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Durante muchos años los psicólo­
gos han encauzado sus líneas de ac­
tuación e inves tigación en el mundo
del trabajo y de las organizaciones a
través de tres grandes marc os de
referencia:

- Analizando los fac tores labora­
les y no laborales que supeditan la
adaptación humana al trabajo que
ha de producirse de un modo sat is­
factorio para el empleado e idóneo
para la empresa (Dawis & Lofquist ,
1984) .

- Abordando las distint as gamas
de comportamientos organ izacio­
nales que se dan y vienen dictados
por el entorno productivo tales como
las actividades regul ares de los em­
pleado s, los desempeños que faci li­
tan una ejecución efi ciente de las ta­
reas, los papeles que se ejercitan en
las relacion es interpersonales o en
consonanc ia con el puesto que se
det enta (McGrath, 197 6).

- Bri ndando asesoramiento y
consejo profesional para ayudar en
la reso lución de ciert os problemas
personal es que son perjudic iales en
la situación laboral o para estudiar
aquellas opciones que favorecen un
desarrollo adecuado de la carrera
(Beaudoin , 1986).

Desd e el primer enfoque se ha
prestado especial ate nc ión a las di­
ferencias individuales que permite n
predec ir un mejo r rendimiento y
ajuste . Desde el segundo se han
so ndeado las pautas sociales que
med ias en los comportamientos la­
borales y que determinan qué con ­
ductas son pertinentes y cuáles son
contraproducentes . Desde el terc e­
ro s~ ha promovido un diagnós tico y
tratamiento inte ract ivo de los asun-
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tos personales que preocup an al tra­
bajador , en un clima de conf ianza,
sinceridad y colaboración entre am­
bas partes .

Estas tres líneas de apro ximación
han conf igurado un determinado
marco de referencia desde las cien­
cias del co mpo rtamiento a la hora de
desarrollar la función de personal
en sus vertientes dire ctiva y opera­
t iva (Testa, 1973). Han sustentado
gran part e de los esquemas de tra­
bajo vigentes a la hora de promover
y llevar a cabo una acción psicoso­
cial integrada en las empresas espa­
ñolas . Han generado un modelo al­
ternativo al estrictamente jur idico
que regía las políticas de personal en
lo concern iente a la organización del
t rabajo y del emp leo . Han faci litado
numerosos cambios congruentes a
la hora de red iseñar un encuadre so l­
vente de las relaciones laborales en
el co ntex to de la transición política.

Ahor a bien , a partir de la reconve r­
sión industrial y de la tr ansición eco­
nómica, la realidad laboral se ha
transformado de un modo not able y
paulat ino . Los cambios han sido pro ­
fundos , oblig ando a los empresarios
y a los sindicatos a contemplar fór­
mulas más o menos negociadas para
la creac ión de trabajo y empleo. He
aquí algunos de los elementos carac ­
teríst icos que describen el nuevo
panorama:

- Se tiend e a recalcar la transi­
toriedad y la flexib ilidad en los
puest os de trabajo como opción al­
ternat iva a la pérdida de los mismos .

- Se destaca que la polivalencia
ha de definir los puestos de car ác­
ter fijo en el t rasfon do de una recen­
vers ión laboral versátil.

- Se propicia una mayor fluidez
en los horarios de trabajo . ritmo , mé-

todos de producción , etc . como con­
dicio nante ineludible para obt ener
éxi to en un mercado competi tivo .

- Se gen era una cierta partici­
pación circunstancial en los asun ­
tos de la empresa para paliar , aun­
qu e só lo se a soterradament e, el
auge efectivo de un mayor con tro l
en manos de la direcc ión.

- Se favorece un clima de inicia­
tiva empresarial y el autoempleo
para obvi ar , con inic iat ivas concre­
tas de carácter autónomo, tasas de
desempleo cercanas al 20 % en la
pobl ación act iva.

- Se presenta como inevitable la
pérd ida de poder adquisitivo y de
ventajas materiales para una gran
parte de los empleados y funciona­
rios como medid a cautelar necesaria
si se quiere afrontar la crisis de un
modo solvente en unos plazos in­
determinados _

- Se promueve un talante inno­
vador , de toma de decisiones , de
solución de problemas, de iniciat iva
en situac iones arr iesgadas como
únic a opc ión log ística pertinente , a
pesar de que durante años, «que in­
venten otros» había sido un lema de
gran aceptación en la cultura ver·
nácu la.

Tales cambios están ahí, en la so­
ciedad española actual. Han suscita­
do un talante nuevo, de incertidum­
bre laboral perc ibida , que se est á
poni endo de manifiesto entre la po­
blac ión adulta . Por ello , en las pági ­
nas que sigu en se van a abordar las
nuevas formas de organización del
trabajo y del empleo que están mar­
cando la realidad labor al española.
Asimismo, se apuntarán qué cam­
bios van a involucrar un mayor pro­
tagoni smo desde las tre s ópt icas de
int ervención profesional ya mencio ­
nadas.



Durant e la últ ima década numero­
sas empresas españolas han llevado
a cabo una reconv ersión o reorgani ­
zac ión profunda que ha cambiado su
conf igurac ión tecnológica y org ani ­
za t iva. Tales modificac ion es han
dado pie a nuevas gamas de bienes
y servicios , muchos de el los de na­
turaleza efímera. Tales innovaciones
se han fundamentado en tecnologías
tales como diseño asistido por orde­
nador , aplicac iones informat izadas
en ti empo real, ins trumentos contro ­
lados digit alment e, programación de
sist emas rob ot , aplicaciones de f lu­
jo cont inuo así como la automat iza­
c ión de los equipos de ofi cina. La
consecue nc ia más destacada de ta­
les modificacion es ha sido la flexibi­
lidad en los puestos , el desequi lib r io
de pod er entre jefes-subordin ados y
entre co mpañeros (en co nso nancia
con el domin io de tales te cnol ogías).
traslados en los puestos de trabajo .
redistribuc ión de responsabilidades .
pautas de invo lucración med iati za­
das , así como siste mas de compen­
sac ión y redi stribución de salarios
más bien austeros y restring idos

En es te co ntexto las empresa s se
muest ran especialmente int eresadas
en incorp orar dos tipos de emplea­
dos que permitan salvaguardar la
fl exibilidad funcional

- Personas que destaquen por
su polivalencia y a las que se pue­
da encomendar , por ende , distintos
co metidos en sintonía con co nve ­
niencias es traté gicas .

- Personas muy espec ializadas
que se enca rguen de det ermin ados
asuntos muy concretos durant e un
períod o dado. fundamentalmente re­
lac ionados con la programación y

mant enimi ento de los nuevo s equi ­
pos inf ormat izado s .

A su vez , dichas empresas buscan
la forma de dejar de lado , medi ante
despidos o jub ilac ione s ant ic ipadas ,
a dos tipos de emp leado s:

- Personas con mucha expe ­
riencia acumulada, pero desfasadas
respecto a los nuevos equipos y es­
trategias en uso No pueden ser pro ­
mocion adas a los nuevos puestos
porque el cos te de su formación es
muy elev ado o porque la incorpora­
c ión inmediata de candidatos jóve­
nes sufi ciente mente entrenados es
viable .

- Personas que conside ran que
su tiempo libre es más importante
que su horario de trab ajo . Durante

los años sese nta y se ten ta el t iem­
po de oc io se convirt ió en una met a
deseable, por lo que con la crisis mu­
chas person as aprendieron a obte­
ner de sus af ic iones y entre tenimien­
tos una gama de sat isf acciones que
bri llaban por su ausenc ia en los lu­
gares de trabajo . Enfoques ac tuales
co mo los círculos de calidad ponen
de moda nueva mente la dedi cación
voluntaria plena como fuent e de mo­
tiv ación y sat isfac ción prim ordi al.
Tales trabajadores rehúsan entrar de
nuevo en este «viejo juego ».

Est á claro qué es lo que se pers i­
gue co n ello (Fundación Europea
para la Mejora de las Condiciones de
Vida y de Trabajo , 1988):

- Redu cir la mano de obra e in­
cre mentar la compet it ividad .

- Margin ar las actu aciones por
cuenta propi a y reforzar la identifica­
c ión con la empresa

- Integr ar las tareas individu ales
en el seno de las ac t ividades de gru­
pos semi-autónomos .

Adem ás se cons igue difuminar la
vert iente técni ca, soc ial y organiza­
tiv a en las dist int as tareas y comet i­
dos . De esta manera los puest os y

los pape les que se des empe ñan en
el lugar de trabajo quedan amalgama­
dos en una def inic ión fugaz Se les
pid e a los tra bajadores que afro nten
simultáneamente la incertidumbre
técnica. la social y la organizati va
Ello tra e como consecuencia que
tanto quien es llevan un gran tie mpo
en la empresa como quienes se aca ­
ban de incorp orar , pe rciban una
gran incertidumbre laboral como un
elemento característ ico en el pro ce ­
so de entrada, permanencia o salida
de la empresa Se esp era de ellos
que asuman es trategias de asimila­
c ión transitorias o . en su defecto, de
acomodac ión para afrontar co n éxi ­
to los cauce s de producción o la
complicada situación del mercado
de bienes y serv ic ios . La expe rien­
cia . entrenamiento y competen cia
previa se co nvierten en una co ndi­
ción nece saria pero no su f ic iente
para ocupar cumplidamente tales
puesto s .

Mientras que los empresarios se
ocupan de garant izar la flexibilidad
en el mercado laboral. las demandas
de seguridad por part e de los sindi­
catos se convierten en mera utopía
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en los tiempos actuales . En la etapa
actual de la economía en torno al
60% de los nuevos puestos de tra­
bajo son flexibles . La flexibilidad la­
boral suele presentarse bajo las si­
guientes variantes:

- Funcional (los empleados han
de estar disponibles para efectuar
cometidos diversificados con inde­
pendencia de lo que establezcan los
convenios).

- Numérica (las personas tienen
que aceptar como válidas sucesivas
altas y bajas en el contrato y en la
seguridad social en sintonía con la
oferta de trabajo prevista en la em­
presa) .

- Financiera (los trabajadores
tienen que asumir como pertinentes
condiciones salariales efectivas dife­
rentes de las formalizadas y con os­
cilac iones en la gama de retribucio­
nes no fijas).

Tal flexibilidad laboral está siendo
refrendada de un modo directo o in­
directo por los gobiernos (central ,
autonómicos y locales) a través de
las normat ivas en vigor y de los pro ­
ce dimientos de control y seguimien­
to que están funcionando bajo míni­
mos . Por ejemplo , las empresas re­
ciben compensaciones y ayudas de
los programas de Formación para el
Empleo con grandes facilidades una
ve z presentada y justificada la
correspondie nte sol icitud . Ahora
bien , la Administración no lleva a
cabo un seguimiento pormenorizado
de tales programas, que en su ma­
yoría generan puestos de trabajo
temporales y más bien versátiles .

Se est á creando un cuello de bo­
tella entre los currlcula que se de­
mandan a los candidatos a distintas
vacantes y el conjunto de conoci­
mientos y competencias que se está
exigiendo de ellos. Se produce un
desfase temporal entre los progra­
mas en vigor en la Enseñanza Media
y Superior y el tipo de habilidades y
de capacitación requerida en los en­
tornos laborales. Por ejemplo , no
hay una correspondencia directa o
indi recta entre los estudios cursa­
dos en SUP y los puestos de traba­
jo a los que los bachilleres pudieran
aspirar . La Formación Profesional se
halla mucho más próxima de gran
parte de los requerimientos usuales
en industrias y oficinas. La enseñan­
za universitaria, tanto de primero
como de segundo ciclo, está asimis­
mo distante, por la lentitud en el
cambio de programas. Además los
contenidos los definen las personas
que ocupan los puestos con carác-
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ter vitalicio , que suelen ser compe­
tentes en su materia, pero reacios a
los cambios rápidos en ópticas y tec­
nologías al uso . Se asume , pues ,
como un hecho dado el que la ense­
ñanza reglada sirva de punto de par­
tida y no de punto de llegada de cara
a una incorporación a la vida activa.

De esta forma están proliferando
numerosos cursos de master, talle­
res , seminarios , etc . sobre los que
no se ejerce un control directo por
parte de instituciones externas a los
autodenominados Centros de Estu ­
dios Superiores o Institutos de ...
«especialidades varias y diversas».
Se da por sentado que presentan
programas novedosos con profeso­
rado posiblemente cualificado , pero
a todas luces improvisado en nume­
rosas ocasiones . Las personas en
paro o con deseos de superación,
así como los empleadores suelen dar
por válidos , a ciegas , diplomas y cer­
tificados de muy diverso carácter sin
una idea concreta respecto a la ca­
lidad, utilidad o conveniencia de las
enseñanzas que se imparten en ta­
les Centros o Institutos. Muchos de
ellos utilizan como señas de identi­
dad denominaciones de carácter
transitorio y unos domicilios sociales
que , frecuentemente, son provisio­
nales . Sin lugar a dudas , tales pro­
gramas de capacitación informales
con título incorporado se est án be­
neficiando de una acogida que es
muy superior a la valía demostrada.
Se los considera oportunos porque
garantizan una cierta pol ivalencia o
una matizada especialización recibi­
da en grupos de alumnado más bien
reducido , a precios muy caros .
Puesto que la enseñanza pública
est á masificada, la enseñanza priva­
da se revaloriza por sí misma en los
oportunos circuitos restringidos .

Todo lo antedicho suministra el
oportuno sustrato que acentúa la in­
certidumbre laboral percibida
como vertiente psicosocial inheren­
te a la flexibilidad organizativa. Los
enfoques clásicos centrados en la
adaptación humana al trabajo si­
guen teniendo vigencia en este con­
texto toda vez que , los procedimien­
tos de selección y formación que
propician , suministran el adecuado
marco de referencia convergente .
Las puntuaciones en las pruebas de
inteligencia, por ejemplo, permiten
predecir las cotas de aprendizaje
que pueden alcanzar los candidatos
a través de los programas de forma­
ción . Los enfoques centrados en los
comportamientos organizativos es-

t án siendo congruentes de cara a
esta problemática a través de los di­
seños sociotécnicos, el alargamien­
to o el enriquecimiento de puestos .
etc . Los enfoques centrados en el
consejo profesional no est án brin ­
dando el oportuno asesoramiento a
los empleados para abordar las con­
secuencias personales de esta fle xi­
bilidad en el seno de las empresas.
Si acaso , en este contexto , a través
de procedimientos tales como el
«outplacement» se atiende a las de­
mandas de determinados empleados
muy cualificados o relevantes que
deben abandonar sus actuales pues­
tos y aprender a abrirse hueco en
otros espacios organizativos . Desde
el INEM y desde determinadas insti­
tuciones locales y autonómicas sí se
está brindando asesoramiento en
técnicas de búsqueda de empleo o
en orientación profesional y form ati­
va a través de dist intos programas
de índole experimental unos y ya
consolidados otros .

Desde mediados del siglo pasado
hasta años muy recientes, los sind i­
catos han luchado en Europa Occi­
dental para consolidar un patrón de
contrato laboral muy específico : sa­
lario fijo , a t iempo completo y por un
tiempo indefinido. De algún modo se
ha convertido en el referente clási­
co en nuestro país a la hora de ha­
blar de contratos .

No obstante , en la etapa actu al de
la economía este patrón clási co be­
neficia, tan sólo , a un 70-80 % de la
población adulta ocupada. Durante la
transición este patrón ha sido revi ­
sado y modificado periódicamente al
hilo de las dificultades económicas y
las sucesivas negociaciones en el
entorno del Acuerdo Económico y
Social. Tal patrón se muestra hoy
claramente enmendado:

3.1. Frente a los contratos con
un salario fijo, se están poniendo
de moda contratos por un salario
mínimo.

Es decir, los convenios sectoria­
les se cumplen a la baja en un con­
junto dado de personas recién incor­
poradas. Se contempla, no obstan­
te , la opción de compensaciones ex­
tras en función de labores y horarios
extraordinarios de carácter circuns­
tancial. Ocho de cada diez personas
que obtienen un puesto nuevo lo ha­
cen en precario en lo que atañe al
convenio del sector.
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3 .2 . Frente a los contratos con
dedicación completa se están favo·
reciendo los contratos a tiempo
parcia l o por un número de horas
semanales prefijado. En España, al­
rededor del 5 % de la población ac­
tiva es contratada en dicho régimen .
Aunque ello permite afrontar el de­
sempleo , no obstante es una fuent e
diáfana de discriminac ión: cuatro de
cada cin co personas de este 5 %
son mujeres.

3 .3 . Frente a los contratos por
tiempo indefi nido se han promovi­
do contratos de carácter transito­
rio con márgenes muy flexibles. En
es tas co ndiciones , el t iempo de du­
ración de dichos con tratos no está li­
gado a un indicador objetivo de fina­
lización de la faena (plazos de entre­
ga, temporadas, etc .). El trabajador
tiene la certeza de que se trata de
un puesto provisional a corto plazo .
En España, el 20 % de la población
activa (es decir, uno de cada c inco
adultos) se encuentra en tales már­
genes.

3 .4 . Contra tos transitorios a
tiempo parcial con salarios míni­
mos también están presentes en la
realidad española. Afectan a un 2 %
de la población activa, pero generan­
do a su vez discriminación toda vez
que de cada cinco personas , tr es o
cuatro so n siempre mujeres .

3.5 . los períodos de prueba
han dado lugar, asimismo, a con­
tratos en prácticas, en formación,
de substitución, etc. En torno al
80 % de los co nt ratos de perso nal

joven se realiza en est as modalida­
des , de suerte que tales perso nas
tienen que esperar entre un año y
medio o tres para consol idar defini­
t ivamente su puesto de tr abajo . Con­
segu ir la condición de fijo en planti­
lla es hoy una pesadilla más que un
logro fiable para muchos jóvenes
que deb en posponer muchas otras
decision es de su vida personal por
este motivo.

Estos cinco patrones de empleo
comentados están con tri buyendo a
asentar el talante de incertidumbre
laboral percib ida entre los adultos .
A través de los trab ajos pub licados,
no es posible detectar líneas de ac­
ció n concretas desde las ciencias
socia les y del comportamiento ante
esta panorámica esbozada. De los
tres enfoques, el de consejo y ase­
soramiento profesional se muestra
par tic ularmente pert inent e. Asuntos
tales corno la elección de carrera, su
desarrol lo , seguimiento y consolida­
ción han sido objet o de indagac ión y
acc ión asidua durante muchos años.
Pued en darle , al empleado que está
acogido a alguna de es tas modalida­
des de co nt rat ación, la oportuna
orientación y realimentac ión respec­
to a las posibilidades reales de incor­
poración en condiciones homologa­
bies o las vías de reformulación y de
cuestionamiento de la propia carre­
ra con vistas a op tar a otro t ipo de

alternat ivas plausibles en el entorno
próximo o lejano . Dado el elevado
por cent aje de mujeres afec tadas por
tales contratos , es oportuno señalar
que éstas recurren con más regula­
ridad a dichos servicios de ayuda
cuando éstos son dirigidos por mu­
j eres pro f es io nal es (Be au doi n ,
1986) .

En to rno al 20-40 % de las perso­
nas que es tá n en paro dec iden
afrontar por sí mismos la incertidum ­
bre laboral percibida con virt iéndo ­
se en trabajadores autónomos, au­
toempleados .

Exist en tr es modalidades de au­
toempleo:

a) Aque llas personas que se de­
ciden a legalizar sus propias iniciat i­
vas laboral es dándose de alta a tra­
vés de la l icenc ia Fiscal.

b) Aque llas personas que traba­
jan por cuenta propia para un solo
cliente y que por tanto cuentan con
un muy restringido abanico de servi­
cios o bienes a produ cir.

e) Aquellas personas que están
en la economía sumergida y que ob ­
tienen diversas remuneraciones a
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cambio de su labor sin que quede,
por ello, ningún t ipo de constanc ia
expresa.

Son muy diversos los factores psi­
cosociales y económicos que están
propiciando estas modalidades de
autoempleo que las diversifica res ­
pecto a la tradición empresarial . Se
mencionarán algunos:

1. Al igual que, desde hace años,
se ha tendido a descentralizar las re­
des de comercialización de produc­
tos y servicios , se están descentra­
lizando de nuevo algunos procesos
pro ductivos . En algunos casos se re­
toman viejas líneas, desec hadas en
las cadenas de producción, pero con
demanda en el mercado. En otros se
ponen a prueba productos o servi­
cios en plan piloto, que grandes em­
presas han dejado de lado por no
con siderarlas compat ibles con sus lí­
neas preferentes actuales. En am­
bos casos, el autoempleado es una
persona bastante experimentada por
haber trabajado en la empresa ma­
tri z.

2. Nuevas promoci ones de Licen­
ciados o de Titulados de Grado Me­
dio, con una formación relativa men­
te especializada, optan por sacar
partido , por cuenta propi a, de los co ­
nocimientos acumul ados . Inici almen­
te optan por un modelo de calidad
de vida laboral en el que el tiempo
de trabajo y el de ocio adquieran un
peso similar.

3. A través de los medios de co­
municación de masas se están real­
zando las ventajas que con lleva a lar­
go plazo la iniciativa empresarial, fo­
mentándose la idea de que pue de
ser oport uno afrontar riesgos y de­
sarroll ar ideas propias, sean o no no­
vedosas, por las recompensas eco ­
nómicas, la sat isfacción y bienestar
personal que pueden reporta r si se
logra mant ener un cierto éxito.

4 . En determinados ambien tes
socioeconómicos elevados se sol ici ­
tan productos de calidad que no ha­
yan sido elaborados en serie o que
respondan a modas y exigencias de
naturaleza efímera. La adquisición
de tales productos y serv icios es va­
lorada corno signo de dist inción, cla­
se o gusto.

5. Durante esta década los go­
biernos centrales, autonómicos y lo­
cales han impulsado y f inanc iado la
puest a en marcha de iniciat ivas de
producción o de servicio con pre vi­
sión de futuro a partir de los dictá­
menes dispo nibles.

6 . Las nuevas tecnologías han
suministrado equipos altamente so-
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f ist icados que, una vez instalados en
la casa y dominados deb idament e,
permiten el desarrollo de af iciones
en una pr imera etapa. Poste riormen­
te se capta que tales af iciones pue­
den se r rentables a la larga, por lo
que el taller de af ic ionado puede
convert irse en taller artesanal en un
momento dado sin grandes cost es
suplementarios de mantenimiento o
ampliación.

7 . Los avance s en te lemática per­
miten la sincronización porme nor iza­
da de espacios y tiempos que ya no
t ienen que ser inexcusablemente si­
multáneos . La trasmisi ón y recep­
ción de información, la simulación y
experimentac ión de diseños , la elimi­
nación de caract erístic as frágiles en
productos clásicos han dado lugar a
nuevos modos de enten der la es­
tructura org anizat iva, así co mo nue­
vas form as de def inir el lugar de
trabajo.

8. La combinac ión de artesanias
t radicionales y de nuevas tecnolo­
gías están generando producciones
bastant e at rac t ivas que plasman
nuevos conceptos de funcionalidad
y est ética de gran co tizac ión en mer­
cados nac ionales e internacio nales.

En el presente, el auto empleo no
t iene su origen en la tradición fami­
liar , sino más bien en la conjunc ión
de varias de las siguientes opciones :

- Gusto por la creatividad y la
auto nomía individualizada o en gru­
pos reducidos de iguales .

- Ganas de sacarle partido al
conjunto de conoc imientos, habilida­
des y destrezas adquiridas durante
la educació n reglada o mediante ac­
tividades desarrolladas durante pe­
ríodos de oc io.

- Deseos de estar al tanto de las
novedades que af loran en el ambien­
te y de los sof isticados medio s que
ya están disponi bles

- Madurez emoc ional suf icie nte
para afrontar los riesgos eco nómi­
cos, psicol ógicos y sociales en liza,
sirviéndose de las reglas del jueg o
que pautan la vida adulta .

- Agilidad cognit iva para atender
flu ctuaciones en los ingresos y en
los pagos, mant eniendo co tas de re­
gular idad ace ptables en las fases
iniciales .

- Mente adaptativa a la hora de
tomar decisiones que atañen a la fi ­
jación de cos tes y precios.

- Esfuerzos por destacar como
polivalente en ocas iones y corno ex­
perto en otras, para af ianzar las pro­
pias posicion es en el mercado.

- Énfasis en la nec esidad de 10-

gro y de realización como marco de
autoaf irmación personal consisten­
te.

Las personas que prefieren el au­
toempleo difieren en muchos aspec­
tos de las personas que optan por
convertirse en asalariados por cuen­
ta ajena.

- T ienen horarios de trabajo mu­
cho más prolongados que los corres­
pondientes a una jornada laboral t í­
pica

- Pref ieren conseguir ganancias
moderadas en relación con el es­
fue rzo realizado, pero con la sat is­
facción que obt ienen por saber que
es fruto del quehacer propio.

- Están a disgusto con las polí­
ti cas f iscales vigentes.

- Les agrada la labor que reali­
zan y valoran positivament e el est a­
do de sus finanzas (Warneryd , Da­
vidsson, & Wahlund , 1987).

Los grupos humanos que conf igu­
ran este nuevo sector product ivo
sue len ser jóvenes a la búsqueda de
su primer empleo, adultos desem­
pleados proven ient es de empresas
en crisis o quiebra, mujer es que de­
ciden romper con los este reotipos
c lásicos de su papel en la sociedad.

La mayoría de ellos se ha plantea­
do una doble cues tión crít ica :

-¿Cuánto puedo ganar como
empleado y como autoempleado?

-¿Cuánto puedo obtener de los
subsid ios disponibles mientras
esté en paro y cuánto puedo obte­
ner si decido invertirlos como au­
toempleado?

En ambas cuestiones han consi­
derado que la opc ión del autoempleo
está en consonanc ia con sus prefe­
rencias, valores y grado de autocon­
fianza , aunque ello signif ique traba­
jar más durante más horas.

Puesto que los bancos no suele n
brindarles crédito suficiente para po­
ner en marcha sus proy ectos, se
suelen nut rir de ahorros personales,
de prést amos de famil iares o allega­
dos, de la capitalizació n de los sub ­
sidios de desempleo o de diversos
planes de becas-salario puestas (es­
tas dos últimas) a su disposición a
través del INEM .

En torno al 60 % de tales iniciat i­
vas suelen salir ade lante despu és de
un año de esfu erzos y dif icultades.

Los tres enfoques clásicos en la
Psicología del Trabajo y de las Orga­
nizac iones han prestado escasa
atenc ión a est as personas que optan
por el autoempleo. Desde el INEM
se han inic iado ciertos apoyos en la
línea de consejo profesional. En al-



gunos países como Suec ia se han
realizado algunos estudios desd e la
ópt ica de la adaptación humana al
trabajo (Warn eryd , 1986) Desd e la
de la conducta organizacional se
les podría brindar apoyo a la hora de
diseñar grupos de tr abajo efectivos,
adquirir un adecuado entrenamiento
en est ilos de dirección y mando, fa­
miliari zarse con pro cedimientos de
anális is de problemas y tom as de de­
c isiones , adquirir tácti cas de autoa­
sert ividad, desarrollar det erminadas
habilidades necesarias para el buen
fin de ent revistas y negociacion es,
etc . De momento , la inic iat iva está
en mano de lo s autoemplea dos .
Ellos han decidido hacer fr ente , por
sí mismos , a la incertidumbre labo­
ral percibida.

Si se pasa revi st a al 14-0 se po­
drá comprobar que la incertidumbre
laboral percibida está sub yaciendo

tras el malest ar expresa do en esa
Jornada Los apartados 2 y 3 de es ta
exp os ic ión los han puesto de relieve
a través de algunos de los dato s
disponibles .

Hace poco más de un año se plan­
teó la siguiente pregunta, en el seno
de una enc uesta más amplia, a una
muestra estrat if icada de la población
española: ¿En qué medid a su bie­
nestar personal depende del Esta­
do? Esa misma pregunta había sido
incluida en enc uestas similares lleva­
das a cabo en Francia y en USA en
esa misma época. Las distintas dis­
tr ibuciones en las respuestas ha re­
sultado diáfano . En España el 75 %
respondía que en gran medid a su
bienestar dependía del buen fun cio­
namiento del Estado . En Francia
está respu est a la dio un 50 % . En
USA solamente un 33 % contestó en
idéntico se nt ido

Este tipo de pautas sustentan la
creenc ia vig ente en España de que
es la iniciati va y la gestión del gobi er ­
no (nacional , autonómico o incluso
local), no la actividad y la dedicación
individual las que garantizan las co ­
tas de bienestar personal medias
que se pueden alcanzar en la soc ie­
dad esp añola. Ello permite detectar
un notable grado de alienac ión en la
maner a de concebir los logros y con­
se cuciones asequibles y un destaca­
do grado de desconfianza c iudadana
respecto a la propia valía y capac i-

dad de promover una adecuada cali­
dad de vida por méritos, experiencia
y capac itac ión acumulada.

En estos momentos la incerti­
dumbre laboral percibida forma par­
te del presente histórico español en
lo que atañe a las distintas formas
de org anizar el trabajo y el empl eo ,
Se han mencionado las opciones
que están siendo intentadas a través
de la inici ativa gub ernamental, sindi­
ca l y empresarial. Se ha comentado
asimismo las pautas que siguen los
autoempleados (en auge). No ob s­
tant e, a lo largo de la exposición se
ha puesto de relieve que las ciencias
sociales y del comportamiento están
prác ticamente ausentes en dicha te­
situra . Ciertamente , los profesiona­
les de la Psicología est án en condi­
c iones de reflexionar sobre la pro­
blemát ica planteada para proveer los
cauces oportunos para que tenga lu­
gar una acción social integradora en
el contexto empresarial (en lo que
res pec ta a los apartados 2 y 3 de
este artículo) y en el comunitario (en
lo que atañe al 4) Éstos son los re·
to s que nos acucian a algunos psi­
có logos del trabajo en el panorama
actual.
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