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El futuro del trabajo: precariedad para todos

Estudiantes y jévenes con empleos precarios se movilizan contra el Contrato de Primer Empleo (CPE) ela-
borado por el primer ministro francés. El 7 de marzo junto con el resto de los asalariados se movilizardn convocados
por las organizaciones sindicales. Puesto en marcha en las microempresas desde agosto de 2004, el Contrato de
Nuevo Empleo (CNE), que permite al empleador despedir a su antojo, ya ha mostrado sus efectos nocivos: a
modo de prueba, las decenas de asalariados despedidos sin razén. La precariedad se extiende, pero la generacion
de empleos es débil segin las estadisticas oficiales. Furioso por estos datos tan poco coincidentes con su propa-
ganda, el Gobierno se la tomé con los que elaboran las estadisticas. En Francia y en Estados Unidos la extorsion al
empleo hace estragos.

Salarios amenazados y derechos sociales atacados

Ayer solidarios, hoy adversarios

DANIELE LINHART"

(Quién no ha tenido la experiencia de esos telefonistas que llaman a casa, a menudo por la
noche? Cuando hacen prospeccién buscando clientes nuevos, los teleoperadores -hombres o muje-
res- llaman a las personas por su nombre y se presentan a si mismos de una manera amistosa. Asi,
la conversacion se entabla de forma personalizada y terminard con un "no dude en volver a llamar-
me, le contestaré personalmente porque soy yo quien se ocupa de su expediente". Pero no todo el
mundo sabe que la empresa impone la consigna de presentarse con nombre y apellido falsos, el
mismo para todos. El motivo no es s6lo ocultar eventuales patronimicos que delaten un origen ex-
tranjero, sino ademds hacer creer al cliente que se beneficia con un seguimiento personalizado,
cuando en realidad pasa indiferentemente de un operador a otro gracias a los datos que graban en el
ordenador en cada interaccion; esos datos de acceso inmediato permiten que cada teleoperador pre-
tenda recordar a su interlocutor.

En nombre de dar entera satisfaccién al cliente, se entrena a los asalariados para que adop-
ten comportamientos en los cuales se mezclan mentira (incluso sobre la identidad), intrusion en la
vida privada, a veces acoso, y consejos contraindicados (cuando se empefian en colocar servicios y
productos a todas luces inadecuados). Sujetos a coacciones taylorianas -con objetivos muy precisos
de realizar una cantidad obligatoria de comunicaciones por hora o por dia y que deben desarrollarse
segiin un guién prescrito (')- olvidan que estdn tratando con personas y no sélo con objetivos de
venta. Y también olvidan que ellos mismos son personas. Como escribe José Calderdn, se convier-
ten en "robots de la seduccion (2)”.

Las presiones que se ejercen sobre los asalariados son tan fuertes que no sélo empiezan a
odiar a los colegas que demoran el trabajo sino también a los clientes. Por ejemplo, se observa en el
momento de la pausa de recuperacion en la hora punta. Todos los compaiieros de equipo -es asi
como se denomina a los servidores- se ven acorralados. Se saben estrecha y eficazmente controla-
dos mediante la famosa rastreabilidad de cualquier intervencién (gracias a la informética que todo

* Socibloga, directora de investigaciones del CNRS, profesora en Paris X Nanterre. Coautora junto con Aimée
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lo controla, es facil saber lo que cada uno de ellos hace, cudndo y cémo lo hace). Por esta razon
podria decirse que la lentitud, la indecision, la ineficiencia de los clientes se tornan insoportables.
Por no hablar de sus eventuales recriminaciones, como la de los consumidores musulmanes, moles-
tos por ver que en la misma parrilla y tocdndose se cocinaba carne de cerdo y carne vacuna, expe-
riencia hecha por un joven sociélogo en calidad de observador participante ().

Es cierto que también en el pasado las relaciones laborales podian establecerse en torno al
odio, pero era un odio que se ejercia con respecto a la jerarquia, a la direccion. Lo que es una nove-
dad en este "trabajo moderno" -con frecuencia los pequefios trabajos iniciales de los jovenes- es
que la agresividad se dirige contra sus pares (los colegas) y terceras personas (los clientes), a ex-
pensas de los cuales hay que dar prueba de sus aptitudes y merecer sus primas, sus promociones 0
simplemente conservar su puesto en la empresa.

Asi como en lo interno todo el peso de las dificultades de organizacién recae sobre el esla-
bén mas débil (4), todas las frustraciones vinculadas con las presiones laborales recaen en lo exter-
no -en este caso sobre el cliente, quien se convierte en la victima propiciatoria. El fenémeno es or-
questado por la administracién empresarial, que de esta manera, externalizando las tensiones, busca
ponerse a cubierto de cualquier cuestionamiento por parte de los asalariados.

Insertarse en la sociedad no sobre la base del respeto al otro y a sus derechos sino conside-
rando al Otro como fuente de la propia desdicha o dificultades no sirve para propiciar la adopcion
de comportamientos civicos. No hay que minimizar los efectos que tales l6gicas de socializacién en
el trabajo provocan en los asalariados y principalmente en los jévenes, que por el hecho de serlo
experimentan relaciones tan especiales con los otros. Razén por la cual es preciso comprender lo
que ha cambiado.

Durante las tres décadas de la posguerra, las condiciones de la insercién social (o, desde
otro dngulo, las de ingreso al mercado laboral) eran el resultado de un "compromiso" basado en la
existencia de una clase obrera capaz de movilizarse gracias a sus poderosas organizaciones sindica-
les y de obtener de la patronal importantes concesiones. Inscrita en la estabilidad laboral, esta clase
obrera elabord y expresé sus valores en el seno de colectivos de trabajadores, lejos de la influencia
material e ideoldgica de la empresa: solidaridad y ayuda mutua definitorias de una reserva y un
proyecto colectivos; resistencia frente a la autoridad unilateral del empleador, que confiere a esos
obreros un status de actores colectivos de su destino. Sobre el telén de fondo de una cadena de
coerciones especialmente fuertes, los trabajadores habian logrado construirse una independencia
que puede calificarse de ciudadana, tanto en la empresa como en la sociedad.

Parte de su fuerza residia también en la muralla que habian logrado levantar entre su vida
laboral y su vida privada. A fuerza de luchas y movilizaciones la intrusion patronal se detenia en la
puerta de su domicilio: allf el trabajador no queria seguir soportando la ley del patrdn, reivindicaba
el manejo de su tiempo. Cuando en 1974 la Unién de Industrias Metaltirgicas y Mineras, reaccio-
nando a la mensualizacion de los obreros, negoci6 con el Consejo Nacional del Colegio de Médicos
un contrato tipo con el fin de regularizar la situacién de los médicos-verificadores de la patronal,
encargados de comprobar la existencia real de enfermedad en el domicilio de los asalariados, la in-
dignacién fue general. Como lo demostraron las encuestas de la época (), a los ojos de los obreros
eso representaba una afrenta que desencadené un verdadero sentimiento de rebelion ante la idea de
que el patrén pudiera imponerse en sus hogares, aunque fuese por intermedio del médico.

Una adhesion no negociable

No sucede lo mismo en la nueva fase del capitalismo, bautizada "modernizaciéon". La
nocién de controversia, de conflicto, es considerada obsoleta y arcaica. Se elimina la idea de pro-
yecto colectivo, de valores comunes alternativos; se ven acorraladas la postura critica y distanciada,

% Julien Choque!, "Le sentiment d'injustice sociale dans la restauraron rapide", Mémoire de DEA, Universidad
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la busqueda de independencia y libertad; se descalifican las practicas de solidaridad y ayuda mutua.
Las sustituyen la individualizacién y la competencia, la disponibilidad y la movilidad, el cuestio-
namiento permanente de las idoneidades y la obligacion de ponerse a prueba constantemente.

Estas nuevas reglas de juego del mercado laboral que suponen que todos estdn, en todo
momento, "en la mejor de las formas", excluyen de entrada a una parte de la poblacion y de los asa-
lariados. Basta con ver los problemas que deben afrontar las personas mayores a partir de los 55
afios, incluso de los 52 (°), siempre bajo la sospecha de estar en decadencia. Con este pretexto el
Movimiento de Empresarios Franceses (MEDEF) y tres sindicatos inventaron contratos por tiempo
fijo especificos para las personas mayores ().

Sin embargo, para los que logran satisfacer las exigencias de la administracién empresa-
rial, se plantea la cuestion del sentido y la calidad de la socializacion. En efecto, para obtener su lu-
gar en la empresa, los asalariados deben transformarse en militantes incondicionales de su causa.
Todo distanciamiento es considerado corno deslealtad. En la actualidad se requiere un consenti-
miento sin fisuras, una adhesién no negociable.

Arrancado de sus organizaciones colectivas, atrapado en una relacién puramente indivi-
dual con su jerarquia y su empresa, proyectado en una relacién de competencia con sus pares, y sin
garantia de estabilidad, el asalariado "moderno" es un asalariado vulnerable, indefenso, privado de
su capacidad de accion y de valores alternativos. De alguna manera estd a merced de la estrategia
empresarial, que asi puede desplegarse sin demasiada oposicién, aunque pone en peligro muchas
dimensiones de la experiencia de vida en comtn dentro y fuera de la empresa.

Para ocupar su lugar en el mundo del trabajo moderno, es necesario pues aceptar (y poder)
adaptarse al molde del pensamiento moderno a partir de los modos estandares de razonamiento de
la empresa, de su filosofia, su cultura. Lo que no deja de tener efecto sobre la calidad de la sociali-
zacion. De esa manera en el trabajo se aprende el conformismo, el renunciamiento a todo espiritu
de controversia o de debate, a toda distancia critica. Se aprende la imperiosa necesidad de un pro-
fundo compromiso con una causa impuesta desde el exterior.

Para cualquier asalariado, el otro -sea colega, superior jerdrquico, usuario o cliente- se
torna un obstdculo para la realizacion de la mision, lo que agrega una tension extra a condiciones
de trabajo ya de por si dificiles, o un obstdculo a una probable promocién.

(Qué estan dispuestos a hacer los asalariados para obtener su empleo o conservarlo? Sin
llegar a tomar al pie de la letra las pistas lanzadas por novelistas como Donald Westlake (Arcadia,
escenificado por Costa Gravas) @) y Alain Wegscheider (Mon CV dans ta gueule) ) que hacen de
la bisqueda de empleo un verdadero thriller, con la inclusién de crimenes, es preciso tener con-
ciencia de lo que representa la competencia en el mercado laboral y en el seno de las empresas, a la
medida de la ética empresarial. Para hacerse apreciar, el "asalariado moderno" tiene que saber
"venderse", diferenciarse de los otros, singularizarse y dar pruebas de fidelidad.

Insistir en los ''valores de la empresa"

Para imponer esta ideologia, este tipo de relaciones sociales, las direcciones empresaria-
les se han lanzado a una verdadera batalla identitaria con la voluntad de racionalizar, conformar la
subjetividad de los asalariados y erradicar cualquier veleidad de independencia. Los afios ochenta y

® Algunos planes colectivos de jubilacion anticipada implementados por el empresariado y aprobados por los
poderes publicos empiezan a esta edad.

"La CGT, la CFTC y la CFDT [CGT : Confederacion General del Trabajo; CFTC : Confederacion Francesa de
Trabajadores Cristianos; CFDT: Confederacion Francesa Democratica del Trabajo] firmaron el acuerdo inter-
profesional del 13 de octubre acerca del empleo de personas mayores por un periodo de 18 meses, renova-
ble una vez, para los desocupados mayores de 57 afnos.

8 Le Couperet, Rivages, Paris 1998. En marzo de 2005 Costa Gravas realizé un film con ese mismo titulo.
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noventa vieron nacer un impresionante dispositivo participativo: circulos de calidad, multiples gru-
pos ad hoc, grupos de expresion, gestiones de calidad y seminarios en tomo a la definicién de la
identidad de la empresa, de su cultura y sus misiones (Véase el recuadro). Uno de los objetivos era
establecer intercambios entre la jerarquia y grupos de asalariados, con el fin de que estos tltimos
interiorizaran las "obligaciones" de la empresa y sus intereses. Lo que se acompaii6 de un sistema-
tico recurso a la comunicacién empresarial -con influencia sobre los medios de comunicacion- y
con capacitaciones a la medida, para inculcar en las mentes los "valores de la empresa" y arrancar
consentimientos. Sin olvidar, para completar la panoplia, las sanciones: despidos individuales pre-
cedidos de acosos y confinamientos para dar el ejemplo, provocar miedo en los otros a fin de que
se adaptasen al molde (10).

De manera que la socializacién por el trabajo se convierte en una socializacién para la
sumision, el conformismo, y el renunciamiento a todo pensamiento personal; tanto las posibilidades
de experiencia colectiva a través de la accién como los proyectos comunes alternativos disminuyen.
Sélo quedan los crudos términos del contrato de trabajo que es un contrato juridico de subordina-
cion: el tiempo del asalariado le pertenece al empleador, que lo ha comprado y puede usarlo de la
manera que ¢l considere ms rentable (''). Asi, la experiencia de la socializacién corre el riesgo de
convertirse en la de la aceptacion del desposeimiento del propio tiempo, la aceptacién del despo-
seimiento de si mismo en beneficio de una l6gica que hay que aceptar sin posibilidad de influir en
ella.

En un mundo laboral tan atomizado, donde los puestos son tan escasos, los asalariados
carecen pricticamente de recursos para oponerse a tales pricticas. Sobre todo los jévenes, que tie-
nen que demostrar su conocimiento de las consignas para encontrar y conservar un puesto. Ahora
bien, cada vez con mayor frecuencia responder positivamente a esta ideologia implica una actitud
poco civica con respecto a los otros. No sélo dentro de la empresa, donde es preciso aprender a im-
ponerse y a aceptar la eliminacion de colegas, sino también con respecto a los famosos clientes,
considerados oficialmente como reyes y que en realidad se convierten en blanco de practicas profe-
sionales selladas por la incivilidad.

Sometido en la empresa a la aplastante voluntad de la direccion empresarial, en sus
hogares los asalariados ya no estdn libres de su diktat. Las vinculaciones al territorio, la familia y
los amigos ya no resisten los imperativos de movilidad, flexibilidad, disponibilidad, todos inscritos
en los contratos de trabajo. Es dificil programar una vida cuando los horarios fluctdan segtin las no-
tas de pedido y los dias libres (vinculados a la reduccion de la duracién del trabajo) se deciden en
su mayoria en funcién de las necesidades de la empresa.

Ademds de las tensiones que surgen en el seno de la pareja y la familia, se percibe una
erosion de la vida personal de los asalariados en nombre de la racionalidad econdmica y de los va-
lores que ella transmite. Algunas empresas llegan a proponer a sus asalariadas con permiso por ma-
ternidad equiparlas con un ordenador para que puedan mantenerse al corriente de la evolucién que
afecta su trabajo... Y eso les es presentado como una ventaja para ellas. El funcionamiento privado
y publico de cada individuo estd sometido a la sola 16gica de rentabilidad empresarial, con cada vez
menos posibilidades de eludirla. Y querer escapar de esta empresa hegemd-nica inscrita en las nue-
vas reglas de juego del trabajo implica el riesgo de conducir a una verdadera exclusién social.

Sitio irreemplazable de socializacién y experiencia de cooperacion entre individuos, el tra-
bajo tiende a convertirse en un lugar de enfrentamiento y suspicacia. El asalariado virtuoso de la di-
reccién empresarial moderna -el que busca la excelencia a través del uso mds productivo de si
mismo, més rentable desde el punto de vista de la empresa en detrimento de sus colegas, sus clien-
tes y su vida privada- estd muy lejos del ciudadano virtuoso. .

'% Dominique Lhuillier, "Les placardisés", Le Seuil, 2003.

" Leer Le travail nous est compté... op. cit.



Todo comenzé en 1972...

La individualizacién del trabajo no se inici6é inicamente en el marco de una reciente modernizacién
vinculada a la crisis provocada por las nuevas formas de competencia y la evolucion del mercado. Comenzé
en los afios setenta como reaccion ante los acontecimientos de 1968, muy desestabilizadores para el empresa-
riado francés de la época: la violencia de los criticos al trabajo tayloriano y al autoritarismo, la explicitacién
de un rechazo a la explotacion y a las desigualdades en nombre de un derecho a lograr el pleno desarrollo
personal ('?), todo eso convenci6 a los empresarios de que era necesario realizar grandes reformas para con-
trarrestar este mar de fondo, Por le tanto, el proyecto patronal era muy simple: aplicar todos los recursos sus-
ceptibles de minimizar las fuentes de descontento y sobretodo su expresion.

En 1972 las sesiones del CNPF [Consejo Nacional de la Patronal Francesa] de Marsella plantearon
las cuestiones de la humanizacién y revalorizacidn del trabajo. En esta misma época, también el Gobierno
buscaba soluciones. Asi pues cred la Agencia Nacional para la mejora de las Condiciones de Trabajo
(ANACT) ademads dé una secretaria de Estado... para revalorizar el trabajo manual. El objetivo oficial era
aumentar el atractivo de la organizacién laboral: inspirdndose en experiencias escandinavas, los dirigentes de
empresa introdujeron la rotacion de tareas, su ampliacion, su enriquecimiento y en algunos casos instauraron
grupos semiauténomos de produccion.

Pero desde él principie la patronal concentré sus esfuerzos en la individualizacion sistematica de la
gestion de los asalariados, verdadero caballo de Troya lanzado a la batalla para invertir una relacién de fuer-
zas que se habia vuelto demasiado desfavorable para las empresas debido al crecimiento de la clase obrera.
Concebida con el fin de minar la capacidad de los asalariados para protestar de manera masiva, esta indivi-
dualizacion pretende satisfacer algunas de las aspiraciones manifestadas en 1968, tal como tener en cuenta a
la persona, sus necesidades, su mérito.

Asi comienza una larga serie de reformas que transformardn de manera significativa la vida del
trabajo sin cambiar fundamentalmente el trabajo, lodo lo que es colectivo queda en el punto de mira.

Se empieza, a principios de tos afios setenta, con la individualizacién de los horarios mediante la
introduccién de horarios flexibles o a la carta. Esto desconcierta a los sindicatos: no pueden ir en contra de lo
que los asalariados consideran un alivio, pero se ven enfrentados al problema de sus reuniones con los asala-
riados y la distribucién de manifiestos y comunicados. La revista del CNPF consagra al afio 1976 como "el
afio del horario flexible" (**). En su tesis sobre la historia de la planta Peugeot de Sochaux, Nicolds Hatzfeld
relata de manera magistral la instauracion de esta estrategia post 68 con el claro objetivo de "desmasificar
revalorizar-jerarquizar, personalizar”, de acuerdo con la férmula establecida por el responsable de la gestién
del personal obrero. Se trafa de "quebrantar la l16gica masiva que surge de la conjuncién de dos elementos: la
organizacion taylorista del trabajo por un lado, y el poder de un sindicalismo de clase representado por la
CGT y la CEDT por el otro" (**).

Esto se acompaiia de la individualizacién tanto de las primas como de tos aumentos de salarios. En
esa época aparecen en los convenios conventivos colectivos criterios que ya no se basan s6lo en la definiciéon
de la clasificacién requerida para ocupar un puesto de trabajo, sino también en la “competencia de los asala-
riados”. Se le llama “criterios clasificantes”. La voluntad declarada es modernizar las plantillas de clasifica-
cién, pero esta modernizacién se hace quebrantando las I6gicas colectivas.

Desde principios dé los afios setenta, la importancia dada a la comunicacién empresarial y desti-
nada a introducir valores diferentes a los transmitidos por las organizaciones sindicales, perseguia el mismo
objetivo. Exactamente lo mismo que la instauracién en el mismo periodo de circulos de calidad, anticipando
el gran impulso participativo. El empresariado quiere instaurar relaciones directas entre los asalariados y su
jerarquia con el fin de marginar la influencia de los colectivos, tildados de arcaicos.

Perfeccionando este enfoque, hoy en su plena madurez, los afios noventa ven generalizarse los en-
cuentros directos: el asalariado se compromete ante su superior directo a cumplir con una determinada canti-
dad de objetivos y participa en la evaluacién de sus rendimientos un afio después, en una especie de confe-
sionario donde debe vanagloriarse de sus méritos y confesar sus faltas o sus incompetencias.

Estas evoluciones conducen a una atomizacion sustituyendo las antiguas relaciones sociales, que se
caracterizaban por la existencia de poderosos colectivos informales y una solidaridad de clase (**) con una re-
al atomizacion, tal como lo han demostrado los especialistas de la historia social de la empresa.  ©

'2 Lo que Luc Boltanski y Eve Chiapello analizan en su obra Le nouvel esprit du capitatisme, NRF Ensayos, Galli-
mard, Paris, 1999 como la coexistencia de una critica estética y social.

'® Beatrice Piazza Baruch "Stratégies de commimicatlon interne et transformaflon des rapports soclaux dans I'en-
trepnse” Tesis de sociologia, Universidad de Evry, 2001.

' "Organiser, produire, éprouver: histoire et présent de l'usine de carrosserie de Peugeot & Sochaux (1948-1996)",
tesis de doctorado en historia EHESS, 2000.

'S Leer en especial Nicolas Hatzfeid, Les gens d'usine. Peugeot Sochaux, 50 ans d'Histoire, Editions de I'Atetier, Pa-
ris, 2002.




