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se guian al menos a través de tres tendencias: la
competicion, la tecnologizacion y la globalizacion.
Se mencionan las paradojas del actual mercado(s)
de trabajo, y se explicitan seis cambios concretos
producto de las tendencias y las paradojas; entre
estos se mencionan la precarizacion del trabajo y
el cambio en el funcionamiento de las organizacio-
nes; los cambios en las formas y manifestaciones del
trabajo; el cambio en la forma de representarse el
ser humano al respecto del trabajo; los cambios en
los criterios para la inclusion (y exclusion) y mante-
nimiento en el mercado de trabajo y la responsabi-
lizacion del sujeto al respecto de su empleabilidad;
los cambios en la configuracién de la subjetividad
y el lugar que el trabajo ocupa en ella incluyendo
el establecimiento del contrato psicologico, la cons-
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representarse la agencia; y por ultimo los cambios en la forma de gestionar el recurso humano al
interior de las organizaciones. Se concluye que el estudio e intervencion sobre el actual mundo del
trabajo, requiere salir de visiones lineales y de causa-efecto, para contar con analisis reflexivos e
intervenciones mas pertinentes y atinadas, dada la complejidad que reviste hoy en dia el mundo
del trabajo.
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Abstract

The aim of this paper is to make a conceptual analysis oriented to understand the changes occu-
rring in the world of work in recent decades given that those changes are crucial to analyze the
relationship between person and work. Such changes are driven by at least three trends: competi-
tion, technology and globalization. The paper makes a mention of the paradoxes of the current job
market, and six specific changes are made explicit as a product of the above trends and paradoxes.
Among the changes explained in the paper there are the rising of precarious jobs and the change in
the organizations functioning; changes in the forms and manifestations of work; change in the way
as human beings are represented with respect to the work; changes in the inclusion (and exclusion)
criteria, stability in the labor market and the responsibility of every person about its employa-
bility; changes in the configuration of subjectivity and the place that the work occupies in such
subjectivity, including the establishment of the psychological contract, the career construction,
identity, and how to represent the agency; and finally the paper explains the changes in the way
of managing human resources within organizations. We conclude that the study and intervention
on the current world of work requires of leaving linear and cause-and-effect visions in order to
consider thoughtful analysis and interventions more relevant and pertinent, given the complexity
of nowadays world of work.

Keywords: Work, competition, technologization, globalization, market.

Introduccion

Conocer las caracteristicas del actual mundo del
trabajo resulta fundamental para comprender el
telon de fondo que sostiene -y explica- la relacion
persona-trabajo, en especial en este momento
de la historia donde pareciera haber un entorno
mundial convulsionado, heterogéneo y complejo.

Se parte de la tesis expuesta por Legge (1995) ci-
tada por Renteria (2009), al plantear que al res-
pecto del mercado de trabajo -o del mundo del
trabajo en general- aunque todo es diferente,
nada ha cambiado. A través de la literatura espe-
cializada pueden rastrearse multiples documentos

que indican los cambios en el mercado de trabajo,
donde algunos autores los presentan como cam-
bios que transformaron radicalmente el panorama
del trabajo comparado con décadas pasadas; sin
embargo, es relevante indicar que el mercado de
trabajo como se conoce basado en el capitalismo
no ha sufrido propiamente cambios.

Al respecto de lo anterior, Antunes (1999) clara-
mente lo indica, y aln hoy, después de varios anos
de su afirmacion. Se concuerda con que es mas
pertinente hablar de la disminucion profunda del
trabajo estable asalariado y de la precarizacion
del trabajo, que hacerlo sobre el fin del traba-
jo asalariado y del dominio del capital. Renteria
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(2009) respecto a lo propuesto por Legge (1995),
explicita claramente lo que se mantiene y lo que
cambia; en sus palabras:

Se mantienen las contradicciones historicas
derivadas de la relacion capital-trabajo, y
entre tanto los repertorios, representaciones
sociales, versiones, narrativas y sistemas de
mediacion simbolica presentes en las organi-
zaciones de trabajo, y sobre el trabajo, han
cambiado para legitimar lo correspondiente a
cada época, de manera cada vez mas sofisti-
cada simbdlicamente (p. 39).

Lo que cambia entonces tiene que ver concreta-
mente con las relaciones de trabajo. El presente
articulo tiene por objetivo comprender -mas que
listar- los cambios acontecidos en las relaciones
de trabajo, por ser estos trascendentales para
analizar la relacion persona-trabajo. Se trata de
caracterizar dichos cambios para entender el tras-
fondo al respecto de como las personas significan
el trabajo, como lo viven, y la manera de moverse
en este mundo o dimensién de la vida. Esto per-
mitira entender como las condiciones contextua-
les e historicas configuran las maneras en que se
institucionaliza -o reinstitucionaliza- el trabajo, y
afectan la relacion persona-trabajo.

Antes de entrar al detalle con los cambios, resulta
interesante mencionar lo que autores como Beck
(2002), Malvezzi (1999), y Renteria (2009), et al.
han dejado ver como las paradojas del actual mun-
do del trabajo que cada vez se radicalizan mas, en
la relacion sucedida entre lo que ha cambiado y lo
que no. A continuaciéon se mencionan cinco para-
dojas que no agotan la descripcion actual respec-
to a este tema en el mundo del trabajo.

En primer lugar puede mencionarse la paradoja
referida a la vivencia de libertad vs. el abandono
(Beck y Beck, 2002), donde cada vez las personas
parecen sentirse mas independientes, con mayo-
res posibilidades de elegir a quién vender su fuer-
za de trabajo, y con mayor potencial para tomar
decisiones respecto al mundo de trabajo libremen-
te, pero al mismo tiempo estan mas desprotegidos
que siempre, con menores posibilidades de tener
seguridad social, con contratos a término fijo o

indefino facilmente diluibles, o con contratos por
prestacion de servicios donde el trabajador debe
hacerse responsable de si mismo totalmente en
el sentido laboral (Peralta, 2012), por contar con
la libertad de vender paralelamente su capacidad
a otra organizacion o empleador, por solo men-
cionar un par de manifestaciones de esa despro-
teccion, sin hablar de la cada vez mas frecuente
desproteccioén por parte del estado.

La segunda paradoja tiene que ver con la asuncion
de la existencia de la realidad vs. la creacion de la
misma a través del discurso. Esta consiste en que
cada vez es mas difuso tener claridad sobre qué es
verdad y qué es una invencion a través de las ima-
genes que se producen de las cosas que realmen-
te sucedieron. Esta paradoja puede ser entendida
con mayor profundidad a través de textos como el
de Gergen (1991), quien al ilustrar las caracteris-
ticas de lo que denomina como postmodernismo,
deja ver claramente la creacion de nuevas rea-
lidades no existentes tiempo atras, todas asen-
tadas en la capacidad simbdlica del ser humano,
realidades que pese a no tener acento necesaria-
mente en lo tangible, tiene resultados con efec-
tos concretos en las personas y en la sociedad en
general, como que los trabajadores acepten bajos
salarios y condiciones desfavorables de trabajo,
bajo el discurso de la crisis permanente (Peralta,
2012). Otro ejemplo de esta paradoja puede verse
en el funcionamiento del mercado bursatil desde
las crisis de los ultimos anos, en particular desde
el 2008, donde algo estrictamente simbodlico como
este tipo de mercado, influye realmente sobre los
niveles de pobreza o riqueza de las personas y
los paises, a través del mecanismo de la especu-
lacion.

Una tercera paradoja que puede mencionarse se
relaciona con la necesidad de interdepender vs. el
individualismo; por una parte se le senala al tra-
bajador que cada vez mas su insercion y mante-
nimiento en el mercado de trabajo depende de si
mismo, de sus capacidades y competencias, pero
al mismo tiempo requiere de los otros y de las
organizaciones para mantenerse enganchado en
el mundo del trabajo. Asimismo, sin prometerle
o asegurarle el futuro laboral, se le exige en el
trabajo que se comprometa con la organizacion
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a la que le sirve, que se “ponga la camiseta”, y a
veces que trabaje de manera exclusiva para dicha
entidad, sin que esta pueda garantizarle el em-
pleo a largo plazo (Renteria, 2009). Se le exige
comprometerse pero a su vez depender exclusiva-
mente de si mismo cuando se trata de sostenerse
laboralmente.

Una cuarta paradoja tiene que ver con el control
para organizar el trabajo vs. la accion sobre la
contingencia (Renteria, 2009). Se le pide al tra-
bajador que planee su trabajo, que se anticipe
frente a las dificultades que pueden presentarse y
que no deje ningln cabo suelto, bajo un contexto
cada vez mas inestable y fluido, tal cual explica
Bauman (2001) a través de su metafora, donde
finalmente dicho trabajador tiene que solucionar
las cuestiones y salir avante lidiando con las con-
tingencias que van emergiendo en el camino.

Como quinta paradoja se menciona una cada vez
mas tangible en este momento historico referida
por Malvezzi (2012), al respecto de la posibilidad
de contar con multiples canales de comunicacion
vs. el alejamiento de las comunidades/personas.
El desarrollo tecnoldgico de las ultimas décadas
permite nuevas maneras de comunicarse, la tele-
fonia celular, las aplicaciones computacionales y
en general las redes sociales virtuales, se supone
conducirian a que las personas estan mas comuni-
cadas y en mayor contacto, sin embargo esta dis-
ponibilidad de canales se antepone al alejamiento
del individuo de las personas y comunidades, a
través de la reduccion del contacto fisico y la pér-
dida de importancia de lo presencial para relacio-
narse, estando en mayor interconexion, pero cada
vez mas alejados de los otros.

La realidad actual presenta a través de sus pa-
radojas retos interesantes para efectos de lograr
mayor comprension sobre su naturaleza, que im-
plica salir de las visiones lineales y pensar dicha
realidad desde una perspectiva compleja (Urry,
2005), o al menos procurar identificar tenden-
cias. Los cambios en el mundo del trabajo estan
siendo descritos en la literatura especializada por
lo general de manera desconectada, y es preci-
so identificar tendencias como las siguientes para
ayudar a percibir las conexiones entre los eventos

que hoy en dia se hacen cada vez mas comunes:
la tendencia a la competicion, la tendencia a la
tecnologizacion y la tendencia a la globalizacion
(Malvezzi, 2012; Renteria, 2012). Estos aspectos
influyen directamente sobre lo social, y por tanto
también influyen en la organizacion de los pro-
cesos productivos, y sobre la manera en que las
personas se relacionan con el trabajo.

La tendencia a la competiciéon -en un contexto
economico y politico de acuerdo con Malvezzi
(2012)- se refiere a la disputa por los recursos y
por el poder, e implica la anulacién de los otros.
Bajo las formas en que se ha representado el ca-
pitalismo en las ultimas décadas (Jamenson, 2011)
las manifestaciones de la competicion conllevan
al desconocimiento de las capacidades del con-
trincante, aun si estas son mejores que las pro-
pias, tratando de eliminarlo del mercado.

La competicion se vuelve tendencia al poner el
énfasis sobre la calidad, entendida esta como la
explotacion de las competencias de los objetos,
hechos y eventos, a través de la optimizacion de
los procesos de adaptacion, para responder a la
productividad (Malvezzi, 2012); el poner la calidad
como criterio principal de las relaciones mercan-
tiles, lleva a descuidar los medios, en la relacion
medios-fines, donde entonces solo importa los re-
sultados.

Al poner el foco en los fines y descuidar los me-
dios, implica que cualquier camino para cumplir
con los objetivos se considera valido, dejando de
lado aspectos morales y éticos fuertemente arrai-
gados décadas atras. Bajo esta forma de razonar,
las instituciones que indican los parametros del
comportamiento y lo correcto no son mas nece-
sarias -como la iglesia, la familia, la escuela, el
estado-, ya que la regla (lo que se debe hacer o
no) la impone entonces el logro de resultados -la
calidad-. Nos encontramos en un momento histo-
rico caracterizado por la pérdida de patrones ex-
clusivos de racionalidad que dirijan los sistemas
sociales (sistemas huérfanos, Malvezzi, 2012), lo
que a su vez se relaciona con el debilitamiento
de las instituciones modernas (Bendassolli, 2007)
que por décadas sostuvieron el funcionamiento de
lo social.
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Centrarse en la competicion lleva al cumplimiento
de los objetivos sin considerar al otro ni las con-
secuencias posteriores a largo plazo, basandose
solo en la ejecucion bajo los medios disponibles y
mas favorables para alcanzar las metas; bajo esta
racionalidad, diversas cuestiones de la relacion
persona-trabajo terminan siendo tocadas.

La tecnologizacion, por su parte, se refiere a los
avances tecnologicos que se caracterizan por ser
cada vez mas proximos entre ellos (avanza mas ra-
pido) y contar con incrementos cualitativos mayo-
res. Esta tendencia se relaciona con dos aspectos
que modifican la forma de las personas relacio-
narse con el trabajo. En primer lugar -asociado al
desarrollo industrial producido desde finales del
siglo XIX- se da el desplazamiento de la mano de
obra hacia la maquina, reduciendo la importancia
de lo humano para la produccién de lo econémico,
y a su vez, se pierde el trabajo como valor econé-
mico para las personas (Bendassolli, 2007).

En segundo lugar, la tecnologizacion implica que
se modifique la percepcion de la relacion tiem-
po-espacio. El contar con mdltiples posibilidades
para entender lo temporal y lo espacial, ha diver-
sificado las formas de trabajar, pero al tiempo ha
traido consecuencias de otro orden que influyen
incluso en esferas como la familiar (donde se mez-
clan espacios y tiempos de trabajo y familia debi-
do a posibilidades como el teletrabajo), y la salud
de las personas que trabajan (al no poner limi-
tes por ejemplo a los horarios y a la carga que es
posible asumir a través de la virtualidad). Con la
existencia de lo virtual, se abre la puerta a modi-
ficar la percepcién de cuestiones que incluso son
-y seguiran siendo- tangibles, y que a su vez impo-
nen limites naturales o marcos de referencia para
la relacion de las personas con el mundo, como lo
es el cuerpo, que también se cansa y desgasta, y
requiere tiempo y espacio para su recuperacion,
tiempos y espacios que en la virtualidad no estan
presentes porque en ese contexto son innecesa-
rios (Soto, 1998).

La tendencia a la virtualizacion y su respectiva
influencia en la relacion espacio-tiempo, implica
cambios en el trabajo (tanto para la persona como
para las organizaciones), modificando en primer

lugar el apoyo que se le da al individuo (ya que
pareciera no requerir mas presencia del otro para
favorecer su desempeio); en segundo lugar modi-
fica el apoyo que se le da al grupo; en tercer lugar
se automatizan los procesos organizacionales; y
finalmente cambian las formas de comunicacion
generales (Thach y Woodman, 1994, citados por
Soto, 1998). De acuerdo con Soto, la virtualiza-
cion modifica las maneras de proximidad entre
las personas, influyendo también en las formas de
agenciar, cambiando la relacion de las personas
con el trabajo.

La globalizaciéon por su parte puede entenderse
como la tendencia a la interconexion entre los
cambios y consecuencias acontecidos en lo social,
donde todas las variables se afectan entre si, y
resulta imposible comprender la realidad de ma-
nera univariada o a través de Unicas variables in-
dependientes. De la Dehesa (2002), Pizano (2002)
y Castells (2003), indican que la globalizacion se
relaciona con la modificacion radical del orden
social, y en particular con la occidentalizacion
del mundo bajo la logica del postcapitalismo (Cas-
tells, 2003).

Para Malvezzi (2000), la globalizacion implica una
serie de dimensiones, ademas de la economica
que es su cara mas visible, donde cada vez es ma-
yor la interdependencia entre las naciones alrede-
dor del mundo, sin considerar su nivel de desarro-
llo; la caida econdmica de un pais, puede mover la
economia mundial. Para el autor, la globalizacion
implica dimensiones ontoldgicas, socioldgicas, an-
tropologicas y psicoldgicas.

En su dimension ontologica, la globalizacion impli-
ca la compresion de la relacion espacio-tiempo,
como fue mencionado anteriormente relacionada
con la tecnologizacion donde se modifica o altera
dicha relacion. La dimension sociologica implica
imprevisibilidad en el funcionamiento de las so-
ciedades, lo que puede llegar a afectar de ma-
nera radical e incluso a escala social mundial. La
dimension antropologica se relaciona con que en
este momento de la historia los seres humanos
se encuentran invadidos por multiples referentes
culturales y simbolicos que comunican distintos
marcos de valores incluso contradictorios entre
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ellos (Malvezzi, 2000). Finalmente, el autor in-
dica que la globalizacion implica ademas una di-
mension psicologica, referida a la posibilidad de
construir maltiples identidades en relacién con el
mundo, por la oportunidad de la virtualidad, y la
ocupacion de mdaltiples roles en diversos contex-
tos, y espacios y tiempos iguales o diversos, sin
que esto implique alteraciones de orden psiquico.

Las tendencias a la competicion, tecnologizacion
y globalizacion, como transversales a las formas
de configurar lo social en este momento de la his-
toria -y por tanto de re-institucionalizacion del
trabajo-, tienen impactos en la relacion persona-
trabajo, que pueden describirse como complejos
y multicausados, por lo que no es facil discernir la
supraordinacion entre ellos, pero que son impor-
tantes considerar para comprender el contexto
social que rodea, condiciona e influye en la mane-
ra como las personas se relacionan con el trabajo.

Como impactos de las tendencias mencionadas
se consideran los siguientes aspectos: 1) precari-
zacion del trabajo y cambio en el funcionamiento
de las organizaciones; 2) cambios en las formas y
manifestaciones del trabajo; 3) Cambio en la for-
ma de representarse el ser humano al respecto del
trabajo; 4) cambios en los criterios para la inclu-
sion (y exclusion) y mantenimiento en el mercado
de trabajo y la responsabilizacion del sujeto al res-
pecto de su empleabilidad; 5) cambios en la con-
figuracion de la subjetividad y el lugar que el tra-
bajo ocupa en ella incluyendo el establecimiento
del contrato psicologico, la construccion de la ca-
rrera, la identidad, y la forma de representarse la
agencia; y 6) cambios en la forma de gestionar el
recurso humano al interior de las organizaciones.
Se asume que esta lista y la siguiente explicacion
sobre los impactos o cambios en las relaciones de
trabajo no implican el trato exhaustivo de los mis-
mos, por desbordar el presente documento.

1. La precarizacién del trabajo y el cambio en
el funcionamiento de las organizaciones: la pre-
carizacion se refiere al empobrecimiento de las
condiciones de trabajo que afectan el bienestar a
corto y largo plazo del sujeto y que, de acuerdo
con Castel (2000), se refleja en la incapacidad de
la persona para planear su futuro, incluso en otras

dimensiones de la vida distintas del trabajo como
estudiar, establecerse con una pareja y pensar en
tener hijos.

La precarizacion se apoya en la flexibilizacion de
las regularidades propias del mundo del trabajo
construidas hasta después de la mitad del siglo
XX; el apoyo radica en la flexibilizacién de los as-
pectos legales que se generaron para preservar el
bienestar del trabajador en décadas anteriores,
y por la naturalizacion de una racionalidad que
implica para el sujeto alto esfuerzo acompanado
de incertidumbre respecto de su permanencia en
el puesto de trabajo (e incluso en el mercado de
trabajo en general), asociado esto a las tres ten-
dencias mencionadas anteriormente.

Podria decirse que la precarizacion es una mani-
festacion de la cada vez mas comun desproteccion
del ciudadano por parte del Estado-Nacion, que
se ha evidenciado a lo largo de las Ultimas déca-
das, relacionado también con el debilitamiento de
las estructuras fuertes de la modernidad, segln
expresa Bendassolli (2007), y que trae implicita la
idea de que el sujeto es responsable por su inser-
cion y mantenimiento en el mercado de trabajo,
idea que favorece el discurso de la responsabiliza-
cion del sujeto (Beck y Beck, 2002).

La precarizacion ademas se fortalece por la bUs-
queda de competitividad por parte de las orga-
nizaciones, que al seguir estandares internacio-
nales, privilegian los resultados por encima de
los procesos de trabajo, y el bienestar de los tra-
bajadores, amparados en legislaciones laborales
que permiten estas formas de intermediacion.
Adicionalmente debe mencionarse el impacto de
las multinacionales (industriales) que se mueven
alrededor del mundo buscando mano de obra ba-
rata, y que promueven la division internacional
de trabajo, a través de emplear con bajos salarios
y condiciones minimas a ciudadanos de paises en
vias de desarrollo, que, aunque contando con tra-
bajo, siguen estando en la escala mas baja en una
comparacion internacional de trabajadores.

La flexibilizacién en las organizaciones, estaria
caracterizada retomando a Grimshaw, Marching-
ton, Rubery y Willmott (2005), a través de la des-
centralizacion del poder, asi como la tendencia
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a funcionar como red; cada vez es mas probable
el hecho de no saber donde termina una organi-
zacion y empieza otra, segln indican los autores,
debido a la tercerizacion de servicios, y donde las
obligaciones con los empleados son un asunto mas
negociado que estable, garantizando con esto am-
bigiiedad e incerteza en las relaciones laborales.

Lo anterior, de acuerdo con Castel (2000), cues-
tiona la funcion integradora del trabajo en la so-
ciedad, manifestandose en el desmonte de las
protecciones y garantias vinculadas al empleo. El
autor identifica tres aspectos basicos de la situa-
cion actual que pueden relacionarse con la preca-
rizacion del trabajo, en primer lugar lo que llama
la desestabilizacion de los estables relacionada
con la flexibilidad; en segundo lugar, la instalacion
de la fragmentacion; y en tercer lugar, la exclu-
sion de personas que resultan ser sobrantes en el
mercado de trabajo actual.

Sobre la flexibilidad, el autor indica que es la
medida que toman las organizaciones para redu-
cir costos y seguirse manteniendo competitivos
en el mercado de trabajo. Segln expone Castel
(2000), la flexibilidad puede ser interna o exter-
na; la flexibilidad interna se refiere a exigir la
adaptabilidad de los trabajadores y promover la
polifuncionalidad como un aspecto que favorece
el seguir enganchado en la organizacion. La flexi-
bilidad externa es la tercerizacion de la mano de
obra, subcontratando a organizaciones y/o perso-
nas para que se encarguen de procesos enteros,
dedicandose la organizacion solo a sus funciones
centrales.

Sobre la flexibilizacion interna, puede decirse
que complejiza la forma en que las personas se
relacionan con el trabajo, ya que no solamente
se trata de un trabajo mas abstracto -especial-
mente en cargos de mayor responsabilidad y que
requieren mayor preparacion no solo académica
sino también en competencias-, sino que ademas
tienen que responder en distintos frentes simul-
taneamente y enfrentarse a un mayor nimero de
solicitudes laborales -probablemente mas comple-
jas-, considerando que al interior de cada labor a
su vez deben asumir cambios importantes en las
condiciones en las cuales se trabaja.

Al respecto de la flexibilizacion externa Grim-
shaw, Willmott y Rubery (2005), indican que cada
vez es mas comun el establecimiento de relacio-
nes interorganizacionales que procuran promover
la competitividad de quienes las integran. Segln
los autores, el establecimiento de estas redes tie-
ne como principales propdsitos modificar la repu-
tacion de la organizacion en el mercado, reducir
costos y mejorar el desempefo. Igualmente el
establecer relaciones interorganizacionales trae
implicaciones para las personas que participan
de ellas, especialmente cuando deben desempe-
nar labores en organizaciones distintas a la que
contrato inicialmente; de acuerdo con Grimshaw,
Willmott y Rubery, el contrato psicologico, el
compromiso y la discrecion pueden verse afecta-
dos por los cambios en las relaciones de trabajo
producto de estas redes.

En las organizaciones flexibilizadas se pueden ge-
nerar relaciones intraorganizacionales, que impli-
can los vinculos diversos con distintos trabajadores,
trayendo implicaciones en las formas de estable-
cer relaciones entre estos, asi como de estos hacia
la organizacion. Igualmente, desde la perspectiva
del trabajador, pueden darse relaciones multior-
ganizacionales, entendiendo estas como sinénimo
de multiempleo, donde Segin Rubery, Earnshaw y
Marchington (2005), se tocan aspectos centrales
de la relacion de las personas con el trabajo que
se configuran de forma distinta en comparacion
con la relacion de un Unico empleo; entre dichos
aspectos se encuentra el nivel de control sobre el
trabajo, la forma en que se conciben y se atienden
los clientes, la equidad en el pago, la discrimina-
cion por raza y sexo, y la responsabilidad sobre la
salud y cuidado de los trabajadores, entre otros,
segin mencionan los autores.

En resumen, la instalacion de la fragmentacion
mencionada por Castel (2000), se manifiesta se-
gin Grimshaw, Marchington, Rubery y Willmott
(2005) en las relaciones flexibles donde se reali-
zan trabajos para varias organizaciones a la vez,
o distintos trabajos para una misma organiza-
cion, aunque asimismo los autores destacan que
este tipo de trabajos favorecen la creatividad y
el desarrollo de otras aptitudes. Estas formas de
trabajo que implican fragmentacion pueden com-
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plicar las relaciones entre grupos y niveles jerar-
quicos, favorece la responsabilizacion del sujeto
por su salud y su bienestar en el trabajo, y puede
conducir a reducir el compromiso y sentido de
pertenencia con la organizacion, donde ademas
la persona no cuenta con espacios satisfactorios
para el establecimiento de relaciones interperso-
nales profundas por la volatilidad de sus contex-
tos de trabajo; a su vez, dichas formas de trabajo
se ven apoyadas en las leyes laborales de cada
pais (Diaz, Godoy y Stecher, 2005), donde se re-
ducen las dificultades para que las organizaciones
puedan realizar despidos e implementar contra-
tos a tiempos cortos.

Kallinikos (2003), indica que la fragmentacion tie-
ne realmente su raiz en un aspecto mucho mas
transcendental que por ejemplo la misma globali-
zacion, y es en la desconfianza en las instituciones
sociales y la tendencia a la individualizacion. Esta
Gltima entendida por el autor como la transfe-
rencia de la responsabilidad por las condiciones y
contenido del trabajo de las instituciones al indi-
viduo (Kallinikos, 2003).

2. Los cambios en las manifestaciones y modali-
dades de trabajo: El presente momento historico
con las formas de reinstitucionalizacion descritas
anteriormente, favorecen la aparicion y fortale-
cimiento de otras manifestaciones y modalidades
de trabajo. Al respecto de las manifestaciones, el
mercado de trabajo mudo de centrarse en el sec-
tor industrial, a generarse multiples trabajos en
el sector servicios -tanto dentro de lo lucrativo,
como de lo no lucrativo, y dentro de lo publico y lo
privado-, apoyado a su vez en la inmanencia' y en
la importancia adquirida por lo simbdlico (discur-
so vs. Realidad), genera un mercado mas abstrac-
to, y donde se pueden crear valores de cambio
que décadas atras no se concebian como posibles
(por ejemplo la venta de agua embotellada como
una practica cotidiana, un recurso al que se su-

1 Entendida de acuerdo con Malvezzi (2012) retomando a Déchaux,
como la pérdida de los referentes centrales o Unicos que indica-
ban como debe funcionar el mundo, pasando a la aparicion -y
aceptacion- de la existencia de multiples maneras de entenderlo
y relacionarse con este. Esta tendencia a la inmanencia en la
sociedad actualmente, también se relaciona con la introduccion
de racionalidades derivadas de la cientifizacion de lo social,
que, a partir de incluir tratamientos positivistas, desmontaron
los dednticos o de autoridad instaurados siglos atras donde los
aspectos de orden moral y éticos estaban en primer lugar.

pone todas los seres humanos tienen derecho de
acceder al menos a través de un acueducto).

Para Antunes (2001), se esta dando una reduccion
del proletariado industrial, fabril, tradicional, ma-
nual, estable y especializado propio del esquema
taylorista/fordista, con incremento del nuevo pro-
letariado fabril y de servicios que se caracteriza
por funciones de “intermediacion, regulacion,
ordenacion y normalizacion...”, donde se realizan
“trabajos de tipo terapéuticos, pedagogicos, poli-
ciales, de aseguramiento y mediacion de los con-
textos comunicacionales, si se quiere evitar danos
para el orden de la sociedad adquisitiva” (p. 33),
asi como la aparicion de trabajadores del tercer
sector (Antunes, 2001), que da cuenta de las per-
sonas que realizan actividades comunitarias y asis-
tenciales, muchos de ellos bajo trabajos precariza-
dos, en organizaciones sin animos de lucro y ONG.

En este contexto, de un mercado de trabajo atra-
vesado por lo simbodlico, apoyado ademas en el
desarrollo tecnoldgico y la globalizacion, se ha-
cen posibles formas de trabajo inexistentes pocos
anos atras sostenidos en la virtualizacion como los
web manager, o el teletrabajo, donde no se hace
necesaria una localizacion especifica para traba-
jar y donde por lo general el trabajador cubre los
costos ocultos que se ahorra la organizacion al
permanecer en su hogar en el horario de trabajo
como es el consumo de servicios publicos.

Por su parte, en términos de las modalidades de tra-
bajo, aunque puede decirse que siempre han exis-
tido otras formas distintas de trabajar al empleo,
antes de la era industrial, es el presente momento
historico el que favorece la presencia y fortaleci-
miento de modalidades como la prestacion de servi-
cios, el outsourcing, y los trabajos que cuentan con
principios cooperativos, ademas de la aln presencia
del empleo; todas estas modalidades en sus dinami-
cas de funcionamiento traen implicaciones diversas
a los trabajadores (Renteria, 2001). Y exigen de la
educacion como espacio de socializacion para el
trabajo, otras formaciones a las que parece le cues-
ta dificultad responder; de alguna manera puede
decirse que se sigue preparando para el empleo.

A lo anterior se suma otro fenomeno que cada
vez tiene mayor crecimiento y es el trabajo in-
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formal, presente anteriormente en paises en vias
de desarrollo, pero que por aumento generalizado
del desempleo en todo el mundo, se ha vuelto un
espacio comUn en paises considerados desarrolla-
dos. Incluso, el mercado informal puede ser una
muestra de la diversificacion en el mundo del tra-
bajo, al encontrarse en este desde personas con
baja escolaridad, hasta personas con niveles aca-
démicos superiores, asi como encontrar trabaja-
dores con bajos ingresos y condiciones precarias
propias del subempleo, hasta personas ejecutan-
do trabajos donde se gana mas dinero que si se
estuviesen en el mercado formal y con mejores
condiciones que aquellas ofrecidas en este.

3. El cambio en la forma de representarse el ser
humano al respecto del trabajo: |la tendencia a
la tecnologizacion, y el reemplazo de la mano de
obra por la maquina, desplaza al hombre como
elemento central para la realizacion del trabajo,
modificando uno de los pilares del trabajo como
institucion moderna de acuerdo con Bendasso-
i (2007), al dejar de ser -exclusivamente visto
como- generador de valor econémico. A lo ante-
rior se suma el aumento de la poblacién en ca-
pacidad de trabajar (Malvezzi, 2012), que ademas
cada vez esta mas cualificada, y la facilidad para
deslocalizar organizaciones que para reducir cos-
tos, se trasladan a contratar mano de obra barata
en paises en vias de desarrollo.

Todo lo anterior favorecié la naturalizacion de
asumir al ser humano, de acuerdo con Malvezzi
(2012), como un hombre modular, perdiendo su
dimension de ser (completo), y valorizando de él
solo algunos de sus aspectos, segun sea indispen-
sable para la tarea a realizar, donde las personas
parece que se terminan percibiendo como seres
desechables (Peralta, 2012). Ademas, asociado
a este cambio se encuentra el hecho de que en
las Ultimas décadas el crecimiento econémico ya
no depende de la mano de obra disponible, ni es
condicion suficiente para la creacion de puestos
de trabajo, asi como tampoco produce automa-
ticamente desarrollo social, y no representa ne-
cesariamente una barrera para la destruccion del
desempleo.

Blanch (1996), plantea la cascada de realidades
donde no se establecen mas relaciones de cau-

salidad entre situaciones que en los esquemas
industriales propiamente dichos era inevitable re-
lacionar. Dentro de estas realidades expone que
la fuerza humana de trabajo ya no es la principal
mercancia ni tampoco el medio fundamental de
autorrealizacion/alienacion personal, asi como no
determina decisivamente el valor de los bienes
y servicios economicos, y las personas desem-
pleadas ya no explican la dinamica del mercado
laboral como sucedia en épocas anteriores. A lo
dicho se suman observaciones como las de Offe
(1992) al exponer que existe gran variacion en las
situaciones laborales acerca de “los ingresos, las
calificaciones, la seguridad en el puesto de traba-
jo, la transparencia y el reconocimiento social, la
carga de trabajo, las oportunidades de ascenso,
las posibilidades de comunicacion, la autonomia,
etc.” (p. 27), asi como otros argumentos asocia-
dos presentados por autores como Luque, Gomez
y Cruces (2000), al mencionar que existe un des-
ajuste entre las personas y la oferta de puestos
de trabajo, al nivel que el desempleo comienza
a ser estructural “incluso en los paises mas avan-
zados” (p. 15), y que las tendencias del mundo
del trabajo se conducen a un mercado dual donde
existen personas con exceso de trabajo, y otros
que precariamente lo hacen; probablemente las
actividades que se realizan en estos ultimos tra-
bajos no requieren de alta cualificacion, y los pri-
meros implican tareas cada vez mas elaboradas y
de mayor responsabilidad.

Este mismo panorama lo recrea Teixeira (1997), al
dar cuenta de como se han modificado los esque-
mas de trabajo desde los tiempos previos al naci-
miento de la era industrial, hasta los tiempos ac-
tuales donde el presente “... puede ser comparado
con el surgimiento del capitalismo de las primeras
industrias” (p. 48), refiriéndose a las dificultades
de humanizar el trabajo, y al desequilibrio entre
la vida personal y la laboral de las personas que
trabajan en la actualidad.

Una vision modular del ser humano al respecto
del trabajo se asocia asimismo al culto a la in-
mediatez, que no deja tiempo para reflexionar
y construir desde el raciocinio, exigiendo a las
personas rapidez para actuar, induciendo a no
reflexionar para responder a los fines, restandole
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importancia a los medios. Esto a su vez termina
impactando los alcances de las acciones empren-
didas por los sujetos, ya que por responder a la
urgencia se realizan planeaciones a corto plazo
para cumplir con la productividad, pero que no
dejan mayor impacto al no tener continuidad, ni
una vision global y a largo plazo de los fenémenos.

4. Los cambios en los criterios para la inclusion (y
exclusién) y mantenimiento en el mercado de tra-
bajo: En relacion con lo anterior, si en el actual
mundo del trabajo se privilegia el resultado mas
que el proceso, si cada vez son mas las personas en
capacidad de trabajar (ademas cualificadas), y los
trabajos disponibles son aquellos de mayor exigen-
cia en competencias porque los operativos estan
siendo reemplazados por las maquinas desde la
tecnologia, los criterios para lograr incluirse y man-
tenerse en el mercado de trabajo terminan modi-
ficandose, tornandose mas exigentes y abstractos,
y favoreciendo nuevos sistemas de exclusion. Estos
elementos llevan nuevamente a visibilizar que la
manera en que se esta configurando lo social en re-
lacion al trabajo, favorece a la responsabilizacion
del sujeto respecto de su empleabilidad.

Los criterios de inclusién y permanencia en el ac-
tual mercado de trabajo van desde aspectos expli-
citos determinados por las organizaciones como la
cualificacion -que de acuerdo con Franzoi (2006),
paso de ser un criterio indispensable para el des-
empeno adecuado del cargo, a ser un filtro para
ingresar y mantenerse en el mercado de trabajo-,
hasta criterios implicitos construidos socialmen-
te, que sin ser realidades tangibles, tienen con-
secuencias reales en la relacion de las personas
con el trabajo, como por ejemplo la reduccion del
rango de edad para considerarse empleable, que
empieza cada vez mas tarde?, y termina mas tem-
prano en la vida de una persona’.

La cuestion problematica al respecto de estos
criterios es el hecho que el mercado le exige a
la persona ser cada vez mas consciente de si y
sus actos, tener capacidad de reflexionar sobre si

2 Teniendo con esto el incremento en el desempleo juvenil, repre-
sentado principalmente en los paises desarrollados.

3 Generando que cierto tipo de trabajadores altamente producti-
vos queden por fuera del sistema de trabajo por estar por enci-
ma de dicho rango de edad, siendo aln altamente productivos.

mismo, y pensarse como objeto (como mercancia)
respecto a qué tan atractivo se es para el mer-
cado, y como favorecer el serlo o seguirlo sien-
do para continuar inserto (Renteria y Enriquez,
2006). De acuerdo con Renteria y Malvezzi (2008)
ni todas las personas estan preparadas, ni todos
los contextos sociales en que estas son socializa-
das favorecen dichos niveles de conciencia.

Adicional a lo anterior, se presenta la transnacio-
nalizacion del capital -del sistema productivo-,
donde las exigencias para los trabajadores cada
vez son mas homogéneas, aunque no hayan tenido
las mismas oportunidades, ni se encuentren ne-
cesariamente listos ni dispuestos para asumirlas,
y requieran de ajustes psicosociales de su parte
(Renteria, 2005) que incluyen diversos tipos de es-
trategias (Entriquez y Renteria, 2007) para lograr
posicionarse en el mercado de trabajo.

Las personas se enfrentan a otro tipo de exigen-
cias para garantizar su supervivencia (Wilpert,
2009) en comparacion con las de décadas ante-
riores donde la estabilidad (Munduate, 1997) y la
constancia (Sennett, 2002) eran las caracteristi-
cas principales de las relaciones en el mercado de
trabajo. Para las personas que trabajan en el pre-
sente, trabajar les implica mayor esfuerzo mental
(Peir6, 2004); mayor flexibilidad para continuar
insertos en el mercado y polifuncionalidad en las
actividades realizadas (Galvez, 2001); mayor ca-
pacidad para trabajar en equipo considerando la
tendencia a depositar la gestion sobre los equipos
(Malvezzi, 2000); mayor y mejor manejo de tecno-
logia que les permita mantenerse actualizados y
en contacto con el entorno (Peralta, 2012); aper-
tura para la realizacion del trabajo indiferente del
tiempo y del lugar, y estar dispuesto a realizar
mas de lo esperado para lograr destacarse entre
otros trabajadores (Peird, 2004). Pese a todo lo
anterior, no es garantia para insertarse y mante-
nerse en el mercado de trabajo, dado que esta po-
sibilidad no solo es configurada por el sujeto sino
también por las instituciones, las organizaciones
de trabajo, y las construcciones sociales que se
hagan en torno a los criterios de quiénes pueden
entrar y quedarse en el mercado (Renteria, 2005).

5. Los cambios en la configuracion de la subje-
tividad vy el lugar que el trabajo ocupa en ella
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incluyendo el establecimiento del contrato psico-
légico, la construccion de la carrera, la identidad,
y la forma de los sujetos representarse la agencia:
las actuales formas de re-institucionalizacién de
trabajo favorecen lo que Bendassolli (2007) llama
el debilitamiento de las estructuras fuertes de la
modernidad, entre ellas del trabajo, por ya no
constituirse como fuente principal de valor eco-
nomico, principio moral, transmisor de ideologia,
contrato social -que sostiene la cooperacion y
solidaridad en la sociedad- y fuente principal de
construccion de subjetividad.

En este sentido, y de acuerdo con la critica que
hace Offe (1992), existe una notable pluralidad
sobre el hecho de trabajar donde incluso los mis-
mos trabajadores estan ampliamente diferencia-
dos dependiendo del grado de influencia de la
racionalidad utilizada en la division del trabajo.
El autor afirma que lo Unico que tienen en comdn
las personas que trabajan es que se encuentran
articulados en una logica capitalista donde todos
venden su fuerza de trabajo como una mercan-
cia, pluralidad que se explica con la existencia
de mercados primarios y secundarios, de una
economia semilegal y criminalizada, que también
puede generar bienes y servicios, del crecimien-
to de posiciones intermedias o de clases mixtas
que hacen un corte entre los trabajadores asa-
lariados, y de las diferencias que hay entre las
formas de trabajar de produccion y de prestacion
de servicios.

Con base en lo anterior, Offe (1992) plantea que
con todos los cambios en las relaciones en el mun-
do del trabajo ya no existe un significado que se
represente como unitario, en este sentido, y se-
gun lo indicado también por Bendassolli (2007), la
subjetividad ya no se construye (de manera ex-
clusiva) a través del trabajo, o si se quiere pensar
desde otra perspectiva, se construye de formas
diversas a través del trabajo®. En este sentido
entonces, aspectos como el contrato psicologico,
la construccion de la carrera, la identidad, y la
agencia también fueron afectados.

4 Como ocurre en sujetos que encuentran en el trabajo la fuente
para el cumplimiento de funciones psicosociales que en déca-
das pasadas, por la forma de institucionalizacion del trabajo, no
eran posibles.

En el caso del contrato psicoldgico, ya no se parte
de considerar el compromiso con el trabajo como
un hecho natural, como fuera representado en la
era industrial, de acuerdo con la descripcion de
la ética antigua hecha por Sennett (2002) sobre la
forma de asumir este tema en dicho momento his-
torico. El contrato psicologico que antes se daba
por sentado, ahora debe construirse y alimentarse
constantemente desde todas las partes involucra-
das, con la claridad incluso que puede (o va a) ter-
minarse la relacion. Lo anterior a su vez implica el
cambio en la forma de concebir y gestionar (tanto
por parte de las personas como de las organiza-
ciones) temas asociados a la carrera, la identidad
laboral, e incluso al proyecto de vida, y la impor-
tancia para la organizacion de no descuidar la sub-
jetividad como aspecto central de la gestion de
personas en organizaciones (Malvezzi, 2012).

Al respecto de la carrera, se evidencia cada vez
mas la diversidad en las formas de asumirla y
construirla (Ribeiro, 2009a, 2009b). Desde una
perspectiva tradicional se pensaba que se desa-
rrollaba exclusivamente dentro de una organiza-
cion, con movimientos ascendentes, y que impli-
caba etapas sucesivas incrementales, asi como la
nocion de progreso en ese sentido. Consideran-
do los cambios y las implicaciones de los mismos
mencionados a lo largo del escrito al respecto de
la configuracion de lo social, la carrera hoy en dia
puede ser entendida como aquel curso en relacion
con la vida laboral que se puede desarrollar tanto
dentro como fuera de las organizaciones (Ribeiro,
2011), o en varias organizaciones de forma conse-
cutiva o paralela desde cualquier modalidad de
trabajo, y donde la nocion de progreso no esta
asociada necesariamente al ascenso, sino al cam-
bio, incluyendo el cambio en sentido horizontal,
y resaltando la importancia de aspectos como el
aprendizaje y la experiencia.

Sobre la identidad, puede decirse que el trabajo
no es ya necesariamente el referente principal en
términos de predicados para describir a la perso-
na, o describirse -o escribirse- a si misma, respecto
de la respuesta a la pregunta jquién soy? Se visibili-
zan otros ordenes entre los referentes identitarios
que ademas se mueven a lo largo de la vida (Mal-
vezzi, 2012) segun los intereses de la persona, su
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biografia, y su adaptacion al ambiente en que se
desenvuelva®. En particular, la identidad profesio-
nal (laboral) se configura de tal manera, para que
cuente con elementos que puedan ser mutables
para responder a las demandas de los multiples ro-
les y de las demandas del cotidiano, sin necesidad
de desestructurar el sujeto (Malvezzi, 2000).

Al respecto de la agencia, en este momento histo-
rico los sujetos se enfrentan a un mundo de traba-
jo multivariado, de rapida mudanza y que es poco
controlable. Los planes mentales que lleva a cabo
el ser humano dependen de la forma en que per-
ciba la relacion medios-fines (Malvezzi, 1988), que
se ve influida por las caracteristicas actuales del
mundo del trabajo, poniendo limites o definiendo
alcances para las acciones del sujeto.

Puede decirse que el impacto al respecto de la
agencia, es el constrenimiento de los rangos de li-
bertad de la accion, donde ademas se actlia con
mayor incertidumbre y con menor certeza de con-
seguir el impacto deseado seglin el curso de ac-
cion emprendido; es decir, las variables estan mas
intrincadas e interdependientes, por lo que ahora
menos que nunca es posible calcular concretamen-
te las consecuencias de un curso de accion introdu-
cido; incluso las consecuencias pueden llegar a ser
contrarias a los objetivos perseguidos. De acuerdo
con Caldwell (2006) dependiendo del contexto y
momento histdrico, el entendimiento de la agen-
cia, esta atravesado por un flujo que oscila entre
lo fijo y lo mavil, entre el determinismo y el volun-
tarismo, flujo que ahora implica mayor oscilacion.

6. Los cambios en la forma de gestionar el re-
curso humano al interior de las organizaciones:
considerando todos los elementos expuestos, la
forma de gestionar el recurso humano se impacta
radicalmente en aras a responder a los cambios
en la relacion hombre-trabajo, y orientarse a fa-
vorecer no solo de la productividad, sino también
del bienestar y la autorrealizacion de los trabaja-
dores. La gestion de recursos humanos afronta di-
ficultades y desafios al verse obligada a lidiar con

5 Esto también asociado a la tendencia, a la inmanencia, que favo-
rece o exige la eleccion de dichos referentes para que el sujeto
se configure a si mismo, por ya no existir referentes principales
o Unicos que guien sobre como debe construirse. Cada vez es
mas frecuente que se le exija al sujeto que se encargue de la
configuracion de su identidad profesional.

la convivencia de distintas formas de relacionarse
con el trabajo de manera paralela, buscando ade-
mas no solo construir, sino también mantener el
contrato psicologico, sin contar con las segurida-
des (laborales y simbdlicas) que se podian ofrecer
anteriormente desde la organizacion.

Para lograr lo anterior es necesario ampliar las
maneras de concebir la relacion Gestion de Re-
cursos Humanos y performance organizacional,
pasando de la descripcion a la comprension del
fendmeno de acuerdo con Fleetwod y Hesketh
(2010), y poniendo el énfasis en la conceptuali-
zacion para comprender el fendmeno mas que en
la técnica, ya que esta no es el fin, sino el medio
para el entendimiento de dicho fin. De acuerdo
con los autores -en una sociedad que tiende a la
inmanencia-, la gestion de recursos humanos pue-
de ser leida como resistente a este cambio, por
procurar respuestas de autoridad, trascendenta-
les que finalmente no logran abarcar la compleji-
dad del fendémeno.

Puede decirse entonces que la gestion de perso-
nas en este momento historico, implica repensar
las formas en que se entiende la relacion perso-
na-trabajo, y comprender que esta atravesada
por raices mucho mas profundas de orden social,
que no pueden ser desconocidas al momento de
intervenir o tomar decisiones que afecten a las
personas que trabajan, ya sea desde contextos or-
ganizacionales, o incluso desde lo juridico, lo eco-
nomico y lo legal, considerando que hoy en dia el
mundo de los negocios influye en gran medida en
el funcionamiento de lo social (Renteria, 2008).

Conclusiones

Los cambios acontecidos en el mercado de traba-
jo se refieren concretamente a las formas en que
se configuran las relaciones de trabajo, y no al
sistema de fondo que sostiene el mercado (o mer-
cados) laboral(es), que es el capitalismo.

Las paradojas fruto de las contradicciones capital-
trabajo se van agudizando con la complejizacion
del mundo del trabajo, implicando exigencias
contradictorias, mensajes con mdltiples interpre-
taciones, y un panorama cada vez mas incierto,
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que senala hacia las personas que trabajan, la res-
ponsabilidad por mantenerse vigentes cuenten o
no con los repertorios para hacerlo.

Los cambios en las relaciones de trabajo traen
implicaciones para las organizaciones y para las
personas, por efecto de estas responder a las ten-
dencias de la competicion, tecnologizacion y glo-
balizacién. La forma de gestionar personas dentro
de las organizaciones se modifico, y la relacion
que las personas establecen con el trabajo termino
siendo a su vez influida. Tanto las organizaciones
como las personas que trabajan requieren, mas
que nunca, promover procesos reflexivos que supe-
ren la exigencia de inmediatez que no deja tiempo
para pensar en un momento historico fluido como
el presente, y que se orienten hacia la productivi-
dad de la mano de la promocion de la calidad de
vida en un sentido ampliado, desbordando lo es-
trictamente economico. Sin este tipo de propositos
seguira creciendo la sensacion de caoticidad con el
tinte catastrofico que ha caracterizado el mercado
de trabajo en las Ultimas dos décadas.
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