela,
que ha ido terminando las tesis, acreditandose, haciendo curriculum, y que
estan esperando el dia en que se abra alguna opcion para poder presentar-
se y competir. Entonces, sabe que ahora ella serd la Gltima de esa larga cola
en espera de un contrato de trabajo.

Como alternativa, los contratos postdoctorales en el extranjero son la
unica opcion asequible. Sin embargo, considera que las exigencias perso-
nales no estan compensadas con la escasa estabilidad que ofrecen: <ampo-
co es una seguridad, (...) que a lo mejor estoy dos arnios por abi o tres, o los
que sean y cuando vuelves, pues no tienes nada, estas igual, pero tres anos
mas mayor.»Y aqui llegamos a uno de los principales problemas de como
imagina Daniela su trayectoria, pues se perfila un futuro laboral que requie-
re unas exigencias personales altisimas: si estds dispuesto a estar i solo por
el mundo y no te importa, pues hay opciones, (...) pero, claro, no sé si estoy
dispuesta a sacrificar mi vida para estar tres anos en cada pais. No sé si
quiero ese tipo de vida. A mi lo que me gustaria es ser profesora de univer-
sidad, entonces, tampoco me apetece estar de investigador pululando por
toda Europa basta los cincuenta anos porque no es mi idea de lo que yo
quiero. (...) yo tengo pareja y..., pues, claro, te planteas, ya, que llega el
momento, de decidir que..., (...) es que si quieres una estabilidad familiar,
si quieres intentar formar una familia, es que esto no es compatible.»

2. Maite: La precariedad de los asociados con perfil académico

Maite, doctora desde 2009, ilustra la realidad que viven muchos profesores
asociados que tienen un «perfil académico». Ella realizo su tesis doctoral en
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la Complutense, en una disciplina de Humanidades, gracias a una beca FPI
y una ayuda predoctoral de una caja de ahorros. Durante la etapa de docto-
randa paso casi dos anos de estancias de investigacion en el extranjero y
una vez leida la tesis y tras acreditarse como Profesora Contratada Doctora,
obtuvo un contrato postdoctoral del Ministerio para irse de nuevo fuera de
Espana durante dos anos mas, 2010-2012, con una prometedora carrera
académica por delante. Sin embargo, cuando su contrato termind y Maite
volvid a Espana en 2012 se encontrd con un panorama desolador marcado
por los «recortes increibles» y la «maldita tasa de reposicion», en el que las
oportunidades laborales dentro del mundo académico se habian esfumado:
por un lado, las universidades frenaron en seco la convocatoria de plazas
de Ayudante Doctor y Contratado Doctor; por otro, las convocatorias de los
programas postdoctorales Juan de la Cierva y Ramoén y Cajal se suspendie-
ron o se redujeron drasticamente.

Después de un ano buscando oportunidades, dentro y fuera de Espana,
se presento a una plaza de Profesora Asociada en la Complutense y la saco.
Maite describe asi las circunstancias estructurales que la llevaron a esa si-
tuacion: Qué bhan becho las universidades? Han ofrecido una cantidad
de figuras precarias, como son, sobre todo, los profesores asociados, que
estan utilizando para contratar gente joven, de carrera académica como
mano de obra barata.

Cuando la entrevistamos, Maite lleva tres anos como asociada, con un
contrato de 12 créditos al ano, por el que cobra 270 euros al mes. Ademas,
como la figura de los asociados requiere, Maite tiene otro empleo, que en su
caso es también como docente pero tampoco con una jornada completa,
con lo cual su sueldo principal neto no llega a los 500 euros. Asi, puesto que
sus ingresos de pluriempleada rondan los 700 euros, Maite ha tenido que
buscar un complemento extra, también como docente, para llegar a fin de
mes. Con todo, sus jornadas laborales implican desplazamientos entre tres
centros de ensenanza y tres ciudades distintas entre Madrid y su periferia.

Ademais, a esto se anade el trabajo que contintia haciendo para seguir
avanzando en la carrera académica, mas acuciante en su caso, para poder
salir de esa situacion de precariedad. Sus labores de investigacion y docen-
cia, su trabajo «eal», va mucho mds alla: la preparacion de las clases, la di-
reccion de trabajos de fin de grado y master, la participacion en tribunales
de tesis, la realizacion proyectos de innovacion docente y la participacion
en grupos y proyectos de investigacion, la preparacion de las acreditacio-
nes, la realizacion de estancias, participacion en congresos, y sobre todo, la
necesidad de continuar publicando, preferentemente en revistas indexa-
das, para no perder la oportunidad en el caso de que se convoque una
plaza menos precaria. En definitiva, una gran cantidad de trabajo dificil-
mente eludible pero que la universidad «no te reconoce».

La situacion de precariedad laboral motiva una sensacion de no tener las
riendas de su propia vida, una falta total de libertad: «Es que yo abora mis-
mo tengo 40 arios y no puedo tomar ninguna. .., decision sobre mi vida: si
me quiero comprar una casa, o si quiero cambiarme a un piso distinto. O
sea, es que no puedo. O irme de vacaciones. (...) porque no puedes tomar
ninguna decision sobre ti, pero ni por tu tiempo libre porque tienes poco».
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La falta de medios econémicos hace imposible planificar la vida personal y
familiar y envenena la vida cotidiana por la necesidad de tener que contar
cada euro que se gasta: compartir piso, depender de la familia, ver que las
actividades de ocio mas banales se convierten en un lujo.

A pesar de ello, Maite nos explica que resiste esta situacion porque se
dice «despueés de todo lo que he pasado, jcomo no me voy a esperar dos arios
mds, como no lo voy a seguir intentando?. Pero confiesa que hay momen-
tos de mucha desesperacion y que conoce companeros en su misma situa-
cion que estan «destrozados psicologicamente». La falta de reconocimiento
de la trayectoria académica, del esfuerzo y de los méritos, va minando poco
a poco su moral: ¢psicologicamente, pues es una frustracion, porque (...)
no puedo producir como a mi me gustaria, no puedo dar las clases como
a mi me gustaria, no puedo atender a mis alumnos como quisiera, porque
es que..., o sea, lo bago, porque me gusta, es mi vocacion, pero no me lo
reconocen. No me reconocen la investigacion, no me reconocen...».

cQué salida ve a esta situacion? En el Plan de Actuacion en Personal Do-
cente e Investigador 2016 de la UCM se establecen una serie de requisitos
para que las y los profesores asociados puedan estabilizarse bajo el amparo
de la figura, precaria pero mejor pagada, de Profesor Contratado Doctor In-
terino. Pero las plazas son minimas: quince plazas para un colectivo de unas
1.800 personas. Los requisitos son cinco anos de antigliedad; tres afios en la
figura de asociado; tener acreditacion a Contratado Doctor. A este concurso
tan competitivo se suma que para las figuras de profesores «precarios» es
dificil que puedan cumplir con esos requisitos, especialmente con los anos
de experiencia acumulados, porque son figuras a tiempo parcial (que coti-
zan por una parte proporcional de la jornada laboral) y que tienen salarios
extremadamente reducidos: «Yo, por ejemplo, estoy dada de alta un diecisie-
le por ciento. Que esté cinco anos cobrando trescientos euros (...) Es decir,
tres anos mios, de mi trabajo, suponen un ano de los demds, y tii me estas
exigiendo que esté cinco. Yo creo que en ningtin convenio laboral de nin-
gun pais, o sea ninguna empresa puede exigir a sus empleados que para
poder promocionar tengas que estar en esas condiciones.

3. Gloria: una carga de trabajo y situacion laboral
que pide una reforma urgente de la Universidad

Gloria es una mujer de unos cuarenta anos, que es «Profesora Visitante a
tiempo parcial —y enseguida nos explicard en qué consiste eso— en una
Facultad de Ciencias Sociales, desde hace ya ocho anos donde antes ha
sido Profesora Titular interina. Ha hecho su licenciatura en esa misma Fa-
cultad, que termind a finales de los noventa del siglo pasado, para doctorar-
se, también en el mismo centro en 2007. En su formacion y experiencia
constan publicaciones en revistas de primer nivel, asi como estancias de
investigacion en distintas universidades americanas. Por otra parte se acre-
dit6 por la ANECA para Profesora Contratada Doctora en el ano 2009. Por
sus publicaciones, unos sesenta articulos, indexados, junto con cuatro li-
bros, algin proyecto de investigacion y cuatro tesis doctorales en proceso
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de preparacion bajo su direccion, no teme a la evaluacion y comparacion:
cada dia mas dificil por la cantidad de aspirantes, de buen nivel que pueden
existir, dada la escasez de plazas que se convocan. Pero solo con lo dicho,
¢qué ofrece la Universidad a esta persona?

Asinos lo narra ella misma: «Yo soy Profesora Visitante a tiempo parcial.
Y anteriormente he sido Profesora Titular Interina. (...) Bueno, la figura
de Profesor Visitante se supone que salio en su dia para traer gente de otras
universidades que venian a hacer aqui una estancia, de 1 arnio o 2, pero
lenian contratos en otras universidades. Actualmente se utiliza de forma
digamos precaria es decir, para contratar a gente de la casa, porque claro,
nosotros no visitamos la Complutense y nos contratan a tiempo parcial que
son las mismas condiciones que un titular interino, laboralmente quiero
decir, que si no recuerdo mal son 18 créditos de docencia, cotizamos al
32% como los interinos», pero con algunos derechos menores y también
menor retribucion. Su salario mensual es, bruto, unos 1.100 Euros, y cobra
un mes con otro unos 800 o 900 Euros. Y este contrato, en teoria, se renue-
va anualmente.

La carga lectiva a que le obliga el contrato es de 18 créditos anuales.
Ahora bien, la situacion de precariedad lleva a situaciones que —como nos
narra— el ano pasado la carga lectiva aumentara a 26 créditos: or un pro-
blema que surgio, unas asignaturas que se adjudicaron al Departamento,
de un master nuevo; y también, quiero decir, que tampoco te vas a negar,
porque tu plaza, esas plazas, se renuevan anualmente (...); entonces, logi-
camente lo que intentas es cumplir al mdximo con tus obligaciones docen-
les, y, jvamos, quedar bien, logicamente. . .».

Gloria vive con sus padres, y con el menguado sueldo que recibe, y la
precariedad de su estatuto laboral, por llamarlo de algiin modo, no le per-
mite independizarse. Y preguntada por ello lo vincula de inmediato a esa
carrera que se ve obligada a emprender para poder mantenerse en la Uni-
versidad, y aspirar a un puesto estable. Asi lo dice ella misma: «No, o sea si,
te lo planteas pero cuando empiezas a ser realista y echar niimeros, empie-
zas a echar cuentas y dices es que voy a vivir todos los meses con 300 euros
0 200 depende. Entonces dices: Si el propio circulo de, a veces perverso de. ..
que nos hemos metido de tener que estar acreditados y le exigen estancias
en el extranjero o congresos en el extranjero etc., eso te supone un gasto
que evidentemente no todo el mundo puede abordar. <Y muchos compa-
neros pues estdan metidos en hipolecas, hijos, elc., y te dicen “no puedo ir”

Y, por supuesto, los proyectos personales, o de vida también se ven
afectados, pospuestos.

Gloria habla de si misma, pero varias veces en la conversacion, se refe-
rird a colegas y amigos que se han visto mas afectados que ella misma.
«Claro que pospones, claro que pospones porque no puedes planificar por-
que no sabes lo qué vas a bacer, si al ano siguiente vas a..., en principio
piensas, no va a haber problema para renovar [el contrato] pero nunca se
sabe, entonces, como ti no tienes algo digamos fijo ni estable ni nada.
JQué proyecto?, o sea los proyectos de vida te limita mucho, tii no puedes
planificar jqué vas a planificar? Eb... bueno hay compareros mios que yo
les admiro jno? dicen “Planifico tener bijos” o sea y planifican y han teni-
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do hijos, con estas situaciones. Pero yo, en ese caso soy mds racional, a
veces menos visceral. ;Y como voy a tener? O sea me voy a meter yo por
ejemplo digo, voy a tener un hijo o voy a comprarme un piso jsi no sé si el
ano que viene voy a tener trabajo! Ni qué voy a hacer, entonces dices me
parece... o sea me pareceria injusto hacer planificaciones que conlleven la
implicacion de otras personas, cuando ti tu vida tampoco la tienes muy
clara, o sea no la tienes muy clara yy entonces.... Si claro, te condiciona».

Y, también los proyectos de pareja, son mas complicadas en una situa-
cion de incertidumbre y precariedad:

«Si son bastante, son mucho, mds complicados. Lo primero porque si se
dedica a lo mismo te entiende, si no se dedica a lo mismo te entiende hasta
un momento pero luego ya llega un momento que no te entiende. Yo be
tenido comparieros que estaban haciendo las tesis doctorales conmigo, que
son y han estado trabajando aqui durante arios, bastantes arios gratis y tal
y su pareja llega un momento que bha dicho “Mira, por abi no, no vas a
ningun lado porque no podemos hacer proyectos juntos, porque no sabe-
mos lo que tui vas a hacer, pues eso, dentro de 8 meses”».

Y lo que si mantiene viva es la esperanza, en relacion con su trabajo y
su posible consolidacion, hacia el futuro, no lejano. Y se basa en las nego-
ciaciones y avances que el nuevo plan de estabilizacion de la UCM, «con
negociaciones largas y duras» ofrezcan un porvenir un poco mas claro. Que
una de esas posibles 10 plazas, de las que se habla para categorias como la
suya, la consiga para si.

4. Nines: una investigadora ante las puertas (cerradas)
de un contrato estable

Nines es una investigadora y docente con una carrera académica canOnica
y ejemplar, tanto por su formacion en Espana y en Europa, como por sus
publicaciones de maximo nivel.

Tiene actualmente 35 afnos, vive en pareja, y hoy se plantea tener hijos.
Ya veremos como esta decision importante en su vida esta relacionada con
la evolucion de su carrera académica. Con la carga de trabajo docente y de
investigacion exacerbada, y con una pregunta que ya adelantamos: spara
qué trabajar tanto si no se vislumbra ningln futuro?, como el que ella cree,
justamente, merecer.

Se formo6 y doctord en la misma Facultad en la que ahora trabaja, una
Facultad de Ciencias. Present6 su tesis doctoral con menciéon europea en
2007. Tenia entonces 27 anos. E inmediatamente se acreditd ante la ANECA
como Ayudante Doctor y Contratado Doctor.

Un miembro europeo de su tribunal le ofrecidé un contrato postdoctoral en
su Universidad, que luego, después de los seis meses que duraba, en sus pro-
pios términos, «pedi varias becas, consegui la del ministerio, luego consegui
una beca Humboldl, total que al final me quedé 4 arios alli de postdoctoral,
y pedi una de Ayudante Doctor aqui en la Complutense y ya volvi para aca.

«Y luego eso, consegui la de Ayudante Doctor y me vine aqui. Y han sido
pues justo eso, 5 anos de Ayudante Doclor, se me acabé en marzo de este
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ano y a partir de ahi pues ya vino justo todo el problema este de las plazas
y la renovacion de las plazas y tal, entonces estuve de Profesor Visitante
basta... bhasta junio, y... y ya me sacaron la plaza de Contratado Doctor,
pero de interino, porque justo igual pues justo a partir de este arno decidie-
ron que ya no habia Contratados Doctores fijos».

Es, pues, desde junio de 2015, Contratada Doctora Interina, por lo que
cobra, mensualmente, unos 1700 Euros. Supuestamente el contrato es por
arnos, pero la renovacion es automadtica. O sea que al final eso, la tinica
diferencia es que no tenemos la palabra de [merecemos], pues que no so-
mos fijos, entonces todas las cosas buenas digamos, que tienen los contra-
tados fijos, pues no las tenemos. Pero todas las cosas malas las seguimos
teniendo».

«Hay cosas que no podemos acceder a ellas, como..., al tener contratos
de un ano, pues yo qué sé, direcciones de proyectos, direcciones de tesis por
ejemplo, pues todo esto no... no puedo acceder a ello porque no tengo un
contrato fijo.

Y en cambio sus obligaciones son las mismas, «exactamente igual, que
un contratado doctor. Pero Nines no dejard de subrayar, en varias ocasio-
nes, que su situacion de interina no le permite cobrar los pluses de quin-
quenios, por experiencia docente, ni los sexenios por anos de investiga-
cion. Lo que supone una diferencia que puede llegar a los 500 Euros. Lo
que considera injusto por hacer el mismo trabajo. Nos dice que hace dos
semanas han conseguido, gracias a la intervencion de la Plataforma de Pro-
fesores No Permanentes, que les concedan los quinquenios, y ahora estan
«peleando» por los sexenios. Tampoco pueden ser IP (Investigador Princi-
pal) de un proyecto, por no tener contrato indefinido.

Al contarnos su decision de frenar con el vértigo de trabajo que venia
realizando hasta ahora, Nines nos presenta el panorama habitual de los
ultimos anos: «Ya te digo que ultimamente, en los tiltimos meses he decidi-
do que no, porque antes era todo el dia, estaba aqui todos los dias hasta
las 9 o las 10 de la noche, llegaba el fin de semana me levantaba el saba-
do y me ponia a trabajar, el domingo también, tenia mi despachito alli
puesto en casa, y... con toda esta decepcion de lo de las plazas y el estar
en el aire, porque de hecho la plaza de Visitante, eb, me avisaron jun dia
antes de que se me acabara el contrato! O sea yo pensaba que me queda-
ba en la calle, y un dia antes me dijeron “Pdasate a firmar que tenemos tu
contrato” entonces jtii imaginate el sin vivir en mitad del cuatrimestre!
Dejabas colgados a un monton de alumnos, yo decia ;Yo no voy a venir a
dar clase sin contrato!.

<Y la decepcion del ver que no, que nadie te lo valora, pues al final es
que te quita las ganas. Y por eso be decidido que voy a hacer un horario de
persona normal».

«87 [me gusta investigarl, lo que pasa es que cada vez estoy mds desen-
cantada por este tema. De hecho este ano por ejemplo todavia no he empe-
zado ninguna cosa nueva porque me da la sensacion de que..., o sea, es
verdad que lo hago porque me encanta, pero también porque siempre
quieres conseguir una metay quieres que te reconozcan tu trabajo, y como
veo que no me sirve de nada, ;baga lo que haga! O sea que tengo un curri-
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culum ya que es, que es muy extenso jy que no me sirve de nada! jEs que
no me vale! Lo tinico que me vale es para tener papeles de que estoy acre-
ditado como Contratado de que a lo mejor me acreditan a Titular y jya
esta! No te vale de nada mds. Porque a la universidad le da igual, que
tengas a una persona que eso, que tenga publicaciones, que le dedique un
monton de tiempo. Da igual. Solo dependes de lo que ellos decidan, de si te
contratan o no te contratan. Da igual tu curriculum al finab.

«Este curso estoy ya con todas estas historias, stiper desmotivada por eso,
porque me siento en condiciones de..., pues, que no estoy en las mismas
condiciones que los demadas. Todos los demds son profesores titulares y pro-

fesores contratados, yo estoy baciendo lo mismo que todos, y... y encima

eso, intentado esforzarte mds por bacer curriculum, curriculum, curricu-
lum ;y no te sirve de nadal».

5. Roberto: los cambios de una relativa estabilidad en el empleo

Roberto acababa de conseguir una relativa estabilidad en su carrera acadé-
mica, tal como esta estructurada en la UCM, pocos meses antes de que lo
entrevistiramos en febrero de 2016: un contrato de Profesor Ayudante Doc-
tor, con un sueldo de unos 1500 Euros, y una duracion de cinco anos. En
teoria este contrato es la antesala del contrato indefinido que es el de Pro-
fesor Contratado Doctor. Antesala que no siempre desemboca en el contra-
to fijo, por supuesto, como hemos visto en el caso de Nines.

Su trayectoria ha sido larga: consiguid una beca FPI, de formacion de
personal investigador, de la Comunidad de Madrid. Quiza el Gltimo ano
que se convocaron, en 2004. Durante ella redacto su tesis doctoral e hizo
estancias de formacion en Paris, propiciadas por esas becas. Termind la
tesis en 2009, e inmediatamente se fue a Francia con un contrato en una
universidad de reconocido prestigio, como profesor.

Entr6 en el Departamento en el que sigue actualmente, como profesor
Titular Interino en 2010. Y en esa categoria ha permanecido los Gltimos
cinco anos. Hasta finales de 2015. Con estas condiciones que nos describe
€l mismo: «Titular Interino? Bueno, en aquel momento yo creo que la re-
muneracion eran 900 para una docencia de 18 créditos. En un principio
sigue siendo asi... (...) Pero bueno, en realidad era un contrato... jde
bambre! (...). En un principio no se pagaba la investigacion porque eso,
era un contrato que solo estaba destinado a la docencia, pero claro, con la
trampa que si uno quiere progresar en la carrera, pues necesita hacer in-
vestigacion (...). Al fin y al cabo era un contrato a 24 horas; de dedicacion
plena, que estaba remunerado parcialmente. Y cotizabas el 30% que si-
guen siendo las condiciones que tienen. Y esto es una de las reivindicacio-
nes permanentes, porque al fin y al cabo normalmente tenemos una carga
plena y estamos muchas veces equiparados a la carga docente a los profe-
sores con 24 créditos».

En su nuevo estatuto de Profesor Ayudante Doctor muchas cosas han
cambiado para Roberto. Lo primero que el contrato dura cinco anos. Lo
segundo, como trabajador, unos ingresos de 1500 Euros. La carga de traba-

20



jo no ha menguado, no se «ha relajado, lo que pasa es que a lo mejor me he
dedicado mds a otro tipo de cosas, a las que puedo acceder porque en
parte tengo una cierta estabilidad y a lo mejor estos primeros meses me he
dedicado mas a la direccion y al lanzamiento de trabajo dentro del equipo
de investigacion; pero mds a cuestiones de gestion... Bueno, acabo tam-
bién de publicar un libro. Entonces estoy reordenando un poco hacia don-
de reoriento mi carrera. Una vez que ya he rentabilizado, una vez que
bice la tesis, pues ya paso un tiempo y hay que abrir otra pagina.

¢Y qué se siente en esta nueva, y algo mejor circunstancia? —Bueno, si lo
bhacemos en términos cualitativos lo primero fue alivio. Porque bueno, en
el departamento somos, o éramos, pues unos cuantos Titulares Interinos y
la sensacion era estar compitiendo con gente a la que conoces desde hace
maucho tiempo, y que cumplen todos los estandares de lo que podria ser un
Ayudante Doctor (...). Y luego lo que genera es una tranquilidad. A mi
bay una cuestion: el salario que tenia antes. Bueno, pues eso, los tiltimos
tiempos habia mejorado en algiin momento por alguna clase extra, pero a
mi lo que me permite ahora es no preocuparme por el dinero; o sea los Ti-
tulares Interinos viven preocupados por el dinero. Es evidentemente una
mejora sobre todo de estabilidad porque no tienes que pensar que cada
ano tu puesto pende del bilo».

«El tener estabilidad te permite eso también, el proyectar tus investiga-
ciones mejor. Y abora, pues es cuando me tengo que empezar a mover
porque también hay un acceso a otros recursos que son negados a los Ti-
tulares Interinos. Particularmente, pues eso: bolsas de viaje para el extran-
Jero, las ayudas al transporte son menores...Pero bueno, sobre todo las
bolsas de viaje y ese tipo de cosas [...]. Creo que, bueno, es un contrato que
no estda mal. Pero se nos sigue confinando a una situacion de dependencia
al respecto a los insiders [funcionarios).

Roberto es, desde hace anos, miembro de un grupo de investigacion que
lidera quien fuera su director de tesis, y en el que estd muy involucrado.

«El grupo tiene proyectos desde hace 15 aros yo creo que de manera
ininterrumpida; a lo mejor un arno de transicion entre un proyecto y otro.
Y si, yo siempre he estado vinculado. Esto en parte es voluntad ) yo creo
que también de nuestro director, o sea que siempre nos ha buscado aun-
que no pudiéndonos contratar porque no hay dinero para contratacion
dentro de los proyectos, pero por lo menos bhacernos mas fdcil la elabora-
cion de un curriculum ya fuera con el mantenimiento de proyectos vivos
que nos permitan viajar en algtin momento dado o poder desarrollar ca-
rreras. Pero si. Y con ayudas a edicion, pues también... para poder viajar
a congresos y todo ese tipo de cosas».

El sistema actual de acreditaciones externas (ANECA, por ejemplo) le
parece conveniente, que tiene «wirtudes», en sus propias palabras, si se rea-
liza de manera neutra y sin interferencias, pero no deja de advertir una
consecuencia que marca, también a nuestro entender, una tendencia enor-
memente negativa: una presion por publicar que favorece mas la cantidad
que la calidad. «Y yo creo que al final ha creado una especie de sobreesti-
mulacion, abi cuando uno esta en las fases iniciales de la carrera que
lleva a producir mucho, pero sin pararse en la calidad. Y por eso, bueno,
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también me estoy repensando mis estrategias de publicacion. Creo que
tengo mucho publicado, seguramente ltenga suficiente parva la acredila-
cion superior, pero ahora lo que me interesa es ir a cosas un poco mas
concretas y de mayor impacto por asi decirlo. Yo eso es lo peor que veo en
este tipo de sistemav.

6. Miguel Angel: una trayectoria normal (o que deberia serlo...)

Miguel Angel es un profesor de cuarenta anos, Contratado Doctor en una
facultad de Ciencias, acreditado para Profesor Titular de Universidad re-
cientemente, con quien hablamos en enero de 2016.

Al presentarnos su trayectoria en la Universidad destaca que ¢l ha ido
cumpliendo todos los pasos, como lo que llama una «wia normal-. En el
sentido de que, «empecé como ayudante no doctor, tres arios, luego cinco
anos como ayudante doctor, y luego pasé a contratado doctor». Normal,
dice, porque no ha sufrido los aspectos tan negativos que han concurrido
para otras personas, porque «yo he ido pasando cuando se cerraban las
puertas, el tema de la crisis y los contratados interinos que hay aboray.

Suele aludir, a lo largo de la entrevista, a su buena suerte, pero también
se deduce de su relato que ha sabido cumplir con las expectativas y trabajo
de investigacion que se esperaba de él, desde que termind su carrera, pa-
sando por la presentacion de su tesis en 2005. Su inclusidn en un grupo de
investigacion, las publicaciones de referencia en su campo, y la concesion
ya lograda de dos sexenios de investigacion, y uno mas pendiente de apro-
bacion. Al igual que tuvo una estancia de investigacion en el extranjero,
cuando estaba haciendo la tesis, de un ano de duracion.

Al terminarla, tenia ante si tres ofertas distintas, y eligio la Universidad,
y —dice— «he tenido suerter, he ido enlazando, y solo le falta un altimo paso,
«en lo que han cortado la trayectoria» por los recortes en plazas de funcio-
narios: el acceso a Profesor Titular, «l que menos agravio lleva, porque —
abora de contratado doctor- no tengo la inestabilidad, y con el sueldo creo
que bay una diferencia de treinta euros. . .».

Lo Gnico que podia afectarle en este sentido es que la eleccion de asig-
naturas y horarios se hace en su Departamento, como en tantos otros, por
categoria y antigiiedad. Pero aqui, destaca Miguel Angel, también <o tengo
suerte, te estoy diciendo que he tenido suerte, y, en general, aunque creo
que somos veintitin miembros del Departamento, y por detrds de mi eligen
cuatro, y yo estoy el dieciséis, siempre he podido elegir lo que queria [las
asignaturas que queria, aunquel a lo mejor no es el horario que habria
preferido, pero...». Tiene suerte, desde luego, porque la experiencia mas
frecuente que se encuentra en la prictica es bastante distinta y perjudicial
para quienes tienen menos categoria, y contrato mas precario.

Miguel Angel se «ha metido en temas un poco de gestion, en sindicatos,
estoy en el comité de empresa —nos dice—, estuve también en la junta de
Facultad, estuve en el Claustro, pero de esas me he ido saliendo».

Le preguntamos por los principales frentes en los que ha estado el comi-
té: «Sobre todo que no se fuera nadie a la calle, y mirar para otro lado,
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cuando habia que mirar. Por ejemplo, la figura del profesor visitante no
nos gustaba y no era justa. Entendiamos que antes que estuviera gente en
la calle, preferiamos que pasaran por profesores visitantes tres-cuatro me-
ses y luego ya dieran el paso a la siguiente plaza, profesor ayudante doctor
o contratado doctor. El profesor contratado doctor interino, ahora..., yo,
vamos, personalmente y todos los sindicatos creemos que es una figura
ilegal, no esta reconocida en la LOU, no estda reconocida en el convenio
colectivo, no esta en estatuto de los trabajadores, no esta en ningin lado
recogida, esta desamparada, pero bueno. Pero es el mal menor, con lo
cual, pues miras para otro lado y lo que intentas es pelear y equiparar los
derechos. Por ejemplo, que hayan podido pedir quinquenios, el contratado
doctor interino pese a no ser indefinido. Y para el arno que viene pedirdan
sexenios, y eso, bueno, pues ha sido una pelea siempre con el vicerrector de
turno. Pero bueno, es bonito».

En opinion de Miguel Angel los sindicatos son y han sido necesarios
para conseguir que las cosas no fueran peor. Al igual que la Plataforma de
Profesorado no Permanente, y pese a que hayan podido tener discusiones
y distancias, que se han ido acercando con el tiempo y la costumbre de
tratarse, nos dice que «uestra labor desde el comité tiene que ser mas silen-
ciosa. La plataforma puede permitirse el dar voces, el armar jaleo, nosotros
habia veces que estabas negociando cosas pero no puedes hacer ruido,
porque se te rompen las negociaciones. También nos venia bien la plata-
Jorma a veces bhaciendo ruido, para presionar, pero nuestra labor tiene
que ser de pelea y de llegar a acuerdos y de minimos».

La figura contractual del «Profesor Asociado» estd prevista en la ley para
contratar a un profesional cualificado, que aporta (mas bien hay que decir
ya, que deberia aportar) sus conocimientos profesionales, manteniendo su
trabajo principal. Ahora bien todas las Universidades, incluida la UCM, han
utilizado esta contratacion —a nuestro juicio de manera abusiva, y, sobre
todo realmente ilegal—, para suplir bajas por enfermedad, sustitucion de
profesorado, etc., creando asi un colectivo de trabajadores de la ensefianza
con caracteristicas muy distintas: por un lado los Asociados «de verdad», asi
se los denomina en la Universidad, que tienen otro trabajo y dan clases en
la Universidad. Y los alsos asociados»: personas que para poder tener este
contrato deben darse de alta de autbnomos, la mayoria de las veces con el
solo propdsito de «cumplir la ley» para poder hacer una carrera académica.

Y asi se pronuncia Miguel Angel sobre la situacion de esos falsos asocia-
dos», quienes para tratar de desarrollar una carrera académica, tienen que
darse de alta en autbnomos sin serlo: «Pues es una vergtienza... Pues es una
vergtienza lo de los falsos asociados y los titulares interinos, es vergonzoso».

Conclusion: algunas ideas que se confirman.

Tenemos que terminar aqui nuestra presentacion y argumentos, sostenidos
en los relatos de nuestros entrevistados. Como el lector o lectora habra ya
identificado, estos argumentos estin fundados en la mirada propiciada por
nuestro marco de interpretacion.
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Algunas ideas que se confirman: 1) La precarizacion de las perspectivas
de carrera académica es un marco limitante y omnipresente en la informa-
cion recogida. 2) Por ello mismo, constatamos la dificil, o casi imposible,
construccion de identidades académicas firmes, y previsibles. 3) Los sala-
rios, en este contexto, son, en una alta proporcion muy bajos y sin garan-
tias, y muchos no llegan ni siquiera al salario minimo. 4) Hemos encontrado
una carga de trabajo docente e investigadora extensa, muy extensa; ademas
de mal pagada. 5) Hemos constatado la pertinencia de estudiar «todas las
formas de trabajo» para poder conocer esa carga total de trabajo y su reper-
cusion en la vida de las personas. 6) También, una escasez de convocato-
rias de puestos de trabajo estables, y, en consecuencia, el fomento de la
competencia entre iguales y una permanente lucha por conseguirlos, que
mina la posibilidad de la accion colectiva y solidaria. 7) Los <beneficios» de
la estabilidad en el empleo, de las perspectivas de carrera (véase el relato
de Roberto) tanto para las personas que trabajan, como para la investiga-
cion, la docencia y publicaciones, para la Universidad y para la Sociedad. 8)
La importancia de considerar las politicas cruzadas sobre las y los docentes
e investigadores, desde los Gobiernos, nacionales, autonémicos, Rectora-
les, Decanales, Departamentales... 9) La constatacion de la falta de pro-
puestas «globales» del profesorado en su conjunto a estos problemas de
precarizacion de una gran mayoria, que «gnoran» —nos dicen los entrevista-
dos— la situacion real de estos colectivos mas vulnerables y vulnerados en
detrimento de una Universidad Publica de calidad; aparte de retoricas sobre
la captacion de talento, los problemas presupuestarios, etc. Y 10) Consta-
tando esta falta de rigor, creemos que se puede afirmar que faltan estudios
comprometidos con las politicas de cambio que se fundamenten en estu-
dios serios, rigurosos, factibles, que atiendan a identificar realmente estos
colectivos, que, hemos encontrado en nuestro estudio —preliminar atn—
como un recurso formado y comprometido, imprescindible para mejorar la
Universidad Publica.
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EN CONDICIONES DE PRECARIZACION
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La presentacion de la tesis doctoral La lenta suma de las iguales. Condicio-
nes de trabajo y vida de las mujeres de «recursos humanos» servird como
excusa para analizar el proceso de produccion cientifica a partir del trabajo
de campo realizado!. Efectuada en un contexto donde el mercado de traba-
jo se muestra lleno de incertidumbre en lo académico y laboral, este articu-
lo llama a reflexionar sobre los procesos de formacion y desarrollo profe-
sional dentro de la academia en un contexto global de precarizacion. Las
condiciones de intensificacion del trabajo compartidas, entre investigadas e
investigadora, a través de la perspectiva sociologica y de género visibiliza
el trabajo realmente existente (Castillo, 1999) descubriendo como se oca-
siona la reproduccion de la desigualdad a través del conocimiento de las
condiciones de trabajo y vida, asi como de las estrategias de descualifica-
cion y discriminacion?. El perfil analizado en dicha tesis doctoral permitia
investigar lo que a priori se plantea, para muchos cientificos y profesiona-
les, como origen (las politicas de recursos humanos) y las consecuencias de
la discriminacion (en las mujeres del area). En la investigacion, al interpre-
tar sus discursos y estrategias se profundizaba en sus decisiones personales
y privadas, asi como en sus decisiones respecto a los recursos humanos que
gestionaban; posibilitando vislumbrar la potencia del anilisis de las contra-
dicciones entre la estructura-accion que atraviesa la vida del individuo mo-
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derno en un contexto como el madrilenio en periodo de crisis y constatan-
do, como se verd en este articulo, a través del trabajo de campo —y en
palabras de Robert K. Merton—, que «ivimos a través de otras gentes, y a lo
que a ellos les ocurre, nos sucede realmente a nosotros»’ (Castillo, 2011b)

Dicho marco motivaria el articulo, la necesidad de mostrar, de interro-
garnos sobre el futuro de la investigacion actual. Un intento de visibilizar
las condiciones de precariedad (El rostro de la precariedad universitaria,
2011; Standing, 2011; Castillo, 2011; Diaz, 2013a) en las que se estan produ-
ciendo las tesis doctorales (Agullo, 2013), como parte de la investigacion
cientifica, sobre todo dentro de las ciencias sociales cada vez mas denosta-
da por su componente critico, la consecuente falta de inversion en I+D+iy
su dificil mercantilizacion para un sistema que ve en la rentabilidad econ6-
mica su Gnico objetivo®.

El articulo utiliza el método etnogrifico (Castillo, Valles y Wainerman,
2009) o autoetnografico (Valles, 2009 y 2014) para recoger la experiencia
metodologica en la investigacion y, concretamente, el trabajo de campo
desarrollado en la realizacion de esta tesis doctoral, para explicar la com-
plejidad del mismo cuando esta se realiza a través de una figura no disena-
da para ello como la categoria del profesor asociado, verdadero o {also»,
pero con interés en la realizacion de carrera académica dentro de las disci-
plinas de las ciencias sociales.

1. Esbozo de una investigacion cualitativa

Analizar la reproduccion de la desigualdad de género, a través de las con-
diciones de trabajo y vida de las mujeres de recursos humanos, requeria
una serie de hipotesis y objetivos que determinarian el diseno de la inves-
tigacion, entendida a través de un proyecto dividido en dos fases metodo-
logicas solapadas y que se retroalimentaban continuamente. La primera
fase, fundamentalmente preparatoria, conllevé un desbroce significativo
bibliografico y documental multidisciplinar donde se revis6 un namero
importante de fuentes cientificas, profesionales y divulgativas; otra segun-
da fase, donde se desarrollaria el trabajo de campo propiamente dicho y
realizaron entrevistas semiabiertas individuales, asi como grupales aprove-
chando las oportunidades que el propio contexto ofrecia. Dentro de esa
metodologia multidisciplinar hay que destacar la utilizacion de técnicas
secundarias cuantitativas y primarias cualitativas. Herramientas fundamen-
tales para el estudio de caso de este perfil profesional, donde el género y
el territorio son determinantes debido a la centralidad econémica de la
capital metropolitana, donde las técnicas cualitativas desplegarian, a través

3 Véase Castillo, 2011b: 141. Cita que hace referencia a la correspondencia con Alvin W.
Gouldner, cuya fuente puede verse en el pie de pagina nimero 17.

4 El articulo recoge el interés que sobre el proceso de produccion cientifica se analiza en el
proyecto denominado RETOSCRISIS. Retos y alternativas a la precarizacion del trabajo y la
vida en la crisis actual (2005-2014), referencia CSO2013-43660-R, dirigida por Juan José Cas-
tillo y Pablo Lopez Calle.
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del analisis del discurso, grandes aportaciones a la investigacion apuntan-
do diferentes dimensiones de la realidad social (Alonso, 1998), que lo en-
riquecian continuamente.

La revision bibliografica y documental conect6 la complejidad del tema
con otras cuestiones que iban apareciendo durante el trabajo de campo y
que fueron mostrando cierta novedad respecto a la funcion de recursos
humanos, el empoderamiento femenino, el trabajo de las mujeres, etc. De
esta manera se realiz6 una importante labor de basqueda, consultando bi-
bliografia de autores, algunos clasicos, que como escribe el profesor Juan
José Castillo en la presentacion de su libro Cldsicos y modernos en Sociolo-
gia del Trabajo reforzarian la investigacion pues «muchos de estos clasicos,
aparentemente lejanos, son totalmente contemporaneas en la manera de
plantear tantos problemas teoricos de analisis [...]. Pero, también [...] frente
a la resolucion y ejecucion de trabajos de campo que sean coherentes con
un esquema tedrico de interpretacion» (2012: 12). No obstante, también se
revisaron libros, revistas y documentos actuales, asi como la revision de
videos, documentales y peliculas que pudieran aportar informacion sobre
el tema. Algunas propuestas incluso por las propias entrevistadas. Biblio-
grafia en formato fisico consultado en diferentes bibliotecas y centros cien-
tificos especializados sobre estudios de mujer(es), como el Instituto de la
Mujer, e incluso bibliografia consultada en bibliotecas privadas de recono-
cidas feministas. Por Gltimo, también se consulto bibliografia on-line debi-
do a la importancia que esta adquiriendo la divulgacion electronica sobre
todo en dareas como la estadisticas, revistas especializadas (por ejemplo, en
recursos humanos), trabajos cientificos (sobre trabajo, género...) y, sobre
todo, bibliografia referida a las teorias feministas y cientifica critica que ven
en la divulgacion gratuita por internet una forma de acercarse a la comuni-
dad cientifica y al publico interesado sin barreras.

En una segunda fase, durante el periodo de ejecucion del trabajo de cam-
po se realizaron 35 entrevistas semiabiertas, una de ellas realizadas en gru-
po. De estas por sexos, 28 entrevistas se realizaron a mujeres y 7 a hombres;
divididas en 5 exploratorias y 30 a perfiles seleccionados a los que hay que
unir los contactos y las entrevistas informales realizadas con personas del
mundo de la empresa a lo largo de los tltimos diez anos se ha tenido la
oportunidad de conocer y que solo aparecen como huella colectiva y com-
partida, pero cuyas aportaciones serian fundamentales para la investigacion.
Estas, unidas a los conocimientos previos profesionales con las administra-
ciones publicas, sindicales y asociativas configuraban un conocimiento muy
interesante para el desarrollo de la investigacion que seguramente hubiera
sido imposible realizar en tiempo y forma si no se hubiera contado con ellos.
Con el trabajo de campo se pretendia y se consiguiod, como decia Evererett
C. Hughes, «observalr] a la gente in situ; se trata de conocer a las personas
donde estan, de acompanarlas en algin rol que, a la par de resultarles acep-
table, permita observar intimamente ciertos aspectos de su conducta e infor-
mar sobre esta de acuerdo con métodos tiles para la ciencia social, pero no
perjudiciales para las personas observadas» (Castillo, 2012:111).

Las entrevistas se realizaron entre los meses de julio de 2013 a junio de
2014. El método de seleccion de las personas entrevistadas fue el muestreo
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por referido —conocido como «bola de nieve» dentro de la sociologia— que
es un tipo de muestreo no probabilistico que permite establecer vinculos
de confianza y pertinencia generados a través de la participacion de la vida
cotidiana y la focalizacion de informantes claves (Velasco y De Rada, 1997).
Estas personas han aportado un testimonio que hubiera sido muy dificil
obtener sin ese reconocimiento implicito, permitiendo entrevistar a perso-
nas de diferentes administraciones, sindicatos y empresas de todos los ta-
manos y sectores. Sinergias que, ademds, propicio realizar varias entrevistas
dentro del mismo departamento de recursos humanos, lo que supuso una
aportacion muy importante para el analisis pues, no solo se pudo obtener
en la investigacion una muestra representativa de mujeres en la region sino
también dentro de dos empresas.

La eleccion de la entrevista semiabierta respecto a otras herramientas se
debi6 a que esta ofrece muchas ventajas respecto al andlisis de la realidad
social, donde no solo interesan los hechos sino los discursos de individuos
y grupos (Orti, 1986). Elegir la entrevista semiabierta frente al grupo de
discusion supuso reconocer las necesidades no solo de los objetivos de la
investigacion sino asumir las limitaciones y dificultades que tiene la realiza-
cion de estos grupos que, si bien ayudarian a consensuar algunos de los
temas surgidos en un trabajo con multiples entradas y preguntas, sin em-
bargo en la practica chocaria con los problemas de conciliacion de los que
se hablaba en la misma investigacion. Asumidas las excepcionalidades mar-
cadas por Jests Ibanez en estos grupos para las personas que trabajan o
conviven en entornos cercanos (Ibanez, 1979) se organizaron dos grupos
de discusion en empresas que finalmente, a pesar de lo que en ese momen-
to se podia pensar, no se materializaron debido a imprevistos de ultima
hora dentro de las estas —mejor dicho de Gltimo minuto, pues ocurrieron
cuando ya estaban conformados los grupos y las personas dispuestas en las
salas—. Los motivos estaban relacionados con la intensificacion del trabajo,
el presencialismo y la dificultad de organizar el trabajo de las personas en-
trevistadas®. La mayor disponibilidad demandada por las empresas, unas
agendas cada vez mas dificiles de organizar y el miedo a no estar presente,
dada la mayor incertidumbre que impera en muchas empresas, genera un
estado de catarsis generalizado que solo se rompe si se es garante del favor
jerarquico a través de la estabilidad, la jerarquia misma o el reconocimiento.
Ademas, esa falta de materializacion de las entrevistas pudiera estar motiva-
da por la debilidad que establecen las cadenas de favores para este tipo de
acciones basadas en la solidaridad del conocimiento. Estar inscritos en las
relaciones de confianza personales, y no dentro de los canales instituciona-
les, supone estar al vaivén de los lazos de apego y una mayor capacidad de
ruptura con el compromiso inicialmente adquirido.

Si durante la jornada laboral era dificil realizar el grupo de discusion por
los factores senalados y después de la jornada, también por los problemas

> Entendiendo presencialismo como modelo productivo caracterizado por el hecho cultural
de estar mas horas en el puesto de trabajo que lo marcado en la jornada laboral y que denota
la relacion jerarquica del poder, la capacidad de vigilar y sustraer el tiempo mas alla de la pro-
ductividad.
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de conciliacion de las personas a entrevistar, no era menor la dificultad que
esto puede suponer para los investigadores cuando la investigacion, sobre
todo el trabajo de campo, tiene que realizarse cuando se tiene otro(s)
empleo(s): un empleo de cuarenta horas semanales fuera de la academia y
otro, por ejemplo, de dieciocho como profesora asociada (6+6)° en térmi-
nos formales que dificulta la flexibilidad y disponibilidad que requiere el
trabajo de campo para realizar las entrevistas. Eso sin contar la intensifica-
cion del trabajo que en el mundo laboral no académico (o profesional) y
académico se esta produciendo (Castillo, 2011 y 2013a; Diaz, 2013a) y que
alarga las jornadas laborales cada vez mas intensivas en tiempo de trabajo
(Postone, 2000); lo que apunta a un cierto empobrecimiento de la actividad
investigadora continuamente interrumpida y que mitiga el impulso voca-
cional que tiene el trabajo de investigacion. Que, anadidas a las condicio-
nes de desbordamiento de las tareas en las que ya estd subsumido el profe-
sorado docente-investigador (PDD) y la deshumanizacion que lleva dicha
actividad, la conciliacion —al igual que en las entrevistadas— para la persona
investigadora aparece aniquilada, pasando a otro plano cuando otros espa-
cios se muestras invariables (al menos en relacion a los horarios) y al servi-
cio de terceros.

La imposibilidad para realizar los grupos de discusion supuso un cam-
bio de formato a entrevistas, que coart6 la organizacion planificada de los
tiempos de investigacion y reorganizo6 las agendas de las personas que iban
a participar en los grupos, trasladando el dia de algunas de las redisefiadas
entrevistas. Este cambio en las herramientas metodologicas que se habian
disenado previamente, produjo la obtencion de una serie de entrevistas
procedentes de las personas participantes de los grupos que permitié obte-
ner otra informacion, pero una informacion interesante, sobre como se or-
ganizan personas que partian, aparentemente, de los mismo beneficios for-
males. Mientras las personas de una misma empresa contaban cudles eran
las medidas de conciliacion e igualdad existentes en la empresa, al mismo
tiempo visibilizaban otros beneficios informales que eran otorgados segin
la posicion en el organigrama, la antigliedad y la afinidad con la direccion,
que se desplegaban desde antes de comenzar la entrevista, y que repercu-
tirfa en la eleccion del orden que llevarian las mismas: serian los mandos
quienes decidirian cudl seria el orden de las entrevistas basada en logicas
de racionalizacion empresarial y no la investigadora subsumida a la ejecu-
cion de la misma debido a la limitacion temporal que tenia para su realiza-
cion al acotarse los tiempos de entrega con el Gltimo decreto’.

® Hace referencia a la relacion créditos / hora de docencia y tutorfas que equivaldria a 180
horas de trabajo (remunerado).

7 En los afios 2015-2016 han sido muchas las tesis defendidas debido a los cambios del Real
Decreto 99/2011, de 28 de enero de 2011 (BOE, 10-2-2011), donde se limitaba a 5 anos el
plazo para la defensa de tesis doctorales a las personas que ya hubieran iniciado estudios de
doctorado regulados por legislaciones anteriores. Estas debian defenderse antes del 11 de fe-
brero de 2016 o, para aquellas personas que se les aplica el RD 1393/2007, hasta el 30 de
septiembre de 2017. Dichos cambios han hecho emerger y agravar procesos de precarizacion
sobre todo dentro del profesorado universitario que, en un intento de consolidar sus carreras
académicas, han llevando a cabo diferentes estratégicas de autoexplotacion que son a priori
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La Observacion Participante es otro de los aspectos metodologicos im-
portantes a destacar en la investigacion, pues parte de la experiencia y ex-
ploracion personal. Las condiciones de posibilidad de esta técnica han su-
puesto ser en esta investigacion, a diferencia de otras, el reflejo de la
precarizacion y las trayectorias fragmentadas académicas y laborales que
han propiciado dicha observacion de forma directa y sistematizada dentro
del trabajo de campo. Como es sabido en la academia, la figura del Profesor
Asociado lleva explicito la obligatoriedad de tener un contrato por cuenta
ajena o propia (Diaz, 2013a), una relacion contractual a tiempo parcial que
puede conllevar cotizaciones a la seguridad social limitantes (en el presen-
te y en el futuro), que puede afectar al desempleo y la jubilacion, la decla-
racion de la RENTA (al tener dos pagadores, por ejemplo) o si se esta en
Régimen Especial de Trabajadores Autonomos (RETA) con una fiscalidad
de dificil justificacion para el falso asociado. Entrar hoy en una de las uni-
versidades publicas con mas prestigio de Espana, como puede ser la Uni-
versidad Complutense de Madrid, en disciplinas vinculadas a las ciencias
sociales, requiere hacer carrera académica fundamentalmente a través de la
autoexplotacion y precarizacion, sobre todo para, y a partir de las Gltimas
generaciones del Baby Boom espanol que encontraron un tapon en el ac-
ceso a la carrera profesional docente e investigadora universitaria y que
tuvieron que buscar otro tipo de entradas a la docencia. A estos hijos de la
ANECA® —como, por ejemplo, se autodenominan en la Plataforma de Profe-
sores No Permanentes, pero al que se podria incluir la totalidad del PDI-
con el trascurso de los anos, su incorporacion, se iria agravando por la in-
tensificacion del trabajo docente-investigador y de gestion en la universidad,
la reforma laboral y los requerimientos familiares cada vez mds acuciantes
en ciertos fragmentos de edad a lo que se llega, generalmente, en momen-
tos profesionales posteriores a sus homologos docentes. Dobles e incluso
triples jornadas que generan experiencias que para la investigacion socio-
logica del trabajo son interesantes recoger para el conocimiento cientifico y
su repercusion en la calidad de la produccion cientifica, como se estd ana-
lizando dentro del Grupo de investigacion UCM Charles Babbage en cien-
cias sociales.

Tener un trabajo fuera de la Universidad relacionado con las politicas de
empleo y recursos humanos, sin embargo posibilitd participar en diferentes
foros relacionados con la empresa y la mujer, asi como visitar un gran nu-
mero de empresas de la mano de las personas de recursos humanos y re-
presentantes de la plantilla; tener contacto con politicas de desarrollo pro-
fesional, conciliacion e igualdad; politicas de recursos humanos anteriores
a la entrada en la empresa y que realizan técnicas de empleo en diferentes
administraciones publicas o semipublicas y que llevan procesos de recluta-

causa y efecto del estado actual de la investigacion cientifica. Explotacion anadida a la que
sufre todo el Profesorado Docente Investigador debido al estado de precarizacion globalizada
en la que se encuentra inmersas las universidades (La degradacion del trabajo en la Universi-
dad, 2013; Disciplinar la investigacion, devaluar la docencia: cuando la Universidad se vuelve
empresa, 2016)

8 Siglas o acronimo de Agencia Nacional de Evaluacion de la Calidad y Acreditacion.
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miento y seleccidn; intercambiar opiniones con personas de recursos hu-
manos pero, también, personas desempleadas en bisqueda activa de em-
pleo, algunas de ellas, también, de recursos humanos. Esto al mismo tiempo
es lo que ha propiciado que se pudiera hacer esta investigacion y se tuviera
acceso a otro tipo de informacion; entrar en las empresas y realizar entre-
vistas a personas que son muy dificiles de acceder por no estar en los cana-
les habituales de investigacion, por sus agendas o su jerarquia. No obstante,
como reflejo William Foote Whyte en la Sociedad de las esquinas —dentro
del célebre apéndice metodologico que anadiese en la segunda edicion—,
esto sirvid para «descubri que mi aceptacion en [la empresal dependia mu-
cho de las relaciones personales que desarrollara, que de cualquier explica-
cion que pudiera dar. El que fuera bueno escribir un libro relativo a [las
mujeres de recursos humanos], dependia por entero de las opiniones de la
gente respecto a mi persona. Si yo era decente, entonces mi proyecto era
correcto, si yo no era bueno, entonces ninguna explicacion podria conven-
cerlos de que el libro era una buena idea» (s.f.: 360). Dicho de otro modo,
la aceptacion de las entrevistas dependia de las relaciones personales que
a través de la asimilacion de esta figura se hubieran ido gestando a lo largo
de estos anos y que propiciara la ejecucion, asi como la complicidad de
algunas de las personas entrevistadas.

La decision, por tanto, de utilizar estas herramientas metodologicas res-
ponde a las oportunidades que ofrecian para el estudio, pero también a la
oportunidad de desarrollarlas. La revision bibliografica y documental mul-
tidisciplinar daba la oportunidad de ver el debate que se establecia desde
diferentes disciplinas sobre cuestiones como la empresa, los recursos hu-
manos, el género, etc. Revision que ha sido tan amplia y, a veces, tan cer-
cana que seguramente toma como propias algunas aportaciones que han
sido antes tratadas y analizadas por otros autores o autoras, pero que sin
sus aportaciones y descubrimientos no se hubiera podido llegar a los cami-
nos y reflexiones que fueron apareciendo. El trabajo desarrollado parte en
muchas ocasiones de la reflexion realizada a partir de diversas fuentes y del
debate con diferentes profesionales, que a lo largo de estos anos se ha teni-
do la oportunidad de tener, personas de recursos humanos, companeros y
companeras de la Universidad, en diferentes seminarios; pero, sobre todo,
de las redes de investigacion.

Pertenecer a un grupo de investigacion y participar en sus seminarios
permite debatir sobre las investigaciones que se han ido realizando, aque-
llas que estan realizando otros y debatir sobre lo que se esta haciendo en
cada una de las investigaciones que se estdn desarrollando en el equipo. En
este caso, ellos han generado el saber hacer que a lo largo de estos afos se
ha ido adquiriendo en la disciplina y que han aportado otra mirada a las
lecturas, analisis y observaciones realizadas.

La riqueza de este coctel metodologico, con fuerte base cualitativa y
saber bacer, ayudo a entender lo que con gran acierto reflejo Alfonso Orti,
citando a Miguel Beltran que al mismo tiempo recogia de W. F. Whyte,
cuando escribi6 do que la gente me dijo me ayudo a explicar lo que habia
sucedido y lo que yo observé me ayudo a explicar lo que la gente me dijo»

(1996: 189).

33

SOTNIOLLAV

EH(s]



ARTICULOS

(s IE

2. La trastienda de la investigacion. Resumen del trabajo
de campo a partir de las estrategias y revisiones del
cuaderno de campo

Entre las figuras docentes que no requieren la obligatoriedad de ser doctor,
hoy por ejemplo en la Universidad Complutense de Madrid, se pueden en-
contrar dos categorias: profesor colaborador y profesor asociado. La prime-
ra en extincion, solo queda la figura del asociado como via de entrada aun-
que ese no fuera el objetivo inicial de tal figura. La condicion de ser doctor
es requisito minimo para poder entrar y desarrollar una carrera académica
dentro de la Universidad y son escasas las plazas de Ayudante Doctor que
salen en las universidades espanolas para acceder a la misma, quedando
solo la figura del Asociado o de Titular Interino como Unicas vias de entrada
ante el colapso generacional de profesorado de los ultimos anos, la reduc-
cion del nimero de alumnado en las aulas y, la constante, privatizacion de
la educacion universitaria.

Entrar como asociado en la Universidad puablica y querer realizar trayec-
toria académica requiere en muchos casos, como se ha ido enunciado, la
realizacion de tres jornadas laborales, sobre todo en las disciplinas de cien-
cias sociales, o dos en caso de ser un falso asociado con una relacién con-
tractual por cuenta propia (Diaz, 2013a). Pero, sea de una u otra manera, las
condiciones laborales y, especificamente, salariales de esta categoria inci-
den en la realizacion de la investigacion y no solo durante la ejecucion de la
tesis sino, también, en el periodo que transcurre hasta conseguir una plaza
con derecho a promocién como la de Ayudante Doctor o Contratado Doctor
(aunque sea interino), pues tendra que investigar y soportar tener otro tra-
bajo o la precariedad salarial hasta conseguir su estabilizacion, aunque sea
entrando a través de una figura temporal (pero mas estable) como la catego-
ria de Ayudante Doctor. De ahi, que relatar cronologicamente el trabajo de
campo realizado en una investigacion a través de una figura como la del
profesorado asociado es, en la mayor parte de las ocasiones, una labor com-
plicada, a pesar del diario de campo donde se agendan las acciones y entre-
vistas, pues muchas de las entrevistas realizadas fueron canceladas en varias
ocasiones por imprevistos de Gltima hora y aquellas que fueron realizadas
en horario laboral de 8:00 a 17:00 horas se realizarian cogiendo dias de va-
caciones en el puesto de trabajo «principal»: si se habian generado dias vaca-
cionales, la organizacion del trabajo lo permitia, no coincidian con el horario
modificado para dar clases y la organizacion familiar lo consentia.

En esa ingenieria de tiempos y espacio los anos de dedicacion, las difi-
cultades y los sin sabores que conlleva el alargamiento del periodo de in-
vestigacion convierten a las tesis doctorales en el privilegio de unos pocos,
casi en un imposible que algunos intentan realizar mediante la externaliza-
cion de toda o parte de la investigacion y otros han podido resolver, a pesar
de su dureza, a través del saber hacer aprendido en un grupo de investiga-
cion’. Formar parte de un equipo de investigacion supone no solo trabajar

9 Solo hay que ver la proliferacion de paginas en internet que ofrecen realizar el trabajo de
campo y la totalidad de la tesis doctoral (El fraude de las falsas «tesis doctorales», 2011)
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con personas que enriquecen la labor investigadora, sino multiplicar los
lazos de sostén cuando las fuerzas flaquean, al ser una actividad intensiva y
muy vocacional que conlleva el reconocimiento de un sobreesfuerzo que
se reclama improbo cuando se intenta realizar de forma Optima junto a
otras actividades e irreverente cuando se solapan varias investigaciones,
pues no siempre casan las tesis doctorales con las inquietudes del grupo de
investigacion o el programa subvencionado, anadiendo otra jornada mis
con la participacion de cada proyecto.

Conciliar la actividad investigadora con otros trabajos hace que lo per-
sonal quede relegado a un espacio inexistente, un tiempo disponible esca-
so dirigido a paliar el estrés global a partir del deporte individual autoges-
tionado y «barato» como puede ser correr o la natacion —como algunas
entrevistadas de la tesis doctoral—, que es un sintoma mas de como la pre-
cariedad se esta convirtiendo para muchas personas en un estilo de vida.
Escasez de tiempo disponible (Postone, 2006 y 2013) que, también, implica
una merma de las relaciones de cuidado y familiares que se ven afectadas
cualitativamente sobre todo en lo emocional y del que las personas investi-
gadoras cada vez adolecen mas al no confluir sus tiempos y espacios con
los normalmente asignados a los cuidados y donde las redes familiares (so-
bre todos, las abuelas) son un soporte fundamental para aportar algo de
equilibrio. Una gestion de los tiempos de trabajo, y no trabajo, empobreci-
da debido a su excesivo fraccionamiento que implica una forma de investi-
gar por parte de mucho del profesorado no permanente pavimentada en la
precarizacion de los tiempos de trabajo y vida, que solo puede ser entendi-
da si se aprecia desde la organizacion social total del trabajo (Glucksman,
2012; Castillo, 2015; Marugan y Diaz, 2014).

En ese sentido determinar el tema de investigacion, como diria Weber
(2002), seria el resultado y la capacidad de empatizar con el objeto de estu-
dio porque dice algo de uno mismo. El Estado de Bienestar y las politicas
sociolaborales que a partir de la transicion se fueron desarrollando (Rodri-
guez Cabrera, 2013 y 2014) permitieron que muchos jovenes pudieran ac-
ceder a la universidad, muchos de ellos —como en el caso de la investigado-
ra— hijos de trabajadores de las grandes empresas todavia publicas que
durante los anos ochenta protagonizaron grandes huelgas para la mejora
de sus condiciones de trabajo y vida, asi como de otros intereses; y unas
madres que relegadas a lo doméstico en el momento del casamiento fueron
las sustentadoras emocionales de las familias e integradoras del hogar. Evi-
denciando una cultura empresarial que desbordaba el centro de trabajo y
una cultura obrera que aceptaba, aunque fuera de forma resignada, colocar
a mujeres y hombres en espacios diferentes en el momento del matrimonio.
Micula que, sin embargo, ha inculcado un modo de pensar y ver las cosas
a parte del personal investigador, que responsabiliza su investigacion con
los que menos pueden, al reconocerse como «privilegiados» respecto a
otros que no gozaron de una estabilidad y beneficios sociales que hoy se
perciben como irrecuperables a pesar de la accién social y sindical'®. Esto

10 Esto se puede ver en las movilizaciones que a favor de la educacion pablica hubo en la
Universidad, y en la que no solo participaron los sindicatos, también parte de la comunidad
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podria ser lo que provoco el interés por las politicas de recursos humanos
(igual que a muchas entrevistadas) y la sensibilidad a las condiciones de
trabajo y vida de las mujeres; pero, al mismo tiempo, ha podido ser lo que
ha provocado el interés sobre la necesidad de visibilizar las condiciones de
trabajo como investigadora y la produccion cientifica desarrollada conti-
nuando de soslayo con la investigacion del grupo Charles Babbage.

Esa historia de vida, como se aprecia en la literatura escrita sobre el pro-
ceso de trabajo de campo (Castillo, 2008 y 2012; Bourdieu, Passeron y
Chamboredon, 2002; Junker, 1972), puede ser la razon por la que se toma
consciencia de la importancia y de la complejidad del tema elegido; asi
como de la importancia real de la independencia en el conocimiento critico
universitario de ese homo academicus (Bourdieu, 2008) —divergente en una
amalgama de disciplinas—y las aportaciones de la sociologia del trabajo con
perspectiva de género mas alla de su difusion meritocratical!, que solo es un
eslabon mas de esa deseducacion que critica Chomsky (2012), que fuerza a
estar mds pendiente de los rankings de difusion —como entretenimiento del
poder establecido— que de la reflexion e investigacion critica.

2.1. Antecedentes de las entrevistas y de las personas entrevistadas
dentro de la produccion cientifica

Doce anos trabajando dentro del campo de las politicas de recursos huma-
nos, compaginados con la investigacion universitaria, han permitido estar
en contacto con muchas personas implicadas en la innovacion de este tipo
de politicas. Como se ha mencionado anteriormente, algunas de las perso-
nas han podido ser entrevistadas al ocupar espacios de interés compartido,
generando un halo de confianza que se veia intensificado al pertenecer a la
comunidad universitaria. Ello ha supuesto una oportunidad que sin estar en
esos espacios hubiera sido imposible a no ser las que interesan habitual-
mente a los medios de comunicacion al no representar un cargo politico,
estan invisibilizados bajo las siglas de sus instituciones, su trabajo puramen-
te técnico y/o la mayor carga de trabajo. Los perfiles seleccionados permitie-
ron comenzar con el trabajo de campo ese verano de 2013 aprovechando,
por un lado, la jornada intensiva de muchas de las personas entrevistadas y,
por otro, la jornada intensiva y finalizacion de las clases de la investigadora.
La aparente calma politica, tras la agitada Reforma Laboral de 2012, permi-
tirfa entrevistar a ciertas personas con un poco mas de facilidad que en el
ano y medio anterior, pues las elecciones generales del 20 de noviembre de
2011 habian impregnado un aura conservadora importante en las politicas

universitaria sin filiacion especifica que ahora se estaba organizando. La Uni en la Calle o, por
ejemplo, en la Universidad Complutense de Madrid, La Complu en La Calle (Diaz, 2013b), asi
como la Plataforma de Trabajadores de la UCM y Plataforma de Profesores No Permanentes.
Estos no solo defendian sus intereses como trabajadores sino, también, como colectivo impli-
cado y usuarios de lo puablico.

11 Supuestos reconocimientos meritocriticos que parecen imprimir las revistas con rankings
de difusion OJD (Oficina de Justificacion de Difusion).
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pero, también, en la accesibilidad de algunas de las personas que dilataron
la agenda de las entrevistas hasta el afios 2014 y, a modo de ejemplo, en
algunos casos condicionaron, también el lugar de su realizacion o su trans-
parencia en el discurso.

Por esos y otros motivos, como es habitual, dentro de la investigacion
sociologica, se preserva el anonimato optando por poner nombres ficticios
a las personas entrevistadas, excepto aquellas que hablan como represen-
tante de su organizacion. Estas Gltimas apareceran con nombre y apellido
en el texto, relacionado con la entidad que representan. Mientras el resto
aparecerian con un nombre ficticio y la empresa iria referenciada solo con
el sector, excepto uno de los casos donde la empresa aparece bajo un
nombire ficticio para poder denotar la casuistica de varias de las personas
entrevistadas'?.

Todas las entrevistas fueron grabadas y tuvieron una duracion media
aproximada de una hora y media, aunque modalmente algunas fueron mu-
cho mas amplias debido a la oportunidad y complejidad de lo tratado. La
pauta utilizada para realizar la entrevista son indicadores que dirigen pre-
guntas de interés, no cerradas, para la investigacion, que siguen la tradicion
y estructura implementada y testada, en este caso, por el grupo Charles
Babbage, que no estin reformuladas a modo de pregunta para que a la
hora de incidir en ellas y realizarlas como preguntas indirectas o directas
sean mas fluidas en la utilizacion de adverbios adecuados al momento de la
entrevista, su situacion y contexto analizado.

Ese contacto continuo con expertas y expertos en politicas de empresa
y recursos humanos permitié disefiar un trabajo de campo donde se con-
templara los perfiles o personas que podria ser interesantes entrevistar de
forma exploratoria. Con todo, no fue tan facil como pudiera parecer. Como
se ha mencionado compatibilizar agendas era muy dificil: sea vocacional o
por imposicion laboral, por aquellos que les rodean o por los extras que
asumen como propios, cuando aparecen cuestiones extraordinarias como
una entrevista, a muchas personas les resultaba muy complicado de cua-
drar en unas agendas llenas de anotaciones, tachones y superposiciones
que, ademas, chocaba con la agenda de la entrevistadora también llena de
anotaciones, tachones y superposiciones sobre todo cuando se es mujer y
«werdadera» asociada con trayectoria académica. A pesar de todo pudieron
hacerse algunas de las entrevistas grabadas predisenadas, mientras otras
entrevistas exploratorias quedaron en la recamara y fueron parte de las
charlas de café después de algiin encuentro, llamada telefonica o quedaron
aplazadas por la dilatacion de los tiempos agendados, e incluso por los
vaivenes del mercado laboral, pues en ese periodo de tiempo alguna per-
sonas «dejaron» la organizacion en la que trabajaban.

El lugar donde se realizaron las entrevistas, también, fue un factor clave
a tener en cuenta debido a su simbolismo, el coste en el transporte y las
dificultades en la organizacion de la entrevista. La mayor parte de las entre-
vistas realizadas a persona directivo se hicieron en despachos o en salas de

12 Véase la tesis doctoral (Diaz, 2015).

37

SOTNIOLLAV

EH(s]



ARTICULOS

(s IE

reuniones mas asépticas cuando mas grande era la compania: espacios gri-
ses con una mesa, sillas alrededor, una pantalla de plasma y un aparato
para realizar teleconferencias. Una sala que se puede encontrar en cual-
quiera de los edificios inteligentes que hay en Madrid. Otras se hicieron en
los propios despachos, al finalizar la jornada de tarde, espacios decorados
con fotografias y dibujos de ninos muy diferentes al de los entrevistados
masculinos. Aunque algunas de las entrevistas tuvieron que hacerse en ca-
feterfas, mds o menos tranquilas, cuando las personas entrevistadas eran
personal técnico o mostraban cautela ante su implicacién politica y la in-
vestigacion que se iba a realizar.

Las transcripciones de las entrevistas fueron realizadas por la investiga-
dora, como hacen la mayor parte de los doctorandos que no pueden con-
tratar una persona para que las transcriban, requieren un tiempo considera-
ble de dedicacion. No obstante, en este caso, fue una decision sobre el
aprendizaje individualizado que supone realizar una tesis doctoral. Frente
aquellas personas que externalizan el trabajo de campo y, sobre todo, las
transcripciones, se quiso tomar la tradicion de companeros y companeras
del grupo de investigacion Charles Babbage tomando esta como parte del
aprendizaje en la realizacion de entrevistas. Recordatorio de la experiencia
adquirida en el grupo donde los primeros afios de becario generalmente se
acompana al director de la investigacion, o a uno o varios investigadores
con mas experiencia, a las entrevistas que realizan y que después son trans-
critas por el becario o doctorando como forma de aprendizaje. En ese acto
individualizado que, decia, es la tesis doctoral era necesario reconectar con
la experiencia misma de la realizacion de entrevistas en diferentes contex-
tos, perfiles y afinidades para darse cuenta de los problemas a la hora de
realizar unas entrevistas y las posibles mejoras que tenia que acometer para
ir perfeccionando la realizacion de las mismas. El apoyo del tutor de la tesis
en este punto, al igual que en la direccion de la misma, es algo indiscutible
como dejo patente Umberto Eco (2001) o, entre los investigadores sociales
mas cercanos, Alvin Gouldner en su Apéndice metodologico en Patterns of
Industrial Bureaucracy de 1954 (Castillo, Valles y Wainerman, 2009; Casti-
llo, 2011b).

Por Gltimo, la capacidad de la persona entrevistada también es un factor
clave a tener en cuenta a la hora de realizar la entrevista. Que algunas de las
entrevistadas tuvieran una formacion en ciencias sociales favorecio la foca-
lizacion en aquellos puntos que para la sociologia pueden ser fundamenta-
les, a diferencia de otros entrevistados con mas perfil politico que necesitan
de guias mas directivas que les sacara del discurso oficial.

2.2. Contactar y entrevistar para una investigacion con perspectiva
de género

Con dos grabadoras, cuaderno de campo y boligrafo comienza el periodo
del trabajo de campo tras escribir y llamar a las primeras posibles entrevis-
tadas, explicar la motivacion de la investigacion y cerrar las entrevistas en
ese encaje de agendas imposibles. Las entrevistas exploratorias ayudan a
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centrar los objetivos fijados y, al mismo tiempo, sirven como fase de preca-
lentamiento. Contactar, por ejemplo, con la Coordinadora Espanola del Lo-
bby Europeo de Mujeres (CELEM) requiere conocer la labor que desarro-
llan y su reconocimiento como ente de poder, lo que facilita que tras unos
minutos de confidencialidad con la entrevistada y los primeros veinte mi-
nutos de discurso oficial, se centrara en las preguntas que estaban dirigidas
a contextualizar la investigacion mas alla de ese discurso donde la expe-
riencia y una perspectiva de género consciente saturaba los temas que se
iban exponiendo.

Entrevistar a una persona que no es la cabeza visible de la organizacion
y ponerle ante la grabadora aunque solo se le pida su experiencia, sin em-
bargo supone reconocer los procesos, eventualidades y miedos que pue-
den surgir ante la entrevista, asi como convertir el: cno sé por qué me quie-
res hacer la entrevista a mi cuando podrias hacérsela a [la directora] o a [la
concejalal (Beatriz, administracion local) en una apuesta en valor del traba-
jo realizado por las mujeres. La desvalorizacion que tienen muchas mujeres
sobre ellas mismas y su género (Diaz, 2015) dificulta esa tarea debido al
peso cultural legitimado por la division sexual del trabajo, donde lo puablico
era el ambito de lo masculino y lo privado (Io emocional, lo doméstico) de
lo femenino (Bourdieu, 2007). Logica que, también, es conocida entre el
profesorado femenino (Arranz, 2004; Diaz, 2013a) y que, por otro lado,
muestra la falta de reconocimiento de la existencia todavia perdurable de la
division sexual del trabajo en la academia (solo hace falta ver las estadisti-
cas), asi como el reconocimiento que mujeres y hombres se comunican de
forma diferente tanto en su forma verbal como no verbal (Davis, 2009). Lo
que hace necesario asumir nuevos modelos, también en la academia, don-
de se facilite la empatia y una comunicacion diferente que permita enrique-
cer la investigacion.

Recoger experiencias vitales diferentes dentro de las organizaciones en-
riquece el planteamiento establecido y muestra experiencias que a priori
no se contemplan en la investigacion y que revelan una pandemia de pre-
carizacion en la totalidad de las instituciones, que afecta sobre todo a las
mujeres al ser las Gltimas en llegar, hecho que se evidencio en la entrevista
a una de las técnicas sindicales cuya relacion contractual era de fija discon-
tinua, y retrotrayéndonos, también, a la precarizacion de la situacion labo-
ral de aquellos que (nos) representan, que forman parte de la estructura de
las organizaciones sindicales, y que estin muy debilitados también por sus
condiciones personales y profesionales.

El horario y el lugar son un indicador importante, también, para contex-
tualizar la entrevista y afade informacion sobre la persona entrevistada y de
la organizacion. Realizar las entrevistas en horas de trabajo se percibe como
una cuestion de poder dentro de la organizacion aunque su interpretacion
por parte de las entrevistadas se relacione con la necesidad de disponibili-
dad y flexibilidad de las personas, asi como la organizacion. Una de las
entrevistadas hablaba de la flexibilidad horaria en su empresa en términos
de necesidades, donde las suyas tenian la misma cabida que las empresa-
riales y ella tuviera que quedarse mas tarde de su hora de salida. Como se
ha ido mostrando, el trabajo remunerado requerird la disponibilidad del
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tiempo y las pausas en el trabajo, como seria para una de las entrevistadas
la entrevista, que se vislumbra como recompensa a esa disponibilidad de
tiempo para el trabajo. Dentro de esa logica, la duracion de la entrevista no
solo estaba condicionada por la pauta sino, también por los tiempo, las
necesidades y momentos que vivenciaban las personas entrevistadas den-
tro y fuera de la organizacion, que hacian de la verbalizacion de la palabra
un transmisor terapéutico cuando se hablaba de cuestiones tan personales
como las condiciones de trabajo y vida. Cuestiones dificiles de hablar con
otras personas debido al estereotipo que subyace en el tema como, por
ejemplo, cuando el «abeza de familia» acaba de quedarse desempleado y
se necesita una reorganizacion de los roles dentro del hogar. La transferen-
cia surgida por la escucha empadtica propicia la aparicion de temas muy
intimos y valiosos para esta clase de investigacion donde la transmision del
saber haceracadémico ha sido clave para su aprovechamiento y el recono-
cimiento del género entre entrevistada-entrevistadora lo ha facilitado.

Para otra de las entrevistadas, ser mujer le habia llevado a cuidar a su
madre. Lo que provocd que tuviera que dejar la carrera docente vy, tras el
fallecimiento de su madre, comenzar una vida profesional tardia estigmati-
zada por unos comienzos ya como madre trabajadora que la imposibilitaria
cualquier tipo de promocion en la empresa. Ubicadas en dos salas de reu-
niones a mas de 200 kilometros, y con las mismas interrupciones que si se
hubieran realizado en la misma sala se emprendio una entrevista de mas de
dos horas de duracion en un contexto donde se nos pide estar interconec-
tados, las nuevas tecnologias facilitan la comunicacion y, como en este
caso, facilitd la entrevista dada las dificultades para agendar una reunion
presencial. Permitiendo recoger uno de los casos mas extremos en la ejem-
plificacion de como los estereotipos basados en roles de género permean
por encima de la profesionalidad.

La participacion de las mujeres de recursos humanos en redes y politicas
de igualdad, en general hacia a estas mujeres garantes del reconocimiento
de otras mujeres de recursos humanos, pero también del resto de compa-
fieros de la empresa, a pesar de pertenecer a un departamento de los me-
nos prestigiosos en lineas generales. Buenas comunicadoras y conocedoras
de las politicas de la empresa, no todas las entrevistas se pudieron realizar
en horario de trabajo y en las condiciones idoneas para entrevistar visibili-
zando, como se ha ido diciendo, que la flexibilidad esta del lado de la orga-
nizacion y no tanto de las personas, de las mujeres, aunque sean capital
parcializado 'y se les supusiera capacidad de organizacion del trabajo, al
menos de su trabajo. Tres de ellas se realizarian en locales de hosteleria que
a priori se suponian tranquilos. Uno de estos sitios estaba ubicado en un
centro comercial entre su nuevo centro de trabajo y el colegio de los hijos
de la entrevistada, que contaba con una hora de inicio y otra de finalizacion
muy marcada y concentrada, pues solo podia hacerla tras su jornada redu-
cida y la salida del colegio de sus hijos que luego tenia que llevar a las «x-
traescolares». Reducida la comida a un saindwich ante el ordenador por par-
te de la entrevistada y entrevistadora se pudo hacer la entrevista: hecho que
ejemplifica las condiciones con las que se realizaron las entrevistas por par-
te de algunas de las mujeres entrevistadas y de la entrevistadora, pero tam-
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bién en un indicador de los pocos espacios y tiempos personales que a
diario tienen las mujeres.

Por altimo, participar en la investigacion para mostrar que se podia tra-
bajar de otra manera utilizando las nuevas tecnologias, buscando huecos y
diferenciando espacios era una de las motivaciones que encontraban algu-
nas de las entrevistadas a la hora de participar en el estudio. Sin embargo, el
analisis de los discursos muestra las contradicciones que emergen cuando
aparecen ciertos temas donde las posiciones de género son marcados: mari-
dos que trabajan el mismo drea (recursos humanos) y que no priorizan la
conciliacion, reproduccion de roles que lleva a estancar carreras profesiona-
les, la familia, el desempleo, la temporalidad, etc., son indicadores que ha-
cen del género un aspecto a tener en cuenta no solo en la condicion de
personas investigadas sino, también como investigadoras e investigadores.

3. Conclusiones

Las condiciones de vida y trabajo de las mujeres de recursos humanos, en-
tendiéndola como dispositivo (Agamben, 2011)13, hace referencia a la estra-
tegia dominante en el juego del poder que sirve para dar luz a las politicas
de discriminacion que tienen su origen mas alla de las acciones desarrolla-
das por las empresas, pero que estas retroalimentan para su propio benefi-
cio. Politicas discriminatorias que se producen sobre el hecho de la division
sexual del trabajo que asigna la funcion reproductiva a la mujer en el seno
de la institucion familiar y que como elemento central se desarrolla en la
reproduccion de la fuerza de trabajo.

Como expresa Juan José Castillo, tomando una cita de Gaston Bachelard,
en La invasion del trabajo en la vida. Del <rabajador ideal» a la vida real,
«pensamos para investigar e investigamos para pensar. Y he[mos] trabajado
siempre con la mirada puesta en la posibilidad de aplicarlos resultados de
la investigacion. Difundirlos, tratar de hacerlos sentido comun, como diria
Gramsci, es la tnica, o la mejor manera de que pueda ayudar a transformar
la sociedad» (2015:10). Esa fue la filosofia seguida en la investigacion realiza-
da para la tesis doctoral, con la que se visibiliza esa division del trabajo y
precarizacion de las sociedades capitalistas actuales que, con buenas pala-
bras y revestidas de la manida objetividad, ocultan transformaciones donde
las personas son culpabilizadas y acorraladas como forma de contencion,
donde la intensificacion del trabajo paraliza a las personas que, globaliza-
das, se sienten cada vez mds solas (Castillo, 2008) y que, como se trata en el
segundo capitulo de la tesis doctoral, el miedo se ha apoderado de ellas
(Diaz, 2015). No obstante si esto puede encontrarse en las personas a las que
se investiga, no menos cierto es que también se puede encontrar en las per-
sonas que investigan y en la forma de realizar sus investigaciones.

La desaparicion de figuras académicas mas estables y con derecho a
carrera profesional —propiciadas por la Ley Organica 4/2007, de 12 de abril,

13 Concepto que anteriormente trabajo Foucault y desarrollaria en diferentes obras. Véase
Foucauld (2000 y 2003)
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por la que se modifica la Ley Organica 6/2001, de 21 de diciembre, de Uni-
versidades (LOMLOU)—, como la categoria de profesor Ayudante cuyo ob-
jetivo era facilitar la formacion y realizacion de tesis doctorales que permi-
tiera la entrada en la docencia universitaria y que contaba con condiciones
laborales mas «aceptables», incide en el alargamiento de las carreras acadé-
micas (Carabana, 2005) debido a la intensificacion del trabajo (dentro y
fuera de la academia) propiciado en su mayor parte, como se ha visto, por
la entrada a través de otras figuras mas precarizadas (Diaz, 2013a; Agullo,
2013) y la escasez de becas (Agullo, 2013) que no permiten entrar en mejo-
res condiciones (Castillo, 2011a). El quién, como, donde y por qué de la
investigacion esta mediatizado por la intensificacion del trabajo actual del
que no es ajena la investigacion y que, también ha sufrido importantes re-
cortes econOmicos para su realizacion. Si la investigacion de una tesis doc-
toral suele ser solitaria, con el Gnico acompanamiento del director o direc-
tora de la tesis doctoral, unos tiempos ajustados debido al cambio y
finalizacion de planes de estudios, asi como la intromision de otras activi-
dades, hace que esta cuente con numerosos obstaculos en una interposi-
cion de tiempos y tareas muy dificiles de encajar.

La relevancia social de este proceso basado en la implicacion del inves-
tigador en el trabajo donde la descripcion, traduccion, explicacion e inter-
pretacion para la elaboracion de datos (Velasco y De Rada, 1997) se en-
cuentra mediatizado por los efectos de los cambios producidos en el
sistema educativo, reformas laborales, etc., muestran las trayectorias vitales
de los PDI, mas precarizados. Llevando a estos a desarrollar diferentes es-
trategias en un contexto de crisis donde el mérito y la endogamia siguen
presentes. Por ello, visibilizar el proceso de trabajo de investigacion y su
problemitica son fundamentales para el reconocimiento de la diversidad
en la carrera profesional y su implicacion en la calidad de la produccion
cientifica.

El proceso de investigacion, como en el caso de una tesis doctoral, re-
quiere de periodos de introspeccion que son dificiles de asumir en un mo-
mento como el actual, donde el propio sistema capitalista esta avido de
tiempo y la actividad intelectual, intensiva en tiempos de trabajo basados
en su cardcter vocacional, hace recaer en el investigador la responsabilidad
Unica de su Optima ejecucion. Realizar una tesis doctoral a través de una
figura precarizada como puede ser un profesor asociado, que quiere hacer
carrera académica, puede ser enriquecedor pero a la par provocar un alar-
gamiento de los tiempos de realizacion de la misma que se magnifican
cuando se tienen responsabilidades familiares. De ahi que, al tamizarla a
través de la perspectiva de género se vea una mayor dificultad anadida para
una parte importante de la poblacion investigadora.

Como se ha ido mostrando a lo largo de este articulo, la precarizacion
en las condiciones de trabajo y vida esta afectando a la produccion cientifi-
ca que en los Gltimos anos ha sido sensible a la intensificacion del trabajo
de las personas investigadoras (con mas clases, alumnado con método Bo-
lonia, aumento de la gestion, busqueda de méritos, etc.) que no solo reper-
cuten en el componente critico de las ciencias sociales y en los grupos de
investigacion sino que, como en el caso analizado, se esta realizando y se
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agudizan a través de una figura que ha pasado del reconocimiento a con-
vertirse en una categoria precarizada, de paso obligado para la entrada en
la academia. Asumir esta precarizacion e intensificacion del trabajo dentro
y fuera de esta, para la estabilizacion y promocion, se produce en una épo-
ca donde generalmente existen mayores «cargar familiares» y donde la legis-
lacion (a veces, incluso bien intencionada), asi como el género inciden,
también en las tematicas y la forma de hacer investigacion.
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GUILLERMO FOLADORI*

IMPLICACIONES PARA TRABAJADORES
Y CONSUMIDORES DE LAS NORMAS ISO
EN NANOTECNOLOGIA

Una vision desde América Latina

1. Introduccion

Una caracteristica de la globalizacion y las politicas neoliberales es el cre-
ciente papel de las organizaciones privadas en la gobernanza. La ISO (In-
ternational Standarization Organization) es una de estas organizaciones
que mayor presencia tiene en la normalizacion de procesos de produccion,
de gestion y de sistemas a nivel mundial, y es de las pocas cuyas normas
son aceptadas por la Organizacion Mundial del Comercio en caso de litigio
internacional.

La ISO ha estado emitiendo normas relativas a nanotecnologia desde el
2005. Las entidades miembros de la ISO en los diferentes paises reproducen
esas normas, adaptandolas al contexto y convirtiéndolas en normas nacio-
nales. En América Latina cuatro paises tienen instituciones que son miem-
bro pleno del comité de nanotecnologia de la ISO (Brasil, México, Colom-
bia y Per), y uno es miembro observador (Argentina). Se espera que estos
paises reproduzcan las normas ISO a nivel nacional. México ya ha emitido
varias normas sobre nanotecnologia. Este articulo analiza las normas mexi-
canas de nanotecnologia referentes a riesgos en la gestion de nanomateria-
les, que ya estd vigente, y que Argentina tiene en discusion; siendo espera-
do que los otros paises de la region sigan el mismo camino.

El articulo analiza las implicaciones para los trabajadores y la sociedad
de la vigencia de las normas ISO, o la modalidad mexicana de las mismas,
resaltando la contradiccion existente entre la tentativa de la norma de me-
jorar las condiciones de trabajo reduciendo los riesgos y desatando efectos
perjudiciales para los trabajadores, muchos de ellos denunciados por dife-
rentes sindicatos.

Recibido: 16-VII-2016.
Version aceptada: 20-1X-2016.
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noma de Zacatecas, México. Email: gfoladori@gmail.com

Sociologia del Trabajo, nueva época, nim. 88, otonio de 2016, pp. 47-601.

47



ARTICULOS

(s IE

2. Mercancias con nanotecnologia en América Latina

Por nanotecnologias se comprenden una serie de diferentes técnicas
que permiten manipular la materia a nivel atbmico y molecular. Lo comin
y su peculiaridad es que la materia en tamano nanométrico manifiesta pro-
piedades fisico-quimicas diferentes a las que los mismos materiales presen-
tan en tamano mayor. Con el control de estas propiedades antes no contro-
lables, practicamente todos los sectores industriales han comenzado a
incorporar nanotecnologias. En algunos casos las ventajas en productivi-
dad, en eficiencia y en novedad de procesos y productos vislumbran posi-
bilidades econdmicas y sociales revolucionarias. Pero, como en el caso de
nuevos quimicos, las nanoparticulas pueden conllevar riesgos a la salud y
el medio ambiente necesarios de ser anticipados cuando posible.

Las nanotecnologias se expanden en América Latina al igual que en el
resto del mundo. Varios paises producen mercancias con nanocomponen-
tes, otros las importan. Productos con nanotecnologia se encuentran en los
supermercados de cualquier pais de América Latina. Algunos con mencion
explicita en su etiquetado, la inmensa mayoria sin informacion al consumi-
dor. En algunas ramas, como cosméticos, la cantidad y variedad de produc-
tos es grande, en la mayoria es incipiente. No existen registros nacionales
que permitan estimar ni el tipo ni el volumen de productos con nanotecno-
logia en el mercado. Algunas investigaciones han recabado informacion
sobre empresas que producen con nanotecnologia. En Brasil las estimacio-
nes varian de mas de 400 empresas hasta mds de 1000 (Bagattolli e Inverni-
zzi, 2016), de 130 a mas de 180 en México (Appelbaum et al., 2016; INEGI,
2014), en torno de 45 en Argentina (Zayago Lau et al., 2015) y cerca de 30
en Colombia.

Aunque existe gran cantidad de combinaciones de nanoparticulas de
diferentes materiales, la caracteristica del tamano nano hace que tengan un
comportamiento fisico-quimico y también biol6gico-toxicologico diferente
a los mismos materiales en tamafo mayor (Colvin, 2003; Maynard et al.,
20006; Oberdorster, Oberdorster y Oberdorster, 2005; Poland et al., 2008); lo
cual sugiere un tratamiento precautorio frente a potenciales riesgos desco-
nocidos!. Esta es una razon clave para regular los productos de las nanotec-
nologias, estandarizando (o normalizando) su composicion y arreglos. La
otra razon es de cardcter comercial. La globalizacion ha desarrollado cade-
nas de valor de productos en muchos paises. La necesidad de normar la
materia prima importada e incorporada a sucesivos procesos laborales re-
quiere de nomenclaturas y especificaciones técnicas, para la intercambiabi-
lidad de partes, homogeneidad y fluidez del proceso final. La velocidad de
introduccion de productos de la nanotecnologia en el mercado es, sin em-
bargo, mayor que el proceso de reglamentacion, y a nivel mundial apenas

! La norma mexicana PROY-NMX-R-12901-1-SCFI-2015 asi lo considera: Ese documento con-
sidera a los NTC [nanotubos de carbono] como sustancias de muy alta preocupacion por lo
que se deberia considerar un enfoque precautorio para la gestion del riesgo de todos los tipos
de NTC. Establece también que si su uso no puede evitarse, se espera que se use un alto nivel
de control (Secretaria de Economia, 2016: 29).
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se ha comenzado con disposiciones en algunos paises y exigencias de re-
gistro. La Union Europea tomo la delantera, estableciendo algunos criterios
minimos, como el etiquetado en biocidas, alimentos y cosméticos con na-
notecnologia (The European Parliament - The Council, 2009, 2011, 2012).
Nada parecido esta ocurriendo en América Latina (Urquijo, 2014). Los go-
biernos de América Latina no han dado senales de preocupacion al respec-
to?. Frente a este vacio, la organizacion privada 1SO (International Organi-
zation for Standarization) ha comenzado a emitir normas y especificaciones
técnicas voluntarias, que estan siendo replicadas por algunos paises; inclu-
sive en América Latina, como en México, Argentina y Colombia, y se espera
se extiendan rdpidamente a otros como Brasil y Pera, presionando para
que el resto también lo haga.

3. Normas ISO y nanotecnologica

Las normas relativas a procesos de produccion tienen antecedentes que se
remontan a la Primera Guerra Mundial, cuando la industria militar alemana
comenz0 a implementarlas con el fin de facilitar el intercambio de insumos
y piezas. La 1SO (International Standards Organization) es una federa-
cion mundial de organismos nacionales de normalizacion, una organiza-
cion privada no-gubernamental funcionando desde 1947, con presencia
en mas de 160 paises, y con el proposito de elaborar normas relevantes
que faciliten la armonizacion de la produccién, procesos y sistemas para
agilizar el comercio internacional. Las primeras normas ISO son de la dé-
cada de los ochenta; se trata de especificaciones técnicas con el fin de
asegurar la calidad, la seguridad y la eficiencia (ISO, 2016a). Segin un
ejemplo del folleto de divulgacion de ISO, las tarjetas de crédito tienen
igual formato para poder ser utilizadas en cualquier lugar del mundo, este
es un ejemplo de una norma ISO. Existen mds de 21 mil normas ISO y do-
cumentos relacionados que cubren todas las industrias, de tecnologia, ali-
mentacion, salud y demas.

Las normas tienden a facilitar la armonizacion de la reglamentacion in-
ternacional, al crear un lenguaje técnico homogéneo. Estas caracteristicas
hacen de las normas ISO un instrumento privado que termina siendo la
base de regulaciones cuasi oficiales. Asi, por ejemplo, si existe un conflicto
internacional que requiere de especificaciones técnicas la Organizacion
Mundial del Comercio reconoce a las normas ISO como apropiadas en un
litigio, de manera que, a pesar de ser privadas y voluntarias, terminan ad-
quiriendo una jerarquia mayor en determinadas situaciones.

A efectos de establecer una norma, la ISO distingue entre los paises
miembro, que tienen derecho a voto, otros paises que actian como ob-
servadores sin derecho a voto, y una amplia variedad de organizaciones
internacionales y regionales que son consultadas pero no tienen voto,

2 Venezuela ha emitido un decreto en 2015 por el cual las especialidades farmacéuticas con
nanotecnologia son consideradas «auevo A y nuevo By, con controles semejantes a nuevas
formulaciones (Instituto Nacional de Higiene « Rafael Rangel », 2015).

49

SOTNIOLLAV

[=2]
a



ARTICULOS

(s IE

incluyendo las de Naciones Unidas. La norma que se emite como resulta-
do final tiene copyright y precio para ser consultada. Este proceso puede
llevar anos, habiendo etapas intermedias, como especificaciones técnicas
que aun no han adquirido la aprobacion necesaria para convertirse en
norma. La ISO emite normas, pero no ofrece certificacion. Una gran can-
tidad de entidades externas a la ISO ofrece la certificacion de aquellas
normas que son susceptibles de serlo, como la familia de normas 9000 o
14000 relativas a la calidad en la gestion empresarial, permitiendo que las
empresas y/o sus productos lleven un sello de garantia en tal sentido.
Otras familias de normas son guias de funcionamiento y armonizacion
que no se certifican. Aunque histoéricamente las normas surgen para ar-
monizar los productos, y en particular los insumos de subsiguientes pro-
cesos industriales, hoy en dia la ISO también incluye normas para proce-
sos e inclusive para servicios. Esta extension de la aplicacion de normas
sobre productos, a procesos y a servicios tiene el doble proposito de ga-
rantizar al consumidor que el servicio o proceso productivo haya sido
realizado dentro de ciertos criterios acepados internacionalmente, y de
optimizar las actividades y gestion empresarial para disminuir tiempo y
recursos perdidos entre tareas.

La extension de normalizar productos a normalizar procesos y sistemas
encierra algunos retos. En primer lugar, ha creado la incertidumbre de
quién certifica a las entidades certificadoras. Como las propias certificado-
ras pueden ser exigidas de tener certificado de gestion, de medio ambiente
y otros, vy, las que certifican a las certificadoras de requerir, a su vez, certifi-
cacion, puede terminar creandose un negocio encadenado de certificacion
de las certificaciones, distancidndose del espiritu original de armonizar pro-
ductos (véase al respecto Rothery, 1998). En segundo lugar, recibir un pro-
ducto certificado en su proceso de produccion puede ser de importancia
para el consumidor; en particular para el empresario que compra un insu-
mo, pero también para el consumidor final interesado en saber el conteni-
do y caracteristicas de la mercancia que compra. Pero recibir un producto
certificado en la gestion del proceso es diferente, es mas ajeno a los intere-
ses inmediatos del consumidor. Un par de zapatos puede tener una deter-
minada calidad certificada en el producto; pero el mismo par de zapatos
puede haber sido creado por una industria contaminante del medio am-
biente, o una con pricticas sustentables, distincion que no se ve en el pro-
ducto final. En tercer lugar, mientras las normas que son certificables deben
ser aplicadas por la empresa en paquete, las normas técnicas no certifica-
bles dan la posibilidad, a quien gestiona los procesos, de elegir cudles cum-
plir (Cilona, 2013), generando una situacion incomoda para trabajadores y
consumidores que no saben hasta donde deben confiar en la aplicacion de
la norma por parte de la empresa. En cuarto lugar, la generalizacion de
normas que afectan comportamientos sociales mas amplios, como las ISO
26000 de responsabilidad social, significa el avance de normas privadas
sobre ambitos de acuerdos internacionales, y también dentro de paises, con
lo cual la distincion entre la regulacion gubernamental puablica y la norma-
tiva privada tiende a diluirse, y la responsabilidad mundial puede terminar
siendo regulada por un organismo privado que es crecientemente recono-
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cido por instituciones internacionales como arbitro (Webb, 2012)3. El con-
cepto de gobernanza surge precisamente para ampliar la antigua idea de
gobierno ligado a lo publico a una idea donde otros sectores sociales tam-
bién regulan.

Desde el punto de vista empresarial, la regulacion de la gestion tiene
efectos financieros positivos debido a la optimizacion, razéon por la cual las
empresas buscan la aplicacion de las normas y, cuando corresponde, su
certificacion. Este efecto positivo deviene de causas combinadas. Asi, por
ejemplo, la gestion armonizada de procesos puede disminuir accidentes de
trabajo, economizar tiempo de trabajo e insumos al armonizar y sistemati-
zar las tareas, y facilitar clientes (véase, por ejemplo, Naveh y Marcus, 2007).

Desde el punto de vista de los trabajadores, normas como las ISO 26000
sobre responsabilidad social, los involucra, lo cual puede entrar en conflic-
to con otras normas existentes, o con instituciones cuyo ambito de norma-
lizacion les corresponde, como las normas de la Organizacion Internacio-
nal del Trabajo (OIT). Ademads, mientras en las normas ISO los sindicatos
no participan directamente —no tienen voto—, las normas de la OIT son de
resolucion tripartita (gobierno, empleadores, trabajadores), lo cual garanti-
za un mayor poder de decision y dialogo democritico (véase, por ejemplo,
Cilona, 2013; ITUC, 2014).

En 2005 ISO crea un Comité de Nanotecnologia, el ISO/TC 229 Nanote-
chnologies. Segin la propia ISO, este comité justifica su existencia por la
necesidad de normalizar la definiciébn de nanomateriales, sus caracteristi-
cas, mecanismos de medicion y simulacion, y hasta la gestion de los proce-
sos, como senala: «science-based health, safety, and environmental practi-
ces» (ISO, 2014b: 229). Hasta principios del 2016 ISO habia emitido cerca de
48 normas sobre nanotecnologia, de definicion de nanomateriales, a espe-
cificaciones técnicas de gestion de riesgo.

Entre los muchos participantes del comité de nanotecnologia hay varios
que representan las entidades normativas de paises de América Latina.
Brasil, Colombia, México y Perd como miembros pleno, y Argentina como
observador. En Brasil se formo la comision de la Asociacion Brasileira de
Normas Técnicas —ABNT nanotecnologia— en 2007 Por Colombia es el
ICONTEC (Instituto Colombiano de Normas Técnicas y Certificacion) la
contraparte nacional ICONTEC, 2016). Por México el CENAM (Centro Na-
cional de Metrologia) es la institucion participante, por Argentina el IRAM

3 En su analisis de este proceso Webb concluye, entre otras cosas, que la ISO 26000 implica un
traslado de funciones derivadas de acuerdos internacionales y previamente destinadas al cum-
plimiento por los Estados, a decisiones privadas destinadas no solo a Estados sino también a
corporaciones, todo tipo de organizacion y como mecanismo de regulacion mundial de res-
ponsabilidad social antes publica a la esfera privada (Webb, 2012: 28). Otro articulo del mismo
autor comienza con el sugestivo titulo ISO 26000 social responsibility standard as “Proto-
Law...”. Clapp, por su parte, se refiere a las implicaciones de la privatizacion de normativas
ambientales por la ISO como mecanismos publico-privados dominados por la industria priva-
da (Clapp, 1998: 296).

4 Seglin conferencia de P.B. Costa, Brasil no habia participado en las reuniones internaciona-
les de ISO nanotecnologia y votod por abstencion al menos hasta finales del 2008 (ABDI,
2011).
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(Instituto Argentino de Normalizacion y Certificacion (IRAM, 2016). Pera
formo su comité de nanotecnologia en el INACAL (Instituto Nacional de
Calidad) en 2015.

4. Nanotecnologias, 1SO y trabajadores en América Latina

Las normas de gestion de la ISO pueden referirse a ambitos previamente
cubiertos por otras organizaciones y normas, como ha sido el caso con la
OIT. Esto supone la posibilidad de un conflicto entre instituciones. Para
evitar diferencias con la OIT, la ISO firm6 un acuerdo de colaboracion en
2005 en relacion al drea de normativas de responsabilidad social —ISO
26000~ (ILO, 2015). En 2013 se renueva el acuerdo de cooperacion median-
te un memorandum de entendimiento (MoU en inglés) para todo Ambito de
confluencia entre ISO y OIT, que estipula que ISO respetara las normas OIT
en caso de conflicto (Blackett y Trebilcock, 2015). Al respecto el siguiente
documento de la OIT dice:

Given the broad mandate and action of the ILO to promote social justice and
decent work, and ISO”s broad mission, ISO standards that relate to issues within
the ILO”s mandate (ILO issues) should respect and support the provisions of ILS
and related ILO action, including by using ILS as the source of reference with
respect to ILO issues in case of conflict (ILO, 2013 appendix, 4).

Con este acuerdo ISO lanza, en 2013, una nueva familia de normas, re-
lativas al llamado Sistema de gestion de la seguridad y la salud en el traba-
Jo—1SO 45001. Se trata de normas de gestion en los locales de trabajo, un
ambito especifico de la OIT, aunque la OIT no habia avanzado sobre nor-
mas dentro de los locales de trabajo, como era su funcion.

Segun algunos sindicatos, el solo acuerdo de cooperacion entre la OIT
e ISO viola el principio de autonomia, al permitir que una corporacion
privada determine normas a ser aplicadas en la gestion de la salud y segu-
ridad ocupacional en los paises; y oculta el hecho de que era responsabi-
lidad de la OIT avanzar en normas de tal naturaleza (Robertson, 2016).
Ademas, el proceso de elaboracion de las normas ISO 45001 no se realizo
de conformidad con las normas de la OIT, violando el propio MoU. Segin
la federacion mundial de sindicatos Internacional de Servicios Publicos
(PSI por sus siglas en inglés), la ISO le paso por arriba a la OIT con estas
normas ISO 45001:

Whatever the reasons, ILO is being challenged by the ISO processes and
purposes, and despite its evident good faith and methodical defence of labour
standards, is being ridden rough-shod by the preparatory committee, especially
in regard to the definition of workers’ representatives and their free election by
workers, which grievously undermines the participation of workers at all levels
of occupational health and safety management. ILO’s Workers’ Representatives
Convention, 1971 (No. 135) is flouted. In addition, ILO resources for an ILO
delegation to the committee meetings, even including trade union representati-
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ves, are spread thinly relative to the ISO committee members, given that they
work in multiple concurrent task groups. Furthermore, language may be chan-
ged in its gist by ISO internal editing that is not transparent. The odds are not
good for an effective partnership (PSI, 2015; véase también PSI, 2016).

De hecho, la guia de la OIT sobre normas internacionales de trabajo
incluye muchas recomendaciones que no aparecen en las ISO (OIT, 2014:
148-149 véase, por ejemplo, las referentes a emergencias en el local de
trabajo, pp. 148-149); y en otros casos, como cuando se trata de informar
a los trabajadores ISO cambia el lenguaje de la OIT de «deber» para «eco-
mendar» (PSI, 2016). Esto es un reflejo de que en la elaboracion de las
normas ISO los trabajadores no tienen participacion directa. Al fin, y lue-
go de una larga movilizacion de organizaciones sindicales que condena-
ban el acuerdo, el MoU fue rechazado por las entidades miembros de ISO
a principios del 2016 (PSI, 2016), entrando posiblemente en una nueva
redaccion.

Respecto del drea de nanotecnologia ISO comienza a emitir normas y
especificaciones técnicas relativas a la salud y seguridad en los locales de
trabajo desde 2008. Primero la ISO/TR 12885:2008. Nanotechnologies —
Health and safety practices in occupational settings relevant to nanotech-
nologies; luego la ISO/TS 12901-Nanotechnologies- Occupational risk ma-
nagement applied to engineered nanomaterials. Part 1: Principles and
approaches; seguida de la ISO/TS 12901-2:2014 -2. Nanotechnologies —
Occupational risk management applied to engineered nanomaterials—
Part 2: Use of the control banding approach.

Como es de esperar, los paises de América Latina miembros del comité
de nanotecnologia de la ISO comienzan a replicar las normas a nivel nacio-
nal. En 2016 México aprueba el equivalente nacional de la especificacion
técnica ISO/TS 12901 con el codigo PROY-NMX-R-12901-1-SCFI-2015. Ar-
gentina tiene en estudio su norma equivalente IRAM 39504. Nanotecnolo-
gias: Gestion del riesgo ocupacional aplicado a nanomateriales fabricados,
y se espera que Colombia les siga.

El andlisis sociologico y politico del papel de las normas ISO y su rela-
cion con las organizaciones sindicales debe hacerse ubicandolo en el con-
texto de la globalizacion y de los esfuerzos neoliberales por la desregulari-
zacion, y de manera comparativo con normas semejantes y antecedentes
historicos. El andlisis individual de una norma puede resultar inocente, y
parecer algo exclusivamente técnico, cuando en la realidad las normas no
solo cumplen una funcion técnica, sino también econdémica, politica e in-
clusive ideologica®.

Muchas de las criticas a las normas ISO se basan en analizar las ausencias.
Asi, por ejemplo, si las normas de salud y seguridad ocupacional de ISO no
incluyen, como si lo hace las de la OIT, disposiciones respecto de determina-

> Clapp escribe sobre las normas ISO 14000 algo aplicable a todas las normas ISO: t appears
as though states are embracing these standards in part because doing so fits well with the
prevailing liberal ideology held by most states, which calls for a reduced regulatory role for the
state» (Clapp, 1998: 312).
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das emergencias®, la norma ISO no es deficiente por lo que dice, sino por lo
que oculta o no dice, que significa negar una conquista laboral previamente
reconocida. La norma mexicana PROY-NMX-R-12901-1-SCFI-2015, por ejem-
plo, senala que los controles de riesgo deberian estar <basada en los requeri-
mientos regulatorios nacionales y complementado con los adecuados con-
troles adicionales» (Secretaria de Economia, 2016: 28), sin mencionar en
ningin momento que los controles deben estar también basados en los
acuerdos establecidos por la OIT vy ratificados por México. Las normas de la
OIT son, al igual que las ISO, guias voluntarias, pero mientras en el primer
caso son redactadas de manera tripartita, las de la ISO reflejan casi exclusiva-
mente la posicion de las grandes corporaciones miembro. Cuando normas
ISO omiten incorporar conquistas sindicales previas reconocidas por las nor-
mas de la OIT estan perjudicando el sector laboral, aunque dichas normas
parezcan un avance por referirse a procesos o productos antes no regulados.
Aquellos gobiernos que consideran que la regulacion de los productos qui-
micos debe ser voluntaria y privada apoyan las normas ISO en nanotecnolo-
gia como un mecanismo que les libera de cualquier intervencion.

Otra critica a las normas ISO se basa en la comparacion. Si, como se
senald en paginas anteriores, normas previas establecen el deber de los
empresarios de informar a los trabajadores cuando se manipulen materiales
de riesgo, y la ISO cambia o interpreta de modo diferente el verbo, como
recomendar en lugar de deber, la critica no viene de la norma ISO analizada
aisladamente, sino de la comparacién con otra norma que habia avanzado
mas en derechos sindicales. La norma mexicana PROY-NMX-R-12901-1-
SCFI-2015 ofrece varios ejemplos de esto. El siguiente cuadro compara tex-
tos de normas OIT y la norma mexicana de nanotecnologia. Aunque los
textos no se refieren al mismo tema son utiles para mostrar la diferencia en
la conjugacion verbal. Notese que en el texto de la OIT la conjugacion se-
fiala un mandato, mientras que en la norma mexicana la conjugacion sena-
la una sugerencia’.

Casi sin excepcion, la conjugacion de los verbos en la redaccion I1SO es
sugestiva, mientras que en la redaccion OIT sobre principios y derechos
fundamentales del trabajo es obligatoria.

Aln otra critica a las normas ISO parte del concepto general de la nor-
mativa. Las normas ISO de gestion tienen como proposito mejorar la com-
petitividad de la empresa, y, para eso, divide, sistematiza, clasifica y ordena
las labores y todo el proceso de gestion. Este ordenamiento y parcelacion
es semejante a lo que se da a nivel de los procesos productivos propiamen-
te dichos, con la division técnica del trabajo, el analisis de tiempos y movi-

¢ Por ejemplo lo estipulado en el articulo 13 del Convenio 155 de la OIT: «De conformidad con
la practica y las condiciones nacionales, debera protegerse de consecuencias injustificadas a
todo trabajador que juzgue necesario interrumpir una situacion de trabajo por creer, por moti-
vos razonables, que esta entrana un peligro inminente y grave para su vida o su salud».

7 Las normas internacionales del trabajo son elaborados por la OIT de manera tripartita (gobier-
nos, empleadores, trabajadores) que establecen principios y derechos basicos en el trabajo.
Estas normas incluyen convenios vinculantes una vez aprobados por los Estados, y recomenda-
ciones. La alusion al caracter mandatorio del verbo se refiere a los convenios vinculantes que
agrupan los principios y derechos fundamentales en el trabajo.
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Figura 1. Algunos ejemplos de la diferencia en la conjugacion verbal
obligatoria de la OIT y la sugestiva de la norma mexicana
equivalente a la ISO

Normas OIT

Norma mexicana PROY-NMX-R-
12901-1-SCFI-2015

e Los trabajadores y/o sus
representantes deberan recibir una
informacion suficiente y una
formacion apropiada, y deberan ser
consultados por el empleador.
Ademis, deberan colaborar con
este ultimo.

e El trabajador debera indicar
inmediatamente a su superior
jerarquico directo cualquier
situacion de la que tenga un motivo
razonable para creer que entrana un
peligro inminente y grave para su
vida o su salud.

e Hasta que el empleador haya
adoptado medidas correctivas, no
podra solicitar a los trabajadores
que reanuden el trabajo en una
situacion en la que persista tal
peligro. Un trabajador que se haya
retirado de tal situacion laboral,
debera ser protegido contra
consecuencias injustificadas.

(OIT, 2014: 128 resaltado propio)

e Deberia incluirse informacion al
respecto en los instructivos de
operacion. Segln sea necesario,
deberian realizarse monitoreos
rutinarios. También deberia
considerarse la aplicacion de
vigilancia médica.

e La vestimenta de trabajo deberia
someterse a limpieza por parte del
empleador y almacenarse por
separado de la ropa de uso diario.
Se espera que la limpieza de los
lugares de trabajo se realice
regularmente, de acuerdo con los
planes de control de riesgos.

(Secretaria de Economia, 2016: 27

resaltado propio)

e En todos los casos, la seleccion de
los controles deberia, como
minimo, estar basada en los
requerimientos regulatorios
nacionales y complementado con
los adecuados controles adicionales.

(Secretaria de Economia, 2016: 28

resaltado propio)

e Los acuerdos deberian incluir
instruccion, actualizacion y
entrenamiento de aquellos
individuos que tienen que usar las
medidas de control y
procedimientos para asegurar que
las medidas estin trabajando como
deberian.

e Todos los involucrados o quienes
pudieran ser afectados deberian
tener a su disposicion la
informacion, instrucciones y
capacitacion requeridas para
preservar su seguridad.

(Secretaria de Economia, 2016: 30

resaltado propio)

Fuente: elaboracion propia.
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mientos, etcétera, mecanismos todos tendientes a hacer mas simple y estan-
darizado el proceso de trabajo o de gestion (Brenner, Fairris y Ruser, 2004;
Parker, 2015). Esta estandarizacion de actividades es siempre positiva des-
de el punto de vista del empresario, porque abarata los costos al facilitar
sustituir empleados; segin algunos sindicatos esto significa, en algunos
casos, descalificar la fuerza de trabajo. Contradictoriamente, la empresa ar-
gumentard que la mayor complejidad resultante de los procesos de automa-
tizacion paralelos a las normas de gestion, aunada al trabajo en equipo y el
atendimiento simultineo de varias maquinas es un proceso de mayor cali-
ficacion del trabajador. Una y otra perspectiva, descalificacion o mayor ca-
lificacion, aunque parecen resultados contrapuestos son ambos potencial-
mente ciertos, y la contradiccion puede referirse a estar reflexionando a
partir de un diferente nivel de andlisis del problema. Desde el punto de
vista laboral puede considerarse que hay descalificacion porque la estanda-
rizacion de los comportamientos y actividades facilita la sustitucion de em-
pleos y tiende a abaratar salarios; es decir, el concepto de descalificacion
estd amarrado al salario del obrero o empleado; o bien aumenta la intensi-
dad del trabajo sin aumento del salario. Desde el punto de vista empresarial
se considera que hay mayor calificacion porque los obreros o empleados
deben controlar procesos mas sofisticados y diversas maquinas en distintos
ambitos de la cadena productiva; es decir, el concepto de mayor califica-
cion esta amarrado al conocimiento. Salario y conocimiento no necesaria-
mente cambian en el mismo sentido; ya que el salario contempla, ademas
del nivel de formacion de la fuerza de trabajo, la oferta de esta, que esta en
relacion directa con la facilidad de sustitucion, y debiera estar también en
relacion a la intensidad del trabajo (Parker, 2015; Parker y Slaughter, 1988;
Ximénez Saenz y Martinez, 1998).

Puede también criticarse la manera en que se utilizan los conceptos y las
acciones que encadenan. Es el caso del concepto de eficiencia que la ISO
proclama buscar; ya que se trata de eficiencia financiera, con lo cual mu-
chos procesos de subcontratacion acompanan casi naturalmente las nor-
mas ISO, pudiendo acarrear pérdida de calidad en el producto final; algo
que no lo registra la suma de las normas de cada una de las empresas de la
cadena de valor. Aplicado al trabajo, la eficiencia derivada de las normas de
gestion conduce a la individualizacion de la responsabilidad del trabajador,
ajustando normas salariales segtiin productividad y comportamiento, lo cual
tiende a debilitar cualquier tipo de agrupacion sindical. Ximénez Saenz y
Martinez (1998) sistematizan los efectos de las normativas en el mayor con-
trol, ritmo e intensidad del trabajo, incremento de la responsabilidad indivi-
dual, efectos psicologicos y fisicos, y la tendencia a la competencia entre
los mismos trabajadores (véase también Brenner, Fairris y Ruser, 2004).

Desde una perspectiva social, las normas de gestion que son pasibles
de certificacion, y dado que tal proceso tiene costos, que puede ser de-
morado, requerir requisitos, y pasar por auditorias no siempre faciles de
superar (Delmas, 2000; Rothery, 1998),° las pequenas y medianas empre-

8 «Certification is open to abuse by over-zealous inspectors, it confers policy-type powers to
petty officials, and it can become a barrier to enterprise to small companies and single tra-
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sas pueden ver dificultado el registro y su mantenimiento, y la ISO termi-
nar siendo un mecanismo de favorecer a las grandes empresas y la con-
centracion del capital (Ximénez Saenz y Martinez, 1998). Ademas, las
normas ISO, aunque voluntarias, pueden ser utilizadas como mecanismos
restrictivos para el acceso de algunos paises a sus mercados, y en caso de
litigio pueden ser utilizadas con validez internacional por la Organizacion
Mundial del Comercio.

Por Gltimo, aunque no menos importante, el espiritu general de las nor-
mativas ISO, puede ser criticado desde una perspectiva social y macroeco-
nomica. Efectivamente, lo que a nivel individual de cada empresa puede
constituir una mejora se transforma en un nuevo reto a nivel social y para
los consumidores. Veamos esta contradiccion con el ejemplo de los nano-
materiales y el manejo de sus desechos y residuos.

Las normas ISO consideran a los nanomateriales como materiales peli-
grosos, cuyos residuos requieren de tratamiento especial (cap. 5.4 de la nor-
ma mexicana), y que deben ser substituidos cuando posible. Pero la norma
no premia a la empresa que sustituye materiales peligrosos, sino a la que
utilizindolos aplica las guias. De esta manera, aunque la norma tiene un
capitulo respecto al manejo de residuos y desechos en el local de trabajo
—norma mexicana cap. 14—, y aunque esta norma se cumpla, el resultado
final es que mayor cantidad de empresas producirin nanomateriales peli-
grosos cuyo producto final, una vez que ha salido de las empresas al mer-
cado, es desconocido, tanto en cuanto a su consumo como a su disposicion
final completado el ciclo de vida.

Notese que si las empresas adoptan la norma en materia de tratamiento
de residuos convierten un proceso de trabajo con riesgo en un proceso de
trabajo sin riesgo, o con riesgo limitado, lo cual es beneficioso a nivel de la
empresa, tanto para empresarios como para trabajadores.” Pero esto incen-
tiva la produccion global con nanotecnologia, —que dicho sea de paso es el
objetivo de esas normas ISO- lo cual conduce a que se generalicen las
mercancias con nanotecnologia, que tarde o temprano terminan como de-
sechos siendo procesados en basurales y vertederos, incineradores o relle-
nos sanitarios, con el posible desprendimiento de los materiales peligros de
sus matrices. En algunos casos este proceso es casi simultineo a su consu-
mo, como en champu y otros cosméticos que terminan en el drenaje a
medida que se usan. ;Quién se hara cargo de modificar todo el sistema de
recoleccion, tratamiento y disposicion final de la basura mundial que pasa-
ra a ser toda peligrosa? Imaginemos los residuos de América Latina. El grue-
so de los residuos peligrosos (e.g. hospitalarios, baterias) son incinerados,
mientras que la mayoria de los domésticos son lanzados a vertederos y ba-

ders» (Rothery, 1998: 209). Aunque debe decirse que desde la fecha de este documento cita-
do a la actualidad ISO ha desarrollado una exitosa politica para facilitar la entrada de las
pequenas y medianas empresas (Callaghan y Schnoll), pero el poder del inspector es igual-
mente valido.

? El riesgo depende del peligro y el grado de exposicion. Con la aplicacion de las precaucio-
nes establecidas en la norma los nanomateriales seguirdn siendo peligrosos, pero la exposi-
cion se reducird y consecuentemente el riesgo.
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surales, y una menor parte a rellenos sanitarios (Pan America Health Orga-
nization, 2005). Eso significa que todas las mercancias con nanoparticulas
terminaran lanzando al medio ambiente sus productos peligrosos, a menos
que se cambie la totalidad del sistema de residuos del mundo. Por solucio-
nar riesgos individuales la norma tiende inconsciente, pero inevitablemen-
te, a generalizar riesgos colectivos, yendo contra su propio espiritu de me-
jorar las condiciones de vida.

El problema se agrava porque la norma privada al ser individualizada
para determinadas actividades bloquea la posibilidad de que un pais deci-
da, por ejemplo, no utilizar determinados insumos peligrosos en sus proce-
sos laborales, o prohibir importar las mercancias que los contengan. Estas
medidas irfan contra los tratados de libre comercio, y de inversiones, basa-
dos en criterios de la Organizacion Mundial del Comercio que reconoce las
normas ISO como las Gnicas validas para efectos de litigios internacionales.
Claro esta que el argumento para promover nuevas tecnologias es que estas
implican mas beneficios que riesgos; pero el balance solo se hace a nivel
microecondémico de la accion inmediata del producto, nunca de los costos
sociales de mayor alcance.

5. Conclusiones

En los Gltimos veinticinco anos las politicas neoliberales han impulsado la
participacion de la empresa privada en ambitos regulatorios previamente
de responsabilidad publica. Este es el caso de las normas ISO, que, a su vez,
han avanzado del espiritu original de estandarizar productos para facilitar
la intercambiabilidad entre empresas, a estandarizar procesos y sistemas,
por ejemplo procesos de gestion, control de riesgos, etcétera, lo cual incide
directamente en las actividades laborales, entrando en conflicto, en algunos
€asos, con otros cuerpos normativos, como los de la OIT.

A partir de mediados de la segunda década de este siglo la ISO ha emi-
tido normas para nanotecnologia, reconociendo el caricter peligroso de
sus materiales. Algunas de estas normas tratan de la gestion de riesgo ocu-
pacional, sugiriendo procedimientos para reducir riesgos y accidentes. En
América Latina este tipo de normas estd siendo convertido por las entidades
miembro de la ISO en normativas nacionales, como es el caso de México y
otros paises en proceso.

El andlisis de las normas muestra que la pretendida mejora en los proce-
sos laborales no es necesariamente asi, ya que oculta varios otros factores,
ademads de desatar implicaciones a nivel social que pueden poner en entre-
dicho el beneficio pretendidamente enunciado a nivel individual de la em-
presa. Este articulo analiz6 algunas de estas implicaciones.

Declaracion

Declaro que no existen potenciales conflictos de interés sobre la investiga-
cion, autoria o publicacion del presente articulo.
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LUDGER PRIES*

REGULACION LABORAL ENTRE <NEOLIBERALISMO»
Y ESTATISMO»
Una propuesta institucional
y el ejemplo de la Union Europea

En el contexto de la globalizacion, la regulacion colectiva de las condiciones
de trabajo y de empleo estd cada vez mas en un proceso de descomposicion
y de desregulacion —esto es una vision muy comun tanto en el mundo aca-
démico como en muchas organizaciones sindicales y patronales—. Gran par-
te de empresarios, de sus gremios y parte de los cientificos argumentan que
la aeforma» de la regulacion laboral hacia una mayor desregulacion es con-
dicion imprescindible para una mayor flexibilidad y productividad. A la vez,
muchos sindicalistas y cientificos critican cualquier cambio y flexibilizacion
de las relaciones laborales y culpan a la globalizacion como causa de un
detrimento generalizado de las condiciones laborales. Esta contribucion
cuestiona tal circulo de argumentos en el cual posturas «desde la derecha,
neoliberales, conservadores etcétera.» y posturas «desde la izquierda, com-
prometidas, progresistas etc.» se reproducen mutuamente sin analizar a fon-
do la realidad empirica y los caminos diferentes de la globalizacion y la re-
gulacion laboral. Como hay regimenes de economia y sociedad diferentes,
también existen formas, retos y oportunidades de globalizacion muy varia-
dos. Este argumento central se desarrolla tomando como ejemplo la Euro-
peizacion y transnacionalizacion de la regulacion laboral en los Gltimos diez
anos y el caso de Alemania en una vision comparativa europea.

Algunos hallazgos de este balance son: Una regulacion laboral fuerte no
impide, ni es necesariamente victima de la globalizacion econdémica. Frente
a la unificacion alemana, la apertura hacia el Este, la globalizacion y la mo-
dernizacion productiva, el régimen de regulacion laboral aleman resulto
relativamente estable. Tomando el panorama de otros paises europeos y la
ampliacion de la Unién Europea hacia el Este! destaca que hay cierta ten-
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dencia hacia un «cercamiento hacia arriba» de la regulacion laboral y hacia
sistemas duales de regulacion laboral sin que esto resulte en una homoge-
nizacion sencilla. Los regimenes monistas de regulacion laboral (solo sindi-
catos y agrupaciones patronales) son menos adaptables y resistentes que
regimenes pluridimensionales y duales (regulacion a nivel de negociacion
colectiva entre sindicatos y agrupaciones patronales y a nivel de las empre-
sas con comités de empresa o de fabrica etc.).

En términos generales se puede concluir que el futuro y la suerte de
sociedades, economias y trabajadores no dependen tanto del grado de re-
gulacion laboral, sino de la mezcla de instituciones sociales reguladoras. La
Union Europea es un laboratorio interesante de regulaciones laborales mul-
ti-institucionales y de niveles multiples. En este sentido, el proceso de inte-
gracion europea combina y articula diferentes tipos de internacionalizacion:
la inter-nacionalizacion, la supranacionalizacion y la transnacionalizacion.
Entre la convergencia (supranacionalizacion) y la divergencia (internacio-
nalizacion) de regulaciones nacionales surgen nuevos modos de regula-
cion transnacionales.

1. Falsos discursos y un enfoque institucionalista

Después de que la estrategia de sustitucion de importaciones mostrd sus
deficiencias y perdio su papel de idea rector del desarrollo de muchos pai-
ses, sobre todo de América Latina, Africa y Asia, la dmplosién» del socialis-
mo en Europa del este dio otro golpe a las ideas, hasta aquel entonces vi-
gentes, acerca del desarrollo econémico y social. A pesar de sus defectos
—como los millones de desempleados y sus coyunturas no tan contables y
controlables— la economia de mercado mostrd una fuerza de flexibilidad,
de adaptacion y de innovacion que es dificil de negar. Al mismo tiempo
surgieron muchos gobiernos conservadores en el transcurso de la Gltima
década, como es el caso en Estados Unidos de América, en Espana, Hun-
gria o Polonia.

Todo esto incentivo el surgimiento de nuevas versiones de viejos esque-
mas dualistas de pintar las cosas en blanco y negro, de dividir la compleja
realidad social en dos buenos» y dos malos», de seguir repartiendo el mundo
en «l Norte» y «el Sur, de insistir en la distincion discriminante entre «el
Occidente moderno» y «el resto tradicional» (no comprensible y, por esto,
irracional). Es importante subrayar que tales esquemas primitivos surgieron
tanto en el lado de la tradicional izquierda como en la tradicional derecha.
La derecha tradicional encontro «el eje del mal» y el peligro global en el te-
rrorismo y la sobre-regulacion; fortalecio la idea de la diberalizacion» y glo-
balizacion de las economias a la vez con la securizacion de fronteras como
solucioén a los problemas. La izquierda tradicional encontro al «neoliberalis-
mo», a la globalizaciéon y «desregulacion» como explicaciones basicas de la
miseria que vive gran parte de los hombres y paises en el mundo. Después
del viejo esquema «estas a favor o en contra de capitalismo o socialismo?»
se creyo6 la nueva bifurcacion estas a favor o en contra de globalizacion y
(neo)liberalismo?».
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En el viejo y en el nuevo discurso dualista la derecha tradicional y la iz-
quierda tradicional se definen y mantienen mutuamente. Es por esto que a
veces suena tan coherente y dogico». Pero esto no quiere decir que los en-
foques y las posturas correspondientes tengan gran fuerza real de explica-
cion y de entendimiento de la realidad. Por mas de medio siglo Alemania
tiene una llamada «conomia social de mercado» que combina economia de
mercado con regulaciones estatales, gremiales y organizacionales. En los
Estados Unidos de América tenemos una larga tradicion de una economia y
una vida publica marcadamente liberales, pero al mismo tiempo en algunos
campos se observa una muy fuerte (y mas fuerte que en casi todos los demas
paises del planeta) intromision estatal. Esto se refleja en la fuerte regulacion
de igualdad de oportunidades segiin género y grupo étnico o también en la
regulacion ambiental que causo el escandalo Diésel de Volkswagen en los
Estados Unidos de América del Norte?. Por mas que cien anios México se
caracteriza por una mezcla entre economia liberal de mercado y regulacion
estatal corporativa. Hasta Cuba tiene una economia mixta entre capitalismo
y socialismo —capisol en palabras populares— que no solo se refleja en dos
sistemas de monedas sino mas atn en la contradiccion y tension entre la
regulacion estatal tedrica y la realidad informal que vive gran parte de la
poblacién cada dia.

Los discursos dualistas simplistas desvian la atencion del analisis de la
vida real y de las formas y estructuras concretas en que la vida cotidiana y
sobre todo el campo del empleo y trabajo estan regulados. La simple dico-
tomia entre Estado y mercado no es adecuada para entender y explicar la
compleja relacion de fuerzas estructurantes y reguladoras que rigen en las
sociedades y sus economias. Es mas prometedor un enfoque instituciona-
lista ampliado que parte de la idea de que sociedades se estructuran, inte-
gran y mantienen estabilidad (que siempre es relativa) mediante institucio-
nes sociales como complejas configuraciones de reglas, normas, recursos y
medios especificos que estructuran ) regulan dreas y contextos especificos
de accion humana. Proponemos distinguir cinco instituciones sociales im-
portantes para poder caracterizar adecuadamente las variedades de socie-
dades y sus economias contempordneas?®. Estas cinco instituciones sociales
se caracterizan por diferencias sistematicas con respecto a (1) los recursos
de accion principales, (2) las normas y logicas de accion dominantes, y (3)
los medios de comunicacion principales (véase el Cuadro 1).

Resumiendo los debates arriba mencionados, el mercado —como tipo
ideal— es una institucion social que rige en contextos de accidon andonimos
de intercambio de bienes mds o menos homogéneos y contables/cuantifi-

2 Con respecto a la amplia tradicion de «affirmative action» véase https://es.wikipedia.org/
wiki/Discriminacion_positiva; con respecto al «Diésel-gate» de Volkswagen en EEUAA véase
Pries/Vallejo 2016 y https://en.wikipedia.org/wiki/Volkswagen_emissions_scandal.

3 Véase Pries 1997 y 1997b; Hall/Soskice 2002 tratan «variedades del capitalismo» enfocando
sobre todo los diferentes niveles de gobernancia. La tipologia de instituciones sociales aqui
propuesta incluye una perspectiva de ciencias politicas (sobre todo en la quinta institucion
social régimen piiblico-colectivo), pero se entiende mas como una propuesta sociologica que,
ademas, no se limita a sociedades y economias capitalistas. Por lo tanto, en vez de hablar de
«warieties of capitalism» seria mas adecuado hablar de «warieties of societies».
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Medio central de

Institucion social — Recurso principal — Norma de accion . A,
comunicacion
Redes sociales Capital social reciprocidad no confianza
especifica, largo
plazo
Profesion/ gremio  Capital cultural ética profesional,  certificados,
honor reputacion

Mercado Capital econémico utilidad contrato, dinero
individual,
reciprocidad
especifica
Organizacion Capital posicional  reglas internas, normas de la
jerarquia, lealtad ~ organizacion
organizacional formales e
informales
Régimen publico  Capital publico legalidad/leyes, poder, legitimidad

discurso publico

cables. Segun todas las teorfas de mercado ideal-tipico, la relacion entre
los actores es una interaccion muy puntual y entre iguales en términos de
que nadie puede imponer su voluntad e interés sobre los otros participan-
tes. El recurso principal es el capital econémico y el dinero es el medio por
el cual se organiza el intercambio. El mercado como institucion social no
es tan viejo y tan «natural» como aparece en algunas teorias neoclasicas. En
Europa, por ejemplo, crecié como institucion social en la Edad Media tar-
dia cuando los reyes y emperadores otorgaron a las ciudades el derecho
de organizar mercados. En vez de recolectar toda la produccion agrope-
cuaria no usada para la subsistencia de los campesinos por su propia cuen-
ta, los poderios publicos aprovecharon de los impuestos que dmpusieron»
sobre los comerciantes. Desde sus inicios el mercado ha sido una institu-
cion social ampliamente construida por reglas, normas y por intereses,
medios y recursos sociales, es decir, encausada en un contexto societal
mas amplio®.

Mientas que por siglos el mercado se concentrd en organizar el inter-
cambio de bienes y servicios, es hasta el surgimiento del capitalismo mo-
derno en el siglo xvin y xix que la figura del mercado también estructura en
parte la vida de trabajo y empleo. Pero con respecto a la organizacion del

4 La gran deficiencia de la teoria economica neoclésica es abstraer de la embeddedness'y del
surgimiento historico-social del mercado y del homo oeconomicus correspondiente como fi-
guras realesempiricas muy marginales, poner el modelo teodrico-abstracto del mercado y del
homo oeconomicus ideal en el centro de la explicacion cientifica y tratar todo lo que no
coincide con este modelo, como ampliacion, matiz o «esto no explicable» — en lugar de rela-
tivizar el mercado y al homo oeconomicusy tratarlos como una institucion social ideal-tipica
entre otras.
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trabajo y del empleo, mis viejo que el mercado es la institucion social de la
red social, primordial y tradicionalmente en forma de la familia extendida
y, hoy en dia, también en forma de redes sociales secundarias. Mientras que
las relaciones sociales y el contexto de interaccion para la institucion del
mercado son casuales e instantaneos, en el caso de las redes sociales —como
tipo ideal- las relaciones sociales son de larga duracion y se basan en con-
fianza y mutualidad de dar y recibir bienes no estandarizados. La logica de
accion especifica de esta institucion social son los compromisos y favores
mutuos y la reciprocidad y hasta la solidaridad. Hasta hoy en dia y en casi
todas las sociedades del mundo esta institucion social de la red social se
plasma en la familia. Sobre todo en los paises del sur, pero también en los
de norte, ni la economia formal e informal, ni las estrategias de sobreviven-
cia y de porvenir de las personas se entienden sin hacer referencia a la
unidad doméstica como contexto complejo que impacta sobre todos los
aspectos de vida, también sobre recursos, decisiones y acciones referidos al
trabajo y empleo.

Desde una perspectiva historica, durante miles de anos la unidad do-
méstica integraba todas las actividades de produccion y de reproduccion, y
antes del trabajo asalariado moderno con su «mercado de trabajo» corres-
pondiente, de esta unidad domeéstica se diferenciaba el quehacer y el «arte»
de los artesanos. Hilado y tejido, carpinteria y plomeria, mineria y ferreteria
se desarrollaron como campos especificos de trabajo y empleo con sus pro-
pias reglas de capacitacion, reclutamiento, movilidad horizontal y vertical.
Después de los gremios de los artesanos surgen los gremios de profesionis-
tas como médicos, farmacéuticos, abogados e ingenieros. La profesion y la
artesania se establecen como institucion social propia de estructuracion y
regulacion del trabajo y empleo. El recurso principal que rige esta institu-
cion social no es el capital econdémico, ni el capital social, sino es el capital
cultural en el sentido de saberes, conocimientos y destrezas. Este capital
cultural esta ligado inseparablemente con su portador, no es tan facilmente
transferible como es, por ejemplo, el capital econémico. Los medios mas
importantes de comunicacion e interaccion aqui son el honor profesional
asi como certificados y diplomas. En el campo de accion de esta institucion
social las personas se orientan no tanto en la maximizacion de la ganancia
individual —como es el caso de la institucion social de mercado— sino en la
ética profesional, en lo que se puede llamar la reputacion o la «estimacion
en la comunidad profesional». Muchos campos de trabajo —como son los de
los médicos, de los cientificos, pero también de los carpinteros y mecanicos
automotrices— no se entienden sin hacer referencia a esta institucion social
tan arraigada de las profesiones.

Otra institucion social que impacta fuertemente sobre todas las acciones
y decisiones con respecto al trabajo y empleo son las organizaciones mo-
dernas, sobre todo las empresas. Aunque como unidades de accion colecti-
vas se muevan en el ambiente de la 16gica de mercado —por ejemplo en el
sentido de competir una empresa automotriz con otras empresas de la mis-
ma rama-— la coordinacion dentro de las organizaciones se estructura segin
el principio de jerarquia, y el recurso de accion mds importante es el capital
posicional que tienen los actores acorde al organigrama formal y a los roles
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y relaciones de fuerza reales®. Fl contexto de accion es pensar en «posicio-
nes» definidas por la organizacion (de hecho, una organizacion es ni mas ni
menos que una configuracion compleja y duradera de posiciones como
definiciones de roles, derechos y obligaciones). Las organizaciones definen
sus propias reglas —formales e informales— de como cubrir posiciones va-
cantes, de como organizar la movilidad horizontal y vertical entre posicio-
nes, de como reclutar personas para la organizacion y para sus posiciones.
Incluso —como revelan todos los estudios sobre los «<mercados internos de
trabajo— la remuneracion del trabajo no se rige segtin la l6gica de mercado
o de la profesion, sino conforme a las reglas organizacionales establecidas
(frecuentemente con base en negociaciones colectivas entre la gerencia y la
representacion de los trabajadores)®.

Por fin, aparte de las instituciones sociales mencionadas existe la regula-
cion puiblicay colectiva como ultima institucion social que estructura aspec-
tos claves del trabajo y empleo —empezando con la pregunta de la remune-
racion y la jornada de trabajo, pasando por temas como la seguridad e
higiene en el trabajo, hasta asuntos como la no-discriminacion y la participa-
cion en el trabajo. La regulacion publica del trabajo y empleo no es nada
nuevo, no es un invento del capitalismo, del socialismo ni de los sindicatos.
Desde que existié una fuerza publica-estatal (sea en forma de imperios o
Estados-nacion modernos), la misma también se dedic6 a regular asuntos
relacionados al trabajo y empleo. Esto se plasma en todo lo que se refiere a
la institucion de la esclavitud, pero también en las estipulaciones estatales
decretadas para la regulacion del trabajo en las minas coloniales de la Nueva
Espana o en las minas regidas por los condes en Alemania hasta el siglo xvi.
Por lo tanto, existia un régimen publico de regulacion laboral muy fuerte y
muy rigida mucho antes del capitalismo moderno. Por lo tanto, la institucion
social del régimen publico de la regulacion laboral no es un invento recien-
te ni un logro Gnico del movimiento obrero para amortiguar los excesos de
un «capitalismo salvaje». Es al revés: El capitalismo moderno nace ya —segin
las diferentes condiciones nacionales y regionales— dentro de las reglas, cos-
tumbres y practicas del régimen publico de regulacion laboral. Desde sus
inicios, también los movimientos obrero-sindicales nacen y estan encausa-
dos (embedded) en las tradiciones de regulacion laboral publico-estatal co-
rrespondientes: En Francia estd impregnado por un estatismo que viene del
absolutismo; en Alemania estd forjado por una fuerte tradicion gremial-arte-
sanal; en Espana estd influido por un fuerte regionalismo. Hasta hoy en dia
los paises que eran colonias espafolas, holandeses o francesas dejan perci-
bir la regulacion laboral de los imperios pre-capitalistas correspondientes.

> El término de capital posicional a veces se usa como una sub-categoria del capital social The
term positional capital [...] relates to an actor’s relational capital built on strategic occupation
of structural holes» (Esser 2008: 31). Aqui mas bien se lo entiende en el marco de la sociologia
de organizacion como recurso de accion derivado de la posicion organizacional.

¢ Por lo tanto, el término «mercado de trabajo» estd inadecuado cuando se trata de explicar y
entender las normas y practicas que rigen la capacitacion, el reclutamiento, la movilidad hori-
zontal y vertical y la remuneracion de la mano de obra — porque son varias las instituciones
sociales estructurantes, véase Pries 2000; para la compleja interrelacion entre organizacion del
trabajo y relaciones laborales véase Pries 2013).
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Resumiendo, las sociedades modernas y complejas del siglo xx1 no ca-
ben en esquemas simplistas dualistas, ni del tipo capitalista-socialista, ni del
tinte nacional-global o neoliberal-social. Sobre todo para la Sociologia del
trabajo y en especial para el tema de la regulacion laboral necesitamos ins-
trumentos conceptuales mis adecuados. El enfoque institucionalista permi-
te caracterizar sociedades y sus estructuras y dinimicas de regulacion labo-
ral segtin la forma y el peso especifico de cada una de las cinco instituciones
sociales estructurantes: mercado, red social, profesion/gremio, organiza-
cion y régimen publico. A partir de aqui, permite comparar sociedades en
cortes longitudinales (scomo cambiaron las instituciones sociales estructu-
rantes en el transcurso del tiempo?) y transversales (;cuales son las particu-
laridades de forma y peso de las instituciones sociales estructurantes entre
diferentes paises?). La regulacion laboral en Alemania y a nivel de la Union
Europea son buenos ejemplos para mostrar la utilidad del marco concep-
tual propuesto.

2. Continuidad y cambio de la regulacion laboral
en Alemania

Refiriéndose al periodo después de la Segunda Guerra Mundial, cuatro de
las instituciones sociales estructurantes y reguladoras de las relaciones de
trabajo y empleo son importantes en Alemania: mercado, empresa, profe-
sion y régimen publico. A grandes rasgos se puede caracterizar el régimen
de regulacion laboral aleman como sistema dual o compuesto por dos co-
lumnas de regulacion. La primera columna de este sistema es la negocia-
cion colectiva. Sindicatos Gnicos ramales y agrupaciones empresariales ne-
gocian libremente contratos colectivos a nivel regional y ramal; el Estado
no interfiere, solo trata de conciliar en caso de un conflicto abierto o que no
se pongan de acuerdo las dos partes. El sistema de sindicatos es relativa-
mente sencillo, porque a partir de la Posguerra existen sindicatos Gnicos
por rama (debido a las malas experiencias de la dispersion y debilidad sin-
dical durante la republica de Weimar y frente al fascismo). Debido a los
cambios estructurales de la economia, el nimero de 16 sindicatos Gnicos
ramales se redujo a tan solo 8 porque varios de los sindicatos pequenos se
fusionaron con otros. Al inicio del siglo xxi los sindicatos alemanes organi-
zaron a poco menos del 30% del total de los asalariados. Los empresarios,
por su lado, tienen una doble estructura de representacion: organizaciones
patronales y empresariales, por un lado, y un sistema de camaras de la ar-
tesania (Handwerkskammern)y de camaras de la industria y del comercio
(Industrie- und Handelskammern), por el otro lado.

La segunda columna del sistema de regulacion dual aleman es la parti-
cipacion y co-determinacion de los trabajadores a nivel de las empresas de
dos formas diferentes. Por un lado, todos los trabajadores de una empresa
con un minimo de cinco asalariados pueden elegir un Comité de Empresa
como su representacion de intereses; la Ley Constitucional de las Empresas
(Betriebsverfassungs-Gesetz de 1952, reformada en 2001) regula los dere-
chos y obligaciones de los Comités de Empresa, dindoles facilidades de
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trabajo relativamente fuertes. Por el otro lado, en todas las empresas de tipo
de sociedades anonimas y de comanditarias los trabajadores tienen dere-
cho a participar en los consejos de vigilancia (con la misma cantidad de
votos como las accionistas, pero dando dos votos al presidente quien es de
la bancada de los accionistas (Ley de Co-Determinacion de 1976).

Con tan solo este esbozo es entendible que la estructuracion y regula-
cion del trabajo y empleo en Alemania no se explican con la simple dicoto-
mia de Estado y mercado. Por supuesto, hay partes muy fuertemente esta-
blecidas por el régimen puiblico-estatal, por ejemplo la constitucion basica
de Alemania obliga a la propiedad privada a servir al bien comun, las Leyes
ya mencionadas sobre la participacion de los trabajadores y otras que regu-
lan la negociacion colectiva forman parte de este régimen publico igual que
los contratos colectivos (tienen una fuerza mayor de regulacion que los
acuerdos que se pueden establecer a nivel de empresas). También la insti-
tucion social de mercado tiene un rol decisivo en la regulacion laboral. Esto
se revela no solo en la referencia general a la competencia global como
panorama clave, también se vive cotidianamente en las empresas y en los
puestos de trabajo cuando, por ejemplo, empresas y/u obreros de otros
paises como Portugal, Inglaterra o Polonia compiten en Alemania por obte-
ner pedidos y encargos de produccion y servicios o cuando las mismas
empresas alemanas piensan en la opcion de establecer o ampliar depen-
dencias de produccion en paises cercanos o lejanos aludiendo a niveles de
costos laborales mas bajos y/o a una regulacion laboral mas dlexible».

Pero aparte de estas dos instituciones la lo6gica de las profesionesy los
gremios sigue teniendo un impacto fuerte en el campo de fuerzas de la re-
gulacion laboral. Aunque algunos expertos habian previsto y anunciado el
fin del sistema aleman de aprendizaje y capacitacion profesional para obre-
ros y empleados, este sistema sigue muy importante y se han renovado mu-
chos perfiles de profesiones existentes y creado nuevas profesiones de
aprendizaje (Ausbildungsberufe) como el mecatronico. Unos tres cuartos de
la poblacion econémicamente activa de Alemania siguen teniendo un grado
y certificado de aprendizaje (aunque no todos de ellos trabajen en la misma
profesion aprendida). La 16gica de la «profesionalidad de trabajo» (Berufli-
chkeit von Arbeit, véase Beck et al. 1977) sigue estructurando las aspiracio-
nes, las carreras, la remuneracion y los mecanismos de reclutamiento. Atin
los sindicatos y los contratos colectivos estan impregnados por las profesio-
nes, por ejemplo, cuando la remuneracion se orienta y estructura por las
profesiones certificadas (Facharbeiterecklobngruppe, Geselleneinstiegslobn,
etc.). Es mas probable que se mantenga esta institucion social estructurante
que se difunda en la transicion hacia la «sociedad de informacion.

Por fin, todo el reglamento de los Comités de Empresa y la creciente
dinamica de regulacion laboral a nivel de las empresas indica que la institu-
cion social de la empresa como organizacion tiene un peso singular en la
regulacion laboral. A grandes rasgos se puede decir que en una tercera
parte de las empresas existen Comités de Empresa y que —gracias al hecho
de que en casi todas las empresas grandes existen Comités de Empresa—
dos terceras partes de todos los trabajadores estan representados por Comi-
tés de Empresa. Estos no solo vigilan que las empresas cumplan con las
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leyes y los contratos colectivos correspondientes, sino también negocian
convenios con la parte empresarial (cuando se trata de asuntos normalmen-
te regulados en contratos colectivos, estos Gltimos deben permitir la regu-
lacion subordinada a nivel de empresa (Tarifdffnungsklausel). Todo esto
indica que aparte de la regulacion por el mercado y el régimen publico-
colectivo existe un amplio terreno de regulacion segin las normas, costum-
bres y practicas de las empresas. Hay que subrayar que en el caso de Ale-
mania las diferentes instituciones sociales y los actores colectivos
correspondientes estin entrelazados y en muchos casos se refuerzan mu-
tuamente. Por ejemplo, los Comités de Empresa como actores colectivos en
el campo de la institucion social de la empresa tienen una base legal cimen-
tada en la institucion social de un régimen publico-colectivo muy fuerte.
Los sindicatos como actores colectivos, a su vez, se extienden entre las dos
instituciones sociales (de la empresa y del régimen publico-colectivo): por
un lado, actian a nivel ramal regional y nacional, y, por otro lado, estin
presentes dentro de las empresas con su estructura de delegados sindicales
y dentro de los Comités de Empresa (véase Pries/Wannoffel 2002).

Ahora bien, frente a la reestructuracion y modernizacion productivas,
debido a una economia altamente exportadora como la alemana y, por
tanto, afectado por el proceso de globalizacion y a la luz de la unificacion
alemana y la apertura correspondiente de la Union Europea hacia el este:
¢no era de esperar una fuerte derrota del sistema vigente de regulacion la-
boral? Sin entrar en detalles (véase Pries 1996; Pries 2002; Pries/Wannoffel
2002) se puede decir que las estructuras basicas del régimen se mantuvie-
ron. Los Comités de Empresa siguen existiendo en casi todas las empresas
grandes (atn en la llamada «wueva economia», véase Hauser-Ditz el al.
2008), en total en aproximadamente una tercera parte de todas las empre-
sas que cumplen con los criterios de poder instalar un Comité de Empresa;
unos dos terceras partes de todos los trabajadores siguen representados por
Comités de Empresa en sus lugares de trabajo correspondientes. solo en el
caso de una minoria de los trabajadores (un 14% en la parte que anterior-
mente formaba la RFA y 20% en la anterior RDA) los contratos colectivos no
tienen vigencia; en los demds casos rigen contratos colectivos ramales o a
nivel de empresa, o las empresas se orientan voluntariamente en los contra-
tos colectivos correspondientes (Ellguth 2003).

Sin embargo, habia y hay cambios importantes y profundos. Un primer
elemento de estos cambios es cierto debilitamiento de las organizaciones
sindicales y patronales. Comparando con la situacion al inicio de los afios
noventa del siglo xx, la tasa de sindicalizacion se redujo en mas que 10%,
en el mismo lapso la tasa de afiliacion de empresas a las organizaciones
patronales de la industria del metal bajo de un 50% a un 35%. Una segunda
tendencia de cambio se caracteriza como la empresarializacion (Verbetrie-
blichung) de la regulacion laboral. Esto quiere decir que, por un lado, los
contratos colectivos ramales incluyen cada vez mas la posibilidad de nego-
ciar detalles, por ejemplo las formas de reduccion y reparticion de la jorna-
da de trabajo, a nivel de las empresas en convenios entre Comité de Empre-
sa y gerencia. Por otro lado y menos importante, los contratos colectivos
firmados a nivel de empresa ganan una importancia creciente; del total de
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unos 68,000 contratos colectivos vigentes en 2001, 38% eran contratos co-
lectivos ramales y 62% eran contratos colectivos a nivel de empresa. Pero
estas cifras sobreestiman el peso de la regulacion colectiva a nivel de em-
presa, porque en total el trabajo de 63% de todos los trabajadores en la
vieja RFA era regulado por contratos ramales y solo 8% por contratos a nivel
de empresa; en la vieja RDA el 44% de los trabajadores eran sometidos al
régimen ramal y el 12% al régimen de contrato de empresa. Las cifras refle-
jan un peso considerable de contratos colectivos a nivel de empresa, pero
estos contratos apenas cubren una octava parte (para la vieja RFA, una cuar-
ta parte respectivamente para la RDA) de los trabajadores sometidos a con-
tratos ramales.

Un tercer cambio se refleja en las cifras distintas para las dos partes de la
actual Alemania que formaban anteriormente la RDA y la RFA, respectiva-
mente. Después de la unificacion, entre las agrupaciones sindicales, patro-
nales y el Estado federal se acord6 iniciar un proceso de paulatina homoge-
nizacion de las condiciones de trabajo y empleo debido al nivel inferior de
la productividad de las unidades productivas en la anterior RDA y al pro-
fundo proceso de transformacion. Esto implicaba, sobre todo, salarios una
décima parte abajo del nivel de Alemania occidental y jornadas de trabajo
que eran casi una décima parte mas largas que en la parte oeste del pais.
Desde el inicio existia un consenso entre todos los grupos de actores en
que el objetivo seria adecuar las condiciones de trabajo y de vida en la an-
terior RDA hacia arriba al nivel de la RFA. Ninguna fuerza social relevante
opto por un downgrading, es decir, una homogenizacion hacia abajo (del
nivel de la RFA al de la anterior RDA). Ninguna fuerza social importante
optd tampoco por mantener una economia y sociedad polarizada y desni-
velada por mucho tiempo (por ejemplo, considerar a la anterior RDA como
un campo experimental de un nuevo tipo de industria maquiladora). Regre-
sando a la pregunta de los cambios en la regulacion laboral en Alemania, se
puede decir que la adecuacion de los salarios y los tiempos de trabajo de la
Ex-RDA al nivel de la RFA tardo y esta tardando mas tiempo de lo previsto.
Esto se explica primordialmente por la atn débil situacion econdmica y
productiva de lo que era la RDA —a pesar de la multitud de incentivos que
se ofrece a empresas para ubicarse alla.

Resulta que la amenaza de transferir parte de los pedidos o de la pro-
duccion del oeste al este de Alemania no es real. Esto se debe sobre todo al
hecho de que para las empresas a primera vista les puede convenir mas
hacer negocios con o en los paises de Europa central y del este, como son
Polonia, Republica Checa, Hungria o hasta Rusia. Con respecto a esta situa-
cion nueva —que ademds se va a acentuar con la entrada sucesiva de hasta
15 nuevos paises a la Union Europea— vale mencionar un hallazgo y una
tendencia. El hallazgo es que durante los anos noventa del siglo xx el pro-
ceso de transferir produccion de Europa del oeste a Europa central y del
este no era tan masivo como lo habian anunciado muchas empresas y agru-
paciones patronales y como lo habian temido los sindicatos en Europa oc-
cidental (Walker 1999). Considerando costos salariales en Europa central de
tan solo una décima parte de los costos salariales de, por ejemplo, Alema-
nia, la pregunta mas importante a responder no es jpor qué tantas empresas
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se fueron? Sino: jpor qué solo pocas empresas cambiaron alla? Una res-
puesta adecuada es primordial porque deja entender la dindmica real del
proceso de internacionalizacion. Algunos elementos de la respuesta son:
Primero, los costos salariales en muchos casos no son los costos mas impor-
tantes; segundo, la reduccion de costos en muchos casos no es el Ginico ni
el primer objetivo de inversion forinea (por ejemplo, el acceso a nuevos
mercados puede ser mds importante que el ahorro de costos); tercero, la
infraestructura y otras condiciones, como la preparacion de la mano de
obra y la «paz social>, son mejores en Alemania, y sobrepasan los ahorros
posibles en los costos de mano de obra; cuarto, muchos de estos factores
influyen en que —a pesar de costos salariales mas bajos en Polonia que en
Alemania— la productividad y rentabilidad por unidad producida puede ser
mejor en Alemania que en Polonia; quinto, hay una clara inercia o fuerza
normativa de lo ya establecido» segiin la lema «mejor un mal conocido que
algo no conocido.

Mientras que estos factores explican la relativa inercia de la internaciona-
lizacion hacia el Este Europeo, al mismo tiempo hay que subrayar que la
globalizacion y la competencia internacional han entrado muy fuertemente
hasta el Gltimo rincon de las empresas y del régimen de regulacion laboral
en Alemania. Un mecanismo clave es comparar plantas dentro de un con-
sorcio internacional y plantas de diferentes consorcios mediante indicadores
basicos como productividad laboral, calidad de productos, flexibilidad de
produccion; otro mecanismo importante es incentivar y organizar la compe-
tencia interna entre unidades productivas de un mismo consorcio para deci-
dir cudl de las unidades obtenga qué tipo y volumen de produccion. El
ejemplo de la industria automotriz alemana, especialmente el caso de Volk-
swagen, es ilustrativo. Para ubicar la produccion de nuevos modelos de ni-
chos de mercados como son el New Beetle o el Touaregy para concretizar la
tasa de participacion de diferentes plantas en la produccion masiva de mo-
delos como el Golfse organiza un tipo de licitacion interna donde diferentes
plantas entregan su «oferta» al consejo directivo. En un proceso muy comple-
jo de planeacion (en un horizonte de a cinco anos) —en el cual también
participa el Comité de Empresa a nivel de consorcio y mundial— se toma las
decisiones de inversion a largo plazo y se les revisa anualmente.

De esta forma la competencia europea e internacional se impone a una
gran parte de las empresas como reto permanente. Hasta el momento, la
respuesta de los actores principales dentro del régimen de regulacion labo-
ral no ha sido la oposicion frontal a este reto sino la basqueda de solucio-
nes negociadas y de ganancias mutuas. Los aumentos salariales de los alti-
mos anos han sido modestos y muchas veces se ha extendido el periodo
tradicional de los contratos colectivos salariales de un afio a un periodo mas
largo de dos o mas anos. Una ventaja competitiva de las empresas en Ale-
mania es la flexibilidad muy elevada de la produccion que se basa, entre
otras cosas, en horarios y jornadas de trabajo muy flexibles. Empresas gran-
des tienen decenas de sistemas diferentes de tiempos de trabajo —aqui se
plasma la ya mencionada «empresarializacion» de la regulacion laboral. Es-
timar las ventajas y desventajas para los trabajadores es muy complejo (véa-
se Promberger 2002 para el caso mas innovador de Volkswagen). Pero in-
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dudablemente la relativa estabilidad del régimen de regulacion laboral
tiene un precio que, en este caso, es la flexibilizacion del trabajo y —en
mucho menor parte— del empleo, es decir, de las relaciones contractuales.
Un factor importante de una tendencia de re-regulacion en Alemania es la
introduccion de un salario minimo a partir de 2015 y de salarios minimos
sectoriales, que en conjunto con la Directiva Bolkestein” mejoré —sobre
todo para industrias con condiciones precarias de trabajo (e.g. industria de
carne, construccion)— la situacion salarial.

Resumiendo la experiencia Alemana se puede concluir que el precio y
resultado de enfrentar el reto de la Europeizacion e internacionalizacion
econOmica y productiva no es simple ni necesariamente la desregulariza-
cion de las relaciones de trabajo y empleo. La experiencia aqui esbozada de
Alemania indica que se cambiaron las formas y niveles de regulacion, por
ejemplo hacia un mayor peso de la institucion social de la empresa, respec-
tivamente organizacion segin el Cuadro 1, como campo de fuerza de regu-
lacion laboral. En economias y sociedades cada vez mas interrelacionadas
no basta pensar en regimenes nacionales de regulacion laboral. Hay dife-
rentes estrategias e intentos de mayor regulacion laboral internacional. Un
camino es el fortalecimiento de estindares minimos a nivel global, por
ejemplo acordados en la Organizacion Internacional de Trabajo (OIT)
como sub-organismo correspondiente de la ONU; en los términos de las
instituciones sociales de la regulacion laboral arriba mencionados significa
extender el régimen colectivo-publico del nivel nacional al nivel global-
mundial. Como se demuestra en la siguiente seccion, durante las dos alti-
mas décadas mas importante resulto el nivel supranacional Europeo.

Otro camino enfocado en fortalecer la misma institucion social del régi-
men publico es ampliar y fortalecer las actividades de los sindicatos y orga-
nizaciones patronales a nivel internacional, por ejemplo mediante acuerdos
a nivel de las federaciones ramales. Un tercer camino es la organizacion de
campanas y la negociacion de declaraciones y compromisos voluntarios a
nivel de grandes empresas internacionales (como lo promueven, por ejem-
plo, Greenpeace, organizaciones estudiantiles o Terre des Hommes con res-
pecto al trabajo de nifios o de los sweatshops); esto representa una estrate-
gia de reforzar la institucion social de la empresa en un nivel transnacional.
Un cuarto camino se traz6 en la Union Europea con la instalacion de Comi-
tés de Empresa Europeos.

3. Europeizacion de la regulacion laboral

En comparacion de otras uniones regionales como son la del Tratado de
Libre Comercio (TLC) entre Canada, los Estados Unidos de América y Méxi-
co, el Mercosur entre Argentina, Brasil, Paraguay y Uruguay, el Acuerdo de
Libre Comercio de las Américas (ALCAN) o el Acuerdo de Asia Sur-Oeste

7 Asi se llama la directiva del Parlamento Europeo y del Consejo de la Union Europea No.
123/2006/CE) que después de ardas negociaciones fue acordado con la aprobacion de la Con-
federacion Europea de Sindicatos, véase https://es.wikipedia.org/wiki/Directiva_Bolkestein.
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(ASEAN), la Union Europea (UE) desde sus antecedentes e inicios en el
periodo de la Posguerra tenia un alcance y metas mucho mas alla de lo
economico. En vez de enfocar exclusivamente al libre comercio de bienes
y servicios, incluy6 la libre movilidad de la mano de obra y también la libre
circulacion de capital, meta que culmind en la creacion de la moneda tnica
del Euro. A parte de lo econdmico, la UE siempre tenia un aspecto politico
y social que se refleja, por ejemplo, en los Fondos Regionales orientados
hacia el equilibrio de las condiciones de vida en toda la region de la UE.
Estos Fondos Regionales implicaban y todavia implican una relocalizacion
de recursos financieros importantes desde regiones y sectores ricos y eco-
nomicamente muy productivos hacia regiones y sectores menos desarrolla-
dos o en pleno proceso de reconversion industrial y modernizacion pro-
ductiva mediante las aportaciones de los paises miembros de la UE.

En este contexto de desarrollar la Comunidad y Unién Europeas como
un proyecto politico-social, desde los inicios de los afios setenta del siglo xx
naci6 la idea de crear un 6rgano comun de representacion de los trabajado-
res en companias con actividades en mads que uno de los paises de la UE.
Esta nocion muy general de tener una representacion Europea de los traba-
jadores en todas las empresas que tendran actividades a nivel de la UE se
orient6 a muy grandes rasgos en los sistemas de participacion y co-determi-
nacion en Alemania y Holanda. No solo en el lado de las agrupaciones pa-
tronales, también en muchas confederaciones sindicales —sobre todo en
paises con una tradicion monista (es decir, donde los sindicatos eran los
Gnicos organos de representacion de los trabajadores)— y también en mu-
chos partidos politicos y gobiernos nacionales correspondientes existian
mucho escepticismo y hasta resistencia. Como en aquel entonces la Comu-
nidad Europea rigio el principio de unanimidad, no era posible avanzar el
proyecto.

Vale destacar algunas estaciones del largo y complicado proceso de re-
gulacion laboral a nivel de la UE para mostrar que no era nada facil, que vino
por un automatismo. En el enfoque de la UE como proyecto econdémico,
politico y social y para aumentar la propia legitimidad de la UE frente a los
ciudadanos, en el transcurso de los Gltimos 25 afnos se desarrollaron sobre
todo cinco mecanismos de una regulacion laboral Europea. El primer instru-
mento son las Directivas Marco que tiene que aprobar el Consejo Europeo
de los Jefes de Estado, respectivamente, el Consejo de los Ministros naciona-
les correspondientes. Una Directiva Marco define estindares y reglas mini-
mos Europeos en cierto campo y tiene validez para toda la region de la UE
(respectivamente en todos los paises signatarios de la misma en caso de que
no participen todos los paises, véase el mecanismo de opting out mas aba-
jo). La legislacion nacional de los paises signatarios tiene que ser adaptada
en su caso dado, ademas, la vigencia y el cumplimiento de las Directivas
Marco se puede reclamar frente a la Corte de Justicia Europea como 6rgano
independiente de jurisdiccion europea. Con todos estos elementos las Di-
rectivas Marco representan un fundamento importante para crear un régi-
men publico-colectivo realmente Europeo, es decir, que crecen de acuerdos
multilaterales entre Estados-nacidén soberanos y que, una vez acordadas,
crean un nuevo nivel pablico-estatal supranacional Europeo.
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Un buen ejemplo es la Directiva Marco de Seguridad y Salud en el Tra-
bajo que —después de mas de diez anos de preparacion— fue aprobada por
el Consejo Europeo y publicado en el periddico oficial de la UE en 1989. Se
puede considerar como la «constitucion basica de la seguridad y salud en el
trabajo» a nivel Europeo (Kothe 1998) que en resumen y a grandes rasgos
significa una <homogeneizacion hacia arriba» en el sentido de que los estan-
dares vigentes en cada pais no pueden ser reducidos, sino solamente acer-
carse hacia los estindares mds avanzados. Otro ejemplo son la Directiva
Bolkestein ya mencionada y la Directiva 2008/104/CE sobre personal tem-
poral subcontratado. A pesar de muchas criticas a estas Directivas demues-
tra la literatura cientifica —y también la critica cercana a los sindicatos— que
no hay un simple proceso de des-regulacion. Los impactos especificos va-
rian segin pais y sector®,

El segundo instrumento de regulacion laboral europeo son los Progra-
mas de Accion que pueden desarrollar la Comision Europea. Estos Progra-
mas de Accion, por lo tanto, no requieren necesariamente el acuerdo entre
todos los Estados-nacion, mas bien, pueden surgir como iniciativas de la
propia burocracia europea, del Parlamento europeo o de algunos Estados
miembros de la UE. En cada caso, el campo de fuerza de este instrumento
es la institucion social del régimen publico-colectivo. Aunque no tienen un
peso legislativo como las Directivas Marco, pueden ser muy importantes en
preparar el campo politico para otras iniciativas. Asi la Comision Europea,
por ejemplo, desarroll6 dos Programas de Accion para seguridad, higiene y
proteccion en el trabajo, uno en 1978 y otro en 1984. La base principal de
estas actividades era, a su vez, los objetivos generales de los acuerdos para
formar la Comunidad Economica Europea en los anos cincuenta del siglo
XX, la que actualmente forma parte importante de la Union Europea y esta-
blecio el crecimiento econémico, el mejoramiento de las condiciones de
vida y la proteccion social como las metas principales.

Un tercer instrumento es el llamado Didlogo Social que se establecio en
los anos ochenta del siglo xx. Consiste en platicas entre las organizaciones
patronales y sindicales a nivel europeo que pueden llevar, por ejemplo, a
contratos colectivos ramales a nivel europeo o a iniciativas comunes de ley
para que sean aprobados en el marco del Consejo Europeo. Se inscribe a la
institucion social del régimen puablico-colectivo. Este instrumento se forta-
lecio con el Consenso Social del Contrato de Maastricht y, después de que
Inglaterra obtuvo el gobierno del Partido Laboral, con el Capitulo Social del
Contrato de Unién de Amsterdam. En general, este instrumento del Didlogo
Social da mas peso a las agrupaciones patronales y sindicales en el proceso
de Europeizacion. Las dos partes tienen que ser escuchadas en todas las
iniciativas de ley que toquen temas laborales y sociales y puedan negociar
y establecer Acuerdos Marco y preparar iniciativas de ley.

8 Para un andlisis critico de la Directiva Bolkestein desde la perspectiva de los sindicatos
Europeos véase http://www.etui.org/Publications2/Books/Privatisation-and-liberalisation-
of-public-services-in-Europe; para el caso diferente de la Directiva sobre subcontratacion de
personal véase http://www.etui.org/Publications2/Reports/Temporary-agency-work-in-the-
European-Union.
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De esta manera, durante los anos noventa del siglo xx se logr6 firmar
tres Acuerdos Marco: uno sobre permisos para padres de familia (en 1995),
uno sobre empleo a tiempo parcial (en 1997) y uno sobre contratos de tra-
bajo a tiempo definido (en 1999). En el mismo periodo, no era posible lle-
gar a Acuerdos Marco en cuatro campos donde si habia negociaciones: con
respecto a un reglamento para Comités de Empresa Europeos (que por lo
tanto, se resolvid a nivel del Consejo Europeo en 1994), sobre cambios en
el procedimiento de carga de pruebas en lo que se refiere a discriminacion
por género (fallé en 1995), sobre agresion/intransigencia sexual en el traba-
jo (fallo en 1996) y acerca de los derechos a informacion y consultacion de
los trabajadores a nivel nacional (falld en 1997). Resumiendo, hay que ad-
vertir que el Didlogo Social es un instrumento importante y complejo que
todavia tiene mucho potencial a desarrollar (Keller 2001: 338 y ss.).

El cuarto instrumento importante para la regulacion laboral Europea es
la coordinacion europea de la negociacion colectiva a nivel supranacional
europea o a nivel transnacional entre diferentes organizaciones patronales
y/o sindicales, por lo tanto, se incluye sobre todo en la dinamica de la ins-
titucion social del régimen publico-colectivo. Esta negociacion colectiva
directa a nivel europeo es el instrumento que en los afios noventa tenia
menos éxito y relevancia. Hay contratos marco a nivel sectorial —en el sen-
tido del siglo xx de reglas de conducta generales— en el area de formaciéon
y capacitacion profesional (para las ramas de seguros, comercio y la indus-
tria textiD. Ademads hay contratos marco muy generales sobre la prohibi-
cion del trabajo de menores, sobre la no discriminacion en el trabajo y
sobre la libertad de coalicion. Pero se firmo tan solo un contrato colectivo
(sobre trabajo a distancia a finales de 2001); hay negociaciones entre las
partes y es posible que se avance mas al inicio del nuevo siglo. Pero el
problema principal es la debilidad y voluntad de las confederaciones pa-
tronales. No bastan confederaciones Europeas sindicales cuando no tie-
nen contraparte adecuada para negociar contratos. Parecido a lo que fue
el desarrollo en el Consejo Europeo, dentro de los sindicatos y confedera-
ciones patronales (CES y UNICE) a nivel europeo hay una tendencia de
cambiar del principio de tomar decisiones por unanimidad hacia tomarlas
por mayoria.

Por fin, hay tendencias de una coordinacion transnacional de la nego-
ciacion colectiva. Por ejemplo en el sector de la industria del metal el Sindi-
cato de Metal (IG Metall) de Alemania coordina sus negociaciones colecti-
vas regionales con siete paises vecinos que colindan con las zonas
correspondientes del IG Metall. En Bélgica los sindicatos orientan sus rei-
vindicaciones salariales en los aumentos de sus tres paises vecinos Alema-
nia, Holanda y Francia (Platzer 2002: 11). El quinto instrumento de una re-
gulacion laboral europea son los ya mencionados Comités de Empresa
Europeos, merecen un tratamiento especial en el apartado siguiente?.

? No tratamos aqui un posible sexto instrumento que puede surgir de las estipulaciones con
respecto a los derechos de informacion que incluye — por ejemplo en su articulo 2(i) — el Esta-
tuto de las Companias Europeas (Societas Europeae), adoptado por el Consejo Europeo en
Octubre 2001, véase Baglioni 2003.
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4. El efemplo de los Comités de Empresa Europeos

Mientras que los cuatro instrumentos arriba mencionados se inclinan pri-
mordialmente en el campo de la institucion social del régimen publico-co-
lectivo, los Comités de Empresa Europeos (CEE) —no obstante teniendo una
base legal en el régimen publico-colectivo— estan situados mas bien en el
contexto de la institucion social de regulacion laboral de la empresa. Igual
que en el caso de los otros instrumentos, no cayo del cielo este instrumento
de una regulacion laboral transnacional. Para entender el contexto y el
complicado «parto» en que nacio la figura de los CEE es util distinguir cuatro
fases de su desarrollo (para el caso de la co-determinacion en las Socieda-
des Europeas véase Rosenbohm 2015).

En una primera fase (mitades de los ochenta hasta 1990) nacio la idea
de los CEE como proyecto serio y se desarrollaron algunos ejemplos pione-
ros. Existian tres fuerzas con cierta voluntad politica de empujar este pro-
yecto. Primero, la burocracia europea como actores supranacionales y por
sus propios intereses de establecer la idea europea, buscaba las formas
adecuadas para sembrar redes transnacionales y ganarse el apoyo de acto-
res corporativos importantes. Segundo, algunos sindicatos nacionales y al-
gunas confederaciones sindicales europeos favorecieron este proyecto de
los CEE —mientras que otros sindicatos nacionales y Europeos temian per-
der fuerza y control en terrenos que pensaban genuinos monopolios suyos.
Tercero, en campo de los empresarios y organizaciones patronales prevale-
cio6 la angustia de que las relaciones laborales se pueden volver mas tensas
y conflictivas, pero existian algunos empresarios «disidentes» que vieron las
ventajas de los CEE para una mayor gestion y coordinacion a nivel europeo.

Nacen entonces en esta primera fase proyectos pilotos de CEE de dife-
rente indole. Fue en octubre de 1985 cuando se fundo el Consejo Europeo
de Consorcio en la empresa Francesa de Thomson Gran Public como pri-
mer forma de un CEE. Por parte de los sindicatos la Federacion Europea de
trabajadores del Metal jugaba un papel importante en los anos ochenta del
siglo xx y en Francia fueron las confederaciones de la CFDT y la CGT que
empujaron los CEE. En la industria quimica Alemana —tradicionalmente la
mas intenazionalizada— se firmo un Acuerdo Marco entre sindicato y fede-
racion patronal para facilitar el desarrollo de los CEE. De esta manera, du-
rante la segunda mitad de los anos 1980s se cre6 un clima de legitimacion
de la idea de los CEE mediante casos de precedencia de «proyectos pione-
ros», que en su totalidad llegaron a unos 40 CEE (Platzer 2002: 11).

Después de haber establecido la idea de los CEE a nivel europeo, en
una segunda fase el proyecto de los CEE adquiere cuerpo y forma legal
incipiente y de cierta forma provisional a nivel europeo. En diciembre de
1990 se publica por primera vez un borrador de una Directiva Marco para
el establecimiento de los CEE. Este borrador retoma las experiencias varia-
das de los CEE ya existentes y sirve a los grupos de interés y partidos para
afinar sus posturas. La Comision Europea lanza muchos recursos para cien-
tos de conferencias de consulta sobre el proyecto de los CEE y/u otros or-
ganos posibles de regulacion laboral a nivel Europeo. Después de que no
haber sido posible que organizaciones sindicales y patronales se pusieran
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de acuerdo en el marco del Didlogo Social, el Consejo de Ministros Europeo
aprobo la Directiva Marco sobre los CEE (Directiva 94/45/EC) el dia 22 de
Septiembre de 1994. Esto fue posible solo después del Acuerdo de Maastri-
cht del 1.° de Noviembre de 1993 que permitia acuerdos parciales de algu-
nos paises dejando la libertad de no participar (opting out) de otros paises.
En el caso de la Directiva Marco sobre CEE, el Reino Unido se habia opues-
to y no particip6 en la Directiva (esto se cambio con el gobierno del Partido
Laboral de Tony Blair en 1997 y resultd en una segunda Directiva 97/74/EC
regulando la adhesion del Reino Unido al proceso). La Directiva Marco so-
bre CEE defini6é un margen de dos anos (hasta el 22 de Septiembre de 1996)
para transformarla en derecho nacional de todos los paises participantes.

Este lapso de septiembre de 1992 hasta septiembre de 1996 conforma
la tercera fase de los CEE. En esta fase es voluntaria la instalacion de CEE
y —como todavia no existe la legislacion nacional correspondiente, el ar-
ticulo 13 del Acuerdo Marco les otorga un margen de libertad a todas las
companias que firman un convenio sobre la fundacion de un CEE. Las
confederaciones sindicales Europeos ramales tienen un impacto fuerte so-
bre los CEE que se crean en este periodo. Se firman unos 400 acuerdos
voluntarios a nivel de companias Europeas sobre la fundacion de CEE. Al
mismo tiempo, los parlamentos nacionales de los paises firmantes (es de-
cir, sin Reino Unido) adaptan su legislacion nacional segiin lo estipulado
en la Directiva Marco.

La cuarta fase empieza en octubre de 1996 cuando se habia vencido el
plazo para adecuar la legislacion nacional y para la creacion voluntaria de
CEE. A partir de esta fecha es obligatoria la creacion de CEE en todas las
empresas que cumplen los criterios (de emplear un minimo de 1.500 traba-
jadores en los paises de la UE y de tener plantas en al menos dos paises de
la UE con un minimo de 150 trabajadores). A nivel europeo empieza una
revision del cumplimiento de los parlamentos nacionales y de las compa-
nias europeas que caen en el régimen de los CEE. Los CEE creados en esta
cuarta fase se rigen por el articulo 6 del Acuerdo Marco, y se crean unos 760
CEE hasta finales de 1999.

Resumiendo esta breve reconstruccion de la trayectoria de los CEE hay
que subrayar que es el primer proyecto importante de regulacion laboral
inter-, supra- y transnacional en Europa y en el Mundo. De esta manera, en
el surgimiento de los CEE confluyen tres tipos diferentes de internacionali-
zacion. La aprobacion de la Directiva Marco a nivel Europeo por el Consejo
Europeo es producto, por un lado, de una dinimica internacional, porque
los Jefes de Estado de los paises participantes en esta iniciativa tenian que
aprobarla y, por otro lado, de la dindmica supranacional genuinamente eu-
ropea, porque sin el «cabildeo» y las actividades de los 6rganos de la Union
Europea, en especial de la Comision Europea, no hubiera sido posible
avanzary concluir este proyecto. Una vez aprobada la Directiva por el Con-
sejo Europeo, es decir, por los gobiernos soberanos nacionales, la misma
Directiva cre6 una nueva realidad supranacional en el sentido de definir un
campo nuevo y propio de soberania europea: todos los paises tenian que
someterse a adecuar su legislacion nacional al nuevo Derecho europeo. En
este sentido, la Directiva Marco refleja un proceso hacia una cierta homoge-
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neizacion y convergencia tendencial de la regulacion laboral a nivel euro-
peo: existen estipulaciones minimas y comunes sobre la figura y las compe-
tencias de los CEE que se apliquen en toda la Union Europea.

Al mismo tiempo, dando a todos los paises miembros la oportunidad de
adecuar —no erradicar— la legislacion nacional correspondiente segin las
circunstancias concretas de cada uno, implica una cierta (re-)nacionaliza-
cion y diferenciacion de la idea bidsica y comun de los CEE. Con esto, las
trayectorias especificas nacionales en términos de regulacion laboral no solo
se toma en cuenta, sino que se les da oportunidad de reforzarse y articularse
con el nuevo instrumento de los CEE. Como se demostrard mas adelante, los
CEE no terminan con las particularidades de la regulacion nacional, sino la
reflejan e incluyen. El proyecto de los CEE es un buen ejemplo de como la
Union Europea estd combinando da unidad en la pluralidad».

Por fin, en el momento que los CEE realmente desarrollan un trabajo y
una dindmica propia, se crean no solo estructuras supranacionales a nivel
europeo, sino también redes pluri-locales y transnacionales. En el trabajo
de un CEE con plantas en, digamos, cinco paises diferentes de la Union
Europea, surgen estructuras y dindmicas de interaccion, de confianza, de
conocimientos y de actividades conjuntas que no se ubican en el alto nivel
de la Unioén Europea como un tipo de Estado supranacional. Mas bien, se
trata de redes sociales transnacionales que van mas alla de los Estados-na-
cion sin cubrir realmente el nivel supranacional de la Union Europea.Des-
pués de esta breve reconstruccion del surgimiento de los CEE es conve-
niente abarcar mas en detalle su funcionamiento y realidad actual. La idea
basica de los CEE era, y es, la formacion de 6rganos con representaciones
de los trabajadores a nivel europeo en todas las companias europeas. Se-
gun la Directiva Marco se componen de minimamente un representante de
cada pais miembro de la Unidén Europea en donde la compania tiene una
empresa o planta. El CEE elige minimamente a un presidente y suplente,
también puede nombrar a un comité selecto como tipo de presidencia o
comité ejecutivo que organiza y administra los asuntos. A partir de nueve o
mas miembros el CEE debe nombrar tal comité selecto. La delegacion de
los miembros nacionales al CEE se hace por un turno de cuatro afnos y se-
gun lo establecido en el acuerdo correspondiente que firman gerencia y
representacion de los trabajadores a nivel de la compania. Los CEE tienen
las facilidades formales de tratar todos los asuntos que se relacionan a mi-
nimamente dos empresas o plantas de la compania, es decir, no se puede
tratar temas de solo una planta. La direccion central o europea de la com-
pania tiene que informar al CEE minimamente una vez al ano sobre la situa-
cion econdmica y las perspectivas de la compania. El CEE, a su vez, tiene
que informar a los (representantes de los) trabajadores locales sobre el in-
forme de la direccion central.

Mas alla de este denominador comun existen conceptos y practicas muy
diferentes acerca del objetivo y la estructura de los CEE que se reflejan en los
acuerdos correspondientes y hasta en el nombre de estos 6rganos: segin los
acuerdos a nivel del consorcio y la legislacion nacional se llaman comité de
empresa, comision de empresa o foro de informacién. A muy grandes ras-
gos se pueden distinguir dos modelos ideal-tipicos (véase Waddington/
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Kerkhofs 2003). En el modelo francés los CEE estin compuestos por repre-
sentantes de los trabajadores y por gerentes de la empresa, y la funcion
principal del CEE es servir como un canal de informacion para los trabajado-
res. En el modelo aleman los CEE estin compuestos solo por representantes
de los trabajadores y —en la tradicion de los Comités de Empresa a nivel na-
cional- se entienden como 6rganos de representacion de intereses y de ne-
gociacion con la gerencia. Como primera orientacion esta distincion entre
un modelo francés y aleman es vilido, aunque mientras tanto ya existe una
amplia literatura que, con base en estudios empiricos, busca tipificar los CEE
segln su programdtica y funcionamiento real (véase por ejemplo Kerkhofs
20006; Lecher et al. 2001; Marginson et al. 1998; Platzer/Rib 1999).
Waddington/Kerkhofs 2003 presentaron un resumen de varios estudios
que puede servir como un recuento del «state of the art> con respecto a la ase
fundador de los CEE. Hasta octubre de 2002, del total de 1,865 companias
que cumplen con los criterios de tener que formar CEE, solo en una tercera
parte (639 companias o 34.3% del total) existian acuerdos sobre CEE (en total
existian 811 acuerdos firmados, pero en algunos casos existian dos acuerdos
para una compania por la renegociacion de un primer acuerdo y, en otros
casos, existian mas que un CEE en una compania). La tasa de cumplimiento
con el Acuerdo Marco era casi igual entre companias con sede en la Unién
Europea (33.8%) y companias de origen y con sede fuera de Europa (35.8%)
—hecho que revela la significancia de esta regulacion laboral atn y también
para las grandes firmas, por ejemplo, estadounidenses, japonesas o suizas.
Todos los analisis de los acuerdos de instalar CEE muestran la gran va-
riedad de soluciones, pero también algunos rasgos comunes (vease Wadd-
ington/Kerkhofs 2003:330). La gran mayoria de los CEE se retine una vez al
ano, con tendencia de proveer en acuerdos mas recientes y en opiniones
sobre la revision de la Directiva Marco la necesidad de mds encuentros.
Casi unos dos tercios de todos los acuerdos de CEE se orientan en el mode-
lo francés, es decir, incluyen representantes de los trabajadores y de los
gerentes. La composicion de los delegados normalmente se organiza segin
el namero relativo de las plantas, respectivamente empresas incluidas. Mu-
chos acuerdos mencionan el tema de los métodos para seleccionar a los
delegados, haciendo referencia a las particularidades nacionales o defi-
niendo un método comun. Frecuentemente se menciona el nombramiento
por los Comités o Comisiones de Empresas nacionales, la designacion por
los sindicatos o la eleccion directa entre los trabajadores. La gran mayoria
de los acuerdos define la informacion y consultacion entre gerencia y traba-
jadores como objetivos principales (excluyendo en la mitad de los acuerdos
algunos temas explicitamente de la informacion a nivel Europeo y dejando-
los exclusivamente a los niveles local y nacional). solo una (creciente) mi-
noria estipula la negociacion de acuerdos —mecanismo que corresponde
mas a la logica de participacion y co-determinacion— como meta principal.
El analisis empirico del rol real y potencial de los CEE lleva a las siguien-
tes conclusiones (véase los estudios extendidos para la industria automotriz
terminal Hauser-Ditz et al. 2016 y de autopartes Hauser-Ditz et al. 2015:
Pries 2008). Primero, los CEE estan emergiendo como una forma cualitati-
vamente nueva de regulacion laboral transnacional a nivel de compania, es
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decir en el contexto de la institucion social de la empresa que, a su vez, se
basan en reglamentos legales-publicos a nivel nacional y supranacional, es
decir en el contexto de la institucion social del régimen publico-colectivo.
Segundo, los CEE tienen una posicion legal fuerte en pedir informacion y
sirven minimamente para comprobar datos e informaciones en un nivel
transnacional; de esta manera, fungen al menos como «sistemas de alarma
temprana» en casos que afecten plantas, empresas o partes importantes de
los trabajadores. Tercero, prevalece un concepto de los CEE como 6rganos
conjuntos entre gerencia y trabajadores para el intercambio de informacion
y como canal de comunicacion. Hasta ahora es una postura minoritaria,
pero creciente, que ve los CEE como ntcleos potenciales de iniciativas y
estrategias coordinadas y/o como representaciones de los intereses de los
trabajadores a nivel europeo con funciones de informacion y negociacion.

Entre posturas pesimistas y optimistas con respecto a su futuro rol y peso
es muy prematuro dar un juicio adecuado vy final. Se trata de un proceso
emergente en el cual la misma refleccion cientifica impacta e influye. Muchos
juicios y prondsticos muy tempranos y simples o simplistas se mostraron ina-
decuados. Streeck 1997, por ejemplo, opind que los CEE no son ni Comités
de Empresa (por ser solo 6rganos muy ambiguos de infomacion) ni europeos
(por ser solo la extension de las practicas del pais sede de la compania a los
demas). El analisis de la estructura y sobre de la dindmica de los acuerdos y
de la practica de los CEE refutod esta version: aparte del pais de origen hay
otros factores muy importantes (como la ramay el efecto de aprendizaje) que
influyen fuertemente sobre el concepto concreto de los CEE (Gilman/Marg-
inson 2002; Waddington/Kerkhofs 2003: 331; Waddington 2011). Otra postu-
ra critica argumenta que los CEE representan sobre todo un nuevo corporati-
vismo a nivel de empresas (Schulten 1997). Con respecto a esto hay que
recordar que la institucion social de la empresa como campo de fuerza de
regulacion laboral no necesariamente implica un corporativismo: Podemos
observar corporativismo donde el nivel de la empresa no es crucial en la re-
gulacion laboral (como en el Brazil bajo Getulio Vargas) y, al revés, la empre-
sa como un nivel importante de regulacion laboral sin un destacado corpora-
tivismo (como en Alemania durante la segunda mitad del siglo xx).

Pero hay que advertir que existe la posibilidad de que los CEE lleven
primordialmente a un corporativismo fabril; en este sentido, mucho depen-
de del rol futuro de los sindicatos a nivel europeo, porque son sobre todo
los sindicatos —y su necesaria contraparte, las agrupaciones patronales—
que actian en el ambito del régimen publico-colectivo y, de este manera,
sirven de contrapeso al campo de fuerza de la institucion de empresa. En
general, el futuro de los CEE esta abierto y depende de la dindmica de ac-
cion de los interlocutores en las relaciones laborales. Una gran incognita
también es la ampliacion de la Union Europea hacia el este. Esto atrae pai-
ses con condiciones econdmicas y sociales muy diferentes y con estructuras
y tradiciones de regulacion laboral muy variadas!®.

10 Para un primer acercamiento a esta tematica, véase el namero 1/2003 de la revista Transfer
y los informes correspondientes del European Industrial Relations Observatory (EIRO), por
ejemplo http://www.eiro.eurofound.ie/print/2002/07/feature/tn0207104f. hml).
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Aunque hoy en dia los CEE son una realidad solo en una tercera parte
de todas las companias donde deberian existir y, a pesar de que incluyen
solo una minoria del total de los trabajadores, estan difundiendo fuerte-
mente la idea de sistemas duales de regulacion laboral, es decir, de sistemas
que integran las instituciones sociales de empresa y de régimen publico-
colectivo en la regulacion laboral. A pesar de representar solo a una parte
reducida de empresas y de trabajadores, la idea de los CEE como 6rgano se
estd difundiendo no solo en la actual Unidn Europea, sino también en los
nuevos paises miembros que entran en esta a partir de 2004.

Segun los primeros estudios realizados (véase el No. 1/2003 de la revis-
ta Transfer) todo indica que la historia se repite: En un primer momento, en
muchos paises de la actual Union Europea existian reservas en contra de
una estructura dual de regulacion laboral; sindicatos temian perder su mo-
nopolio, organizaciones patronales temian conflictos y tensiones dentro de
las empresas. Después muchos actores corporativos y grupos aprendieron
que un sistema dual de regulacion laboral no es necesariamente un juego
de suma cero», es decir, donde, por ejemplo, los sindicatos tienen que per-
der cuando prosperen los 6rganos de representacion a nivel de empresa.
Un sistema dual de regulacion laboral se puede estabilizar tan solo cuando
las ganancias mutuas para los grupos de interés involucrados sean mayores
que las posibles pérdidas. Esto se refiere tanto a la relacion entre trabajado-
res y gerencia como a la relacién entre sindicatos y Comités de Empresa. El
mismo instrumento de los CEE puede servir en muchos de los paises en-
trantes para fortalecer el —frecuentemente precario y débil- sistema de re-
gulacion laboral!!.

5. Estatismo, neoliberalismo o economia institucionalizada

Con respecto a como percibimos el mundo econémico, social y de trabajo
que nos rodea existen muchos esquemas simplistas como son la simple
oposicion capitalismo-socialismo, la ingenua distincion entre dos intereses
del neoliberalismo» y dos intereses de los pueblos» o la subsuncion de todo
lo malo bajo el rubro de la «globalizacion» a la cual habria que resistir. De
la misma manera, refiriéndose a lo que es y lo que deberia ser la regula-
cion laboral, tanto en el lado de los trabajadores y sus sindicatos como en
el lado de los empresarios y sus organizaciones patronales, se encuentran
visiones poco diferenciadas como, por un lado, el llamamiento a una ma-
yor regulacion estatal y, por el opuesto lado, la insistencia en una mayor
«desregulacion».

Aqui se argumentd que necesitamos marcos conceptuales mas adecua-
dos y propusimos un enfoque institucionalista ampliado para poder carac-
terizar y comparar sociedades y para tener un marco mas adecuado para lo
que es la regulacion laboral. Sociedades contemporaneas se estructuran, se

11 véase Kohl 2002 y el estudio encargado por el European Trade Union Institute (ETUI)
http://www.etui.org/Events/Prague-Symposium-on-Foreign-Direct-Investments/Globaliza-
tion-and-the-State-in-Central-and-Eastern-Europe.
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integran y perduran mediante instituciones sociales como campos de fuer-
za diferentes (de reglas, normas, recursos y medios especificos) que estruc-
turan y regulan dareas y contextos especificos de accion humana. Distingui-
mos cinco instituciones sociales (red social, profesion, mercado, empresa,
régimen publico) que forman configuraciones de campos de fuerza com-
plejas y que también impactan —no obstante con peso y rol diferenciados—
sobre la regulacion laboral. Esto permite sobrepasar las simples dicotomias
entre Estado y mercado y entre regulacion y desregulacion.

La regulacion laboral en Alemania se mostrd6 mucho mis estable de lo
que habia que esperar haciendo caso a los discursos de desregulacion y
globalizacion. Esto se explica en gran parte por la llamada estructura dual
de, por un lado, la negociacion colectiva a nivel regional-ramal y, por otro
lado, la regulacion a nivel de empresas por los Comités de Empresa. En
este sistema alemin de regulacion laboral interactian todas las cinco insti-
tuciones sociales mencionadas; el régimen publico-colectivo era y sigue
siendo de primordial importancia como se revelo recientemente en la re-
gulacion del salario minimo; los Comités de Empresa son parte de la insti-
tucionalidad a nivel de organizacion; la institucion social de la profesion
estructura no solo el mercado laboral, sino también la regulacion laboral;
la institucion de redes sociales es crucial para entender la cultura de didlo-
go social y de los interlocutores sociales en la economia (Sozialpartners-
chaft). En la Union Europea como proyecto economico, politico y social,
se desarrollaron diferentes instrumentos de la regulacion laboral supra y
transnacional, de los cuales la introduccion de los Comités de Empresa
Europeos es muy importante.

Analizando el largo proceso en que emergen los CEE se encuentra una
combinacion compleja de acuerdos internacionales, de establecimiento de
normas y soberania supranacional y de redes de interaccion transnaciona-
les. Ademas, la emergencia de los CEE combina homogeneizacion y diver-
sificacion en un proceso contradictorio que se puede llamar convergencia
divergente o divergencia convergente: los paises de la Union Europea si-
guen su trayectoria particular y sus pautas divergentes, pero incluyen las
divergencias de otras experiencias y adaptan los impulsos homogeneizado-
ras del nivel supranacional europeo. En el grado que se reconoce las par-
ticularidades, se generalizan las diferencias y se aplica y adopta impulsos y
proyectos comunes, la Union Europea realmente representa una diversidad
homogénea y una homogeneidad diversa'?.

Del mismo argumento de la convergencia divergente o la divergencia
convergente se desprende que no se puede ni exportar ni importar una
experiencia de regulacion laboral transnacional como la europea —sola-
mente se puede aprender algo de ella y aplicar lo aprendido en los contex-
tos propios. Aunque este aprendizaje sea un camino dificil y doloroso, de
todas maneras es mas prometedor que buscar soluciones a problemas ac-
tuales en el pasado u orientarse en discursos simplistas como el del (anti)
neoliberalismo, de la (anti)globalizacion o de un simple nacionalismo u

12 Véase Pries 2016: capitulo 6.

83

SOTNIOLLAV

EH(s]



ARTICULOS

(s IE

otro dogmatismo religioso. Tomando en cuenta que en el caso de la Union
Europea y de los CEE estamos hablando de procesos «de larga duracion» de
medio a cuarto de siglo, mas vale no perder tiempo y empezar a buscar
nuevos caminos. Como dice un dicho chino: es mejor prender una vela que
quejarse de la oscuridad.

Declaracion

Declaro que no existen potenciales conflictos de interés sobre la investiga-
cion, autoria o publicacion del presente articulo.
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Una vision cualitatival

«Y serd obligacion del maestro darle de comer, ropa limpia, cama, calzado,
vestirle, y curarle las beridas asi que no sean contagiosas ni que pasen de
quince dias». Esta clausula repetida en miles de escrituras de aprendizaje
del Madrid de la Edad Moderna resume las condiciones basicas de la retri-
bucion de los aprendices artesanos. Los maestros llegaban a acuerdos con
los padres de estos, sus tutores (si eran huérfanos o estaban solos en la
ciudad), o los mismos aprendices cuando eran mayores de edad. Casi siem-
pre, el aprendiz lograba una cualificacion necesaria para poder sobrevivir
en el complicado mundo laboral de la ciudad, al tiempo que liberaba a su
familia de tener que arrostrar el gasto de su manutencion; y en ocasiones
recibia también un pago en moneda.

Los contratos de aprendizaje constituyen una fuente rica para el estudio
del mundo del trabajo precapitalista, porque arrojan luz sobre el contexto
del salario en esta época, donde los componentes no monetarios eran un
renglon fundamental. Es esta una via de investigacion abierta hace anos
(Sonenscher 1983), pero poco transitada por los historiadores espanoles.
Del analisis de la composicion del salario y sus aspectos cualitativos —nada
tenidos en cuenta por los estudios cliométricos—, surge una realidad trufada
de irregularidad en las pagas, falta de respeto al calendario laboral oficial,
retribuciones no monetarias e ingresos en los que tienen cabida las aporta-
ciones de todos los miembros de las unidades domésticas (Hufton, 1974;
Farr, 2000; Fontaine & Schlumbolm, 2000; Schollier & Schwarz, 2003).
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Bajo esta luz, analizaremos las formas de retribucion en la industria
artesanal de Madrid desde finales del siglo xvit hasta las primeras décadas
del xix, siguiendo algunas lineas de investigacion trazadas en trabajos
previos, en los que ya sosteniamos la necesidad de una historia social del
salario (Nieto & Zofio, 2013; Agua & Nieto, 2015). En el presente trabajo
no tomamos como referencia el salario del trabajador adulto (maestro u
oficial), sino el del aprendiz, ya que, en cada oficio, su remuneracion ha-
cia las veces de un salario minimo que, por tanto, poseia un caracter re-
gulador del salario adulto. Las escrituras de aprendizaje nos facilitan esta
informacion. De ellas se han reunido 2.450, custodiadas en el Archivo
Historico de Protocolos de Madrid (en adelante AHPM), para el periodo
1690-1830.

De estas escrituras, hemos seleccionado 25 oficios que cuentan con mas
de 30 contratos (1.956 6 el 79,8 por ciento de los 2.450). Se trata de una
muestra desequilibrada, ya que un solo oficio, el de pasamaneros, acapara
533 contratos (27,2 por ciento del tota); pero refleja bien la estructura labo-
ral de la ciudad al incluir los mas representativos de la vida urbana (sastres,
zapateros, carpinteros, plateros, peluqueros), asi como otros con vincula-
ciones comerciales (libreros) o que estaban en transito de convertirse en
artes liberales (cirujanos-sangradores). El mayor desequilibrio de que ado-
lecen las escrituras es en relacion al sexo del aprendiz, ya que la inmensa
mayoria son varones. Los contratos de aprendizas representan poco mas
del uno por ciento, todas en oficios textiles (tejidos de seda, bordados, en-
cajes, modisteria).

Se han explorado asimismo las retribuciones de los aprendices en in-
ternados dependientes de organismos gubernamentales, concretamente
el Hospicio del Ave Maria, que albergaba jovenes de ambos sexos en sa-
las separadas, y el Colegio de Ninas de la Paz, solo femenino, con el fin
de comparar sus retribuciones y condiciones laborales con las del mundo
corporativo. Los libros de asiento y registro de estas instituciones, que se
hallan en el Archivo Regional de la Comunidad de Madrid (en adelante
ARCM), contienen informacion sobre los articulos, cantidades produci-
das y las remuneraciones percibidas por los aprendices internos (Agua,
2012, 2014).

Complementariamente, los pleitos entre maestros y oficiales arrojan luz
sobre los usos y costumbres en lo relativo a las retribuciones, ya que la
mayoria de estas disputas giraban en torno al salario y la contratacion —
contraria a las ordenanzas— de aprendices y trabajadores temporales por
parte de los maestros en detrimento de los oficiales. Dado que la mayor
parte de estos conflictos se dirimieron en los tribunales, podemos valorar
su papel en la conformacion del salario y la regulacion del mercado de
trabajo urbano. No en vano, las oficialias mas combativas fueron las que
forzaron a los maestros a escriturar los aprendizajes (coleteros, cuchilleros,
sombrereros, pasamaneros, peluqueros). Una parte de esta documenta-
cion se ha extraido de protocolos notariales (poderes para pleitos) y otra
de los expedientes del Consejo de Castilla y la Sala de Alcaldes de Casa 'y
Corte, que se hallan en el Archivo Histérico Nacional (en adelante AHN).
También, aunque escasas en nimero, las escrituras de ruptura de aprendi-
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zaje o «distratos» aportan datos sobre el salario, vinculados a los conflictos
entre las partes.

El andlisis se centrard en la composicion no monetaria y monetaria del
salario, atendiendo al volumen de estos ingresos, su distribucion, las carac-
teristicas del oficio y condiciones del taller, asi como la situacion familiar
del aprendiz o aprendiza. El objetivo es desvelar los mecanismos que con-
figuraban el salario artesano al final de la Edad Moderna, tomando como
factores explicativos el contexto laboral, el ciclo familiar y la capacidad de
presion de las organizaciones de oficiales.

La industria en Madrid

Desde 1750, la capital de la monarquia hispanica experimentd cambios de-
mograficos y econdmicos notables. Fue la fortaleza de sus mercados de
trabajo la que propicié que su poblacion pasase de 150.000 habitantes en
1750 a 190.000 en 1797, con una tasa de crecimiento anual acumulativo de
0,59. Este impulso demografico tuvo su correlato en la oferta industrial.
Aunque Madrid no destacaba por su manufactura, su artesanado creci6 a
una tasa de 1,68 en ese periodo. El predominio de la «Triada capitalina», es
decir, los oficios dedicados a la construccion, el acabado y el lujo, muestra
el estado artesanal de la industria, que, en general, operaba en el pequeno
taller y en relacion con otros obradores mediante cadenas de subcontrata-
cion (Nieto, 2006: 291ss).

Buena parte del aumento del artesanado se produjo en oficios agre-
miados, lo que desdibuja la imagen topica de unas corporaciones opues-
tas al crecimiento econémico. Madrid contaba en 1757 con una organi-
zacion laboral compuesta por 62 gremios, de los que 49 eran artesanales
y 13 mercantiles, incluidos los Cinco Gremios Mayores. De un total de
15.963 artesanos varones en 1757, el 60 por ciento (9.577 individuos),
estaban integrados en estas corporaciones. Es verdad que los gremios
solo acogieron una porcion de la poblacion trabajadora urbana, la mas
cualificada y mayoritariamente masculina; pero su crecimiento fue ma-
nifiesto durante el siglo incluso en sectores tan importantes para la ciu-
dad como la sastreria y la carpinteria. También crecieron notablemente
los sombrereros, impresores, vidrieros, peluqueros, cerrajeros y plateros
(Nieto & Paris, 2012; Nieto, 2013). Los oficios de la seda llegaron a tener
un asentamiento fijo en el drea de Santa Isabel (cuartel de Lavapiés) y una
division interna en arte mayor, arte de pasamaneros y tejedores de medias
(Nieto, 2014a).

El cardcter cortesano de Madrid implicaba una division entre oficios de
Corte y oficios de Villa, dependiendo de la clientela a la que dirigian sus
productos. Ademas, el incremento del artesanado estuvo acompanado de
la inversion de la Corona en el sector a través de las Reales Fabricas. En la
ciudad hubo iniciativas fabriles orientadas al realce de la monarquia —reales
fabricas de tapices, porcelana y loza...—, donde trabajaban docenas de ope-
rarios y predominaba la oferta de lujo destinada a la vieja nobleza, la nueva
burguesia y las demandas del Estado. Otros establecimientos fueron inde-
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pendientes de estas iniciativas estatales, pero recibieron su apoyo en forma
de privilegios y subvenciones, llamadas franquicias. Ejemplos son el taller
de alfombras turcas de José Gabriel de Estrada y la fabrica de tejidos de
seda de Salvador Gonzailez, entre otros.

Asimismo, a partir de la década de 1770, el sistema benéfico-asistencial
(obradores del Hospicio, repartos de hilazas, escuelas-taller...) conocié un
impulso como medio para incrementar los efectivos laborales al margen de
las corporaciones, aunque fuesen estas, junto a los fabricantes privilegiados
y la Casa Real, las principales beneficiarias de esta fuente de mano de obra
embridada. Paralelamente, se observa en el sector textil y confeccion una
mayor presencia de trabajadores autonomos, entre los cuales habia buen
nimero de artesanas que se veian abocadas a operar de forma sumergida
en sus domicilios, sdtanos o desvanes, a menudo bajo pedidos de maestros
y fabricantes. Estos desarrollos explican que el sector textil aumentase en
1.500 efectivos entre 1757 y 1797.

El analisis de las retribuciones de todo este contingente laboral consti-
tuye un terreno bastante resbaladizo. Hay, por tanto, un primer paso ne-
cesario como es la critica a las fuentes documentales que han servido
hasta ahora para calcular los indices salariales, y preguntarse como se
configuraron. Por ejemplo, los redactores del Censo de Artes y Oficios de
1757 relativo a Madrid adjudicaron salario monetario a todos los maestros
artesanos y fijaron en 180 dias el calendario laboral. Sin embargo, otras
evidencias indican que el salario monetario convivia con el no monetario
y que, junto a los maestros artesanos independientes —a los que la fuente
asigna un «salario» confundiéndolo con la «tilidad—, habia un 14 por
ciento que trabajaban a jornal. Ademas, los artesanos que producian para
los cortesanos recibian salarios mas altos que los que lo hacian para los
villanos, no siendo consignada esta diferencia en el mencionado censo
(Agua & Nieto, 2015: 77-79). En cuanto al calendario laboral, investigacio-
nes recientes no avalan el bajo namero de dias laborables contemplado
por los autores de dicha fuente estadistica, y lo elevan a 282 para media-
dos del siglo xvin (Garcia-Zaniga, 2014). Por otro lado, el catastro engloba
varias categorias laborales en una sola o, como mucho, en dos. En el ofi-
cio de tahonero, por ejemplo, introduce la categoria «oficiales y criados de
tahona», que, en realidad, cobija a oficiales, tahonero, ahechador, cerne-
dor, cabezuelas, burrajeros, ayudantes y muchachos. Por tanto, conviene
ser prudentes en la aproximacion a las fuentes oficiales. Los ilustrados no
comprendian la cultura menestral del trabajo, su concepcion del tiempo,
la categorizacion de los propios artesanos ni sus formas retributivas (Agua
& Nieto, 2015: 74-76). Los contratos entre las partes implicadas arrojan luz
sobre estos aspectos.

El aprendizaje y su retribucion en el sector privado

Al tiempo que un periodo de adiestramiento, el aprendizaje era también
una relaciéon laboral. Integrar a un aprendiz en el taller era parte importante
de los costes laborales de toda empresa artesana, y los maestros lo conside-
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raban una inversion de futuro. Les interesaba que el aprendiz se quedase
en su obrador para recuperar lo invertido, maxime cuando perder a quien
se habia adiestrado significaba beneficiar a otro maestro que no habia co-
rrido con los costes del aprendizaje (Reith, 2007; Wallis, 2008).

Los contratos estan llenos de clausulas para prevenir que los aprendices
abandonasen el taller y otras que les incentivaban con mejoras salariales y
primas a la produccion. Las familias de los aprendices, por su parte, ponian
condiciones para evitar que el maestro maltratase al pupilo y asegurar que
le ensenase todos los secretos del arte sin excepcion. Se entendia que el
cumplimiento por ambas partes redundaria en beneficios compartidos. Los
aprendices culminarian en la oficialia y podrian obtener retribuciones acor-
des a su nueva categoria. Al maestro no le interesaba demorar este trance,
pues un aprendizaje nulo achacable a €l le obligaba a mantener a su costa
al aprendiz el tiempo necesario hasta adquirir sus habilidades —pagandole
como si fuese un oficial- o ponerle con otro maestro. Este periodo anadido
y, sobre todo, la prueba final donde el aprendiz debia demostrar las habi-
lidades adquiridas, estaba controlado por peritos nombrados por ambas
partes. Un aprendiz que alcanzaba la oficialia habiendo adquirido las sufi-
cientes destrezas, podria colocarse en cualquier lugar reduciendo las incer-
tidumbres del mercado de trabajo (Reith, 2007: 181).

Ante la falta de una regulacion unificada, en Madrid primo la diversidad
en materia de aprendizaje. En esta linea se encuentra la duracion del apren-
dizaje, que oscilaba entre 4 a 6 anos dependiendo de los gremios, aunque
los acuerdos entre los maestros y los representantes de los aprendices so-
lian contradecir estas normas generales. Asi las cosas, cada oficio imprimio
al aprendizaje unos rasgos especificos, incluidos los relativos a la retribu-
cion. Con todo, se pueden apreciar tendencias a largo plazo en este Gltimo
aspecto asi como diferencias entre los oficios que estaban organizados en
gremios y entre estos y los no agremiados.

La retribucion de un aprendiz consistia en pagos en especie (comida,
vestuario, calzado, cama, ropa limpia, cura de enfermedades no contagio-
sas que no sobrepasaran entre los 4 y 15 dias). Habia ocupaciones espe-
cialmente tendentes a que sus maestros fijasen en la escritura de aprendi-
zaje el suministro de las herramientas del oficio a la finalizacion del
contrato. Los maestros zapateros facilitaban la cuchilla para que el apren-
diz pudiese trabajar por si solo. Algunos cirujanos contemplaban la dota-
cion de herramientas en el caso de que el aprendiz no estuviese habil al
cumplir su tiempo de adiestramiento. Los aprendices de vidrieros casi
siempre obtenian el diamante para cortar el vidrio, y los esparteros las tije-
ras 'y agujas propias de su trabajo. Las escrituras suscritas por los portaven-
taneros estipulan que los maestros proporcionen a sus pupilos sus cuatro
herramientas distintivas: una juntera, un cepillo, una azuela y un cincel
«todas buenas para que con ellas pueda trabajar». Los padres y tutores de
los aprendices tenian muy en cuenta estos derechos no monetarios cuan-
do rubricaban el contrato.

La retribucion no monetaria es abrumadora en la mayoria de oficios. La
tabla 1 indica la importancia que tuvo cada renglon retributivo en 25 oficios
entre 1690 y 1834. En todos ellos la comida es fundamental, no bajando
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practicamente —excepto en el caso de los cabestreros y con dudas en la ci-
tada fabrica de alfombras—del 75 por ciento. El resto de las partidas son mas
errdticas y revelan que habia una relacion muy estrecha entre la duracion
de los contratos, el caracter interno o externo del aprendiz, su edad, las
pricticas de cada oficio —da costumbre», «el estilo—, la presencia de las ma-
dres y la orfandad del aprendiz.

En los casos de tutoria materna, los maestros no solian aportar vestuario
y corria de cuenta de aquélla —o, en su defecto, de la abuela, tia o hermana
del aprendiz— el «wemiendo» de la ropa y a veces también el lavado. Si los
aprendices eran externos, caso frecuente sobre todo cuando sobrepasaban
los 20 anos, los maestros se ahorraban la cama y a veces el aprendiz asumia
el coste de su manutencion. Aunque no es completamente visible a través
de las escrituras, todo apunta a que las condiciones retributivas estuvieron
sujetas a las necesidades de maestros y aprendices. Si a aquellos les urgia
contratar mano de obra, las condiciones eran mas generosas para el apren-
diz; por contra, cuando era este el que necesitaba ofrecerse al maestro —so-
bre todo, en casos de orfandad y de una mayor edad—, los maestros se be-
neficiaban, ya que podia ser el pupilo o sus tutores quienes le retribuyeran
por el aprendizaje.

Otra parte del pago era en dinero. El salario monetario que aparece en
los contratos englobaba dos partidas: la asignacion regular que cobraban
los aprendices a lo largo de su adiestramiento (solo consta de forma expli-
cita en 117 contratos o el 6 por ciento de la muestra); y la gratificacion final
0, como se denomina en Europa, el «premio del aprendizaje». Ambos tipos
retributivos estaban interferidos por la costumbre de cada oficio («segin
estilo o practica», «segiin costumbre»), y, como ya indicamos, por la situa-
cion personal y familiar del aprendiz.

Pese a no ser habitual, hubo oficios en los que los maestros se decanta-
ron por el pago en moneda. La implantacion de este tipo de retribucion se
aprecia entre los cabestreros y llevo aparejada la practica eliminacion del
salario en especie. Los maestros sombrereros fueron igualmente proclives
al pago monetario y solo persistieron en facilitar comida a sus pupilos. La
retribucion mixta también experimentd cambios con el paso del tiempo.
Los zapateros, por ejemplo, se aferraron al pago en especie; pero, desde los
anos 1770, fue en aumento la retribucion monetaria. En los contratos, esta
se calcula teniendo en cuenta sobre todo el dia, pero hay casos en los que
la referencia es la semana, el mes e incluso el ano.

Como ya indicamos, al acabar el periodo de adiestramiento, los maes-
tros solian pagar al aprendiz una «gratificacion», que podia ser en dinero,
vestido o una suma para la compra de este; y, en menor medida, herra-
mientas o pago de los derechos de examen. Del total de los aprendizajes
localizados, 1.111 contemplan esta gratificacion (56,8 por ciento). Expresa-
do en moneda este «salario diferido» solia rondar los 200 y 300 reales, aun-
que hay casos excepcionales de 1.000 reales entre los zapateros. Otros ofi-
cios fieles a este premio al aprendizaje fueron los maestros de hacer coches
y los vidrieros, mientras que era muy raro entre los cirujanos y los peluque-
ros. Los tejedores de medias de seda dejaron pronto esta costumbre, que se
convirtié en residual para todos los oficios a partir de 1800. Con todo, pudo
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ser un incentivo para que las familias mads pobres pusiesen a sus hijos con
un maestro. Y, al igual que en otras ciudades europeas, las variaciones en
las gratificaciones finales estaban en relacion con las expectativas de los
maestros respecto a la productividad de los aprendices asi como el riesgo
de abandono del taller (Minns & Wallis, 2013) (Tablas 2y 3).

Durante todo el periodo de estudio la retribucién en especie mantuvo
su peso y fue un elemento determinante para las familias de los aprendices
a la hora de decantarse por un maestro u otro. En el siglo xix sigui6 habien-
do salario no monetario y mixto, como el que refleja el contrato suscrito por
un guantero en 1830: en los 6 primeros meses, el maestro darfa al aprendiz
comida, ropa limpia, cama y asistencia; los 18 restantes, asistencia y 2 reales
al dia; el tercer ano asistencia y 6 reales. Pero lo cierto es que el salario en
moneda gana terreno a lo largo del periodo, sobre todo en su tramo final.

Entre los rasgos distintivos de cada oficio vinculados con la retribucion
estan los sistemas de pago. Los contratos revelan que el pago por pieza era
relativamente habitual en los zapateros y otros oficios para los que la habi-
lidad adquirida previamente por el aprendiz era una variable que se tenia
en cuenta. Algunos contratos de sombrereros estipulaban que, si el apren-
diz sabia hacer la tarea, el maestro le daria un real todos los dias, laborables
y festivos, desde el comienzo del contrato. Otros incluso anaden que, cuan-
do el aprendiz elaborase tres sombreros al dia, se le habia de abonar 6
cuartos. Los ebanistas también contemplaban el pago por productividad.
En un contrato suscrito en 1823, el maestro se comprometia a abonar entre
1y 4 reales al dia en funcion de la cantidad producida. Entre los pasamane-
ros no era extrano que las «obretareas» encomendadas a los aprendices
sirviesen para completar su vestuario y calzado. Estos aumentos solian con-
centrarse en los anos finales del contrato, o cuando el aprendiz se asentaba
con vistas a completar su adiestramiento.

El pago por ganancias era otra modalidad que estaba vigente sobre todo
entre los impresores. En estos casos, maestros y aprendices dividian los
beneficios obtenidos. Un contrato de 1762 estipulaba que, en los dos pri-
meros anos, el maestro habia de pagar la cuarta parte de las ganancias y, en
los dos siguientes, un tercio de las mismas. Otro de 1767 fijaba en 4 reales
la retribucion diaria, anadiendo que en festivos el maestro daria al aprendiz
la cuarta parte de las ganancias. Los oficiales estarfan muy atentos a estas
practicas, como veremos mas adelante.

Las propinas y gajes eran corrientes en aquellos oficios que no necesa-
riamente se realizaban en el taller, tenfan cierto caracter de servidumbre y
el cliente reconocia el trabajo bien hecho mediante una gratificacion. Por
ejemplo, los contratos de los peluqueros estipulan en unos casos que las
propinas las administrard el maestro y en otros el tutor del aprendiz; pero el
destino de dichas cantidades era siempre el mismo: para ayuda del vestua-
rio o el mantenimiento. La importancia que tenia el vestido para los pelu-
queros es evidente en algunos contratos que explicitan que un aprendiz
mejor vestido redundaria en el aumento de los parroquianos.

La retribucion monetaria estructurada de menos a mas es asimismo fre-
cuente. En los aprendizajes largos de seis o siete anos, los aprendices po-
dian pasar dos o tres sin percibir nada, para comenzar a hacerlo a mitad del
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aprendizaje y aumentar lo cobrado en los afios finales. En 1834 un contrato
de sombrerero no asignaba ningin pago al aprendiz en los seis primeros
meses, pero si 4 reales diarios en el segundo semestre, 7 en el tercero y 10
reales el resto del tiempo. En ese periodo final, que podia ser de meses o
un ano, el salario del aprendiz llegaba a equipararse al de los oficiales,
como se puede apreciar en algin contrato de plateros. En las fabricas de
nuevo cuno se observan rasgos distintivos. La de Estrada de alfombras tur-
cas incluia el pago por medida. Aunque limitado a los oficiales, se les abo-
naba 30 reales por «ara en cuadro» en la obra denominada comun, y au-
mentaba la retribucion dependiendo de lo «mds o menos fino de la obra»
(Medina & Suarez, 1780).

Como dijimos en la introduccion, la abrumadora mayoria de los contra-
tos protocolizados de aprendizaje son masculinos, lo cual no significa que
las jovenes no accediesen a la instruccion en los oficios. Ciertamente, las
ordenanzas gremiales vetaban el aprendizaje femenino. No obstante, hubo
artesanos y sobre todo artesanas en el ramo textil que tomaban aprendizas,
internas o externas, cuyos padres pagaban por su ensefianza (Lopez, 2015).
Por desgracia, parece que, al menos en el sector privado, no habia costum-
bre de formalizar estos contratos, ya que, para el siglo xvir, hemos localiza-
do una cantidad exigua (8 escrituras), incluso en décadas posteriores a
1779, ano en que vio la luz la ley que permitia el aprendizaje de las mujeres
en los oficios considerados «propios de su sexo». A pesar de lo pequeno de
la muestra, se aprecian en ella similitudes con la masculina en cuanto a la
versatilidad de las condiciones, que se fijan en funcion de las capacidades
y expectativas de las partes.

Los contratos femeninos revelan asimismo que las aprendizas provenian
de familias con recursos suficientes como para poder costear el aprendizaje
de sus hijas. La duracion de los contratos oscila entre 2,5 y 6 anos. Lamenta-
blemente, solo en un caso se indica la edad de la pupila, «menor de 14 afios»;
pero seguramente el periodo de aprendizaje estaba en funcion de esta varia-
ble. Entre 1776 y 1788 la modista y escofietera Juana La Roche formalizaba
el aprendizaje de cinco jovenes, tres de las cuales eran huérfanas de padre y
una de madre. En estos contratos predominan los costes compartidos, de
modo que el tutor o tutora de la joven corria con su manutencion durante los
primeros anos, entregando de 1 a 3 reales diarios, asi como con el vestido y
lavado y a veces la cama durante todo el periodo. La remuneracion era, por
tanto, en especie de comida, pero Gnicamente en el tramo final. Solo en un
caso se estipula que durante el Gltimo medio afio del contrato, se le pagarian
a la aprendiza 30 reales al mes. Sus tutores se comprometian a que esta no
faltase de la casa de la maestra, salvo por enfermedad, y la obedeciese en
todo lo que le mandase. Uno de los contratos estipula que la aprendiza no
podri trabajar en otra casa, ni siquiera en la de su madre, lo que sugiere que
esta también era confeccionista. La maestra, por su parte se obligaba a «darla
de oficiala, de forma que pueda ganar su jornal en este Arte» (AHPM, prots.
20.307, f. 285; 20.308, f. 9; 20.309, ff. 20 y 53; 20.313, f. 28).

Al igual que en el aprendizaje masculino, es parte de las prerrogativas
de las maestras emplear a sus pupilas en tareas que no son estrictamente las
del oficio, sino domésticas, y esto se hace explicito en todos los contratos.

99

SOTNIOLLAV

EH(s]



ARTICULOS

(s IE

A los ya referidos podemos anadir los dos que en 1802 suscribe la encajera
de la reina, Rosa Compoint, con el padre y la abuela de sus pupilas. Aqui se
trata de familias pobres, ya que la maestra cubre desde el primer momento
la manutencion, vestido, cama, calzado y lavado de ropa de las aprendizas,
a cambio de que estas hagan Jo que se le ofrezca a su maestra, sea decen-
te». También se contempla una retribucion monetaria en funcion del juicio
que haga la maestra del adelanto de las aprendizas (AHPM, prot. 22.682, ff.
32y 30). Sin embargo, en el contrato que una viuda suscribia con la maestra
bordadora Josefa Joaquina Ruiz de Careaga en 1782, la aprendiza era exter-
na y solo acudirfa diariamente a casa de la maestra «a efecto de bordar y no
para su servidumbre particular, durante 3 afos. También en este caso la
retribucion se dejaba al arbitrio de la instructora (AHPM, prot. 21.279, f.
194). Estos pocos ejemplos indican que la retribucion era menor que la de
los aprendices varones y casi toda ella era en especie.

El aprendizaje y su retribucion en el sector ptiblico

Los procesos productivos de las fibricas y talleres instalados en las institu-
ciones benéfico-asistenciales y correccionales difieren de los desarrollados
en el ambito gremial, dando lugar a nuevas formas de retribucion. Aqui
hablamos de unas relaciones de trabajo forzado, entendido como parte de
la disciplina de los internos que a la vez compensa los gastos de su manu-
tencion. Teniendo como referencia las experiencias pioneras del Colegio
de Santa Isabel, donde a finales del siglo xv1 se instal6 una manufactura de
tapices y pasamanos con mano de obra infantil (Nieto, 2006: 121), los ejem-
plos del Colegio de Nuestra Senora de la Paz, mas conocido como «Ninas de
la Paz» y el Hospicio del Ave Maria, también llamado de Corte, muestran
que la retribucion esta sujeta a la produccion a destajo.

Ninas de la Paz acogia a las expositas que salian de la Real Inclusa a la
edad de siete anos y no habian sido prohijadas por una familia. Desde su
fundacion, tal como sefialan las ordenanzas de 1756, ademas del adoctri-
namiento religioso, se ensenaba a las pupilas «todas las lavores que deven
saver las mugeres de los oficiales de todo egercicio» (ARCM, Diputacion
Provincial de Madprid, leg. 8.482/002). Entre dichas labores estaban las
textiles, cuya retribucion tenia como finalidad conformar una dote que
seria entregada a las colegialas en el momento de tomar esposo o estado
de religiosa.

Las manufacturas del Colegio de Nifas de la Paz se contrataban con fa-
bricantes y mercaderes, que se servian de la mano de obra de las ninas, a
las que pagaban una exigua cantidad por pieza producida. El memorial que
el fabricante de tejidos de seda Francisco Garcia de Navas redacté en octu-
bre de 1714 indica que la materia prima que se entregaba a las trabajadoras
para las cintas (de liston y colonia) era previamente pesada para comparar-
la con el peso de las manufacturas una vez acabadas (Larruga, 1788 (2):
22-23). Si el peso era mayor, se pagaba la cantidad estipulada a la trabajado-
ra; pero si era menor, esta debia compensarlo con el producto de su labor (y
por lo tanto descontado de su salario final) (ARCM, Diputacién Provincial
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de Madlrid, leg. 8.482/008). Las cintas debian ajustarse a los estaindares es-
tablecidos por las muestras facilitadas por el fabricante; cualquier defecto
en el tejido también se restaba de la paga. Por otra parte, durante el periodo
que Francisco Garcia de Navas emple6 a las ninas del Colegio de la Paz, de
lo que cada joven ganaba por las varas producidas, habia que descontar los
gastos de los géneros necesarios para la produccion, asi como una sexta
parte del restante, que se adjudicaba a las nifias destinadas a otras labores
en el Colegio, y a aquellas que realizaban tareas auxiliares, como las deva-
nadoras o canilleras. Asi, durante los tltimos seis meses de 1750, Maria
Martinez recibio 14,6 reales de vellon por tejer 4 piezas y 472 varas de lis-
ton, una vez rebajada la cantidad destinada a los gastos del tejedor, piezas,
hilo, cordel y seda, asi como lo entregado a las devanadoras y canilleras
(ARCM, Diputacion Provincial de Madrid, leg. 8.482/006).

Garcia de Navas no fue el Gnico que establecid este tipo de contratos
con el Colegio de Nuestra Senora de la Paz; entre 1707 y 1708, el mercader
de lienzos Pedro Aguado abastecia su tienda de la calle Postas con el géne-
ro tejido por las nifas de esta institucion (ARCM, Diputacion Provincial de
Madrid, leg. 10.263/004).

La produccion de las colegialas destinada a satisfacer la demanda de
estos fabricantes y mercaderes se combinaba con la produccion de la llama-
da labor casera o de ropa blanca, de la que las nifas también recibian una
cantidad segun lo producido, que, junto a lo ganado en telares, pasaba al
fondo del que posteriormente se extraeria su dote. A pesar de las exiguas
cantidades recibidas por las jovenes en relacion al trabajo realizado, la dote
reunida durante los afos de estancia en el Colegio supuso un ingreso rele-
vante —cuando se cobraba a tiempo— para las unidades domésticas estable-
cidas tras el matrimonio de las colegialas, siendo ademas un elemento clave
para conseguir su salida de dicha institucion. Asi, entre 1715 y 1731, Felipa
Mariana consiguio reunir 1.811 reales de dote, fruto de su trabajo tejiendo
en el colegio, que se le entregaron tras su matrimonio con un oficial de ro-
peria (ARCM, Diputacion Provincial de Madrid, leg. 10.263/004, f. 90).

Las fabricas del Hospicio del Ave Maria empleaban a muchos mas traba-
jadores. Esta institucion albergaba a pobres destituidos o impedidos que
solicitaban su ingreso voluntariamente; pero también a una parte de los
detenidos por las rondas de policia, que eran castigados con el encierro
correccional. Los varones ingresados por este motivo solian ser los no aptos
para las armas o las obras publicas, por defecto o exceso de la edad reque-
rida o incapacidad fisica. Para las mujeres, sin embargo, el encierro correc-
cional era el principal castigo, por lo que entre ellas encontramos una ma-
yor variedad de cohortes de edad. En cualquier caso, buena parte de este
contingente se aplicaba a los 20 telares de pafos, bayetas, estamenas y sa-
yales, y otro utillaje textil instalado en el Hospicio, trabajo por el que reci-
bian una «dehala» de acuerdo a la cantidad producida en un periodo dado
—normalmente la semana (Larruga, 1788 (2): 241).

En lo que a hilados de lana se refiere, la contabilidad de 1804 y 1811
indica que el diferencial salarial por sexo favorece a las mujeres, pues, con-
trariamente a lo que sucede en otros ambitos laborales, reciben el doble
aproximadamente del estipendio pagado a los varones por la misma canti-
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dad de libras de hilo producidas y de la misma calidad. Este hecho proba-
blemente se debiera a la menor edad de los hilanderos, dato que solo se
consigna para 1811. En esta fecha, los 11 varones aplicados a las hilazas de
lana eran todos ninos de entre 12 y 14 anos, mientras que la mayor parte de
las 19 mujeres eran adultas, de una media de algo mas de 20 anos (ARCM,
Diputacion Provincial de Madrid, legs. 5.144 y 5.146-002, exp 4/16).

Dentro del sistema benéfico-asistencial se entendian asimismo las es-
cuelas-taller que las Diputaciones de Caridad y la Sociedad Matritense esta-
blecieron en los barrios de la ciudad, asi como las que funcionaban como
internados para fabricantes subvencionados por la Junta de Comercio, o
directamente asalariados por 6rganos gubernamentales como la Secretaria
de Expolios y Vacantes. Esta Gltima sostenia una escuela-taller con nifias
internas para la fabrica de sedas dirigida por Salvador Gonzalez y su esposa
Josefa Font. Aqui las condiciones de las aprendizas eran mas desventajosas
incluso que en el Hospicio, el Colegio de Ninas de la Paz o el aprendizaje
privado, ya que, a su manutencion, no se anade ninguna adehala o pago en
metalico por el trabajo realizado. Ello se pone de manifiesto en los 23 con-
tratos de aprendizaje que se suscribieron en el segundo semestre de 1787
(solo uno masculino) (AHPM, prots. 19.818, ff. 179-181, 191, 195-197, 211,
219, 223-227, 241-243, 267-269; 19.819, ff. 163-175).

Las pupilas de esta fabrica de tejidos de seda provenian de familias
pobres, algo mas de la mitad eran huérfanas de padre o madre, con edades
que oscilan entre los 9 y 17 anos. Los periodos de aprendizaje se estipula-
ron de 5, 6y 7 anos, segln la edad. La ensenanza no solo incluia la «nanu-
factura de las sedas», sino también Jas haciendas y tareas propias de una
mujer pobre de honrada familia», esto es: barrer, fregar, cocinar, etc. Los
fabricantes se comprometian a dar a las jovenes alimento, vestido, calzado,
lavado de ropa y cama, asi como la cura de enfermedades que no fuesen
contagiosas; pero ni las aprendizas ni sus tutores podrian pedir «ecom-
pensa por via de salario o pago de lo que trabajaren y tejieren». Parece que
por esas fechas se decidio que la retribucion fuese solo en especie, dado
que, durante el semestre anterior a la formalizacion de los contratos referi-
dos, a las que trabajaban en los telares de cintas se las gratificaba con 1,5
reales diarios.

El paso del aprendizaje a la oficialia

La retribucion de los oficiales presenta una problemdtica similar a la de los
aprendices, aunque la falta de contratos de esta categoria laboral impide un
estudio profundo de su situacion. Con todo, sabemos que el pago del sala-
rio en especie también estaba generalizado y que a veces los oficiales te-
nian la posibilidad de vivir en casa de su maestro —por lo general, en el
mismo obrador— e incluso comer con su familia. Algunos firmaron contra-
tos en los que, a la comida, ropa limpia y cama se afiadia la parte monetaria
de su retribucion. Pero lo mas frecuente era que los oficiales fuesen exter-
nos. Aparte de su salario en moneda, en muchos talleres los maestros esta-
ban obligados a suministrarles el almuerzo o la merienda (Barreno, 1974).
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Que los maestros tenian en cuenta este pago en especie se deduce de la
multitud de expedientes conservados en la Junta de Comercio y Moneda,
donde solicitaban introducir en Madrid, libres de impuestos, no solo el
aceite y el jabon que se usaban durante el proceso de produccion, sino
también el vino y la carne. Desde el establecimiento de la Junta en 1679,
pero sobre todo desde la segunda mitad del siglo xviii, muchos maestros
del arte de la seda y pasamaneros se comprometian con la institucion a no
comercializar esos productos y destinarlos Unicamente al consumo de la
mano de obra empleada en cada telar. Al final, otros muchos oficios siguie-
ron la senda de los sederos, en lo que acab6 siendo una proliferacion de
franquicias o subvenciones destinadas a apoyar industrias innovadoras por
la via de liberar a los maestros del gasto del salario no monetario. Es llama-
tivo que la gran parte de estas exenciones recayesen en ocupaciones no
agremiadas (Archivo General de Simancas, Consejo Supremo de Hacienda,
Junta de Comercio y Moneda, leg. 322, exp. 67; 325, exp. 13; 326, exp. 17).

Maestros y oficiales llegaban a acuerdos en lo tocante al salario no mo-
netario, sobre todo porque ambos reconocian la importancia de las formas
complementarias de retribucion vinculadas a la costumbre. Las cantidades
de carbon de brezo que proporcionaban los maestros herreros a sus oficia-
les, los retales sobrantes y trozos de madera que los sastres y los carpinteros
daban a los oficiales, las «barreduras» o «escobilla de San Eloy» de los plate-
ros... formaban parte de una distribucion ancestral y colectiva de materias
primas que era consentida por las partes, de manera que los oficiales po-
dian producir otros bienes que después vendian o trocaban. No huelga
decir que muchos trabajadores entendian que estas formas retributivas
complementarias formaban parte de un derecho adquirido.

Todos estos elementos no monetarios y dificiles de seriar hacen que los
historiadores del salario tengamos serios problemas a la hora de analizar las
formas retributivas del Antiguo Régimen. El salario se fijaba en funcion de
la cantidad producida o del tiempo empleado. Esta era algo generalizado
en Madrid y en la mayor parte de las ciudades espanolas. Y, sin embargo,
no fue tenido en cuenta por los oficiales que confeccionaron el Censo de
Artes y Oficios de 1757. Los redactores del documento unificaron las figuras
contractuales, de manera que acabaron obteniendo una cifras bastante ho-
mogéneas —siempre en moneda— pero resbaladizas. En sintesis, lo que el
Censo ofrece para Madrid es una masa de asalariados completamente divi-
dida entre una mayoria de maestros, oficiales y aprendices —el 57 por cien-
to— que no llegaba a ganar 6 reales al dia, y una minoria de maestros —el 15
por ciento— que superaba los 10 reales. Por supuesto, entre los maestros
habia muchos —1.639— que cobraban entre 6 y 9 reales diarios, y otros que
competian por salarios cercanos a los de los oficiales, cuyo salario minimo
era de 4 reales. A esta Gltima cifra no llegaba ninguno de los 1.521 aprendi-
ces de Madrid, pues su remuneracion oscilaba entre los 2y 3,5 reales al dia.
En estos umbrales minimos se encontraban las casi 8.400 personas que ga-
naban 4 reales o menos, es decir, los maestros empobrecidos, parte de la
oficialia y, fundamentalmente, aprendices y peones de la construccion.

Por supuesto, la mayor parte de estas cifras proceden de juegos conta-
bles realizados por esos mismos burdcratas, pues como hemos visto apenas
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existen registros salariales de los oficiales y las escrituras de aprendizaje no
suelen reflejar el salario monetario. Ademas, en el ambito de la retribucion
de los oficiales, los datos del Censo de Artes y Oficios ocultan mas informa-
cion de la que ofrecen. Nada dicen de los aprendices que al acabar su
adiestramiento no estaban todavia habiles y seguian trabajando en el taller
del maestro cobrando como si fuesen ya oficiales. Tampoco hablan de los
ingresos extraordinarios que gozaban los oficiales que eran elegidos por
sus maestros para adiestrar en exclusiva a ciertos aprendices. Valga el ejem-
plo de Antonio Macias, maestro cabestrero de las caballerizas de la reina
madre, que se obligd a pagar a los oficiales de su atarazana entre 8 y 9 rea-
les de jornal por ensefar a los aprendices durante los seis afios de duracion
del contrato. Entre mayo y junio de 1763 contraté a 9 aprendices, que que-
daron al cargo de sus respectivos oficiales (AHPM, prot. 19.733, ff. 123-128,
137, 148-149).

La complejidad contractual era andloga a la contable, de ahi que una
cosa sea la cantidad registrada en los indices salariales de las estadisticas
oficiales y otra la realmente pagada. Lo que acababa recibiendo el oficial
implicaba un arreglo previo, pues antes de comenzar a trabajar, muchos
oficiales contaban con recibir adelantos que, aunque parecen haber existido
en casi todos los oficios, fueron especialmente generalizados entre los ofi-
cios del calzado. En sentido contrario, los oficiales también era bastante ha-
bitual que los oficiales prestasen a sus maestros (Agua & Nieto, 2015: 73-74).

Si los contratos protocolizados de oficiales son escasos, los de oficialas
son practicamente inexistentes. El Ginico que hemos localizado es, sin em-
bargo, muy rico en detalles sobre la remuneracion. Corresponde al oficio
de la plata en su ramo de bisuteria y lo suscriben en 1790 dos maestros
alemanes y la madre de la oficiala, aunque esta es mayor de 25 anos. Se
trata de una trabajadora externa, que debia acudir al taller en el horario
habitual (4 horas por la manana y 6 por la tarde), y solo recibiria una retri-
bucion monetaria. Se estipula un jornal de 9 reales, aumentados a 10 si
hubiese mucho trabajo. Las horas extras, en horario nocturno, se pagarian
aparte: desde el anochecer hasta las 22 horas, medio jornal; desde esa hora
hasta la medianoche, un jornal; y por el resto de la noche, otro. Lamenta-
blemente, estas retribuciones no podemos compararlas con las de los ofi-
ciales plateros de este ramo al carecer de informacion sobre este oficio
especifico.

Salario y conflicto

El salario es un eje central en los conflictos que surgieron entre oficiales y
maestros. En algunos oficios el enfrentamiento venia motivado por la con-
tratacion de aprendices y mancebos en menoscabo de los oficiales. Era esta
una mano de obra que resultaba mas barata a los maestros, al tiempo que
disminuia los salarios de los trabajadores mas cualificados. Con las orde-
nanzas gremiales en la mano, los oficiales fueron inflexibles, lo que derivo
en conflictos que acabaron dirimiéndose en los tribunales, especialmente
en la Sala de Alcaldes de Casa y Corte (De Pablo, 2000; Cubo, 2013).
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En 1691 diecisiete oficiales coleteros se mancomunaron para denunciar
a sus maestros por deshacerse de su trabajo y contratar a demasiados apren-
dices, cuando las normas estipulaban que nadie podia tener mas de uno
(AHPM, prot. 15.576, f. 248; Nieto, 1996: 270-271). En 1714 una veintena de
oficiales tejedores de seda pleite6 para que los maestros se ajustaran a la
norma del gremio en lo relativo al nimero de aprendices (AHPM, prot.
14.257, f. 152). En 1719, 25 oficiales cuchilleros solicitaban que «a los maes-
tros cuchilleros de esta Corte», se les precise a que

no tengan mas que Unicamente un aprendiz cada uno, respecto de que por
tener la mayor parte de ellos a dos, tres y a cuatro como es notorio no se valen
de los oficiales, motivo que les tiene en la mayor estrechez, y a la contingencia
de que decaezca el dicho gremio, porque estos por su imposibilidad no llegaran
a ser tales maestros con tienda, ni los aprendices a ser oficiales, con la experien-
cia de lo que a los otorgantes les sucede (AHPM, prot. 15.146, ff. 445-446; 13.697,
f. 112).

En 1724 los oficiales sombrereros acudieron a la Sala de Alcaldes para
denunciar a sus maestros por tener en sus tiendas a mas de dos aprendices
y hacerse con los servicios de afieros y meseros, pese a estar prohibido por
la norma gremial. La destreza estaba en el centro del alegato de estos oficia-
les, que basaban sus denuncias en la baja calidad de la obra realizada por
los trabajadores ilegales (AHN, Consejos, lib. 1.311, ff. 163r-166v; AHPM,
Prot. 16.015, ff. 691-70v).

Uno de los conflictos mas interesantes desde el punto de vista retributi-
vo es el protagonizado por los oficiales impresores en 1720. Treinta y cua-
tro de ellos otorgaron un poder para pleitos en el que denunciaban los
graves perjuicios que les estaba ocasionando la prictica de los maestros —e
incluso algunos oficiales— de servirse de «dos, tres y cuatro aprendices cada
uno, con lo cual precisan los dichos maestros a que el oficial a quien llaman
para la obra que se les ofrece, dé, del producto que gana una parte al apren-
diz y aprendices que le ayudan-». La denuncia incidia en que la generaliza-
cion de esta practica hacia que los maestros prescindiesen de los oficiales,
motivo por el que muchos estaban «sin valerse, y por esta razon, como se
experimenta, abandonan sus casas y familias, muchos de ellos meterse sol-
dados o tomar otro rumbo» (AHPM, prot. 15.667, ff. 38-40).

Estos ejemplos indican que los oficiales utilizaban la via judicial como
instrumento para conformar la retribucion a percibir. Dado que sabian que
la contratacion de aprendices repercutia en una bajada de sus emolumen-
tos, los oficiales se aferraban a las ordenanzas corporativas en materia de
contratacion de mano de obra auxiliar. Como la retribucion de los aprendi-
ces era un salario que solia fluctuar a la baja, los oficiales intentaban impe-
dir un aumento de su nimero que finalmente acabaria afectindoles. Por
ello, y dado que la retribucion estaba en el eje de las relaciones entre maes-
tros y oficiales, extrana poco que también fuera uno de los motivos princi-
pales de la conflictividad laboral abierta y que estuviese en sintonia con lo
ocurrido en otras partes de Europa. Las huelgas de oficiales de sastre y
maestros proletarizados en 1753 o las de mancebos de herrador de 1771, se
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dieron la mano con las acciones llevadas a cabo durante todo el siglo por
los oficiales zapateros, coleteros, herradores, estereros o bordadores, para
reclamar aumentos salariales o el pago de horas extraordinarias. Estas mo-
vilizaciones fueron compartidas por muchos trabajadores de la construc-
cion y sobre todo, por los canteros de las obras reales, que en demanda de
mejoras salariales dejaron de trabajar en 1746, justo en el momento culmi-
nante de la construccion del nuevo palacio real. Como ya indicamos en
otros trabajos, ante las tensiones originadas por la retribucion, los trabaja-
dores madrilenos se valieron tanto de la negociacion como de la respuesta
directa (Duplessis, 2001: 376; Nieto, 1996; 2006: 451; 2014b).

Conclusiones

El calculo de los indices salariales en la Edad Moderna plantea problemas
por la gran versatilidad de su composicion y distribucion, no menos por la
dificultad que entrana determinar los dias laborables, empresa para la que
los calendarios oficiales de festivos no son de gran ayuda, dada la evidencia
de que las fiestas en muchos casos no se observaban vy, si lo hacian, no
siempre se excluian del computo salarial.

Los términos salario y jornal remiten a una relacion laboral, la del traba-
jador dibre» que se alquila a un empleador a cambio de una retribucion
monetaria y/o en especie. Pero esta no era la Gnica relacion a través de la
cual se producian los bienes y servicios. Habia trabajadores tutelados, no
libres, o no enteramente libres, como eran, por un lado, los ninos, ninas y
jovenes aprendices en empresas particulares; y, por otro, los internados en
colegios, hospicios y correccionales, junto a los compelidos a asistir a las
escuelas-taller que los gobiernos ilustrados pusieron a disposicién en los
barrios a través de las Juntas de Caridad y las Sociedades Economicas. En
este renglon la retribucion recibia otros nombres. Las nifias y ninos, muje-
res y hombres, que se ocupaban en las manufacturas de estas instituciones
no recibian a cambio de su trabajo un salario o jornal, sino una adehala, una
dote o una gratificacion, dado que el principio de la caridad o la penalidad
con que se embozaba la relacion laboral permitia mantenerla idealmente
fuera del ambito del mercado. En cualquier caso, la adehala consistia en
una retribucion monetaria que se calculaba en funcion de la cantidad pro-
ducida en un tiempo dado.

En la Edad Moderna, el precio del trabajo o lo que genéricamente llama-
mos salario podia ser solo en especie, solo monetario o, mas cominmente,
una combinacion de ambos. La comida, la cama y el vestido eran las tres
partidas principales de la retribucion. En algunos oficios artesanos, los ofi-
ciales se quedaban con los retales o sobrantes de las piezas producidas,
costumbre que contribuia a complementar el ingreso salarial. La parte mo-
netaria variaba segin el oficio y la categoria ocupacional. Unas veces se
pagaba al oficial un precio por pieza, otras por el tiempo empleado en el
obrador. El cobro del salario solia realizarse por semanas, aunque no era
infrecuente que se amontonaran varias e incluso meses sin percibirlo. No
obstante, el calculo salarial solia basarse en la semana —sin contar los festi-
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vos, salvo excepciones— y dicho ajuste de cuentas podia llegar a ser una
operacion complicada, dada la costumbre de los adelantos, los préstamos
puntuales, las veladas, los dias no trabajados o las equivalencias en dinero
de derechos en especie no recibidos. El aprendizaje se regia por otros prin-
cipios, pero también contemplaba componentes en especie y en dinero. El
pago de un premio o gratificacion al acabar el aprendizaje estaba muy ex-
tendido, y al igual que otras formas retributivas contemplaba su pago en
moneda o en especie. Esta practica fue disminuyendo en nuestro periodo
de estudio hasta su casi total extincion en torno a 1800.

Los trabajadores entendian la retribucion como todo el conjunto de de-
rechos monetarios y no monetarios —que trascendia el concepto de salario
en si—, que iban destinados a su propia reproduccion y la de sus familias. El
ingreso del vardn no solia ser el Gnico entre los asalariados, la mujer apor-
taba su parte asi como los hijos u otros miembros de la unidad doméstica.
En Madrid, ademads, no era escaso el nimero de hogares cuyas cabezas
eran femeninas o donde ellas aportaban el ingreso principal. Tenemos ten-
dencia a tomar al varon adulto como referencia para calcular los indices
salariales, quizds porque normalmente reflejan su tope mas alto; pero no
olvidemos que estos varian a lo largo del ciclo vital, segtin el sexo, la edad
y la situacion familiar del trabajador. Las familias mas pudientes pagaban
por la totalidad o parte del aprendizaje de sus jovenes. Las que no podian
permitirselo, los mandaban a casa de los maestros y maestras, o al hospicio
o colegio para que recibieran manutencion y ensenanza a cambio de su
trabajo, que, en muchos casos excedia las competencias del propio oficio.
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Por una sociologia del trabajo académico
La precarizacion del trabajo de ensenar e investigar
en la Universidad

Resumen:

La ensenanza superior en Espana se encuentra en un proceso de transformacion
constante y esto afecta al personal docente e investigador, en su trabajo y en su vida.
Nuestro prop6sito ha sido profundizar en la problematica social que viven los/as
investigadores y docentes, identificando y analizando los factores que determinan 'y
explican sus estrategias para enfrentar la carrera académica. El objeto concreto de
este estudio de caso son también las y los investigadores y profesores jovenes: tra-
tamos de caracterizar sus trayectorias y estrategias laborales, académicas y vitales
para comprender, desde su punto de vista y a través de sus experiencias, las trans-
formaciones del sistema universitario espanol y los efectos que estas tienen sobre
las vidas de quienes emprenden la carrera académica.

Palabras clave: trabajo y vida, precarizacion, carrera académica, trayectoria laboral.

For a sociology of academic work
Job insecurity, teaching and research at the University

Abstract:

Higher education in Spain is in a constant process of transformation and this affects
the teaching and research staff in their work and life. Our aim has been to deepen
on the social problems experienced by researchers and teachers, identifying and
analyzing the factors that determine and explain their strategies for dealing with
academic career. We try to analyze their careers and labour strategies, academic and
vital, so to understand, from his or her point of view, through their experiences, the
transformations of the Spanish university system and the effects these have on the
lives of those who undertake the academic career.

Keywords: work and life, casualization, academic career, professional career.
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El proceso de produccion cientifica
en condiciones de precarizacion
Una revision etnogrdfica desde la Sociologia del Trabajo

Resumen:

Este articulo pretende evidenciar los procesos de precarizacion e intensificacion del
trabajo que repercuten en la produccion cientifica. En concreto, el andlisis muestra a
través de un estudio de caso como se estan realizando algunas de las tesis doctorales
donde la investigacion y, sobre todo el trabajo de campo, cubren gran parte del es-
pacio generalmente dedicado a la vida familiar y personal a no contar con un tiempo
y espacio especifico, como ocurre en el caso del profesorado asociado, precarizando
la labor de la persona investigadora y dilatando los tiempos de la investigacion como
Unica estrategia. En el articulo se ha realizado un analisis desde la perspectiva de
género para conocer como las practicas de intensificacion afectan a las personas y a
la produccion cientifica, sobre todo, de parte de la poblacion cientifica.

Palabras clave: Precariedad, Universidad, produccion cientifica, tesis doctorales,
trabajo de campo.

The process of scientific production in precarious conditions
An ethnographic review from the sociology of work

Abstract:

This article aims to show the processes of precariousness and intensification of work
in the process of scientific production. Specific, the analysis sees as the study case
how they are doing some of doctoral thesis where research and especially fieldwork,
cover much of the space usually devoted to family and personal life to not having a
time and specific space precarious the work of the researcher and dilating the time of
the investigation as the only strategy. In the article has been performed an analysis
from a gender perspective to be known as intensification practices that affect the
people and scientific production, especially, of the scientific population.

Key words: Precariousness, University, scientific production, dissertation, Field work.
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Implicaciones para trabajadores y consumidores
de las normas ISO en nanotecnologia
Una vision desde América Latina

Resumen:

A falta de regulacion gubernamental en nanotecnologia, las normas ISO estdn esta-
bleciendo indicaciones técnicas y de gestion a nivel internacional. Existen mas de
50 normas ISO en nanotecnologia vigentes. Algunas de estas normas se refieren al
ambiente de trabajo y la gestion de riesgos laborales. En América Latina, las entida-
des miembros de ISO estdn enunciando las versiones nacionales de las normas in-
ternacionales. En este articulo analizamos criticamente este contexto, a partir de la
norma mexicana de gestion de riesgo ocupacional en los ambientes de trabajo.
Aunque las normas de gestion de riesgo garanticen mejores y mds seguras condicio-
nes de trabajo, desatan simultineamente implicaciones perjudiciales para trabaja-
dores y la sociedad.

Palabras clave: Gestion, riesgo, nanoparticulas, México, salud ocupacional.

Implications of ISO voluntary standards for workers
and consumers
A view from Latin America

Abstract:

In the absence of governmental regulation on nanotechnology, ISO standards are
establishing technical and management instructions at international level. There are
more than 50 ISO standards on nanotechnology currently. Some of this standards
relate to the working environment and the management of labor risks. In Latin Ame-
rica entities that are member of ISO are enunciating the national versions of the inter-
national standards. In this article this context is analyzed critically, starting from the
Mexican standard on occupational risk management in the working environment.
Even if the risk management standards guarantee better and safer working condi-
tions, they unlock at the same time detrimental implications for workers and society.

Key words: management, risk, nanoparticles, Mexico, occupational health.

Recibido: 16-VII-2016
Version aceptada: 20-1X-2016

* Guillermo Foladori, Investigador de la Unidad en Estudios del Desarrollo. Universidad Au-
tonoma de Zacatecas, México. Email: gfoladori@gmail.com

Sociologia del Trabajo, nueva época, nim. 88, otoio de 2016, pp. 47-61.

112



LUDGER PRIES

Regulacion laboral entre «neoliberalismo» y «estatismo»
Una propuesta institucional y el ejemplo de la Union Europea

Resumen:

Con respecto al impacto de la globalizacion en la regulacion laboral predominan
posturas «neoliberales-optimistas» y posturas «etatistas-pesimistas» que se reprodu-
cen mutuamente en constatar una desregulacion, desnacionalizacion y mercantili-
zacion global. En este articulo se argumenta que hay regimenes institucionales de
economia y sociedad que difieren sustancialmente a nivel nacional y regional. Por
lo tanto, la relacion entre globalizacion y regulacion laboral es mas complejo que el
reflejado en los discursos mencionados. Esto se desarrolla tomando como ejemplo
la Europeizacion y transnacionalizacion de la regulacion laboral en los Gltimos diez
anos y el caso de Alemania en una vision comparativa europea.

Palabras clave: globalizacion, institucionalismo, regulacion laboral, Comités de Em-
presa Europeos.

Labour Regulation between neo-liberalism and statism
An institutional approach and the example of the European
Union

Abstract:

Concerning the impact of globalization on labor regulation there are many dichoto-
mous approaches either being optimistic of the process and promoting more libera-
lisation or being pessimistic of the process and advocating a critical or «progressive»
standpoint. Both extremes reinforce each other while one is applauding and the
other criticising de-regulation, de-nationalisation and commodification. As an alter-
native to such dichotomous views the article proposes an approach of varying ins-
titutional regimes at national and regional level of economies and societies. Five
social institutions are proposed to structure labor and economy, and also labor re-
gulation. Labor regulation in the European Union and in Germany are taken as
examples of the complex interplay between globalization and labor regulation.

Kay words: key words: globalisation, institutionalism, labour regulation, European
Work Councils.
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JESUS AGUA DE LA ROZA, VICTORIA LOPEZ BARAHONA,
JOSE ANTOLIN NIETO SANCHEZ

Trabajo y salarios del artesanado madrilerio, 1690-1836
Una vision cualitativa

Resumen:

Este articulo propone un andlisis del salario artesano en el Madrid de la Edad Mo-
derna, desde una perspectiva que no toma como referencia el salario del varon
adulto (maestro u oficial), sino el minimo percibido por los aprendices y aprendi-
zas, tanto en el sector privado (talleres artesanales), como en el sector publico (fa-
bricas en hospicios y colegios de huérfanos). El andlisis se centra en la composicion
no monetaria y monetaria del salario con el objetivo de desvelar los mecanismos
que que lo configuraban, tomando como factores explicativos el contexto laboral,
el ciclo familiar y la capacidad de presion de las organizaciones laborales. La base
empirica se compone de 1.956 escrituras de aprendizaje protocolizadas para 25 ofi-
cios, los libros de contabilidad del Hospicio del Ave Maria y el Colegio de Ninas de
la Paz, y la documentacion relativa a los pleitos entre maestros y oficiales.

Palabras clave: Aprendizajes, Madrid, Edad Moderna, retribuciones, artesanos, gre-
mios.

Work and wages of artisans in Madrid, 1690-1836
A qualitative approach

Abstract:

This article proposes an analysis of artisans’ wages in early-modern Madrid from a
perspective which, rather than the adult male’s, takes apprentices’ wages as the
main reference, in both the private (artisan workshops) and the public sectors (mills
in hospices and orphanages). It focuses on the monetary and non monetary compo-
nents of artisans’ incomes, in order to uncover the mechanisms that regulated them,
taking as explanatory elements the context of the workshop, the family cycle, and
the leverage of journeymen’s associations. The empirical base comprises 1,953 in-
denture contracts for 25 crafts, the accounting books of the Hospice of the Ave Maria
and the foundling school of Ninas de la Paz, and the documentation related to con-
flicts held between masters and journeymen over wages.

Key words: Apprenticeship, Madrid, early-modern, earnings, craftsmen, guilds.
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