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medida que el
mundo en que Vi-
vimos evoluciona
de una base in-
dustrial a la sociedad de la in-
formacion, pasando por la
sociedad de servicios, nues-
tros lugares de trabajo, prac-
ticas laborales y procesos de
producciéon también cambian
continuamente de caracter.
Estas nuevas situaciones la-
borales, algunas de las cuales
se describen en esta publica-
cién, comportan nuevos ries-
gos y nuevos retos para los
trabajadores y las empresas.

El abandono de los concep-
tos tradicionales del trabajo
se refleja en los crecientes ni-
veles de autoempleo, sub-
contratacién y empleo tem-
poral. Viene acompafnado de
factores como el envejeci-
miento de la mano de obray
el aumento del estrés laboral
y los trastornos musculoes-
. Si queremos asegurarnos de que estas nuevas
 trabajo no comporten nuevos riesgos para los tra-
es preciso comprenderlas en su integridad y eva-
tamente a fin de desarrollar politicas de protec-
Estas politicas deben compaginar de forma
a mayor proteccion de los trabajadores con la ne-
ejorar la competitividad empresarial, dos aspec-
0 se observa cada vez mas, no son incompati-

3 comprension exige compartir los conocimientos
e la comunicacion abierta entre todas las partes im-
3s, Y No es casualidad que una cuestion comun que es-
O presente en toda la Conferencia de la Agencia sobre
e tema en 1998, fuera la necesidad de intensificar el in-

veles, con ejemplos de actividades concretas al respecto, so-
bre todo en las PYME.

Esta segunda edicion de la Revista de la Agencia parte de las
discusiones de la citada Conferencia y pretende darles un im-
pulso centrdndolas en ejemplos concretos de nuevas pautas
de trabajo y destacando una serie de aspectos esenciales.
Como siempre, hemos intentado presentar una vision equili-
brada con aportaciones de todos los interlocutores sociales 'y
otros sectores estrechamente relacionados con la salud y la
seguridad en el trabajo.

La propia Conferencia impulsd una serie de actividades eu-
ropeas conjuntas, que actualmente ya estan en marcha, re-
lacionadas con la transformacién del mundo laboral, y espe-
ro que el presente numero de la Revista ayude a animar la
discusion en torno a estas cuestiones cruciales de la salud y
la seguridad en el trabajo.
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LORE HOSTASCH

Ex ministra federal de Trabajo, Salud y Asuntos Sociales,
Austria

0s cambios actuales

que experimenta el

mundo laboral estan

condicionados por la

globalizacién de las econo-

mias y el grado nunca visto

de movilidad de los capitales.

La competencia internacional

ha intensificado la rivalidad

entre las regiones de la Co-

munidad Europea, que pug-

nan por atraer a empresas

ofreciendo unas condiciones

— de establecimiento ventajo-

sas. No es tanto la inveterada

\ O internacionalizacion de las

relaciones econémicas la que

tiene consecuencias tan pro-

s fundas en la configuracion

del mundo del trabajo y las

relaciones laborales, sino que

son mas bien las nuevas for-

mas de estructuracion y or-

ganizacion de las empresas,

derivadas de la dindmica de

la internacionalizacion, a me-

nudo combinadas con ade-

lantos técnicos y con la introduccién de nuevas tecnologias,

las que repercuten directamente en los lugares de trabajo y
en los trabajadores individuales.

Los cambios economicos y sociales plantean nuevos retos
para la proteccion de los trabajadores, por ejemplo en los si-
guientes &mbitos:

e el empleo a tiempo parcial y por consiguiente un
horario laboral mas corto;

e una mayor alternancia entre empleos por cuenta
ajenay por cuenta propia;

e aumento del numero de trabajadores autbnomos;

e aumento del nUmero de subcontratados y de
funcionarios con contratos temporales;

e aumento de los contratos de obra y de servicio y del
empleo temporal;

¢ nuevas formas de empleo en los sectores de la
informacion y la comunicacion (teletrabajo,
empresas virtuales en Internet, etc.).

Igual que la organizacion del trabajo, el propio lugar de tra-
bajo experimenta un cambio. El horario laboral flexible no
s6lo genera una mayor demanda de movilidad de la mano de
obra, sino que también intensifica el trabajo. Durante algun
tiempo hemos observado que una de las principales desven-
tajas de la racionalizacién y la innovacion en curso, que ori-
ginan recortes de plantillas y ritmos de trabajo mas acelera-

m2

dos que nunca, es el alto grado de estrés que se produce en
el lugar de trabajo. Es inquietante que el 28 % de los traba-
jadores europeos crean que su salud se resiente a causa del
estrés que sufren en su trabajo. Por tanto, en las futuras po-
liticas de proteccion de los trabajadores habra que prestar
mas atenciéon a los factores relacionados con el estrés que
perjudican la salud de aquellos.

Otro factor importante es el cambio demografico de la pira-
mide de edad. Una mayor esperanza de vida supone una
permanencia mas prolongada en el mercado de trabajo. Sin
embargo, también implica la conveniencia de adaptar la or-
ganizacion del trabajo y los equipos del lugar de trabajo a las
necesidades de las personas mayores, solicitando medidas
especificas de salud y seguridad.

Es preciso que las politicas aborden estos nuevos retos. Hay
que replantear el modo de afrontar estos retos y superarlos.
El ritmo acelerado de internacionalizacién de la produccién y
del mercado de capitales reduce cada vez mas las posibilida-
des de control por parte de los Estados individuales por me-
dio de politicas auténomas. Al hablar de los cambios del
mundo del trabajo y de la necesidad de una respuesta, tam-
bién debemos tener presente la posibilidad de que estos
cambios no se produzcan y se lleven a cabo soélo en el &mbi-
to nacional. De hecho, hoy dia, los Estados con niveles simi-
lares de desarrollo econdmico y técnico suelen afrontar pro-
blemas muy parecidos. Por consiguiente, estos vinculos cada
vez mas internacionales deberian ir acompafados en reali-
dad de una politica global. Ahora bien, esta no debe limitar-
se a objetivos econémicos como la supresion de barreras al
comercio, la estabilidad de precios y el equilibrio de los pre-
supuestos nacionales. Mejorar la situacion laboral, elevar los
niveles de vida y garantizar los niveles de proteccién social
son metas igual de importantes.

Los objetivos politicos

sonas ocupadas consis-
ten en desarrollar nue-
vas técnicas y nuevas
condiciones laborales .
dentro de un marco so-  de los trabajadores
cioeconémico. Un re-

quisito valido de la poli-  con el cambio radical
tica social consiste en

garantizar que los nue-

vos procesos de trabajo, como el teletrabajo, tengan en to-
das sus diferentes formas el mismo nivel de proteccién que
las formas de trabajo tradicionales.

en relacion con las per- preciso conciliar ,,

la proteccion

Sin embargo, creo que es preciso conciliar la proteccién de
los trabajadores con el cambio radical. Las condiciones eco-
némicas se han vuelto mas severas. Las necesidades empre-
sariales son ahora mas diversas y complejas a raiz del rapido
desarrollo tecnoldgico. Debido a los cambios del mercado,
muchas empresas han tenido que adelgazar, optimizar la or-
ganizacion del trabajo y ahorrar en todos los ambitos, lo que
no siempre ha favorecido a su mano de obra. Este desarrollo
econoémico global en el &mbito nacional y empresarial gene-
ra nuevas tareas en el ambito de la “prevencion”.

La proteccion de la seguridad y la salud se concibe cada vez
mas como una tarea integrante y sistematica de la gestion.
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Las empresas buscan un enfoque orientado al proceso de la
integracion de la proteccion de la seguridad y la salud, junto
con mas informacién e instrucciones especificas de cada
cuestion, y la elaboracién de manuales de instrucciones es-
pecificamente sectoriales. A este respecto habré que prestar
especial atencién a las empresas mas pequenas, que la ins-
peccion de trabajo dificilmente podra abarcar con sus tradi-
cionales métodos de cobertura territorial extensiva.

Pero sera preciso, desde luego, adaptar regularmente los re-
glamentos, que hasta ahora estaban concebidos para las tra-
dicionales condiciones de trabajo estables, a las nuevas exi-
gencias. Por ultimo convendria establecer, por supuesto, un
vinculo entre la seqguridad y la salud en el lugar de trabajo y
la politica de empleo, pues una mano de obra saludable es
tanto una condicién necesaria como una consecuencia de un
puesto de trabajo gratificante y satisfactorio.

Ya disponemos de una amplia gama de conocimientos sobre
los cambios del mundo del trabajo. La Agencia Europea ha
definido y resumido las prioridades y estrategias de los dis-
tintos Estados miembros con respecto a los nuevos riesgos.
Ahora debemos seguir colaborando a escala europea, afron-
tando los nuevos retos mediante estrategias conjuntas que
engloben a los interlocutores sociales, los gobiernos y las or-
ganizaciones y organismos europeos, y trasladarlas después
a las empresas.

Es preciso desarrollar un concepto comun de la configura-
cion de una Europa social en un mundo laboral que estéa en
proceso de cambio. Después habra que fijar las prioridades
de la politica europea de protecciéon de los trabajadores.

Agencia Europea para la Seguridad y la Salud en el Trabajo 3l
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ALLAN LARSSON

Comision Europea, Director General de Empleo y Asuntos
Sociales

a Comisién seguira
ayudando a los Estados
miembros y a los inter-
O locutores sociales a in-
H

sistir mas en el futuro en las
repercusiones del cambio y
en el desarrollo de métodos
para anticiparse al mismo.

Las condiciones tecnoldgicas,
econdmicas y sociales que
conforman los lugares de tra-
bajo y las fuerzas de trabajo
en la UE cambian rapida y
profundamente. Los enfo-
ques politicos, administrati-
vos y técnicos que aplicamos
a la politica de salud y seguri-
dad deben adaptarse a este
ritmo de cambio. Cuando pe-
dimos a los trabajadores eu-
ropeos que acepten los cam-
bios de cualificaciones, de
tecnologias, de materiales y
de procesos de produccion,
hemos de poder demostrar
que dichos cambios pueden
aplicarse sin riesgo para la se-
guridad.

Aunque podemos sentirnos
orgullosos de las politicas de
salud y seguridad aplicadas
en la UE, aun queda un gran
camino por recorrer. Dema-
siados trabajadores mueren o
se lesionan en accidentes la-
borales. Queda aun mucho
por hacer en materia de salud
y seguridad como factor de empleabilidad. Una parte dema-
siado grande de los avances logrados en el ambito legislati-
vo todavia no se han trasladado al @mbito nacional ni han re-
percutido en el propio lugar de trabajo.

j ntroducc

Es necesario que anticipemos mejor, en el desarrollo de las
politicas, el ritmo del cambio de tecnologia, de materiales y
de necesidades organizativas del lugar de trabajo. También
en los paises candidatos a la adhesion queda mucho por ha-
cer en los proximos afos, cuando se preparen para cumplir
sus obligaciones de salud y seguridad al amparo del proceso
de adhesion.

Estas prioridades se sitian en el centro de los planes europe-

os en materia de salud y seguridad. Explican por qué hemos
aumentado nuestra base operativa para equipar mejor a la
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UE a fin de alcanzar nuestros objetivos de mejora del entor-
no laboral. La Unidad D6 de la DG de Empleo y Asuntos So-
ciales de la Comision, ubicada en Luxemburgo, funcionara
ahora como el nucleo politico en cuestiones relativas al en-
torno laboral. La Agencia de Bilbao desarrolla actualmente
los recursos de informacion bésicos, y la Fundacion de Dublin
mantendrd su crucial funcién de investigacion.

Este fortalecimiento de la
accion y los recursos eu-  La Comision seguird

ropeos se aplica ahora a ,,
las cuatro prioridades es- ayudando a los Estado
tablecidas en nuestro in-
forme intermedio sobre
el Programa comunitario
relativo a la seguridad, la
higiene y la salud en el
trabajo (1996-2000).

miembros y a los
interlocutores sociales

a insistir mas en el
La primera de estas prio-
ridades consiste en que  futuro en las
la legislacién europea

funcione mejor, lo que  repercusiones del
supone potenciar la apli-

cacion de las di.rectivas. cambioy en el
Los Estados miembros
han transpuesto el 95 %
de la legislacion europea
en materia de salud y se- ..
guridad, lo que constitu- ~ Para anticiparse al
ye un gran logro. Para .

aprovecharlo, ahora hay ~ MSMO

que insistir mas en su co-

desarrollo de métodos

rrecta ejecucién y aplica-

cion practica. Para ello, es preciso centrarnos mas en la eva-
luacion de su aplicacién nacional, en su cumplimiento en los
lugares de trabajo y en el esfuerzo por asegurar el respeto de
dicha legislacion.

La segunda prioridad consiste en prepararnos para la amplia-
cion, a favor de la cual trabajamos en estos momentos inten-
samente en la Comisién. Es vital que los aspectos de empleo y
politica social de este histérico proyecto estén asegurados des-
de el principio. Es importante tanto para los paises candidatos,
para que se ajusten al acervo comunitario, como para los ciu-
dadanos de los Estados miembros actuales, que han de ver
que la ampliacién implica elevar los niveles, no rebajarlos ni
abandonar el modelo social europeo.

El tercer aspecto de las nuevas prioridades de la Comision
consiste en reforzar la comprension del vinculo entre la me-
jora del entorno laboral y la empleabilidad. La estrategia de
empleo europea se basa en estas asociaciones. Las medidas
de mejora de la salud y la seguridad en el trabajo favorecen
de dos maneras la empleabilidad de la mano de obra.

Una es la prevencion de accidentes y enfermedades. La poli-
tica de salud y seguridad contribuye a mejorar la productivi-
dad y el rendimiento econémico de las empresas. La otra se
refiere al empleo de personas con discapacidades que no de-
berfan verse excluidas del mercado laboral. Esto no sélo tie-
ne que ver con el acceso al mercado y la justicia, sino con el
tema central de la estrategia de empleo europea: aumentar
la capacidad productiva de toda la mano de obra potencial.
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Europa no puede permitir mas la discriminacién de las per-
sonas discapacitadas en el mercado de trabajo. A todos nos
queda mucho por aprender si queremos perseguir efectiva-
mente estos objetivos. Para ello, la funcién de la investiga-
cion es esencial.

La cuarta prioridad consiste en prestar gran atencion a los
nuevos riesgos potenciales del cambiante mundo del traba-
jo. Una importante tendencia novedosa es la transformacion
de la economia en una economia de servicios. Otro aspecto
que debemos tener en cuenta es el aumento constante del
ndmero de mujeres en los puestos de trabajo. Una tercera
tendencia es el envejecimiento de la mano de obra. Un cuar-
to factor es el desarrollo de nuevas formas de organizacién
del trabajo.

Las nuevas tecnologias, los nuevos materiales y las nuevas
formas de organizacion del trabajo quiza reduzcan los ries-
gos antiguos, pero también pueden provocar nuevos proble-
mas.

La Comisiéon seguird ayudando a los Estados miembros y a
los interlocutores sociales a insistir mas en el futuro en las re-
percusiones del cambio y en el desarrollo de métodos para
anticiparse al mismo, con objeto de asegurar que al disefar
las nuevas politicas se aplique la informacion y las tendencias
nuevas.

La Agencia Europea para la Seguridad y la Salud en el Traba-
jo, ubicada en Bilbao, es parte integrante del esfuerzo de la
UE por cumplir estas importantes responsabilidades, tal y
como refleja la presente publicacion.

Agencia Europea para la Seguridad y la Salud en el Trabajo 50
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UN MUNDO EN PROCESO DE CAMBIO

€I cambiante mundo del trabajo:
perspectivas y retos de salud y
seguridad

Hans-J6rg Bullinger, Fraunhofer Institut fir Arbeitswirtschaft
el und Organisation (Instituto Fraunhofer de economia y

organizacion del trabajo)

Ca m b i a n te ﬁ La competencia mundial, el mayor uso de la tecnologia de la

informacion, el aumento de la productividad y el reajuste de
L los valores humanos y sociales sélo son algunos de los facto-

m u n d O d e I C {f;b(gﬁls g)crﬁgifian los cambios trascendentales del mundo del
.
trabajo

las consecuencias de las nuevas
estructuras empresariales

Richard Clifton, Health and Safety Executive, Reino Unido

Las nuevas estructuras empresariales que se derivan de los
cambios de la organizacion industrial y de los mercados labo-
rales plantean retos y dificultades que pueden suponer una
amenaza para las normas de salud y seguridad en el trabajo.
Existe el riesgo de que se desarrolle un sistema estratificado,
con niveles mas altos en algunos sectores e importantes pro-
blemas para la salud y la seguridad en los demas.

#Ana perspectiva norteamericana

Steven Sauter and Linda Rosenstock, National Institute for
Occupational Safety and Health, USA

eonte

En la organizacion del trabajo se dan cambios fundamentales
a un ritmo tan rapido que cada vez es mas dificil hacer un se-
guimiento de las repercusiones para la salud y la seguridad.
Las nuevas iniciativas y colaboraciones cientificas intentan
abordar este problema en Estados Unidos.

EL CAMBIO EN MARCHA

£ ntegracion y globalizacion
Bernd Tenckhoff, VEW ENERGIE AG, Dortmund, Alemania

Un nuevo programa de salud y seguridad ha ayudado a una
empresa de servicios publicos alemana a afrontar los cambios
fundamentales que se han producido en las condiciones del
mercado y en los entornos laborales.
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#¥ejorar las culturas de seguridad
en la construccién

Martin Whelan, Congreso de Sindicatos de Irlanda, Dublin

Un trabajador de la construccion con casi 30 afios de expe-
riencia en este sector en Irlanda esboza los problemas del pa-
sado de los trabajadores de la construccién irlandeses en rela-
cion con la salud y la seguridad. Sin embargo, las Ultimas
iniciativas encaminadas a aumentar el nimero de Represen-
tantes de Seguridad también pueden anunciar una nueva
alianza capaz de mejorar en gran medida la cultura de seguri-
dad del sector.

##L anejo de nuevas tecnologias
en hospitales

Dr M. Veron, Service Central de Médecine du Travail, Hopital
de ['Hoétel Dieu, Paris

En el sector hospitalario se introducen actualmente nuevas
tecnologias a un ritmo cada vez mas acelerado para mejorar la
atencion al cliente. Sin embargo, si se desea que estas nuevas
tecnologias también mejoren las condiciones de trabajo, es
preciso abordar debidamente las implicaciones de la seguridad
y la salud en el trabajo para los trabajadores hospitalarios.

DE LA MANO DE OBRA ENVEJECIDA...

la organizacion del trabajo en una
Europa que envejece

Anders L Johansson, Instituto Nacional de la Vida Laboral,
Suecia

Hoy en dia se producen grandes cambios en la forma de or-
ganizar el trabajo y en la estructura y el perfil de edad de la
mano de obra. El niUmero de trabajadores con empleo perma-
nente desciende. Las empresas se centran cada vez mas en sus
actividades esenciales, transfiriendo las actividades secunda-
rias a subcontratistas. La flexibilidad y la adaptabilidad son las
divisas del momento. En este contexto se aplica un programa
sueco de investigacion destinado a estudiar las tendencias del
mercado laboral, el entorno de trabajo y la organizacion del
trabajo desde una perspectiva europea.

4«oluciones empresariales para los
trabajadores mayores

Angelika Pensky, Instituto Federal de Salud y Sequridad en el
Trabajo, Bremen

El envejecimiento de la fuerza de trabajo europea plantea
nuevos desafios para las empresas que intentan beneficiarse
de la experiencia de los trabajadores mas mayores e integrar a
la vez a los jovenes en sus plantillas. En el presente articulo se
exponen las experiencias de dos empresas alemanas, como
ejemplo de diferentes enfoques para afrontar el envejecimien-
to de la mano de obra.

... ALOS TELETRABAJADORES

£mplicaciones del teletrabajo para la
seguridad y la salud

Pekka Huuhtanen, Instituto de Salud en el Trabajo de
Finlandia, Helsinki

Las conclusiones de un estudio de &mbito comunitario sobre
las implicaciones sociales del teletrabajo revelan la necesidad
de investigar mas en dreas como el estrés, los trastornos mus-
culoesqueléticos, las nuevas pautas del horario laboral, las in-
terconexiones entre trabajo y familia y los efectos del aisla-
miento.

/Ledefinicién del trabajo a raiz de la
globalizaciéon y del uso de nuevas
tecnologias de la informacion

Lesley James, Royal Society of Arts, Reino Unido

El proyecto “Redefinicion del trabajo”, lanzado en 1996 por la
Royal Society of Arts (RSA) del Reino Unido, aborda el funcio-
namiento de nuestra sociedad en el nuevo siglo y los supues-
tos que podemos asumir en relacion con la naturaleza y las
pautas del trabajo en su seno.

d«olo en casa: la salud y seguridad para
los trabajadores autonomos

Liz Barclay, periodista auténoma, Reino Unido

Hacer llegar el mensaje de la salud y la seguridad a los traba-
jadores autébnomos, que suelen trabajar en casa y disponen de
poco tiempo libre y de recursos limitados, no es tarea facil. De-
pende de la informacién difundida por los compaferos de pro-
fesion y de las empresas clientes que asumen sus responsabi-
lidades.

CONFERENCIA DE LA AGENCIA

/Lesumen de las conclusiones de la
conferencia sobre “El cambiante mundo
del trabajo”

En la conferencia “El cambiante mundo del trabajo”, celebra-
da en Bilbao a finales de 1998 por la Agencia con la colabora-
cion de la Presidencia de Austria, se destacaron varios aspec-
tos de la influencia del nuevo entorno econémico y social
mundial en la salud y la seguridad. Las conclusiones de la con-
ferencia se centraron en los nuevos desafios que hay que
afrontar para mejorar la seguridad y la salud en el trabajo del
futuro en Europa.

BIBLIOGRAFIA

éibliografia seleccionada

Agencia Europea para la Seguridad y la Salud en el Trabajo 7 1



5 == [ ] [ [

HANS-JORG BULLINGER

Fraunhofer Institut fir Arbeitswirtschaft und Organisation
(Instituto Fraunhofer de economia y organizacion del trabajo)

€| cambiante
mundo del
trabajo:
perspectivasy
retos de salud y
seguridad

a competencia mundial, el mayor uso de la tec-

nologia de la informacion, el aumento de la pro-

ductividad y el reajuste de los valores humanos y

sociales solo son algunos de los factores que pro-
pician los cambios trascendentales del mundo del tra-
bajo actual.

Una gran variedad de productos personalizados con unos ni-
veles de calidad y plazos muy estrictos, ciclos de innovacion
mas cortos y una mayor tendencia a la desregulacion son las
caracteristicas distintivas de la situacion actual en los merca-

Desarrollo tecnolégico

y fases del crecimiento industrial

dos internacionales. La globalizacién y la liberalizacion del
comercio mundial vienen acompanadas del rapido cambio
tecnoldgico y de una competencia cada vez mds intensa. En
el trabajo del futuro, el éxito dependera de los recursos hu-
manos de conocimiento y creatividad. El uso de estos recur-
sos exige aplicar estrategias de prevenciéon apropiadas para
estabilizar y fomentar la salud y la capacidad productiva del
personal. La prevencién se convierte actualmente en uno de
los principales requisitos de la innovacion en la sociedad de
servicios basada en el uso intensivo de conocimientos.

HACIA LA SOCIEDAD DE SERVICIOS INTENSIVA EN
CONOCIMIENTOS

En general se considera que el mundo del trabajo se halla ac-
tualmente en plena transicién de una economia industrial a

una economia de servi-

cios intensiva en conoci-

mientos. La caracterfsti- .

ca predominante de Laprevencwn se ,,
esta transiciéon es que la

informacién, los conoci-  convierte actualmente
mientos y la creatividad

son factores cada vez  epn uno de los

mas importantes para la
creacion de valor. Inclu-
so hoy en dia, cada em-
pleado de los paises de-
sarrollados realiza un
trabajo en el que la in- . L.
formacion es el recurso, sociedad de servicios
la herramienta y el pro-

ducto por excelencia. basada en el uso

De acuerdo con las pre-

dicciones actuales, solo  jntensivo de
faltan unos pocos afios

para que mas del 80 % ~onocimientos
de todos los puestos de
trabajo remunerados
consistan en el procesa-

principales requisitos

de la innovacion en la

La industria TIME*

Tecnologia de la informacion

Industria informatica

Industria pesada

Petroquimica

Maquina de vapor

Sociedad industrial

Ingenieria eléctrica

Sociedad de la

Microelectrénica informacion

>

Sociedad de servicios

-

2000 ano 2050

* Telecommunications, Information Technology, Media and Entertainment

Figura 1: El camino que lleva de la sociedad industrial a la sociedad de servicios basada en el uso intensivo de conocimientos
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do de informacion. En el futuro, cada vez habré mas perso-
nas dedicadas a convertir datos en conocimiento (1).

En cuanto al futuro de la actividad empresarial, todo indica
gue elementos y valores abstractos como la informacion, las
emociones, las relaciones y los servicios abarcardn una cuota
cada vez mayor del valor afadido. No obstante, esto no im-
plica que la produccién de bienes materiales vaya a perder
importancia. Por el contrario, a medida que nos acercamos a
una economia de servicios, podemos observar que la socie-
dad abandona la préactica de ver en la produccién vy el servi-
cio dos entidades separadas (2). A través de la produccién in-
tegrada de productos y servicios, seria preciso satisfacer las
necesidades de los clientes, explotar los efectos de la siner-
gia y desarrollar el potencial del nuevo mercado. Habra pro-
ductos innovadores de éxito siempre que haya un valor afa-
dido tangible en forma de comodidad y entretenimiento.

Otros factores que influyen en las gamas de productos se de-
rivan de la tendencia demografica al envejecimiento de la
poblacion, lo que propiciara profundos cambios en la estruc-
tura de empleo y en los ambitos de la salud y las pensiones.

NUEVAS NORMAS DE TRABAJO

La actividad comercial basada en valores abstractos y en la
informacién esta regida por normas diferentes de las que se
aplican en la produccion de bienes materiales. A medida que
aumenta la importancia de la informacién, las tradicionales
distinciones socioeconomicas pierden nitidez. Al mismo
tiempo, surgen (1) nuevas normas de trabajo con la infor-
macion. Una de las méas evidentes es la necesidad de organi-
zar el trabajo de modo mas flexible y efectivo que antes.

Las empresas deben afrontar cada vez mas la produccion de
productos de alta calidad y personalizados, con un servicio
posventa completo y con las mismas condiciones y los mis-
mos precios que la produccion de grandes series. Esta diver-

Las empresas virtuales son redes de
negocios independientes, formas organizativas

simbdlicamente modernas
**

Cliente

) Vinculo conlaTI

) Combinar areas
centrales de
competencia

) Compartir riesgos
de infraestructura

) Acceso flexible a los
recursos

) Acceso reciproco a los
mercados y clientes

Area central

) Suministro de paquetes r
competencia C

completos en lugar de
productos individuales

Empresa C

Figura 2: La empresa virtual: un modelo de formas de organizacion innovadoras
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sidad so6lo puede lograrse con procesos de produccion flexi-
bles e informatizados, lo que equivale a invertir las reglas de
produccion masiva. Mientras que en la época de la mecani-
zacion el aumento del volumen de los lotes de produccion
comportaba una disminucién del coste unitario, en la era de
la informacién unos lotes de produccion cortos y personali-
zados pueden comportar un ahorro de costes. Mientras que
la mecanizacion engendrd la produccion masiva, la informa-
tizacion dicta su sentencia de muerte.

La infraestructura imprescindible para el trabajo con la infor-
macioén es la informéatica interconectada, que permite el in-
tercambio internacional de datos. El flujo material de pro-
ductos se complementa cada vez mas con un flujo inmaterial
de informacion. A diferencia de la mercancia, la informacién
puede transferirse y distribuirse sin que el propietario origi-

nal la pierda. La informa-
En lugar de la idea ”

cién no crea valor a tra-
tradicional de buscar

vés del volumen de
conocimientos que ge-
nera, sino a través de su
aplicacién. Al mismo
tiempo, los conocimien-
tos constituyen el Unico
recurso que cuanto mas
se utiliza, mas valor tie-
ne.

puestos de trabajo en
lugares adecuados,

ahora las personas
En la economia intensiva

en conocimientos, los
individuos fisicos pue-
den servir al mercado
tan bien como las gran-
des empresas. Aparte de
la calidad de los produc-
tos, el tiempo que lleva
desarrollarlos es la clave
de su éxito. El tamafno y
los costes de la empresa

-n

Area central
competencia A

pueden pensar en
adquirir las aptitudes
que les permitan

ganarse la vida

Empresa A

) Asociaciones complementarias
) Por tiempo limitado

) El objetivo de la empresa
determina los aspectos
menos-claros

) Se disuelve la red una vez
alcanzado el objetivo

» No hay estructura de
mando

Empresa B
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ya no son los factores cruciales cuando se trata de prestar
servicios, sino la flexibilidad y la innovacién. La competencia
entre estructuras da lugar a la competencia entre pautas de
comportamiento. La Unica forma en que una empresa pue-
de ser competitiva consiste en aprender a convertir los cono-
cimientos disponibles en innovaciones satisfactorias con la
mayor rapidez posible. Para ello se precisan nuevas formas
de pensar y una nueva cultura de trabajo.

El desarrollo va de la mano de la transformacion de las es-
tructuras empresariales que se aleja de las rigidas jerarquias
del tipo desarrollado a principios de la época industrial. Des-
pués, se presionaba a los fabricantes para que produjeran
mas productos a costes unitarios mas bajos en sistemas abier-
tos y orientados al cliente, con menos eslabones en la cadena
de mando, un mayor margen para la participacion y la toma
de decisiones en el plano operativo, asi como unidades de
trabajo interdisciplinarias y multifuncionales. El principio de
iniciativa y confianza en si mismo (3) es lo que realmente im-
porta en este contexto. Los trabajadores consideran que su
trabajo tiene sentido y que constituye un reto especifico, y no
s6lo algo que hacen por tener un trabajo.

Ademas de configurar procesos internos, las estrategias de
desarrollo organizativo programadas también implican la cre-
acion de mecanismos de cooperacién entre empresas. El ob-
jetivo de integrar varias tareas y procesos de empresas en una
cadena de valor ahadido consiste en crear una gama mas am-
plia de posibles configuraciones, incorporando unidades or-
ganizativas auténomas en una estructura de red virtual (4).

Las empresas virtuales —la materializacion simbdlica de las
formas innovadoras de organizacién del trabajo— han apren-
dido a pensar y actuar a escala internacional y han incorpo-
rado esta globalizacién en su sistema de valores. Prestan es-
pecial atencion a factores humanos y a la individualidad. En
las organizaciones virtuales, las diferentes partes de la red se
desarrollan con la interaccion entre la actividad individual y
el trabajo en equipo. Los flujos de informacion eficientes les
permiten coordinar sus esfuerzos y adoptar decisiones rapi-
damente. Los participantes en estas redes se basan en el
principio de subsidiariedad, es decir, sélo transfieren una ta-
rea a un nivel mas alto si la situacién concreta asi lo exige.
Suelen evitar la institucionalizacion o las baterias completas
de normas, de manera que pueden basarse en la red y sus
componentes para responder del modo mas efectivo posible
a las demandas del mercado.

Entre las ventajas de las actividades de informacion conecta-
das en red se incluyen las oportunidades que ofrecen para
adoptar estilos de vida y pautas de pago alternativas; los ho-
rarios y los lugares fijos en que se prestan los servicios son
menos importantes. Mientras que en la produccién industrial
los trabajadores debian trabajar en plantas de produccién
centrales, los limites de tiempo o geograficos en el acceso in-
formatizado a la informacién de factores de produccién son
escasos. El teletrabajo y otras formas de trabajo que no im-
plican el montaje en un lugar concreto pueden liberar a las
personas de los limites de los mecanismos de trabajo centra-
lizados, y restablecer la unidad entre el hogar y el trabajo. En
lugar de la idea tradicional de buscar puestos de trabajo en
lugares adecuados, ahora las personas pueden pensar en ad-
quirir las aptitudes que les permitan ganarse la vida. No obs-
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tante, saber cuanto tiempo pasara hasta que el trabajo flexi-
ble sea lo normal no es tanto una cuestion de medios tecno-
l6gicos como una cuestion de aceptar unos valores y unas
pautas profesionales en los que la productividad ya no se
confunde con la presencia y la disponibilidad fisicas (1).

EL CONOCIMIENTO COMO RECURSO HUMANO

En la sociedad de servicios intensiva en conocimientos, la cre-
acion de valor no puede optimizarse a base de producir mas
cantidades, sino solo con una mayor diferenciacion. Las es-
tructuras racionalizadas y la superioridad tecnolégica ya no
son suficientes para garantizar ventajas competitivas durade-
ras. Los verdaderos logros comerciales se basan cada vez mas
en el uso de conocimientos actualizados y centrados en el
cliente, accesibles a los responsables de la toma decisiones en
una empresa. En el trabajo con la informacion, las personas
—el llamado “capital humano”— constituyen el factor decisivo
de la creacion de valor. Por otro lado, cabe prever la pérdida
de importancia de las materias primas, la maquinaria, la ener-
gia, la propiedad de la tierra y el capital, asi como las teorfas
econdmicas asociadas a cada uno de estos factores.

La transicion a la sociedad de servicios intensiva en conoci-
mientos viene acompanada de nuevos criterios de forma-
cion, que la tradicional especializacion y las aptitudes rutina-
rias sélo satisfacen a medias. La capacidad para tratar la
informacion y utilizarla con un fin determinado es la llave
que permite emplear todos los demas instrumentos de crea-
cion de valor. La autogestion y las aptitudes sociales son igual
de importantes que las aptitudes de planificacion y la com-
petencia administrativa.

Dada la creciente com-

plejidad de los procesos

empresariales, el volu- ,,
men necesario de cono- Sélo las personas
cimientos aumenta
constantemente. Al mis-
mo tiempo, los conoci-
mientos tienen una vida
atil mas breve y hay que pueden aprovechar su
actualizarlos de forma

continua. Dado que el  potencial intelectual y
flujo de informacién no

cesa, se plantea cada  creativo, y, por tanto,
vez con mas frecuencia

la cuestion de la rele- trabajar aplen0
vancia del inventario de
conocimientos. Parece
que si una empresa de-
sea aplicar sus conoci-
mientos de modo efecti-
vo, tiene que crear un
sistema completo de
gestion de conocimientos, que implica el desarrollo de los re-
cursos humanos. En la medida en que el recurso humano del
conocimiento pasa a ser un factor dominante de la creacion
de valor, es preciso encontrar medios adecuados para su pro-
mocioén. La capacidad mental depende mucho de la salud y
el bienestar. Solo las personas saludables y motivadas pue-
den aprovechar su potencial intelectual y creativo, vy, por
ende, trabajar a pleno rendimiento (5).

saludables y motivadas

rendimiento
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Motivos aducidos para la transferencia insuficiente de conocimientos.
Encuesta a 71 empresas de construccion de maquinaria e instalaciones (en %)

Falta de tiempo

Opinion de que
“el conocimiento es poder”

Falta de sensibilizacion
Incertidumbre respecto de

quién es el responsable

Estructuras jerarquicas

Rivalidad entre empleados

Estructuras de Tl
inadecuadas

Fuentes: Kienbaum 1999

El desarrollo de los conocimientos y la creatividad depende mucho de la salud de
los empleados. Es preciso encontrar medios adecuados para impulsar estos activos.

Figura 3: “Why are those who work with knowledge reluctant to pass it on?"” (;Por qué los que trabajan con conocimientos se resisten a
comunicarlos?) Fuente: Wissensmanagement in der Investitionsguterindustrie. Informe sobre la encuesta de gestion de conocimientos, de Kienbaum,
Answering the Global Challenge. Kienbaum Consultants International, Disseldorf, 1999.

PERSPECTIVAS DE SALUD Y SEGURIDAD EN EL TRABAJO

Cabe esperar que en las
futuras formas de em-
pleo se concederd gran
importancia a la salud
personal. La salud fisica,
mental y social se con-
vierte en un imperativo
categoérico, sin el cual
los trabajadores no pue-
den alcanzar los niveles
de rendimiento necesa-
rios o afrontar los retos
del mundo del trabajo.
En vista de las tenden-
cias demograficas y del
espectro de problemas
de salud laboral previs-
tos, es preciso realizar
denodados esfuerzos
por alcanzar el ideal de
llegar a la jubilacion en
buen estado de salud. De hecho, es posible suponer que el
estrés psicoldgico y psicosocial, en particular, causado por di-
versos factores, seguird destacando cada vez mas, junto con
las enfermedades crénicas, entre los diferentes riesgos para
la salud relacionados con el trabajo.

La salud fisica, mental y
social se convierte en un
imperativo categorico,
sin el cual los
trabajadores no pueden
alcanzar los niveles de
rendimiento necesarios
o afrontar los retos del

mundo del trabajo

Las nuevas formas de trabajo, ademas de la normativa legal per-
tinente (cf. Directiva marco europea 89/391/ CEE), llevan cada
vez mas a integrar la salud y la seguridad en el sistema de ges-
tion. El objetivo del presente documento consiste en replantear
las actitudes tradicionales, las pautas de comportamiento y las
estructuras en el ambito de la salud y la seguridad en el trabajo,
asi como aprovechar mejor las posibles ventajas de los modelos
modernos de gestion y participacion.

En una politica de pre-
vencién anticipada, en la
que los riesgos principa-
les se circunscriben a los
peligros para la salud re-
lacionados con el traba-
jo, en lugar de los acci-
dentes, no se considera
que las personas corren
peligro y necesitan pro-
teccion, sino que pueden
actuar por si mismas. Por
consiguiente, también es
preciso aprovechar mas
la capacidad de los tra-
bajadores para asimilar
conocimientos y su crea-
tividad —activos negados
durante mucho tiempo,
mientras prevaleci¢ el
taylorismo— en defensa de la prevencion en un entorno laboral
en que la participacion de los trabajadores y el sistema de or-
ganizacion de abajo a arriba (“subsidiariedad”) se implantan
gradualmente. Las medidas preventivas de salud y seguridad
solo pueden dar frutos si participan todos los miembros de una
empresa en estos procesos de transformacion internos, en la
medida en que estén cualificados para desempefar un papel.

prevencion anticipada
no se considera que las
personas corren
peligro y necesitan
proteccion, sino que
pueden actuar por si

mismas

Los objetivos de la integracion de estrategias preventivas en los
procesos empresariales internos consisten en promover el ple-
no bienestar y desarrollar aptitudes, competencia y conciencia
de la responsabilidad. La Declaraciéon de Luxemburgo de la Red
de Promocion de la Salud en el Lugar de Trabajo de la CE esti-
pula que la promocién de la salud deberia alcanzar sus objeti-
vos mediante una participacion activa de los empleados y me-
didas coordinadas disefiadas para mejorar las condiciones de
trabajo y la organizacion del proceso laboral, medidas que de-

Agencia Europea para la Seguridad y la Salud en el Trabajo 11 N

En una politica de ”



Motivar a los empleados

Minimizar pérdidas por
interrupcion

Garantziar un funcionamiento
ininterrumpido

Mejorar los procesos
de produccion

Mejorar la calidad

Mejorar la imagen de la
empresa

Fuentes: Hemmer, 1998

5 == [ ] [ [

es empresas

nas empresas

Encuesta a 974 empresas industriales, comerciales y de servicios de Alemania

Figura 4: Expectativas de las empresas en relacién con los resultados de medidas de seguridad e higiene. Fuente: E. Hemmer, Arbeits- und
Gesundheitsschutz: eine Unternehmensbefragung. Deutscher Instituts-Verlag, Colonia, 1999.

ben adoptar conjuntamente la direccién, la mano de obra y la
sociedad (6). Por tanto, ademas de crear unas condiciones de
trabajo saludables y seguras, es preciso que haya mas voluntad
de plantear cuestiones como el desarrollo y la formacién per-
sonales, la moderacién de los procesos empresariales, las for-
mas de influir en la politica de la empresa, etc. (7).

EL PAPEL DE LA PREVENCION EN LA INNOVACION Y
LA GESTION DEL CAMBIO

Las medidas preventivas encaminadas a mejorar las condi-
ciones de trabajo y las capacidades productivas deberan po-
tenciar la competitividad de las empresas. El afan por alcan-
zar los objetivos econémicos y la obligaciéon social de crear
condiciones de trabajo seguras y saludables, por tanto, no se
excluyen mutuamente, sino que son las dos caras de la mis-
ma moneda. Mas que nunca, la prevencién se considera el
resultado de aspectos econémicos y una inversiéon en la ca-
pacidad innovadora y las perspectivas futuras (5) de las em-
presas.

En la mayoria de casos, las innovaciones de productos y es-
tructuras estan firmemente enraizadas en el presente. Con-
viene distinguir entre estas innovaciones y la capacidad de
una empresa para gestionar el cambio, que tiene que ver con
su potencial futuro. Invirtiendo en posibles activos, como la
formacién del personal y el desarrollo de sistemas de pro-
duccion flexibles, las empresas intentan fortalecer su capaci-
dad para responder con rapidez y fiabilidad a futuros cam-
bios.

La capacidad de una empresa para innovar y gestionar el
cambio depende de la disponibilidad de varios recursos. Uno
de estos es la adaptabilidad. La ética de la empresa, y sus es-
trategias y estructuras, determinan tanto la adaptabilidad de
los trabajadores, como la propia capacidad de la empresa
para gestionar el cambio. Las estrategias sélo se aplican con
suficiente vigor si la ética subyacente de la empresa imbuye
a sus empleados de un sentimiento de identidad y de unidad
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y valores comunes. Las estructuras que no se basan en valo-
res compartidos no pueden aprovechar su potencial innova-
dor. Si las estructuras y la ética de una empresa son incom-
patibles, los diferentes protagonistas tendrédn expectativas
incompatibles, provocando la decepcion.

Estableciendo una ética de cooperacién y confianza, las em-
presas también crean nuevas oportunidades en el terreno de
las medidas preventivas de salud y seguridad. Si existe esta
ética de confianza mutua, la empresa puede “ahorrarse to-
dos los manuales de procedimiento, los inspectores y los in-
dicadores de rendimiento que suelen paralizar a las empre-
sas” (8). Por muy utdpico que pueda parecer este juicio, sirve
de brujula porque destaca la prioridad de los recursos huma-
nos y del comportamiento humano. Por un lado, supone una
opcion para el futuro desarrollo de la prevencién, una opcion
gue puede establecerse como una clave de la salvaguardia
permanente de los recursos humanos y organizativos de las
empresas y su ética del trabajo. Por otro lado, refleja la im-
portancia crucial de la prevencion a la hora de establecer o
reconfigurar la ética de una empresa.

PERSPECTIVAS

Si se quiere explotar efectivamente el potencial innovador
que ofrecen las medidas preventivas, es preciso convertir la
saludy la seguridad en componentes integrales de la ética de
las empresas. Como las estrategias y las medidas preventivas
a veces pueden repercutir sobremanera en las estructuras y
los procesos existentes, hay que asegurarse de que todos los
grupos de protagonistas de una empresa respalden las ac-
ciones preventivas. Cada vez es mas evidente que estos pro-
cesos de desarrollo deben tener lugar en empresas indivi-
duales y que las estrategias “de confeccion” estandarizadas
no son viables. En este caso, el modelo es la organizacién re-
ceptiva al aprendizaje. Asi, la prevencién es una inversion a
medio o largo plazo en los recursos de una empresa, de la
que no puede esperarse que genere un rendimiento inme-
diato.
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La pauta de desarrollo prevista también revela un nuevo as-
pecto de la prevencion. Ademas de ayudar a las empresas a
utilizar su potencial en términos de productos y estructuras
innovadoras, la prevencion también puede desempefar un
papel principal en la fase prefigurada de la innovaciéon del
comportamiento. La innovacion del comportamiento, carac-
terizada por la busqueda sistematica de la salud, el bienestar
y el rendimiento laboral, puede generar una nueva demanda
de participacion y el ejercicio de la creatividad en la sociedad
de servicios intensiva en conocimientos y, de este modo, li-
berar un vasto potencial de creacion de valor afadido.
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las consecuencias
de las nuevas
estructuras
empresariales

as nuevas estructuras empresariales que se deri-

van de los cambios de la organizacién industrial y

de los mercados laborales plantean retos y dificul-

tades que pueden suponer una amenaza para las
normas de salud y seguridad en el trabajo. Existe el ries-
go de que se desarrolle un sistema estratificado, con ni-
veles mas altos en algunos sectores e importantes pro-
blemas para la salud y la seguridad en los demas. Un
informe de la Agencia, de 1998, sobre las prioridades y estra-
tegias nacionales en materia de SST de los Estados miembros
revela que las implicaciones de las nuevas pautas de empleo
son objeto de preocupaciéon comun.

Los cambios de la organizacién industrial que han afectado a
la estructura de las grandes empresas, al menos en el Reino
Unido, en los dltimos 10 — 20 afios han sido los siguientes:

e la privatizacion y fragmentacion de grandes
empresas publicas, por ejemplo las compafias
ferroviarias, lineas aéreas, companias de
telecomunicaciones, de suministro de agua y partes
importantes del sector energético;

e la liberalizacion de los mercados antes dominados
por estas empresas;

e la reduccion del tamafno de grandes organizaciones
del sector privado y publico, entre ellos los servicios
oficiales, para afrontar las presiones de la
competencia y alcanzar los objetivos de politica
economica del gobierno;

e estructuras de gestion mds austeras en estas
organizaciones, con escasas reservas de capacidad
de gestion adicional para responder a situaciones
imprevistas y, a menudo, con una tendencia a la
reorganizaciéon frecuente y a la redefinicion del
negocio;

e concentracion de estas organizaciones en las
funciones bésicas, previa eliminacion de las

actividades de apoyo, que se incorporan cuando es
necesario o se subcontratan;

® un aumento proporcional de personal subcontratado,
con el consiguiente incremento del nimero de
pequefias empresas, de empresas de contratas y
subcontratistas y de auténomos que compiten por
trabajar en régimen de subcontratacion;

e grandes cambios tecnoldgicos, entre ellos de la
tecnologia de la informacion, que permiten a las
personas trabajar en lugares alejados de la
empresa, como por ejemplo en casa, y el rapido
traslado de las operaciones de un pais a otro o la
colaboracién entre distintos centros que pueden
estar ubicados en diferentes regiones del mundo (la
globalizacién de la produccion paralela a la
globalizacién de los mercados);

e cambios drésticos en la distribucion industrial del
empleo, con un rapido declive en las areas de
empleo tradicionales, por ejemplo la industria
pesada, la siderurgia, la construccion de
automoviles, los puertos, la minerfa y la agricultura,
y con un gran aumento del trabajo de oficina, los
servicios, la restauracion y las actividades de ocio;

e cambios en la forma de trabajar, con mayor
demanda de actividad continuada durante las 24
horas del dia debido a las exigencias del mercado o
a la necesidad de estar disponible cuando los
mercados operan en el extranjero.

CAMBIOS EN LA ESTRUCTURA EMPRESARIAL

Es posible que se esté haciendo mucho ruido en torno a las
implicaciones de estos cambios, y sin duda existen algunas
organizaciones que siguen estando estructuradas en gran
parte como hace 10 6 20 afios. Pero en la mayoria de los sec-
tores econémicos, la estructura de las empresas se ha visto
significativamente afectada.

Simplificando un poco se puede caracterizar un modelo tradi-
cional del lugar de trabajo para compararlo con lo que llamo el
modelo empresarial moderno. El lugar de trabajo tradicional:

* es un lugar de trabajo grande donde todos trabajan
para la misma empresa;




e |as tareas secundarias o generales, como el
mantenimiento de los edificios, el transporte o la
gestion de los locales corren a cargo de la propia
plantilla de la empresa;

¢ la empresa cuenta con una soélida funcion de gestion
central, con especialistas en cuestiones como la
salud y la sequridad, que dictan politicas detalladas
que son de obligado cumplimiento en la planta. El
hecho de que todas las personas que llevan la planta
trabajan para la misma empresa facilita el
cumplimiento de estas normas centrales.

Hoy en dia, el tipico lugar de trabajo grande, en el modelo
empresarial moderno, se caracteriza mas por los siguientes
factores:

e un numero mucho menor de empleados de la
sociedad matriz, cuyas tareas pueden limitarse a
menudo a supervisar a los contratistas;

e un gran numero de diferentes contratistas de la
empresa principal que realizan una gran diversidad
de trabajos, bien operaciones secundarias, como el
mantenimiento y el transporte, bien, en muchos
casos, partes de la actividad bésica que constituye
el negocio de la empresa;

e por tanto, un conjunto heterogéneo de personas
que trabajan por cuenta propia (los autbnomos) o
para pequefnas empresas contratadas por la
empresa principal, o que trabajan como
subcontratistas de esta Ultima, junto al personal de
la sociedad matriz.

Es un cuadro mas complejo, pero el resultado son dos tipos

diferentes de empresas no tradicionales en distintos extre-
mos de la estructura organizativa:

LA PEQUENA EMPRESA O MICROEMPRESA

Un cambio significativo en mi pais, el Reino Unido, ha sido la
proliferacion de pequefas empresas o microempresas, mu-
chas de las cuales son efectivamente empresas unipersona-
les o que emplean a pocas personas. Sobre todo en la déca-
da de los afios ochenta aumentdé mucho el nimero total de
empresas en el Reino Unido, de 2,4 millones a principios de
la década a 3,7 millones en 1996. De estos 3,7 millones de
empresas, mas de dos tercios (2,5 millones) son comercian-
tes autébnomos o socios sin empleados; la inmensa mayoria
de las demas (1,2 millones) son pequefas empresas. Sélo
33.000 de ellas tienen mas de 50 empleados y 7.000 mas de
250 (aunque estas representan mas del 42 % del empleo).

Estas microempresas no suelen tener ninguna estructura de ges-
tién, sino una estructura muy informal, en la que el propietario
o director se encarga de todo, desde el marketing y las finanzas
hasta la administracion rutinaria de la oficina. Efectivamente,
nadie se encarga de la salud y seguridad y no cuentan con nin-
gun especialista interno en esta materia. Estas empresas se cen-
tran, légicamente, en conseguir contratos y hacer el trabajo, por
lo que les preocupan menos las exigencias de los organismos
oficiales. Es posible que la empresa prevea que su vida va a ser
corta. Todos los afios hay una gran rotacion de pequefias em-
presas cuya duracion media es de 5 anos aproximadamente,
anualmente se establecen hasta 400.000 nuevas empresas y un
numero parecido cierran; por ello, la planificacion a largo plazo,
la inversion y la formacion no tienen tanta prioridad.
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LA GRAN EMPRESA EN CONTRACCION

En el otro extremo del mercado laboral se situan las grandes
empresas, que cada vez se centran mas en las operaciones
esenciales, basandose en sistemas de gestion que les permi-
ten gestionar efectivamente procesos y sistemas que se fun-
damentan en numerosos proveedores y contratistas. Algu-
nas de las caracterfsticas de estas empresas son:

e estructuras de gestién mas austeras;

e un proceso de produccion o prestacion de servicios
que suele basarse mas en la subcontratacion que
en plantillas de personal fijo;

e un gran interés por los sistemas de gestion de la
calidad para afrontar las presiones de la
competencia y gestionar de modo eficiente un
proceso en el que la gestion central tiene menos
niveles de control directos;

e un papel diferente de los especialistas, inclusive los
de salud y seguridad, sobre el que volveré al
examinar las repercusiones de estas tendencias en
la salud y la seguridad en el trabajo.

TRABAJADORES INDIVIDUALES

Estas tendencias pueden repercutir de forma significativa en
los trabajadores individuales. Utilizamos el término “preca-
rious employment” (empleo precario), una traduccion bastan-
te burda del francés, que expresa una expansion del trabajo
temporal, a veces a media jornada, sin las ventajas que para
los trabajadores suponen la planificacién de la carrera profe-
sional a largo plazo, la formacién y la acumulaciéon programa-
da de experiencia que caracteriza la gestion de la promocion
profesional en las grandes empresas. Pero, al menos en el Rei-
no Unido, el aumento de la subcontratacion (cesion del tra-
bajo a varias pequefias empresas que trabajan con contrato)
ha venido acompanada de una reducciéon del porcentaje de
trabajadores fijos a jornada completa, como reflejan los datos,
aunque quiza no ha sido tan grande como podria derivarse de
mis anteriores analisis. En el Reino Unido, entre 1984 y 1995,
el porcentaje de empleo fijo a jornada completa disminuyo del
67 % al 62 %, al tiempo que ha aumentado el trabajo a me-
dia jornada y temporal, asi como el autoempleo.

Una tendencia concomitante con repercusiones potencial-
mente graves consiste en que quienes suelen emplear a tra-
bajadores les convenzan

para que se declaren au- .
ténomos a efectos de la  El empresario puede

seguridad social y del .
J g pensar que ha eludido ”

pago de impuestos, es
decir, que trabajen para
si mismos y arrienden su
trabajo. Sin embargo,  ppligaciones legales de
trabajan en condiciones
en que carecen de lain-  proteccion de la salud 'y
dependencia propia del .
trabajador por cuenta la segurldad de los

ropia. En estas circuns- .
‘Ft)anrc)ias, el empresario trabajadores... [pero] el
puede pensar que ha
eludido algunas de sus
obligaciones legales de obligacio’n permanente
proteccion de la salud y
la seguridad del perso- dependerd de la
nal. De hecho, este pue- . » .
de ser un factor que le  legislacion nacional
motive a efectuar dicho

algunas de las

alcance de esta
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cambio, aunque el alcance de sus obligaciones permanentes
dependera de la legislacién nacional (en el Reino Unido tene-
mos bastante claro que estos trabajadores son empleados de
la sociedad matriz, y asf lo dispone la ley).

LAS REPERCUSIONES PARA LA SALUD Y LA
SEGURIDAD EN EL TRABAJO

Entonces, ;como repercuten estas tendencias en el sistema
de salud y seguridad en el trabajo? Plantean una serie de
nuevos problemas:

e situaciones en que muchos contratistas colaboran
para crear numerosas interrelaciones: la gestion
efectiva de la seguridad exige poner el acento en la
coordinacion y la cooperacion;

e situaciones en que muchos contratistas trabajan
juntos o unos para otros: surgen zonas de
incertidumbre sobre quién es responsable de qué,
por ejemplo, ¢quién se encarga de la formacion, de
facilitar informacion a los trabajadores, de
suministrar ropa y equipos de proteccion y de la
coordinacion general? Un empresario que
subcontrata una tarea no puede dar por supuesto
que el contratista retine todos los conocimientos, la
informacion, el personal cualificado o los equipos
necesarios para hacer el trabajo si nunca ha visitado
el lugar. En el Reino Unido hemos tratado de
mantener el sélido principio de nuestra legislacion
de que el empresario que lleva la empresa no puede
subcontratar sus obligaciones legales, pero con una
organizacién del trabajo de este tipo es evidente que
existen mas posibilidades de equivoco;

e las pequeiias empresas, que he llamado
microempresas, comportan otros riesgos para la
salud y la seguridad. La ausencia de una estructura
de gestion puede significar que nadie es
definitivamente responsable de nada, aunque
todos sean responsables de todo. La importancia
otorgada al trabajo en curso relega todo lo demas
a un lugar secundario, incluida la seguridad. No
tienen competencia especifica en materia de salud
y seguridad, es posible que no sepan dénde
obtenerla o que no reconozcan su necesidad. El
elevado numero de estas empresas hace muy dificil
que las autoridades reglamentarias las encuentren
y, mas aun, las asesoren;

e en el Reino Unido
hemos comprobado
que las pequefias
empresas
experimentan tasas
de accidentes mas
elevadas que las
empresas mas
grandes. Un estudio
realizado en la
industria revela que la
tasa de lesiones
mortales y
amputaciones en
lugares de trabajo
pequenos duplica la
registrada en lugares
de trabajo mas
grandes;

Un estudio realizado en
la industria revela que
la tasa de lesiones
mortales 'y de
amputaciones en
pequeriios lugares de
trabajo industriales
duplica la tasa
registrada en lugares
de trabajo mas grandes
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e |os trabajadores individuales pueden encontrarse,
debido a estas tendencias, en desventaja y frente a
riesgos nuevos o mas graves para su salud y
seguridad. En comparacién con los trabajadores
integrados en una estructura de desarrollo
profesional mas definida en una gran empresa, es
posible que tengan que solucionar por si mismos el
acceso a la formacion y la adquisicion de nuevas
aptitudes, lo que puede afectar a su competencia
para abordar los riesgos para la salud y la
seguridad. Alli donde se cuidan menos los detalles,
donde se niega la seguridad en aras de la
produccion, en pequefias empresas y normalmente
no sindicalizadas, los trabajadores pueden verse
ante un verdadero dilema. Y si se obliga a los
trabajadores a acogerse a un régimen falso de
autoempleo, el empresario intentara eludir sus
obligaciones legales;

e asimismo, las estadisticas revelan que los
trabajadores con contratos temporales
experimentan niveles de seguridad mas bajos, unas
condiciones de trabajo peores y mas problemas
para la salud que en las situaciones de empleo mas
estables, segun el ultimo estudio de la Fundacién
Europea para la Mejora de las Condiciones de Vida
y de Trabajo.

Sin embargo, también puede haber algunas ventajas. Algu-
nos trabajadores prefieren mecanismos de trabajo mas flui-
dos que les brindan mas oportunidades para elegir cudndo y
donde trabajar, tomar descansos entre contratos y planificar
su propia formacion y desarrollo profesional, y no que lo
haga por ellos la direccion de una gran empresa.

ALGUNOS FACTORES OPUESTOS

Sin embargo, los problemas que acabo de describir han ge-
nerado una serie de reacciones en el mercado que sirven
para controlar y reducir los riesgos. La investigacién empren-
dida por la Ejecutiva de la Salud y la Seguridad en el Reino
Unido indica que muchas grandes empresas son cada vez
mas conscientes de la calidad, se imponen niveles altos a si
mismas y a sus proveedores y contratistas. Muchas, en parti-
cular las del sector energético y quimico, han adoptado el lla-
mado Sistema Plenamente Integrado de Gestién de la Cali-
dad (FIQMS).

Una empresa con el FIQMS basa su gestion en controles de
calidad, definiendo en primer lugar un conjunto de objetivos
globales de calidad (a menudo llamados normas de alto ni-
vel) que describen los valores por los que se rige la empresa.
A continuacion define, audita y aplica procedimientos ope-
rativos acordes con estas normas. Algunas, como British Ae-
rospace, mantienen una comunicacion periodica con el per-
sonal en torno a los progresos alcanzados en la consecucion
de los objetivos de calidad en forma de plan o declaracién de
valia.

En general, la sede central de estas empresas es pequefa.
Una parte de lo que hacen, aparte de decidir la estrategia y
los objetivos comerciales y de asesorar sobre cuestiones es-
pecializadas, consiste en auditar la conformidad de los pro-
cedimientos locales con las normas de alto nivel. Entonces,
mediante auditorfas locales, aseguran que estos procedi-
mientos estén reflejados debidamente en planes empresaria-
les, descripciones de puestos de trabajo, manuales de proce-
dimiento, etc., y se apliquen.



La descripcion de los objetivos globales ayuda a las grandes
empresas a cohesionarse y, en caso necesario, a cambiar sus
culturas, a la vez que capacitan a las unidades operativas para
establecer sus propios planes empresariales. Como han de in-
cluirse todos los aspectos de la gestion, la salud, la seguridad
y la gestion ambiental, que antes solian dejarse en manos de
asesores profesionales, se encaminan a la excelencia de la
misma forma que al rendimiento financiero o comercial.

Los FIQMS se derivan de la competencia de los mercados in-
ternacionales, que ha impuesto tres grandes exigencias. Pri-
mero, una gestion mas competitiva, flexible y eficaz; en se-
gundo lugar, requisitos mas estrictos para los productos, que
actualmente incluyen las exigencias ecolégicas, y en tercer
lugar una respuesta adecuada a las mayores responsabilida-
des para con las personas y la comunidad, impulsadas por la
accion legal, politica y reglamentaria.

Cuando una empresa se ha impuesto estos niveles y contro-
les, estd a tan solo un paso de imponerlos a sus socios co-
merciales, es decir, a sus contratistas y proveedores. Los con-
troles que estas empresas ejercen sobre ellos pueden
ampliarse a la atencion que el contratista o el proveedor
presta a la salud y la seguridad en el trabajo, porque:

e la empresa no puede permitirse econémicamente la
pérdida o interrupcion causadas por un accidente
gue detenga el trabajo emprendido por el
contratista, o alguna interrupcion de la cadena de
suministro de componentes;

e la reputaciéon de la empresa matriz sufrira
menoscabo a causa de un incidente en sus locales
provocado por un contratista; aparte de lo
plausible que resulta, en el &mbito comercial, un
alto nivel de salud y seguridad, las grandes
empresas suelen estar interesadas en mejorar su
reputacion gracias a la atencion prestada a
aspectos morales, éticos y culturales de la gestion
empresarial;

e |a gestion de la salud y la seguridad es un
importante indicador de la competencia general de
la direccion.

Debido a la posibilidad de que los controles lleven mucho
tiempo, las empresas pueden limitarse a contratar a un re-
ducido numero de socios privilegiados. En algunos casos, en
el Reino Unido, grandes empresas de una misma zona o gran
poligono industrial se asocian para compartir informaciéon
sobre empresas contratistas, organizando planes conjuntos
de formacion en materia de salud y seguridad, y emitiendo
licencias para entrar en la lista comun de contratistas apro-
bados a aquellas empresas cuya plantilla recibe la formacion
necesaria y mantiene la competencia requerida. Las peque-
flas empresas que sobreviviran y prosperaran son las que re-
gistran niveles mas altos de gestion y tienen la competencia
de gestion para cumplir procedimientos a veces burocraticos
implantados por las grandes empresas que son sus clientes.

Esta tendencia y el crecimiento del movimiento por la Ges-
tion de la Calidad constituyen una presion compensatoria a
favor de la elevacion del nivel de salud y seguridad en el tra-
bajo en las nuevas circunstancias econdémicas que he descri-
to. Hace que se preste mas atencion a la cuestién del nivel de
gestion de salud y seguridad, similar a la serie de normas ISO
14000 en el &mbito de la gestién ambiental, en relacion con
la cual las empresas pueden someterse a una evaluacion y re-
cibir un certificado. Aunque la ISO ha rechazado actualmen-
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te esta propuesta, hay varias iniciativas en curso en una serie
de paises para estudiar la defensa de este nivel de gestion y
el Comité Consultivo sobre Seguridad, Higiene y Proteccion
de la Salud en el Trabajo de la Comisién Europea ha estable-
cido un grupo ad hoc para examinar la propuesta.

El nuevo papel de los profesionales de la seguridad en las em-
presas que describo constituye una tendencia concomitante. El
tradicional director de seguridad estara interesado sobre todo
en establecer normas de seguridad, a menudo prescriptivas y
muy documentadas, en manuales cuya observancia se exige a
los empleados de la empresa. El director de seguridad de hoy
dia se centra més en facilitar que en actuar, es decir, en desa-
rrollar la competencia en materia de salud y seguridad entre los
directivos jerarquicos, en orientar y auditar, y en supervisar la
gestion de salud y seguridad en el proceso de subcontratacion.

La investigacion realizada en el Reino Unido sobre el papel de
los directores de seguridad en el proceso de subcontratacion,
que incluye un estudio de los miembros del Instituto de
Seguridad y Salud en el Trabajo (IOSH, la asociacion de pro-
fesionales de salud y seguridad), ha revelado que estos
directores influyen significativamente en los procesos y pro-
cedimientos de contratacion, y que:

e la influencia relativa de los profesionales de la salud
y la seguridad internos aumenta proporcionalmente
con el volumen del contrato, aunque es bastante
inferior a la de los directivos jerarquicos;

¢ |os profesionales de la salud y la seguridad
colaboran estrechamente con los responsables de
subcontratacion en el seno de equipos de direccién
que examinan las prestaciones de los contratistas;

e |os directores de salud y seguridad suelen ser
responsables de la formacién en materia de salud y
seguridad de los contratistas;

e y participan muy activamente en el seguimiento de
los contratistas.

El nuevo papel de los profesionales de salud y seguridad en
el equipo directivo es otro método que tienen las empresas
para tratar de abordar las nuevas cuestiones relativas a la sa-
lud y la seguridad en las circunstancias econémicas actuales.
Estas tendencias figuran, por supuesto, entre otras muchas
tendencias que experimentan los enfoques de la gestién
empresarial que afectan a las normas de salud y seguridad en
el trabajo. En el Reino Unido también hemos llegado a perci-
bir los efectos de la reorganizacion, dado que el cambio y la
reorganizacion casi continuos son un rasgo caracteristico de
las modernas presiones industriales. La investigacién conclu-
ye que las repercusiones de la reorganizacion empresarial de-
penden de lo bien que la organizacién evalle los cambios y
gestione las repercusiones. Estd demostrado que los resulta-
dos en materia de salud y seguridad mejoran con la intro-
duccion de programas bien planificados y dotados de recur-
sos. En algunos casos, se considera que la mejora no podria
haberse logrado en el seno de la estructura y el estilo tradi-
cionales de la gestion. Sin embargo, la reorganizacion resul-
ta ser un factor coadyuvante de una serie de accidentes im-
portantes, y puede afectar negativamente a la capacidad de
la empresa para controlar las relaciones contractuales.

CONCLUSION

Concluyo reiterando que las consecuencias de las nuevas es-
tructuras de la empresa en algunos aspectos son negativas
para la salud y la seguridad en el trabajo porque:
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a) las presiones experimentadas por las empresas muy
pequenas, que posiblemente no disponen de
competencia interna en materia de salud y
seguridad y no reconocen sus necesidades al
respecto, y sus estructuras de gestion informal
pueden propiciar la desatencién de las normas de
salud y seguridad;

b) las nuevas estructuras organizativas, con la
fragmentacion de las grandes empresas
tradicionales, crean incertidumbre, al igual que las
estructuras de subcontratacion que implican
muchas interconexiones difuminan las
responsabilidades;

) silos trabajadores se hallan, por consiguiente,
inmersos en unas relaciones laborales mas
precarias, pueden sufrir una erosion de sus
aptitudes y competencias a largo plazo.

Frente a ello, el crecimiento del Movimiento de Calidad en las
empresas mas grandes, que son lideres en sus respectivos cam-
pos, es una respuesta, desde el punto de vista de la organiza-
cion y la estructura industrial, a estos nuevos retos, asi como la
forma en que se ha adaptado la funcion de los profesionales de
seguridad a estas tendencias. Pero estas tendencias no son uni-
versales y puede existir el peligro de que se cree un sistema di-
ferenciado. Las empresas grandes e importantes pueden ges-
tionar relaciones contractuales mediante sistemas de calidad
para que repercutan positivamente en la gestion global de la
salud y la seguridad. La cuestién es hasta donde se extenderan
estos desarrollos en el ambito empresarial, y si las organizacio-
nes mas pequenas que recurren mucho mas a contratistas tien-
den a mantener los niveles de salud y seguridad, o disponen de
los recursos para ello, a través de estos métodos. En caso ne-
gativo, las incertidumbres en torno a la responsabilidad, las re-
laciones y la fragmentacion de la empresa tradicional e inte-
gradora, descritas en el presente documento, pueden crear
problemas frente a los cuales no se generen las respuestas del
mercado observadas en las grandes empresas. Puede existir el
riesgo de que se desarrolle un sistema dual, con niveles mas al-
tos aplicados por las grandes empresas progresivas y sus con-
tratistas y proveedores aprobados, pero en el que los nuevos
problemas para la salud y la seguridad en el trabajo que he des-
crito se afronten en otras partes con menos éxito. Por tanto, se
precisa una legislaciéon, una normativa y otras iniciativas para
intentar garantizar el mantenimiento de dichos niveles.

No es facil predecir el futuro, pero esta demostrado que en el
extremo mas sofisticado y acertado del espectro del empleo:

a) las empresas mayores y mas sofisticadas no
invertiran el proceso de subcontratacion de las
funciones bésicas y no basicas, sino que seguiran
prestando atencion a los enfoques de gestién de la
calidad para conservar el control y descargar sus
propias responsabilidades legales, en particular en
materia de salud y seguridad en el trabajo;

b) las empresas mas pequefnas que sobrevivan a largo
plazo pueden ser las que resulten capaces de
afrontar exigencias a veces complejas y burocraticas
de las grandes empresas, pero capaces de
mantener buenos resultados, en particular desde el
punto de vista de los logros en el campo de la salud
y seguridad en el trabajo.

El presente articulo se basa en una ponencia presentada en
la conferencia celebrada en Bilbao en 1998 “El cambiante
mundo del trabajo”.
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n la organizacion del trabajo se dan cambios

fundamentales a un ritmo tan rapido que cada

vez es mas dificil hacer un seguimiento de las re-

percusiones para la salud y la seguridad. Las
nuevas iniciativas y colaboraciones cientificas intentan
abordar este problema en Estados Unidos.

La innovacion tecnologica, el crecimiento de los servicios y
de la base de conocimientos, las presiones econémicas de la
globalizacion y la desregulacion y otras fuerzas han reconfi-
gurado drasticamente la naturaleza del trabajo en los paises
posindustriales. Para responder a estas fuerzas, las empresas
se han reestructurado, haciéndose mas planas y pequefas,
se han adoptado nuevas practicas de gestion que incluyen,

por ejemplo, equipos autogestionados; y se han aplicado
métodos de produccidon mas austeros y racionalizados, como
los sistemas “justo a tiempo” y la subcontratacion.

Estos ajustes industriales han repercutido de forma significa-
tiva en las condiciones de trabajo y en el empleo. La deman-
da de trabajadores competentes o con multiples aptitudes ha
aumentado con los avances en la tecnologia de la informa-
cion y con procesos mas austeros de fabricacion flexible, que
exigen a los trabajadores aprender y realizar multiples tareas.
Las condiciones de supervisiéon han cambiado gracias a la in-
troduccién del trabajo en equipo, a la desaparicion de la di-
reccion intermedia y a la tendencia a disponer de mecanis-
mos propios de un puesto de trabajo flexible o de
“teletrabajo”. Se ha calculado que para el aflo 2002, 15 mi-
llones de trabajadores de EEUU trabajaran sin desplazarse
(Departamento de Transportes de EEUU, 1993). La carga de
trabajo sigue aumentando, y se ha incrementado el nUmero
de horas en todos los trabajos. Por ejemplo, entre 1985
y1993, el porcentaje de mano de obra estadounidense no
agricola y asalariada con “amplios” horarios laborales (mas
de 48 horas a la semana) ha aumentado un 30 % hasta su-
mar mas de 21 millones de trabajadores (Rones, Ilg y Gard-
ner, 1997). Especialmente preocupante es la menor estabili-
dad y seguridad de los puestos de trabajo. Entre 1990 y
1985, un tercio de las empresas de la American Manage-
ment Association han reducido su plantilla (American Mana-
gement Association, 1997). De la misma manera, las en-
cuestas reflejan que el porcentaje de trabajadores
preocupados por el despido entre 1988 y 1996 se ha dupli-
cado (22 %-44 %), aunque se ha registrado una moderacion
de esta tendencia (International Survey Research, 1998) (1).
Ademas, aumentan en estos momentos las practicas de em-
pleo alternativo (que no sean a jornada completa, contrata-
cion directa). Por ejemplo, el empleo temporal ha aumenta-
do casi un 400 % en Estados Unidos desde principios de la
década de los afos ochenta (véase Kochan, Smith, Wells y
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Rebitzer, 1994; Steinberg, 1998). Previsiblemente, un cuarto
de la mano de obra podria trabajar con contratos de empleo
no tradicionales para el ano 2020 (Judy y D’Amico, 1997).

REPERCUSIONES PARA LA SALUD Y LA SEGURIDAD

La investigacion en torno a los riesgos para la salud y la se-
guridad que comportan estos ultimos cambios en la organi-
zacion del trabajo y las condiciones de empleo es insuficien-
te. No obstante, las tendencias reflejadas en las estadisticas
de enfermedades y lesiones personales en el trabajo de las
dos ultimas décadas revelan una pauta coherente con las
mayores exigencias y tensiones organizativas en el trabajo.
Los trastornos relacionados con el estrés laboral han prolife-
rado desde la década de los ochenta. Los datos de las com-
pafias de seguros indican que la discapacidad debida a en-
fermedades relacionadas con el estrés constitufa el 13 % de
todas las bajas por incapacidad en 1990, un 6 % mas que en
1982 (Northwestern National Life, 1991). Los datos de la Ofi-
cina de Estadisticas Laborales de EEUU indican que la inca-
pacidad debida a la ansiedad y al estrés se cuenta entre las
enfermedades que mas incidencia tienen desde el punto de
vista del absentismo, con una media de 20 dias perdidos por
baja en la década de los noventa (Bureau of Labor Statistics,
1996). A partir de varios estudios puede calcularse que cer-
ca del 30 % de la mano de obra norteamericana trabaja ac-
tualmente con altos niveles de estrés percibido (Barsade,
1997, Bond, Galinsky y Swanberg, 1998).

El creciente estrés laboral no es el Unico indicador de salud
de las nuevas y mayores exigencias organizativas en el traba-
jo. En la ultima década, la proporcion de trastornos muscu-
loesqueléticos relacionados con el trabajo ha aumentado
casi un 60 % de todas las enfermedades ocupacionales en
EEUU (Bureau of Labor Statistics, 1997). Aunque los meca-
nismos no estan del todo aclarados, existe una literatura sus-
tancial que incluye factores de la organizacién del trabajo
(por ejemplo, trabajo muy rutinario o fragmentado, futuro
laboral incierto, presiones de tiempo, fuertes exigencias cog-
nitivas, menos ayudas sociales) en la etiologia de estos tras-
tornos (Bernard et al., 1997; Bongers, DeWinter, Kompier y
Hildebrandt, 1993; Moon y Sauter, 1996).

Asimismo, empieza a
haber pruebas que vin-
culan especificamente
las innovaciones en la
organizacion del trabajo
y el empleo con el ries-
go de sufrir enfermeda-
des y lesiones persona-
les. Una serie de
estudios realizados en
Finlandia y EEUU refle-
jan que hay mas bajas
por enfermedad, trau-
mas y trastornos mus-
culoesqueléticos y rela-
cionados con el estrés
entre los “supervivien-
tes” de la reduccion de
plantillas (American
Management Associa-
tion, 1996; Vahtera, Ki-

Empieza a haber datos
que vinculan
especificamente las
innovaciones en la
organizacion del
trabajo y del empleo
con el riesgo de sufrir
enfermedades y

lesiones
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vimaki y Pentti, 1997). Algunos estudios también sefialan
que las practicas llamadas de “produccion plana”, que in-
tentan aumentar la productividad con mejoras continuas y
nuevos sistemas de almacenamiento y con la eliminacion de
pérdidas de tiempo y movimientos, pueden aumentar los
riesgos de sufrir lesiones en la industria del automovil (Adler,
Goldoftas y Levine, 1997; Babson, 1993; Wokutch, 1992).
(Véase Landsbergis, Cahill y Schnall, 1999, para una discu-
sion mas amplia de esta cuestion.) También las nuevas prac-
ticas de empleo asociadas a los esfuerzos por reducir los cos-
tes laborales han planteado puntos de interés. Los
investigadores del Massachusetts Institute of Technology han
concluido, por ejemplo, que los trabajadores eventuales em-
pleados en la industria petroquimica tienen menos estudios y
experiencia que los trabajadores contratados directamente, y
han recibido menos formaciéon en materia de seguridad y sa-
lud (Kochan, Smith, Wells y Rebitzer, 1994). Entre los traba-
jadores eventuales, el riesgo para la seguridad y la salud es
mayor, de acuerdo con un estudio europeo reciente, segun el
cual, en comparacion con los trabajadores fijos, los trabaja-
dores en situacion “precaria” (con contratos temporales y
puestos de trabajo temporales) estdn mas expuestos a postu-
ras de trabajo dolorosas o causantes de fatiga, a tareas repe-
titivas y a niveles de ruido mas altos (Fundacion Europea para
la Mejora de las Condiciones de Vida y de Trabajo, 1997).

INICIATIVAS DEL NIOSH PARA ABORDAR ESTAS
CUESTIONES

Para abordar las cuestiones que preocupan en el nuevo en-
torno organizativo, el NIOSH ha creado un grupo interdisci-
plinario de investigadores y profesionales de la industria, el
mundo del trabajo y sectores académicos para desarrollar un
plan nacional de investigacién sobre la “organizacion del tra-
bajo” en relacion con la seguridad y la salud ocupacionales.
Esta iniciativa forma parte de un mayor esfuerzo de colabo-

racion por parte del

NIOSH para desarrollar

una “Agenda Nacional EINIOSH ha creado
de Investigacién Ocupa-
cional” (NORA), desti- un grupo

nada a orientar la inves-
tigacion en materia de
seguridad y salud en el
trabajo en la préxima
década, no sélo para el
NIOSH, sino para toda
la comunidad de EEUU
relacionada con la seqgu-
ridad y la salud en el tra-
bajo (Rosenstock, Ole-
nec y Wagner, 1998).
Basandose en datos de
mas de 500 personas y
organizaciones, el
NIOSH ha desarrollado
una lista de prioridades
de 21 temas de investi-
gacion, que incluyen la
cuestion de la organiza-
cion del trabajo. En los
dos ultimos anos, el
grupo de trabajo ha
consultado a grupos de

interdisciplinario de
investigadores y
profesionales para
desarrollar un plan
nacional de
investigacion sobre la
“organizacion del
trabajo” en relacion
con la seguridad y la

salud ocupacionales




interés de la industria y los trabajadores, intentando delimi-
tar la investigacion esencial y otros requisitos para conocer
mejor como cambia la organizacién del trabajo, las repercu-
siones en la seguridad y la salud de estos cambios y las me-
didas de prevencion. Entre los ejemplos de las necesidades

especificas que tiene en cuenta el grupo figuran”:

 la necesidad de insistir mas en la organizacién del
trabajo como una disciplina en el campo de la
salud ocupacional;

e la necesidad de disponer de mejores mecanismos
para supervisar la nueva organizacion del trabajo y
su influencia en las caracteristicas del puesto de
trabajo;

* la necesidad de estudiar sobre determinados
efectos que la nueva organizacién del trabajo tiene
para la salud;

e la necesidad de insistir mas en la investigacion de
intervencion (organizativa),

¢ la necesidad de mejorar los métodos de
investigacion en los estudios sobre la organizacion
del trabajo y la salud.

En el marco de la iniciativa NORA, el NIOSH también ha ace-
lerado su programa interno de investigacion para abordar las
causas, los efectos y la prevenciéon de los riesgos para la sa-
lud y la seguridad relacionados con la nueva organizacion del
trabajo. Por ejemplo, el NIOSH colabora actualmente con la
Universidad de Boston en un gran estudio sobre los efectos
(entre los “supervivientes”) que tiene para la salud la reduc-
cion de plantillas de la industria nuclear, y con la Universidad
de Minnesota para determinar intervenciones organizativas
asociadas a una mejora de la salud de los trabajadores y de
las prestaciones organizativas entre casi 1.000 empresas. El
NIOSH también colabora con la Asociacion Norteamericana
de Psicologfa y con varias universidades para desarrollar pro-
gramas de formacion superior sobre “psicologia de la salud
en el trabajo”, destinados a promover la investigacion y las
competencias cientificas en torno a la organizacion del tra-
bajo y la salud ocupacional. Actualmente, seis universidades
nacionales (Universidad Bowling Green State, Universidad de
Minnesota, Universidad del Estado de Kansas, Universidad
de Houston, Universidad de Clemson, Universidad de Tulane)
ofrecen licenciaturas y planes de estudios en el area de la or-
ganizacién del trabajo y la salud ocupacional al amparo de
esta iniciativa. En marzo de 1999, el NIOSH se unio a la Aso-
ciacion Norteamericana de Psicologfa y a méas de 30 organi-
zaciones relacionadas con la salud de EEUU, Europa y Asia
para celebrar una conferencia cientifica internacional sobre
la organizacién del trabajo y la salud ocupacional en una
economia mundial.

CONCLUSIONES

El reconocimiento de que los cambios en la organizacion del
trabajo pueden aumentar los riesgos de sufrir enfermedades
y lesiones personales, asi como el consiguiente interés por
esta cuestion, superan la capacidad actual para supervisar
estos cambios, para realizar un estudio epidemiolégico de
los efectos de la seguridad y la salud y para promulgar orien-
taciones y buenas practicas con fines preventivos. En colabo-
racion con los grupos interesados, el NIOSH aborda estas
deficiencias a través de un programa acelerado de investiga-
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Cion (tanto interno como externo) y la formacion en materia
de organizacién del trabajo y salud ocupacional.

REFERENCIAS

1. Esta informacion la facilita International Survey
Research, una de las principales empresas de sondeos de
opinién internacionales, cuya oficina central esta en
Chicago y que tiene oficinas en todo el mundo.

2. Debido a que el trabajo de este grupo de NORA aun
no ha concluido, conviene concebir estas cuestiones de
interés como cuestiones provisionales y ejemplos de
puntos de discusion, y no como recomendaciones
definitivas del grupo de NORA y del NIOSH.
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BERND TENCKHOFF

VEW ENERGIE AG, Dortmund, Alemania

£ ntegracion y
globalizacién

n nuevo programa de salud y seguridad ha

ayudado a una empresa de servicios publicos

alemana a afrontar los cambios fundamenta-

les que se han producido en las condiciones
del mercado y en los entornos laborales.

La liberalizacion del mercado europeo de la energia ha origi-
nado cambios de gran calado en muy poco tiempo. Las em-
presas del sector de servicios publicos han de experimentar
una transformacién fundamental, pasando de sus anteriores
posiciones monopolisticas en zonas de suministro claramen-
te demarcadas a la libre competencia en toda Europa.

Esta transicion comenzd en Alemania con la “Energiewirt-
schaftsgesetz” (Ley del Sector Energético) de abril de 1998,
que anunciaba la implantacion de la libre competencia en el
conjunto del sector energético. Otros Estados miembros de
la UE ya han abierto sus puertas a la libre competencia, o lo
haran en breve.

VEW ENERGIE AG —una gran compaiia publica alemana de
suministro de energia— es una mas de esas empresas que han
tenido que responder a este nuevo entorno competitivo y a
las cuestiones sobre salud y seguridad correspondientes.

SITUACION ACTUAL EN EL SECTOR ENERGETICO

El mercado energético aleman, debido a su situacién central
en Europa y a su considerable potencial, es actualmente es-
cenario de una gran batalla. A los pocos meses de la libera-
lizacién, los precios cayeron visiblemente cuando los clientes
empezaron a mostrarse dispuestos a cambiar de proveedor.
Al mismo tiempo, los contratos de suministro tienen una du-
racion cada vez menor: hoy dia, en su mayor parte duran
cerca de un afo.

Sobrevivir equivale a ser capaz de afrontar el reto de un mer-
cado en proceso de cambio continuo. Nada permanece igual
que antes, o ni siquiera igual que hoy. Las Unicas caracteris-
ticas constantes son los propios cambios, y estos se manten-
dran con creciente frecuencia.
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Todas las empresas sin excepcion se ven afectadas por estos
drésticos cambios estructurales, y sélo a través de la reorien-
tacion rigurosa y estratégica pueden competir con éxito. Por
tanto, ¢qué significa “competencia internacional” para el
proveedor de energia?

REORIENTACION CON MIRAS A LA COMPETENCIA
INTERNACIONAL

Con la liberalizacion de los mercados energéticos, todo cam-
bio al instante. Ya no existen zonas de suministro “valladas”.
El mercado es Europa. Se ha pasado de la regionalizacion a
la globalizacién, del monopolio a la competencia, de un mer-
cado de vendedores a un mercado de compradores. Han de-
saparecido los proveedores de electricidad, ahora tenemos
muchos mas “proveedores de servicios”. En un mercado
completamente liberalizado, el cliente puede elegir provee-
dor. El precio es el factor decisivo. Debido a las escasas posi-
bilidades de diferenciar el producto, los servicios publicos
energéticos sélo pueden reaccionar con reducciones de pre-
cios y con las contramedidas necesarias en términos de cos-
tes y beneficios.

VEW ENERGIE AG ha afrontado estos retos y se ha dividido
en cuatro areas de actividad: produccién, comercio, redes y
distribucion.

Las antiguas estructuras organizativas rigurosamente jerar-
quizadas se descomponen y se estabilizan en dos niveles de
gestion, dando lugar a cambios contundentes, no sélo en
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términos de personalizacién de tareas, sino también en cues-
tiones de personal. Es crucial que las personas que trabajan
en la empresa se sitlen en el centro del escenario cuando se
implantan las medidas planificadas. Unicamente con el apo-
yo de trabajadores cualificados, entusiastas y dispuestos a
cooperar, comprometidos y flexibles, puede producirse el
cambio.

Por tanto, se presta especial atencién a la captacion sistema-
tica, la promocion, el desarrollo y el pleno aprovechamiento
del potencial de los trabajadores. No solo sus capacidades,
sino, y sobre todo, su compromiso y sus aptitudes sociales,
son factores decisivos para ser competitivos.

UN ENFOQUE DE EQUIPO EN MATERIA DE SEGURIDAD
Y SALUD

Ademas de las medidas estratégicas, organizativas y de per-
sonal, como la racionalizacién en las areas de personal y ope-
raciones, la empresa insiste mas en el trabajo en equipo. A
través de un trabajo en equipo moderado, los trabajadores
participan activamente en un area que de hecho no se espe-
raban: en la resolucion de problemas relacionados con la sa-
lud y la seguridad en el trabajo. Al principio puede parecer
sorprendente, pero tiene su logica. El trabajo en equipo for-
ma parte de un programa de gestion integral en materia de
salud y seguridad en el trabajo.

El programa estipula
que la salud y la seguri-
dad en el trabajo pue-
den y deben contribuir
a la competitividad de
la empresa. La salud y la
seguridad desempefan
un papel decisivo en la
politica de la empresa y
constituyen una piedra
angular importante en
el desarrollo y la gestion
del personal.

La salud y la seguridad
en el trabajo pueden y
deben contribuir a la
competitividad de la

empresa

Para alcanzar los niveles mas altos de calidad con pocos em-
pleados, es importante estimular el potencial creativo e in-
novador de los trabajadores. En otras palabras, como dirian
los norteamericanos, “money talks, but it does not think” (el
dinero habla, pero no piensa), pues en una empresa solo los
trabajadores pueden impulsar e implantar innovaciones.

Teniendo en cuenta todo esto, se desarrollé el programa de
gestion de salud y seguridad, AGM 2000plus, de VEW ENER-
GIE. AGM 2000plus no se considera un mero eje de las tare-
as y actividades futuras en el ambito de la salud y la seguri-
dad ocupacionales, sino también un elemento basico para
conformar la futura politica institucional y de personal de la
empresa.

Es importante que los trabajadores sepan que la atencion a
las cuestiones de seguridad en el trabajo es un enfoque de-
seado por los “de arriba”. Por su parte, los directivos de la
empresa deben actuar en consonancia para dar un ejemplo
crefble. Los directivos reciben una realimentacion importan-
te “de abajo” sobre formas de aplicar el programa
AGM 2000plus. Las personas mejor situadas para conocer
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las condiciones “en la base” influyen en el programa y lo
conforman, aumentando el sentimiento de identificacién de
cada empleado con la empresa, con el programa
AGM 2000plus y con su entorno de trabajo.

Los objetivos del programa AGM 2000plus consisten en ex-
plicar los siguientes puntos:

e establecer una cultura preventiva de salud y
sequridad,;

e reducir las cifras de accidentes y aumentar las cuotas
de salud;

e introducir el trabajo en equipo moderado;

e estudiar los problemas y sus soluciones
integramente, en el trabajo y en casa;

* mejorar las aptitudes relacionadas con la salud y la
sequridad en el trabajo;

e [ograr beneficios econdmicos para la empresa.

Los equipos de salud y seguridad forman los componentes
basicos del programa AGM 2000plus. Los grupos brindan a
todos los trabajadores la oportunidad de participar activa-
mente en las decisiones adoptadas en relaciéon con su entor-
no de trabajo, contribuyendo asi a configurar un lugar de
trabajo propio seguro y saludable.

Para ir avanzando en las cuestiones relacionadas con la salud
y seguridad se han preparado médulos completos sobre te-
mas como el ruido, sustancias peligrosas, adiccién, gestion
del estrés y seguridad vial. Estos médulos incluyen informa-
cion y material educativo y programas de accién, asf como
listas de control, videos y programas radiofénicos, y pueden
utilizarse en todas partes, por lo que es posible adaptarlos a
diferentes situaciones laborales.

CONCLUSION

La intensa competencia internacional exige productos y ser-
vicios de alta calidad. Las presiones de los costes no permi-
ten interrumpir el horario laboral innecesariamente. Ade-
mas, los continuos recortes de plantilla van reduciendo las
reservas de personal del pasado. Son retos que es preciso
afrontar. En una época dorada de la economia, que ya es pa-
sado, la seguridad en el trabajo era asequible como instru-
mento (tolerado). En un mercado internacional, hay ejem-
plos en muchas areas de la economia que reflejan la
necesidad actual de una seguridad competitiva. La seguridad
en el trabajo es responsabilidad de todos en la empresa, no
sélo del personal encargado de la seguridad.

Cada vez es mas evidente que afrontar los retos futuros de-
pendera basicamente de la mano de obra. En palabras de
Scharnhorst: “La organizacién como tal estd acabada; son
las personas las que dan vida a una organizacion”. Unica-
mente con una mano de obra saludable y motivada y utili-
zando técnicas seguras es posible responder con acierto a la
competencia internacional.
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MARTIN WHELAN

Congreso de Sindicatos de Irlanda, Dublin

#Lejorar las
culturas de
seguridad en la
construccion

n trabajador de la construccién con casi 30

anos de experiencia en este sector en Irlanda

esboza los problemas del pasado de los traba-

jadores de la construccion irlandeses en rela-
cion con la salud y la seguridad. Sin embargo, las ulti-
mas iniciativas encaminadas a aumentar el nimero de
Representantes de Seguridad también pueden anun-
ciar una nueva alianza capaz de mejorar en gran medi-
da la cultura de seguridad del sector.

Entre todos los sectores industriales actuales de Irlanda, el de
la construccion es donde mas destaca o se percibe el “Celtic
Tiger” (1). Se lamenta la escasez de mano de obra. Todos los
sectores industriales estan en auge y los titulares de los pe-
rivdicos recogen detalles sobre nuevos proyectos de cons-
truccion.

Sin embargo, los titulares también informan de los costes hu-
manos del crecimiento en términos de accidentes y muertes
de los trabajadores de la construcciéon. Un informe general
del sector indica que en 1998 murieron 27 personas en acci-
dentes acaecidos en la construccién. Cada hora se lesiona un
trabajador de la construccion (Irish Health and Safety Autho-
rity, 1998).

La formaciéon en materia de salud y seguridad es un requisi-
to obligatorio en virtud de la Ley de Seguridad, Salud y Bie-
nestar de 1989y los Reglamentos relativos a la Seguridad, la
Salud y el Bienestar en el Trabajo (construccion), SI 138, de
1995. Los empresarios estan obligados a impartir esta for-
macion internamente o recurriendo a entidades externas.
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Una tipica gran obra de construccién en Irlanda puede tener
a 1.200 o mas personas empleadas a través de diferentes
contratistas. Mientras que las obras mas grandes suelen pre-
ver cursos de formacion inicial especificos para la obra, las
mas pequefias, que representan el grueso de la actividad de
la construcciéon, normalmente no prevén ninguno. Y los que
existen son muy basicos. Lo sé tanto por experiencia propia
como por las de otros.

Con cerca de 145.000 personas empleadas en el sector en Ir-
landa, esta clara la necesidad de un Programa Nacional de
Formacion para la Concienciacion en torno a la Seguridad en
el sector de la construccion, a fin de garantizar la formacion
adecuada de todos los trabajadores del sector, y que todos
aquellos que van a empezar a trabajar en este sector reciben
formacion previa. Mi experiencia es que, a pesar de la obli-
gacion legal de prestar formacion en materia de salud y se-
guridad, ésta esta muy desatendida.

Otra cuestion es por qué hay tan pocos representantes de se-
guridad en el sector de la construccién. El sistema de los re-
presentantes de la seguridad, tal y como dispone la Ley de
Seguridad, Salud y Bienestar de 1999, hasta ahora casi no
existia en el sector de la construccion. Entre los trabajadores
de la construccién se ha creido firmemente que es muy im-
prudente ser representante de seguridad.

La naturaleza intermitente del empleo en la construccion re-
fuerza esta creencia, y el resultado casi inevitable es que un
representante de seguridad podria poner en peligro las futu-
ras perspectivas de empleo si se considera que insiste en
practicas de trabajo seguras.

Hace algunos afos tuve una experiencia en una obra de
construccion que refleja esta situacion. La seguridad de la
obra era deplorable y convoqué una reuniéon sindical para
abordar una serie de cuestiones de seguridad. A las pocas
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horas me sacaron de la obra y ordenaron ir a trabajar a otra.
Aunque este incidente ocurrié hace algunos afos, la natura-
leza intermitente del sector sigue generando reticencias en-
tre los trabajadores para ocupar el puesto de representante
de seguridad.

La cara triste de esta situacion es que crea dificultades para
promover y desarrollar no sélo un enfoque de colaboracion
en materia de salud y seguridad, sino una cultura de seguri-
dad en el sector.

Pero recientemente ha
habido algunas innova-
ciones positivas. El
Congreso de Sindicatos
de Irlanda ha negocia-
do con la Federacion
del Sector de la Cons-
truccion (CIF) y la Auto-
ridad de Salud y Seguri-
dad. El resultado es un
plan concertado que
prevé el nombramiento
de Representantes de
Seguridad del personal
en las 50 obras de
construcciéon mas gran-
des de Irlanda. Los Sin-
dicatos, la CIF y la Au-
toridad apoyardn a
estos representantes en
el desempeno de sus funciones legales.

El resultado es un plan
concertado que prevé
el nombramiento de
Representantes de
Seguridad del personal
en las 50 obras de
construccion mas

grandes de Irlanda

El Congreso de Sindicatos de Irlanda, con la ayuda de FAS,
ha desarrollado un curso de formacién de tres dias para Re-
presentantes de la seguridad. El curso entrega un Certifica-
do conjunto de FAS y City & Guilds.

De acuerdo con Fergus Whelan, agente industrial y portavoz
de salud y seguridad del Congreso Irlandés de Sindicatos,
“un pequefo numero de participantes en el curso ha infor-
mado de que sus empleados estaban al principio molestos
por la consulta. No obstante, esta irritacion desaparecio ra-
pidamente cuando descubrieron que los representantes for-
mados constituyen un valioso activo para la obra de cons-
truccion”.

Cita las palabras de uno de los recién formados representan-
tes: “Al principio pensaba (el supervisor) que queria jorobar-
le; ahora me pide ayuda”.

El siguiente extracto es uno de muchos que refrendan con
énfasis la consulta en el lugar de trabajo:

“En las empresas con comités consultivos conjuntos exclusi-
vamente para la salud y la seguridad se registran, como me-
dia, 5,7 lesiones menos por 1.000 empleados en compara-
cién con aquellas donde la direccion aborda la salud y la
seguridad sin ningun tipo de consulta” (1).

Por propia experiencia, creo que el reconocimiento por par-
te de todas las personas implicadas de las ventajas del siste-
ma de Representantes de la seguridad constituye un avance
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positivo. Mientras no sea acusatorio, el proceso de consulta
que mejora la seguridad y la salud en el lugar de trabajo ocu-
pard el lugar correcto en la creacion de una cultura positiva
de salud y seguridad en el sector industrial.
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#7 anejo de
nuevas tecnologias
en hospitales

n el sector hospitalario se introducen actualmen-

te nuevas tecnologias a un ritmo cada vez mas

acelerado para mejorar la atencion al cliente. Sin

embargo, si se desea que estas nuevas tecnolo-
gias también mejoren las condiciones de trabajo, es
preciso abordar debidamente las implicaciones de la
seguridad y la salud en el trabajo para los trabajadores
hospitalarios.

El sector hospitalario de Francia representa un entorno de
trabajo complejo y en proceso de cambio continuo, en el que
es preciso estudiar una serie de factores al examinar la intro-
duccién de nuevas tecnologias y sus consecuencias para la
seguridad en el trabajo.
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Hay que tener en cuenta cuatro factores principales (1):

e factores organizativos: son responsabilidad de los
directivos, los jefes de unidad y la alta direccion;

e factores financieros: referidos a los ingresos y los
costes de la asistencia y de personal;

e factores médicos: se centran en los pacientes y en la
calidad de la asistencia;

e factores de reparacion: relacionados con la
limitacion de los dafos.

Cada uno de estos factores debe incluir la prevencion vy, por
ende, la salud en el trabajo.

NUEVAS TECNOLOGIAS EN EL ENTORNO
HOSPITALARIO

Los hospitales siempre han contado con tecnologfa médica
para examinar y tratar a los pacientes. Esta tecnologia ayuda
al seguimiento continuo del estado de los pacientes, tanto
en el aspecto médico, como en el anatémico o biolégico (2).

No obstante, el creciente uso de tecnologias cada vez méas
especializadas implica que hoy dia se necesita una gama mas
amplia de aptitudes altamente especializadas, que exigen a
los hospitales reorganizarse en servicios de atencién también
especializados. Esta especializacién da lugar a la comparti-
mentacion de los servicios.

LA INFLUENCIA DE LAS NUEVAS TECNOLOGIAS EN EL
PERSONAL SANITARIO Y LOS PACIENTES

La introduccion de nuevas tecnologias exige una evaluacion
a priori de:

* Jos aspectos técnicos: cumplimiento de la normativa
legal y las recomendaciones oficiales (en su caso);

* Jos aspectos organizativos: cambios en la
organizacién del trabajo, normas de buenas
practicas, etc.;

e [os aspectos funcionales: han de tenerse en cuenta
sobre la base de los diferentes requisitos en relaciéon
con las necesidades, las funciones, los medios, los
recursos y la integracion en el entorno hospitalario;

* Jos aspectos informativos: relacionados con los
pacientes o el personal (1).

Si se tienen en cuenta estos aspectos, trabajar con las nue-
vas tecnologfas puede mejorar las condiciones de trabajo.



Sin embargo, al mismo tiempo es posible que al personal le
resulte dificil ajustarse a los cambios de contenido del traba-
jo, a la novedad de las técnicas utilizadas y a los cambios en
la organizacién del trabajo, con el consiguiente aumento de
los niveles de estrés.

Los desarrollos tecnoldgicos permiten adquirir nuevas aptitu-
des, impulsar la investigacion, la educacién y la formacion, y
promover iniciativas en el campo de la higiene, la salud y la
seguridad en el trabajo (3).

El trabajo con las nuevas tecnologias puede comportar lo si-
guiente:

e cambios en la relacién entre el paciente y la
enfermera o el enfermero y los usuarios alejados del
producto o del procedimiento con el que trabajan;

e aumento de la carga mental y, por tanto, del nivel
de estrés;

e cambios del cuadro concreto por el cuadro abstracto
(2);

e dudas sobre las aptitudes existentes, pero también
mejora de la situacion de las enfermeras y los
enfermeros,;

e limitacion de la movilidad de la plantilla.

Desde el punto de vista del “paciente informado”, las ven-

tajas de las nuevas tecnologfas influirdn positivamente en su

tratamiento, si la mayor seguridad que supone la tecnologia
mas avanzada no deteriora la relacion entre el paciente y el
personal asistencial.

El laser es un buen ejemplo de la introduccién de nuevas tec-
nologias en el entorno hospitalario. Los aparatos de laser se
clasifican por su longitud de onda y el material activo utiliza-
do (soélido, liquido, gaseoso). Se usan cada vez mas en espe-
cialidades médicas (oftalmologia, cirugia plastica, dermato-
logia, otorrinolaringologia, ginecologia, etc.) (4).

Su utilizaciéon ha contribuido a avanzar mas en el tratamien-
to de muchas enfermedades y ha permitido realizarlo sin
hospitalizacion, en régimen de “consulta externa”.

Esta nueva tecnologia puede introducirse mas facilmente en un
servicio en el que se siguen las fases descritas a continuacion:

e Consideraciones organizativas

Aspectos organizativos: los cambios en la organizacion
del trabajo deberian efectuarse en conjuncion con el
departamento de recursos humanos, el departamento
de servicios de enfermeria, el jefe de servicio y la
direccion. Es preciso redefinir los puestos de trabajo,
establecer descripciones de los mismos y actualizar la
lista del personal usuario (5).

Serd preciso disenar especificamente espacios de
trabajo bien iluminados, eliminando todo lo que pueda
reflejar o difundir los rayos laser. Habra que controlar el
acceso y limitar el niumero de empleados.

e Consideraciones financieras

Incorporar en el presupuesto la compra de equipos de
laser y materiales especificos para el uso de los mismos.
Evaluar el coste que supone garantizar la adaptacion al
espacio de trabajo.

Calcular los costes de mantenimiento; cuanto mas
sofisticado sea el equipo, mas elevados seran estos costes.
Estudiar el coste de la formacion del personal.

e Consideraciones médicas

Se centraran mas en el tratamiento del paciente y la
calidad de la asistencia. Implicaran la participacion en
la investigacion médica y el uso de nuevas técnicas, y al
final estableceran la obligacién profesional de adquirir
nuevas aptitudes y mejorar las prestaciones.

e Consideraciones preventivas

Incluyen la evaluacién de riesgos con vistas a garantizar
una gestién mas efectiva y mejorar la salud y la
seguridad en el trabajo, lo que implica garantizar que
el equipo de laser cuenta con la aprobacién oficial y
cumple las normas pertinentes. Conllevan la validacion
de medidas de proteccion colectiva inspeccionando las
zonas de trabajo correspondientes, estudiando las
estaciones de trabajo y comprobando las medidas de
proteccién personal (por ejemplo, gafas adaptadas a la
longitud de la onda del laser). Requieren el
seguimiento del personal usuario desde un punto de
vista médico y el control de que han sido informados
de los riesgos implicados.

e Consideraciones de reparacion

Relacionadas con cualquier fallo de la politica
preventiva. Los riesgos son los siguientes:

Para el usuario: lesiones oculares o quemaduras en la piel.
Para el paciente: lesiones oculares y riesgo de incendio
(en un quiréfano), ademaés de riesgos ambientales,
quimicos y bioldgicos.

Para el medio ambiente: contaminacién quimica y
bioldgica de los locales, riesgos eléctricos.

CONCLUSION

El desarrollo de las nuevas tecnologias debe ir acompanado
de medidas preventivas y condiciones operativas para garan-
tizar siempre la salud y el bienestar de las personas en el lu-
gar de trabajo.
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ANDERS L JOHANSSON

Instituto Nacional de la Vida Laboral, Suecia

la organizacion
del trabajo en
una Europa que
envejece

oy en dia se producen grandes cambios en la

forma de organizar el trabajo y en la estructu-

ray el perfil de edad de la mano de obra. El nu-

mero de trabajadores con empleo permanente
desciende. Las empresas se centran cada vez mas en
sus actividades esenciales, transfiriendo las actividades
secundarias a subcontratistas. La flexibilidad y la adap-
tabilidad son las divisas del momento. En este contex-
to se aplica un programa sueco de investigacion desti-
nado a estudiar las tendencias del mercado laboral, el
entorno de trabajo y la organizacién del trabajo desde
una perspectiva europea.

La vida laboral en Europa cambia a una velocidad cada vez

mayor. Uno de los principales cambios consiste en la organi-
zacion del trabajo de acuerdo con nuevos principios. El em-
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pleo fijo va cediendo sitio a empleo de periodos determina-
dos. Una de las fuerzas motrices que impulsan estos cambios
es la nueva forma de organizar la produccion y la mano de
obra. La nueva tecnologia de la informacion y la creciente li-
beralizacién del comercio internacional, que permite encon-
trar subcontratistas cualificados en todo el mundo, facilitan
este desarrollo. El hecho es que el comercio internacional ha
crecido en los ultimos cinco afios a un ritmo mucho mas ra-
pido que la produccion total, y las inversiones internaciona-
les siguen la misma tendencia. Ello ha dado lugar a la reduc-
cion del numero de trabajadores con empleo fijo a causa de
la venta o el cierre de empresas. Los servicios que antes se
prestaban internamente, ahora se adquieren fuera cuando
es necesario. Actualmente, las empresas y las organizaciones
suelen centrarse cada vez mas en sus actividades esenciales
y transferir las actividades secundarias a otros protagonistas.
Ha surgido una nueva forma organizativa que, en gran par-
te, se deriva de las nuevas exigencias de flexibilidad, adapta-
bilidad y capacidad para cambiar en la vida laboral.

La capacidad para cambiar rapidamente se ha convertido en
una condicion permanente para la supervivencia de la em-
presa actual. Este desarrollo no se limita a un pafs o paises
determinados, sino que es internacional y engloba a una se-
rie de grandes bloques econémicos, entre los que se en-
cuentra Europa. Mientras los vinculos en Europa se fortale-
cen, también se observa en los Ultimos afos la dificultad, a
causa de la globalizacion, que tienen los Estados para influir
en la evolucion de sus propios paises. Es necesario advertir
las diferencias entre pafses europeos para entender las situa-
ciones que prevalecen en ellos, pues son importantes para el
trabajo relacionado con la creacién de politicas europeas co-
munes en materia de vida laboral. Por tanto, la investigacion
en torno al trabajo y la vida laboral deberia orientarse al se-
guimiento y al analisis del propdsito de las politicas de la UE
y europeas, desde el punto de vista del desarrollo de la vida
laboral. Como institucion politica, ¢qué medidas estd dis-
puesta a adoptar la UE para garantizar un buen entorno de
trabajo y una vida laboral dindmica? Consecuentemente, los
esfuerzos de | + D se centran en el cambio de perspectiva, de
la nacional a la europea, ofreciendo oportunidades de coo-
peracion europea en el ambito de la investigacion en torno a
la vida laboral.

En este contexto, el Instituto Nacional de la Vida Laboral de
Suecia ha emprendido un programa principal de investiga-
cién europea, titulado “Programa conjunto de investigacion
sobre la vida laboral en Europa” o, para abreviar, el “Progra-
ma SALTSA". Este programa se ha preparado con la colabo-
racion de los tres principales sindicatos de Suecia. El objetivo
del programa consiste en llevar a cabo una investigacién
orientada a los problemas desde una perspectiva europea, y
abarcara tres dreas, a saber, el mercado laboral, el entorno
laboral y la organizacion del trabajo.

Se ha invitado a una serie de instituciones y organizaciones
europeas a participar en el programa SALTSA. Un objetivo
primordial del programa estriba en fortalecer el desarrollo de
las redes europeas para quienes participan en la elaboraciéon
de politicas europeas en materia de vida laboral. Diria que es
muy importante crear un lugar de encuentro entre los inves-
tigadores europeos y otras partes interesadas para el desa-
rrollo positivo de politicas sobre la vida laboral. Otro objetivo



del programa SALTSA consiste en impulsar el nivel de cono-
cimientos por parte de los socios del mercado laboral en dm-
bitos que revisten una importancia crucial para ellos.

CUESTIONES IMPORTANTES DE CARA AL FUTURO

La politica y los debates en Europa vienen centrandose cada
vez mas en cuestiones relacionadas con el mercado laboral y
el paro. La alta tasa de desempleo plantea problemas finan-
cieros en el sector publico y exige ahorrar dinero. Tan solo en
Suecia, el coste del desempleo se sitta en torno a 18 millar-
dos de euros, cifra equivalente o superior al 10 % de nues-
tro Producto Interior Bruto (1995). Ademas, es preciso incluir
otros factores: la alta tasa de desempleo ha alterado la rela-
cion de fuerzas en el mercado laboral; los trabajadores no es-
tadn en condiciones de plantear reivindicaciones en relacién
con su trabajo o condiciones a sus empresas, ni siquiera se
atreven a formular criticas; y sus posibilidades de cambiar a
un nuevo puesto de trabajo han disminuido drasticamente.

En mi opinién, en el futuro existirdn dos pautas de cambio y
desarrollo que influirdn de forma basica en el entorno del
trabajo en las empresas y organizaciones. En primer lugar,
estas organizaran y utilizaran el trabajo como factor de pro-
duccién de acuerdo con los nuevos problemas del entorno
de trabajo. En segundo lugar, cambiaré la composicion de la
fuerza de trabajo, con un fuerte aumento del numero de tra-
bajadores mayores, lo que, a su vez, modificara el enfoque y
las necesidades en relacion con el entorno laboral en el tra-
bajo.

NUEVAS FORMAS DE CONTRATATACION ENTRE
EMPRESAS Y TRABAJADORES

Hoy dia, es evidente que las relaciones entre empresa y tra-
bajador suelen tener un caracter cada vez mas temporal y
breve. De acuerdo con las propias estadisticas de la Comision
de la UE, el nimero de personas con trabajo temporal ha au-
mentado 5,5 millones en los Ultimos 10 anos. Otra tenden-
cia del mercado laboral europeo es la expansiéon del sector
servicios y su creciente importancia para las economias y los
nuevos empleos. En 1996, el sector servicios representaba el
65 % del empleo total en la UE. Desde 1980, este sector es
el Unico en el que se han creado nuevos puestos de trabajo,
unos 19 millones en total en la UE entre 1980 y 1996. Cada
vez es mas evidente que los contratos entre empresas y tra-
bajadores cambian con mucha celeridad en este sector en ra-
pida expansion. Entre 1996 y 1997, la agencia de empleo
norteamericana Manpower ha visto crecer su cifra de nego-
cios de 7,5 a 8,9 millardos de dolares USA. Actualmente,
Manpower es la empresa mas grande de EEUU, lo que ilus-
tra claramente el gran potencial de este mercado.

No solo hay que investigar mas en esta area, sino que tam-
bién se precisa un enfoque europeo comun, analisis conjun-
tos y propuestas conjuntas de accion. Y no solo esto, sino
que ademas hay que plantear perspectivas comunes en el
ambito del derecho laboral y la negociaciéon colectiva. La in-
troduccién de la moneda Unica, sin duda alguna, acentuara
aun mas la exigencia de una estrategia europea comun.

Teniendo en cuenta que los nuevos contratos y la aparicion
de nuevos tipos de empresas no son simplemente problemas
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ciclicos y temporales, sino que representan cambios estruc-
turales a largo plazo, resulta importante intentar compren-
der esta evolucion desde una perspectiva de gestion y desde
un punto de vista estratégico. Si las tendencias siguen por el
camino esbozado, existe un riesgo evidente de segregary di-
vidir las condiciones de los empleados en empresas y organi-
zaciones. Puedo ilustrar este desarrollo a la luz del siguiente
cuadro.

ALTA DIRECCION

La rotacion de los altos directivos entre puestos superiores en
empresas y organizaciones es cada vez mas habitual. La alta
direccion esta formada por personas especializadas en pro-
cesos de cambio y desarrollo en un area particular, como la
de los recursos humanos, el marketing o la produccién. Cada
vez con mayor frecuencia trabajan con contratos de proyec-
to basados en objetivos, y la elite rota entre diferentes em-
presas y organizaciones cada 3 a 5 afnos.

Los directivos intermedios y los jefes de linea forman un con-
junto de cargos reemplazables, que pueden abandonar su
puesto de trabajo de la noche a la manana, y de gestores le-
ales, que representan el conocimiento mas tradicional basa-
do en la experiencia de una empresa. Como el ritmo del
cambio se ha acelerado y la rotacion de la alta direccion ha
aumentado, los empleados leales han adquirido mayor im-
portancia para las empresas. Su tarea consiste en ocuparse
de las reuniones entre la jurisdiccion interna de la organiza-
cioén, por un lado, y el mundo que la rodea y las exigencias
del mercado, por otro. Quiza, el problema del entorno de
trabajo mas caracteristico para este grupo sea el conflicto, el
estrés y la intensa presion por lograr resultados, lo que a su
vez puede originar sentimientos de marginacién y ostracis-
mo por parte de los compaferos de trabajo en la organiza-
cion, hasta que acaban “quemados”. El Informe de 1993 de
la OIT sobre la mano de obra internacional revela que los tra-
bajadores japoneses sufren estrés agudo asociado a los dila-
tados horarios de trabajo, e incluso “karoshi” o muerte por
exceso de trabajo. En 1994, en Japon se trabajé una media
de 1.900 horas, 500 mas que en los Paises Bajos y Noruega,
y 300 mas que en Alemania y Francia. Sin embargo, esta
comparacion se basa en estadisticas oficiales disponibles que
encierran diferencias en sus fuentes. El agotamiento laboral
suele relacionarse con personas adictas al trabajo, que tra-
bajan hasta 80 horas a la semana.

TRABAJADORES FIJOS

Los trabajadores fijos, y en algunos casos los “empleados de
por vida”, siguen constituyendo una gran parte de la planti-
lla de una empresa. Este grupo va disminuyendo, como ya he
indicado antes. Un nuevo y creciente problema del entorno
de trabajo reside, por una parte, en la demanda de un ma-
yor rendimiento que, en algunos casos, puede derivar en el
agotamiento, y, por otra, en la constante amenaza de perder
el puesto fijo, es decir, problemas psicolégicos asociados a la
incertidumbre y la inseguridad del futuro, que a su vez ge-
neran miedo al cambio.
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TRABAJADORES TEMPORALES

Podemos delimitar un cuarto grupo formado por trabajado-
res temporales en los niveles mas altos y mas bajos de la je-
rarquia de las empresas, por ejemplo desde el asesor o con-
sultor altamente cualificado hasta el mecandgrafo temporal
contratado por un dfa. Todo indica que este grupo seguird
creciendo mucho a expensas del empleado fijo. El empleo
temporal aumenta actualmente bajo diferentes formas de
subcontrataciéon. Un problema atipico del entorno de traba-
jo de este grupo es el declive de la seguridad del empleo y
del salario.

LOS PARADOS TEMPORALES

Como ya he sefnalado
antes, este grupo ha
crecido significativa-
mente en los ultimos
anos. A algunos les
pueden ofrecer trabajo
sobre una base diaria.
Rara vez se invierte a
largo plazo en forma-
cién y cualificacion. La
incertidumbre y la inse-
guridad son probable-
mente los problemas
dominantes. La planifi-
cacion de la carrera pro-
fesional, la formacién y
las previsiones de futuro
apenas tienen cabida,
por lo que existe el ries-
go de que las personas
se queden ancladas en
la pobreza, con el consi-
guiente perjuicio para su salud. El empleo temporal y el de-
sempleo temporal son las dos caras de una misma moneda.
Hay claros indicios de que estos problemas que he descrito
seran mas trascendentales que los tradicionales problemas
de seguridad industrial, que son mas faciles de entender y
que caracterizan a la antigua sociedad industrial y fabril. Los
sistemas, los reglamentos y las politicas relativos al entorno
de trabajo de muchos paises europeos se han adaptado méas
a las exigencias del entorno de trabajo de la antigua socie-
dad industrial que a los problemas del nuevo entorno de tra-
bajo que emerge en la tercera Revolucién Industrial. Esta si-
tuacién ejercerd una gran presién y planteard nuevas
expectativas con respecto a los sistemas de entorno laboral
existentes en Europa.

Estos problemas (...)
serdn mas
trascendentales que los
problemas de
seguridad industrial
tradicionales (mas
faciles de entender),
que han caracterizado

a la sociedad industrial

EL FUTURO DEMOGRAFICO: EL ENVEJECIMIENTO DE
LA MANO DE OBRA

No es una exageracion decir que la situacion demogréfica de
la fuerza de trabajo que envejece es una de las cuestiones
mas acuciantes que afronta Europa hoy en dia. En estos mo-
mentos, la poblacion total de la Unién Europea asciende a
373 millones. La tasa de crecimiento de la poblacién es muy
baja (0,3 %), principalmente por la tasa de migracién neta y
la baja fertilidad. Al mismo tiempo, debido a la mejora de la
tecnologfa médica y a los estilos de vida mas sanos, etc., la
mortalidad ha descendido. Lo que, en pocas palabras, quiere
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decir que habra muchas
mas personas mayores y
muchos menos jovenes.
Es decir, en los proximos
20 anos, mas o menos,
las empresas y las orga-
nizaciones europeas de-
ben adaptar sus organi-
zaciones de trabajo, sus
horarios laborales, sus
esfuerzos dirigidos a una
productividad mas alta,
sus teorfas de gestion,
etc., a una fuerza de trabajo de mas edad.

los trabajadores es una
de las cuestiones mas
acuciantes que afronta

Europa hoy en dia

Los cambios estructurales de la mano de obra son de hecho
bastante drasticos: se prevé que la proporcién de personas
mayores de 60 afios aumentara un 50 % en los préximos 30
anos. Al mismo tiempo, el nimero de jévenes (hasta 19
anos) disminuira casi un 11 %, y el de las personas en edad
de trabajar, entre 20 y 59 afios, un 6,5 %. Esta claro que en
el proximo milenio el envejecimiento de la poblacién activa
serd uno de los factores dominantes de las condiciones de la
vida laboral europea. Los pesimistas lo consideran una carga
demogréfica. Pero también puede verse como una nueva e
intensa fuerza motriz para configurar una nueva actitud en
la interminable pugna entre la productividad y las condicio-
nes del entorno de trabajo. Yo diria que la composicién real
de la poblacion activa en un periodo determinado afecta por
si misma a las ideas relativas a las condiciones de trabajo ¢p-
timas. Una poblacién activa joven esta capacitada para tra-
bajar duro; por ejemplo, su condicién fisica es buena y mu-
chos no tienen hijos ni padres ancianos que cuidar. En esta
situacion es relativamente facil insistir en la productividad y
en el duro trabajo manual.

Con el envejecimiento de la mano de obra, esta situacion
cambiard. Hay nuevas presiones y exigencias de que se usen
las aptitudes de la poblacién activa envejecida, descartando
asf las largas jornadas de trabajo y favoreciendo el “hacer lo
que es debido en el momento adecuado”, sin hacer mas de
la cuenta.

Si en el préximo milenio queremos mantener un alto grado
de sensibilizacion en el dmbito de la salud laboral y las bue-
nas condiciones de trabajo, debemos aprovechar este cam-
bio de una poblacién activa joven a una de mas edad. Las
personas mayores seran mayorfa en Europa, lo que nos exi-
gird tener en cuenta nuevos factores importantes en el equi-
libro entre productividad y buenas condiciones de trabajo.

El presente articulo esta basado en un documento presenta-
do en la conferencia celebrada en Bilbao en 1998 “El cam-
biante mundo del trabajo”.

El envejecimiento de ,,
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4 oluciones
empresariales
para los
trabajadores
mayores

| envejecimiento de la fuerza de trabajo euro-
pea plantea nuevos desafios para las empresas
que intentan beneficiarse de la experiencia de
los trabajadores mas mayores e integrar a la
vez a los jovenes en sus plantillas. En el presente arti-
culo se exponen las experiencias de dos empresas ale-
manas, como ejemplo de diferentes enfoques para
afrontar el envejecimiento de la mano de obra.

En las discusiones sobre los cambios en el mundo del empleo
y sus efectos en los trabajadores, muchas veces se presupo-
ne que la situacién laboral de la mayoria de los trabajadores
es “normal” y que sus horarios de trabajo se han fijado me-
diante convenios colectivos. Al menos en Alemania, las esta-
disticas indican que estos trabajadores son varones, tienen
de 25 a 55 afos, estan cualificados, gozan de buena salud y
tienen la nacionalidad alemana.

No obstante, hay muchos otros grupos de trabajadores que
también se encuentran en una situaciéon laboral “normal”
(aunque su empleo depende del mercado laboral y suele ser
temporal), y demasiado a menudo no se tiene en cuenta a
estos grupos. En conjunto, estos grupos “problematicos”
(entre ellos mujeres, jovenes y trabajadores mayores, traba-
jadores sin cualificar y semicualificados, personas parcial-
mente discapacitadas, enfermos, trabajadores extranjeros,
etc.) conforman la mayorfa de las personas en paro. Ademas,
algunas empresas discuten actualmente la posibilidad de
adecuar mas las condiciones de trabajo “normales” al cam-
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bio, haciendo mayor hincapié en la edad, el aprendizaje du-
rante toda la vida, la flexibilidad y la movilidad.

El motivo de estos desarrollos reside en las tendencias socio-
demogréficas, que cambian radicalmente, y son muy pro-
nunciados en cuanto al perfil de edad de la mano de obra.
Pero mientras las consecuencias de estas tendencias suelen
utilizarse como base para tomar decisiones politicas en el
ambito de las politicas sociales y de mercado laboral, nor-
malmente se ignoran sus repercusiones en las empresas indi-
viduales.

Algunas empresas intentan afrontar ahora el desafio del en-
vejecimiento de la mano de obra, enfrentarse a las mismas
exigencias de trabajo fisico y aumentar los requisitos psiqui-
cos y mentales con medidas individuales y colectivas. A con-
tinuacion se ilustra este intento a la luz de dos casos de la re-
gion de Bremen, que muestran formas diferentes de abordar
el envejecimiento de la mano de obra, orientadas al futuroy
sostenibles, a la vez que se adaptan a las circunstancias par-
ticulares de las empresas en cuestion.

En primer lugar, la Stahl/-
werke Bremen, una  Stahlwerke Bremen se ’
planta siderurgica tradi-

cional que cuenta con
unos 5.000 trabajado-
res. Viene produciendo
acero desde 1957 en
una planta de siete kilo-
metros cuadrados, si- tasa de aCCidentes en
tuada en la cuenca baja

del Weser. Es una aceria  dos anos

integral, es decir, en ella
todas las instalaciones
destinadas a varias fases de produccién, desde la produccion
de arrabio hasta la laminacién de bandas, estan agrupadas
en el mismo lugar. Solamente se fabrican productos planos.
Stahlwerke Bremen tiene dos altos hornos, una aceria LD
para desulfurar lingotes de hierro, una planta de colada con-
tinua, un tren de laminado en caliente, un tren de laminado
en frio y una planta de galvanizacion. En 1996 se empez6 a
aplicar en la planta el proyecto “Salud 2000”, cuyo objetivo
es reducir los indices de enfermedad. En los dos ultimos afios
ha conseguido reducirlos un 2 %. Stahlwerke Bremen se ha
fijado la meta de reducir a la mitad su tasa de accidentes en
dos anos. Se lanzaron amplios planes de accion, y no solo se
ha cumplido el objetivo, sino que se ha superado con creces.
La tasa de accidentes se ha reducido un 60 %.

ha fijado la meta de

reducir a la mitad su

En segundo lugar, es preciso mencionar los esfuerzos em-
prendidos por Bremer StraBenbahn AG (BSAG), la compaiia
de transporte publico de pasajeros de Bremen que presta el
servicio publico local de tranvia y autobus de linea. Cada dia,
254.000 personas utilizan el tranvia y el autobus. Bremer
StraBenbahn AG (BSAG) emplea a 2.463 personas, 543 de
las cuales trabajan a media jornada. 1.296 son conductores
de autobus o tranvia. La media de edad de los trabajadores
de BSAG era de 42 afios en 1998, y su antigliedad en la em-
presa era en promedio de 14,5 afios.

En 1998, BSAG registrd 138 accidentes de trabajo, de los
cuales 30 fueron accidentes de circulacién. BSAG gestiona
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,, Se desarrollaron

una guarderia de la empresa, que comparte con otras tres
empresas (entre ellas, DaimlerChrysler Aerospace Airbus).

EL MODELO DE RECICLAJE Y REINTEGRACION

En 1995, Stahlwerke Bremen (la siderurgia de Bremen) llevé
a cabo un experimento para desarrollar estrategias de cara a
los empleados cuya capacidad de rendimiento en sus pues-
tos de trabajo habia cambiado. Lo importante era reintegrar
primero a los trabajadores mayores en los procesos de traba-
jo de la empresa en condiciones éptimas, teniendo en cuen-
ta sus capacidades individuales. Concretamente, este experi-
mento consistié en lo siguiente:

e aungue se iba a trasladar a los trabajadores en
cuestion de las areas de trabajo que ocupaban en
ese momento, no tuvieron que abandonar la
empresa como tal;

e se les trasladd a otra parte de la empresa
(Gesellschaft fur Gesundheit und Rehabilitation:
Sociedad para la Salud y la Rehabilitacion, uno de
cuyos accionistas principales es Stahlwerke Bremen),
pero solo por un plazo fijo;

e si bien tendrian que tratar con nuevos superiores u
otras personas que les servirian de referencia,
seguirfan trabajando en sus entornos originales y
conocidos de la empresa.

Al concebir dichas medidas, se coordinaron los intereses de
los trabajadores afectados y las entidades de financiacion de
la ‘Gesellschaft’ (seguros de enfermedad, asociaciones pro-
fesionales, fondos de pensiones) a fin de poder financiar un
proyecto de 3 a 24 meses de duracion. En este periodo se
han llevado a cabo las siguientes actividades:

e analisis del potencial de rendimiento;
e formacion;
e experiencia laboral.

Analisis del potencial de rendimiento

Al seleccionar la forma de prestaciéon con mas posibilidades
de favorecer las oportunidades de empleo de un trabajador,
se dio la misma impor-
tancia a factores como
la edad, las aspiraciones
personales, la aptitud,
el estado de salud y la
ocupacion anterior, que
a la posicion personal y
social, a fin de maximi-
zar la motivaciéon del
trabajador. De este
modo se desarrollaron
soluciones muy diferen-
tes y flexibles, centra-
das en el individuo, que suavizaron el cambio a las nuevas
orientaciones profesionales dentro de la empresa.

soluciones muy
diferentes y flexibles,
centradas en el

individuo

Cursillos de formacién

Los cursillos se asociaron a iniciativas méas prolongadas y es-
pecificas. Se hizo un seguimiento psicosocial profundo de
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cada participante, desde el punto de vista de la salud ocupa-
cional y para mejorar su estado de salud en general. Se de-
sarrollaron cualificaciones en cursos de un dia, una semanay
un mes, impartidos por grupos o individualmente, segun las
necesidades. Los cursos trataban temas basicos como la in-
formatica, aptitudes sociales, ergonomfa y salud y seguridad
en el trabajo. Entre las demdas opciones figuraban aptitudes
especializadas, como la tecnologia de control, la transforma-
cion/tratamiento de metales, la electrénica y el tratamiento
de materiales asistido por ordenador. Cada una de estas op-
ciones era relevante para areas de actividad concretas, como
el transporte y el trafico, el almacenamiento y la logistica, la
gestion de calidad, la soldadura, el control de procesos, la
electrénica, la produccion y el taller, la seguridad en el tra-
bajo y la proteccion ambiental, y el abastecimiento y el verti-
do de residuos.

Con objeto de impartir estos cursos, que estan muy orienta-
dos al trabajo practicoy a la aplicacion directa, se acordd una
cooperacion con los centros de formacion de las empresas
en cuestion, o con otras empresas y entidades de formacion
interesadas.

Experiencia laboral

La experiencia laboral subsiguiente se dio en puestos de tra-
bajo especiales, creados al efecto en las empresas partici-
pantes. Adopté la forma de proyecto, basado en requisitos
bien definidos. Incluia lo siguiente:

¢ adaptacién de los equipos existentes a los requisitos
de produccion concretos

e desarrollo de equipos no disponibles en el mercado

e desarrollo de propuestas concretas de
reorganizacion, teniendo en cuenta los
conocimientos ergonémicos adquiridos, para
resolver problemas relativos a la organizacion del
trabajo.

Los departamentos clientes o los superiores jerarquicos den-
tro de la empresa evaluaron el rendimiento con métodos
normalizados. Los resultados se discutieron con los trabaja-
dores participantes y sometidos a evaluacién. Si un trabaja-
dor necesitaba adquirir mas aptitudes para poder ocupar sa-
tisfactoriamente una posicién, se le facilitaba reorientacién
ocupacional y se le impartia mas formacién (inclusive el reci-
claje completo para nuevos trabajos).

El certificado que se extendid a los trabajadores al final del
proceso comprendia propuestas relativas al drea en que po-
drian trabajar y vias profesionales alternativas que podrian
seguir. Sobre esta base, la empresa podia establecer las pers-
pectivas de empleo de trabajadores individuales, introducir
formas innovadoras de organizaciéon para asegurar que se
habia establecido un sistema de trabajo ergonémico y ga-
rantizar una planificacién éptima de los recursos humanos.

Una vez concluidas estas medidas empresariales, el trabaja-
dor tenia un nuevo trabajo en un puesto nuevo o diferente.
No obstante, este objetivo solo puede lograrse si las pers-
pectivas de empleo de los trabajadores cuya capacidad de
rendimiento ha cambiado se desarrollan con amplias miras,
englobando todas las oportunidades de empleo existentes



en la empresa. Es decir, todas las areas sujetas a subcontra-
tacion externa (por ejemplo, ciertas actividades de produc-
cion y servicios) también deben formar parte de la ecuacion.

El resultado

En 1996y 1997, la Sociedad para la Salud y la Rehabilitacion
pudo proporcionar 54 trabajadores cuyos niveles de rendi-
miento cambiaron con las nuevas aptitudes. De ellos, 43 re-
cibieron financiacion del Landesversicherungsanstalt fir Ar-
beiter (Instituto de Seguros de Trabajadores del Land — LVA),
4 del Seekasse (Fondo de Seguros de la Marina Mercante), 4
de las empresas participantes y 1 de la Oficina de Empleo de
Bremen. Tenian una media de 45 afos de edad y habian tra-
bajado para sus empresas durante 17 afos en promedio. El
32 % de los participantes no estaban cualificados y el 27 %
eran extranjeros. Los grupos ocupacionales predominantes
eran metalurgicos (22 %) y trabajadores de la construccion
(19 %). Los problemas de salud que sufrian incluian los si-
guientes:

e problemas esqueléticos y de locomocién (53 %)
e trastornos psicoldgicos (14 %)

e trastornos sensoriales (12 %)

e trastornos cardiovasculares (8 %)

e trastornos de los 6rganos respiratorios (6 %) y
e trastornos del metabolismo (4 %).

El experimento se evalué en 1998. En 1999 continu¢ de for-
ma modificada y con otras empresas. Los nuevos socios dis-
cuten actualmente los conceptos relativos a los requisitos de
la adquisicion de aptitudes y la integracion en la empresa, in-
cluyendo las medidas de rehabilitacién necesarias.

MODELO DE MEDIA JORNADA PARA TRABAJADORES
MAYORES

Bremer StraBBenbahn AG, la compania de transporte publico
de Bremen, adopt6 un enfoque diferente. Generalmente se
presiona a las compafiias de transporte publico para que me-
joren su rendimiento econémico. En particular, deben adop-
tar medidas para responder a las nuevas condiciones del
mercado. Dada la inevitabilidad de la modernizacién, es pre-
ciso desarrollar y aplicar iniciativas sociales y de politica de
personal.

Bremer StraBenbahn AG utilizé la “Ley de promocién de una
transicion facil a la jubilacion” vy, partiendo de esta ley, desa-
rroll6 un sistema modificado para aplicarlo en la empresa.

Sustitucion de programas de jubilacion anticipada de la
empresa

La promocion del trabajo a media jornada para las personas
mayores es, en opinién de los legisladores, una forma de sus-
tituir los “antiguos” programas de jubilacién anticipada. Es-
tos programas permitian a los empresarios recortar las plan-
tillas y, al mismo tiempo, descargar una parte significativa de
los costes asociados en el seguro de desempleo. No obstan-
te, el nuevo programa de media jornada no puede compa-
rarse con estos antiguos programas, pues la Oficina de Em-
pleo solo proporcionara subsidios si los puestos libres se
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ocupan con una persona registrada en el paro o un trabaja-
dor cualificado.

Las ventajas del nuevo modelo

Para los empleados, la idea de ir frenando paulatinamente
sus carreras profesionales suele ser bien acogida. Otras ven-
tajas incluyen:

e |os trabajadores que han experimentado el trabajo
por turnos durante muchos afos pueden reducir los
efectos negativos sobre su salud disminuyendo
gradualmente las horas de trabajo;

* |os jévenes motivados y en paro y las personas que
quieren recibir formacién pueden ocupar su puesto y
tener perspectivas profesionales mas estables gracias
a los contratos indefinidos con Bremer StraBenbahn
AG;

¢ reduciendo paulatinamente su horario laboral, los
trabajadores experimentados pueden transmitir sus
conocimientos, a veces adquiridos durante décadas,
a una generacion mas joven.

Para la empresa, estas medidas sociopoliticas implican lo si-
guiente:

e el camino
paulatino hacia
la jubilacion es
mucho mas
sostenible
socialmente
que los
modelos
anteriores,
desde el punto
de vista de la
salud
ocupacional y
psicolégica;

e al reducir los factores de estrés que afectan a la
salud y al bienestar emocional de las personas,
especialmente entre los conductores, cabe prever un
descenso estadisticamente significativo del nimero
de bajas por enfermedad;

e con la entrada de empleados mas jovenes, la
empresa rejuvenece su plantilla y conserva los
conocimientos técnicos de empleados mayores que
pueden transmitirse a una nueva generacion.

El camino paulatino
hacia la jubilacion es
mucho mas sostenible
socialmente que los

modelos anteriores

Sin embargo, dadas las condiciones legales asociadas, la ex-
periencia adquirida hasta la fecha revela que las ofertas de
contratos a jornada parcial a trabajadores mayores no son
especialmente atractivas.

Convenio de empresa

Por tanto, Bremer StraBenbahn AG concluyé un convenio de
empresa, el 15 de junio de 1997, para aumentar la garantia
neta minima legal del 70 % al 85 %. Esto fue posible sin ori-
ginar costes adicionales para la empresa gracias al convenio
colectivo particular vigente en ese momento, en virtud del
cual en 1996 se redujo la escala salarial para los nuevos tra-
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bajadores. Cuando los trabajadores de mas edad trabajan a
jornada parcial al amparo de este programa, la empresa paga
las cuotas al seguro de pensiones de vejez oficiales en fun-
cion de la diferencia salarial entre lo que el trabajador perci-
be por las horas trabajadas y lo que corresponde al 90 % del
salario por la jornada completa.

Si se contrata a nuevos trabajadores para completar las horas,
la Oficina de Empleo financia esta cantidad a la empresa.

Las modificaciones de los programas oficiales son las si-
guientes:

e el trabajador contratado a jornada parcial por
motivos de edad trabaja el 50 % de las horas
habituales y a cambio recibe el 85 % de su salario
neto anual anterior antes de impuestos

e |a empresa también paga las cuotas al seguro de
pensiones de vejez sobre la base del 90 % de la
paga que corresponde a la jornada completa

e después de haber trabajado dos afios a jornada
parcial por razones de edad, y al llegar a los sesenta
anos, los trabajadores pueden acogerse a la
jubilacion anticipada.

Estd ultimandose un convenio colectivo sobre el trabajo a
media jornada para trabajadores mayores, que permitird
mantener el programa durante 5 afos.

Aplicacién

Dada la estructura de edad del conjunto de la mano de obra,
720 empleados podran trabajar a jornada parcial por moti-
vos de edad a partir de ahora y hasta 2004. Desde mediados
de 1997 se han celebrado 360 entrevistas de informacién y
asesoramiento con el departamento de personal de la em-
presa. Se han presentado y han suscrito un contrato 251
miembros del personal. Este niUmero representa el 9 % del
total de la plantilla. Se han rescindido ya 10 contratos de jor-
nada parcial por edad por el hecho de que los afectados han
sido declarados inesperadamente no aptos para trabajar,
porque ha llegado a la edad de jubilacion o porque ha ven-
cido el plazo de contratacion a media jornada.

No hay problemas para encontrar a personas en paro que
ocupen los puestos vacantes de conductor, en cooperacion
de la Oficina de Empleo. Los nuevos trabajadores contrata-
dos reciben formacién en las aptitudes necesarias con medi-
das financiadas por la Oficina de Empleo. Hasta la fecha no
ha habido problemas para ocupar los puestos desocupados
por personas que han aprovechado la oportunidad de traba-
jar a media jornada por motivos de la edad.

CONCLUSION

Las empresas que buscan soluciones socialmente responsa-
bles a estas cuestiones, o bien valoran el reciclaje de los tra-
bajadores junto con la introduccion de medidas especificas
de organizacion del trabajo, o bien promueven una salida
gradual del empleo remunerado con la ventaja de asegurar
la experiencia y los conocimientos de los trabajadores mayo-
res en beneficio de los nuevos.
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£mplicaciones
del teletrabajo
para la sequridad
y la salud

as conclusiones de un estudio de ambito comuni-

tario sobre las implicaciones sociales del teletra-

bajo revelan la necesidad de investigar mas en

areas como el estrés, los trastornos musculoes-
queléticos, las nuevas pautas del horario laboral, las in-
terconexiones entre trabajo y familia y los efectos del
aislamiento.

El uso de ordenadores y tecnologias de la comunicacion au-
menta las oportunidades en toda una amplia gama de activi-
dades humanas. Los servicios y los productos pueden comer-
cializarse a distancia, proporcionando oportunidades mas
amplias a las empresas y a los trabajadores para organizar los
lugares de trabajo y horarios. El teletrabajo se considera un
paso importante en direccion a la sociedad de la informacion.

El concepto del teletrabajo ha sido definido de varias formas,
de acuerdo con su aplicacion en la vida laboral. Son concep-
tos mas o menos paralelos, por ejemplo, el trabajo flexible,
el trabajo a distancia y remoto, asi como el teletrabajo movil
o noémada. No obstante, todas las definiciones tienen tres di-
mensiones en comun: el lugar, el tiempo y el uso de tecno-
logias modernas de informacién y comunicacion.

El teletrabajo puede abarcar muchas situaciones diferentes,
desde el teletrabajo en casa hasta el teletrabajo alternante y
movil, o el trabajo en oficinas satélite, oficinas de barrio, te-
lecasas u oficinas “extraterritoriales”. Las ventajas que se es-
peran del teletrabajo ya se han discutido desde perspectivas
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sociales, industriales, regionales, organizativas e individua-
les. Los estudios de casos han revelado que las organizacio-
nes tienen multiples y variados motivos para implantar el te-
letrabajo, desde la reduccion de costes y el aumento de la
competitividad hasta la motivacién de la plantilla, el aumen-
to de la calidad de los resultados del trabajo, la mejora de la
imagen de la empresa y la conservacion de los empleados
cualificados (1).

Entre las ventajas mas importantes mencionadas por los pro-
pios teletrabajadores cabe citar (1):

¢ la mejor combinacion de las exigencias laborales y
extralaborales;

¢ el mejor control del horario laboral y de las pautas
de trabajo;

¢ una mayor flexibilidad respecto del rendimiento y la
productividad;

e mayor calidad de vida;

* menos molestias y gastos de transporte;

e creacion de nuevas empresas;

e desempefo de un trabajo remunerado en lugar del
desempleo.

COMPRENSION DEL TELETRABAJO

Es preciso comprender bien el teletrabajo no solo como un
fenébmeno tecnoldgico, sino también desde otros puntos de
vista asociados: econémico, cultural y social. Esta perspecti-
va mas amplia es imprescindible para poder situarlo correc-
tamente en el entorno del trabajo. En este contexto, en
1995-96 se realizd un estudio de las implicaciones sociales
del teletrabajo en 15 Estados miembros (2) de la Union Eu-
ropea, por iniciativa la Comisién Europea y la Fundacion Eu-
ropea para la Mejora de las Condiciones de Vida y de Traba-
jo. La tarea principal del estudio consistid en delimitar y
discutir las cuestiones, los obstaculos y los problemas rela-
cionados con la salud y la seguridad en el teletrabajo. Otros
dos estudios asociados abordaron cuestiones relativas al de-
recho laboral y a la seguridad social.

Se aprob¢ la siguiente definicion funcional del teletrabajo:

Trabajo realizado por una persona (empleado, auténomo, tra-
bajador a domicilio), principalmente, o durante buena parte del
tiempo, en un lugar diferente del lugar tradicional de trabajo,
para una empresa o cliente, que implica el uso de las teleco-
municaciones como elemento central y esencial del trabajo.

CONTENIDO Y PAUTAS DE TRABAJO

En el teletrabajo, como en casi cualquier tipo de trabajo, el
entorno psicolégico, las consecuencias para la salud y los ni-
veles de estrés difieren, en funcién de si las tareas realizadas
requieren o no una gran cualificacion. La segunda dimension
importante es la autonomia y el control del contenido del
trabajo y los ritmos de trabajo. En la mayoria de casos, el es-
trés en el teletrabajo estd mas asociado al tipo de trabajo y a
la organizacién del trabajo que al espacio fisico.

En principio, el teletrabajo supone independencia y autono-
mia, y ofrece posibilidades de concentrar y organizar el traba-
jo y dosificar el tiempo segun criterios personales. De acuerdo
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con una serie de estudios de casos, por ejemplo de compafi-
as de seguros, la productividad aumenta significativamente.

Sin embargo, la libertad individual para regular el ritmo de
trabajo puede dar lugar a una sobrecarga y, en los casos mas
extremos, suponer que se esta “disponible” las 24 horas del
dia. Trabajar durante muchas horas puede afectar negativa-
mente a la salud, especialmente en un lugar de trabajo mal
disefiado o si las tareas son repetitivas. Otro factor de estrés
relacionado con el horario puede suponer una dificultad para
prever el volumen de las tareas futuras y sus plazos. La adic-
cion al trabajo puede ser un riesgo adicional si no hay un
control externo, o si el teletrabajador no puede controlar sus
propias formas de trabajar.

En el caso del teletrabajador empleado, la responsabilidad de
evaluar los riesgos del lugar de trabajo suele corresponder a
la empresa. Los teletrabajadores auténomos son ellos mis-
mos responsables de esta evaluacién. La probabilidad de un
entorno de trabajo mal disefiado y de una calidad ergoné-
mica insuficiente de las unidades de visualizacion puede ser
mayor en los hogares de los teletrabajadores que en los tipi-
cos entornos de oficina.

RELACIONES SOCIALES E INTIMIDAD

Los horarios habituales del teletrabajo van de la sobrecarga
ocasional al teletrabajo a jornada completa, en cuyo caso el
aislamiento fisico y social puede ser uno de los principales pro-
blemas. Existe la preocupacion de que el aislamiento fisico de
los teletrabajadores pueda suponer un riesgo de marginacién
del lugar de trabajo y de los compafieros, en un momento en
que se hace hincapié en la importancia del trabajo en equipo.
Por otro lado, las modernas tecnologias de la informacion y
comunicacion ofrecen posibilidades totalmente nuevas de
apoyo, formacion y orientacion en situaciones problematicas.

La flexibilidad del teletrabajo brinda a los teletrabajadores la
oportunidad de adaptar el trabajo a su vida y su familia 'y a
las etapas de su carrera profesional. Ofrece una buena opor-
tunidad de trabajo para personas que no pueden trabajar
por motivos de discapacidad u obligaciones familiares. No
obstante, pueden surgir problemas en cuanto a la distincion
entre el trabajo y la vida social y familiar. A este respecto, la
dimensién del género es importante. Las mujeres siguen en-
cargandose del mantenimiento de la casa y del cuidado de
los nifnos y de otros miembros de la familia, como los padres.

CULTURA ORGANIZATIVA

Las formas de organizar el teletrabajo dependen de la gestion
y de la cultura de liderazgo, de la politica de personal de la
empresa y de los motivos del teletrabajo. Estos factores afec-
tan, a su vez, al modo de planificar la preparacion y la forma-
cion para el teletrabajo, y al modo de organizar los mecanis-
mos y contratos de teletrabajo en el ambito de la empresa. En
los casos mas favorables, el teletrabajo se establece sobre una
base voluntaria, con la opcién de regresar el lugar de trabajo
tradicional si es preciso. De nuevo, la situacion de los teletra-
bajadores altamente cualificados es mejor que la de los tele-
trabajadores menos cualificados o sin cualificar.

Las organizaciones que aplican métodos de gestion jerarqui-
cos pueden tener problemas por el consabido hecho de que
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"0jos que no ven, corazén que no siente”, en particular si las
tareas y los objetivos del teletrabajo no estan claramente de-
finidos. Es posible que a causa de estos problemas, lo direc-
tivos intermedios se resistan al cambio. Ademas, los propios
teletrabajadores pueden sentirse “infradirigidos” y temer un
efecto negativo para sus expectativas profesionales.

CONCLUSIONES

El estudio europeo revela que las estadisticas y los datos cienti-
ficos sobre el teletrabajo son muy limitados, especialmente con
respecto a los tipos diferentes al “teletrabajo a domicilio”. Fal-
tan datos relativos a temas como las diferentes situaciones y
condiciones de trabajo de los teletrabajadores méviles. Se pre-
cisan estudios longitudinales mejor planificados sobre estrés,
tension, trastornos musculoesqueléticos y aislamiento y pautas
de horario laboral en diferentes tipos de teletrabajo. Las reper-
cusiones de las nuevas tecnologias y de las nuevas organiza-
ciones del trabajo en las aptitudes, las consecuencias de los ho-
rarios flexibles en la salud y la productividad a largo plazo, los
problemas con la separacion del trabajo y la vida familiar y el
establecimiento de nuevas culturas organizativas y de lideraz-
go sélo saldran a la luz con el tiempo. La investigacién deberfa
abarcar tanto la perspectiva individual como social, por ejem-
plo las familias y las asociaciones en un entorno extralaboral.

El teletrabajo brinda una oportunidad para trabajar de la for-
ma mas descentralizada en el seno de la sociedad. Puede re-
alizarse desde casa y desde otro pafs. Con objeto de eliminar
los obstaculos para su plena adopcion, especialmente del te-
letrabajo transfronterizo, es preciso abordar y resolver con
cuidado muchas cuestiones de derecho laboral y relativas a
la seguridad social. Algunas de estas cuestiones son:

e las fuentes de la aplicacion del derecho laboral, de la
legislacion y las normas laborales en diferentes paises;

* normativa sobre salud y seguridad;

e |a situacion juridica de los teletrabajadores
(empleado frente a autbnomo)

e condiciones relativas a la intimidad;

e reglamentacion de los contratos de trabajo;

e cobertura de los teletrabajadores por los diferentes
regimenes de la seguridad social.

El teletrabajo puede de-
jar desfasado el concep- G precisa una nueva

to tradicional de subor- ”
dinacion, segun el cual forma de pensar entre

el trabajo se realiza bajo . .

el mando y control de  los directivos y los

un empresario. Se preci- .

sa una nueva forma de  [rabajadores, para que
pensar entre la direccion
y los empleados para
que el control y el sequi- seguimiento no se
miento no se basen en

la presencia en el lugar  basen en la presencia
de trabajo, sino en la ca- .
lidad de los resultados.  en el lugar de trabajo,
Trabajar con indepen-
dencia del tiempo y del
lugar requiere confianza
entre las partes. Es im-
portante alcanzar un

el control y el

sino en la calidad de

los resultados
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equilibrio entre la intimidad del teletrabajador y la accesibili-
dad al lugar del trabajo, que suele ser su vivienda. Una com-
binacion satisfactoria entre el trabajo y la vida personal exi-
ge separar claramente el lugar de trabajo y una serie de
normas comunes acordadas en relacion con la concentracion
no interrumpida en el trabajo, ademas de cuestiones de inti-
midad y proteccién de datos. También es necesario abordar
los posibles riesgos que corren terceros.

Las grandes empresas han creado sus propias practicas y me-
canismos de teletrabajo, en los que se han regulado las cues-
tiones sobre salud y seguridad. Se ha propuesto el control
sistematico orientando la supervision de la salud y la seguri-
dad de acuerdo con las normas internas y a las rutinas de las
empresas. La atencion prestada a los riesgos para la salud y
la seguridad que suponen los materiales, los equipos y el en-
torno de trabajo deberfa empezar con la compra previa con-
sulta con el teletrabajador individual.

Es preciso difundir informacién especifica sobre salud y se-
guridad facilitando orientaciones e impartiendo formacion
sobre como proceder en cuestiones relevantes (por ejemplo,
la supervision de la salud, cémo organizar pautas de trabajo,
horarios laborales, reciclaje, evaluacién de riesgos y termina-
les de trabajo domésticas, etc.) Todo ello afecta especial-
mente a las pequefias y medianas empresas y a los teletra-
bajadores auténomos. Es necesario seguir desarrollando
guias, boletines e instrucciones informatizadas para ajustar y
comprobar el entorno y la practica del trabajo, utilizando
tanto recursos de Internet como en CD-ROM.
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Royal Society of Arts, Reino Unido.

L edefinicion del
trabajo a raiz de
la globalizacion y
del uso de nuevas
tecnologias de la
informacién

JAMES

| proyecto “Redefinicion del trabajo”, lanzado en

1996 por la Royal Society of Arts (RSA) del Reino

Unido, aborda el funcionamiento de nuestra so-

ciedad en el nuevo siglo y los supuestos que po-
demos asumir en relacion con la naturaleza y las pau-
tas del trabajo en su seno. En el horizonte de unos 20
anos, nuestra visién del cambiante mundo del trabajo indi-
ca que habrd menos limites fijos entre sectores y empresas,
entre el sector privado y el publico. No podremos presuponer
nada con respecto al contenido de un sector, o al trabajo re-
munerado y al no remunerado, porque todos los limites se-
réan fluctuantes y cambiarédn a menudo (entre los sectores pu-
blico, privado y voluntario); las personas no desarrollaran
carreras profesionales en estos sectores, sino que trabajaran
dondequiera les lleven sus aptitudes.

En el Reino Unido ya hay muchos casos de supresion de es-
tos limites; por ejemplo, se puede obtener un préstamo per-
sonal del club de futbol local y comprar la pension a la mis-
ma organizacién que nos vende los alimentos todas las
semanas.

En el futuro cada vez
mas trabajo se centrara
en la explotacién de los
conocimientos, lo que
podra adoptar diferen-
tes formas. Mas perso-
nas tendran que traba-
jar para ellas mismas,
incluso si técnicamente
trabajan para otra persona; y mas personas trabajaran por
cuenta propia y menos por cuenta ajena. De hecho, la dis-
tincion entre empleo y autoempleo serd irrelevante cuando
se trabaje manteniendo diferentes relaciones laborales con
los empleadores, a menudo varias al mismo tiempo. Se tra-

empleo y autoempleo

serd irrelevante
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bajard mas cuando se esté dispuesto a ello, y no tanto du-
rante un horario fijo determinado por una empresa.

Gran Bretafia, como muchos otros paises, ha experimentado
una revolucion del mercado laboral que ha provocado cam-
bios en la mano de obra y la duracién de la vida laboral, el
lugar de trabajo, la jornada laboral, los métodos de trabajo e
incluso la concepcion misma del trabajo (qué hacemos a
cambio de una remuneracion y qué hacemos de otras mane-
ras).

El presente articulo estudia la influencia de la globalizacion,
la informatizacion (TIC) y la individualizacion en la redefini-
cion del trabajo que proponemos. En realidad ha sido esen-
cial. La mayorifa de los cambios que he mencionado han sido
causados por estos factores, o al menos han venido propi-
ciados por ellos. La influencia de cada uno de ellos se solapa
con la de los demas, tal y como puede comprobarse al con-
siderarlos uno por uno.

La liberalizacién econémica de la década de los afios ochen-
ta y el tremendo crecimiento de la TIC han afectado sobre-
manera al ritmo y la escala de lo que hemos llamado globa-
lizaciéon. Su impacto en la economia industrial ha sido
enorme: el tercio inferior (desde el punto de vista de las ap-
titudes) de la mano de obra de los paises occidentales esta
devaluado y en algunos casos incluso ha devenido redun-
dante a medida que las empresas han aprovechado la TIC y
la jornada laboral de 24 horas y han trasladado la produccion
a paises de menor coste en Asia y el Pacifico. Ha habido un
movimiento similar, pero a menor escala, en la economia del
conocimiento, consistente en que organizaciones como Bri-
tish Airways han utilizado la TIC para poder trasladar varias
funciones, por ejemplo la venta de billetes, al extranjero vy,
concretamente, a la India. No obstante, las economias occi-
dentales seguramente estaran mejor situadas para competir
en la economia del conocimiento. Es menos probable que las
empresas estén dispuestas a contratar complejos proyectos
de TIC en paises del Pacifico y Asia que a transferir procesos
de fabricacion completos.

Las consecuencias de la globalizacion son, como siempre,
complejas. Operar a escala mundial puede comportar una
menor responsabilidad moral o econémica de las empresas
para con los paises en que deciden ubicar la produccion v,
aun asi, puede tener una gran influencia. Las empresas pue-
den tomar decisiones basadas en los costes y después alejar-
se de los resultados, y de este modo es posible que decisio-
nes que afectan al nordeste de Inglaterra se adopten en el
otro lado del mundo, en Corea y Japon, bien lejos de donde
van a surtir efecto. Las grandes empresas pueden ser mas
poderosas que los gobiernos individuales: se calcula que el
valor de BP/Amoco supera el PIB anual de algunos paises. En
esta situacion, ¢quién se encuentra en la mejor situacion a la
hora de negociar? Los efectos negativos de la globalizacion
se han divulgado a través de nuestras televisiones y periodi-
cos durante las Ultimas semanas, con las elocuentes image-
nes desde Seattle hasta Davos.

Las grandes empresas y algunos paises se han beneficiado de
la globalizacion, y también pueden hacerlo las personas. Mu-
chos comercializan ahora sus aptitudes en el mercado mun-
dial. El trabajador cualificado que trabaja en linea ya puede
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moverse por todo el mundo sin salir de casa. Muchos mas
trabajadores y mucho mas trabajo se disponen a liberarse
globalmente. El director ejecutivo de uno de los comercios
minoristas mas importantes de Gran Bretafa ha declarado
que la escasez de mano de obra cualificada en el Reino Uni-
do puede resolverse de forma relativamente facil contratan-
do a escala internacional, cosa que gracias a la TIC puede re-
sultar mucho mdas barato que hace poco, utilizando la
videoconferencia para entrevistar a los aspirantes.

La TIC ha transformado nuestra forma de trabajar: los robots
han sustituido a las personas; los portatiles y los PC estan en
la mayorfa de las mesas; y han aparecido industrias comple-
tamente nuevas. Pero esto es solo el principio. Nadie conoce
su posible efecto, para bien o para mal. La tecnologia se in-
troduce en areas que la mayoria de nosotros crefa relativa-
mente inmunes a su influencia: el sector sanitario, conside-
rado un ambito de trabajo humano, y la agricultura, por
ejemplo. En Japén hay robots capaces de servir comidas en
los hospitales y reconocer la cara de los pacientes para ase-
gurarse de que lo hacen como es debido. En el Reino Unido
funcionan maquinas capaces de plantar 10.000 sauces en
una hora, destinados a las nuevas centrales energéticas que
consumen combustibles renovables.

Ya podemos ver como se desarrollan los diagnosticos médi-
cos a distancia, a medida que mejora la calidad de las cone-
xiones por videoconferencia y de los ultrasonidos. Los ulti-
mos sistemas de videoconferencia ofrecen una calidad
similar a la de las pantallas de television.

A medida que el coste de los servicios basados en la TIC se
reduce ano tras afo, ¢llegaremos a una situacion en que el
servicio interpersonal sea un lujo, y la mayoria tendremos
que arreglarnoslas con un robot o una pantalla de ordena-
dor? EI SNS Directo facilitara a los britanicos informacion mé-
dica a través de Internet y por teléfono. Aln no va a sustituir
al médico..., pero, ;y en el futuro?

La “empresa virtual”, que no produce productos o presta
servicios directamente, sino que coordina a los especialistas
necesarios, es un concepto que se extenderéa rapidamente, al
menos por dos motivos: las empresas van a aprovechar las
oportunidades que ello supone para recortar sus costes, en
medio de una competencia implacable. Querran invertir en
lo que realmente importa, las aptitudes de las personas, y no
en locales si pueden evitarlo. Los gobiernos haran lo propio
a medida que aumenten las presiones sobre el ingreso fiscal.
El otro motivo es que los gobiernos impulsaran el teletraba-
jo como una forma de reducir la contaminacién causada por
el trafico. En 20 afos, los gobiernos de los paises occidenta-
les sancionaran a los empresarios que no tengan a emplea-
dos trabajando en casa, al menos durante una parte de la se-
mana, si asi lo permite su trabajo. Y las personas que
trabajan en estas empresas estaran dispuestas a ello porque
la tecnologia puede facilitar unas practicas de trabajo com-
patibles con la familia (pero no nos ahorraran el necesario
cuidado de los hijos).

TELETRABAJO: ;UNA BENDICION AMBIVALENTE?

Se ha calculado que el numero de teletrabajadores en el Rei-
no Unido asciende actualmente a mas de 4 millones, y mu-

chos de ellos trabajan
en su domicilio durante ¢/ teletrabajo conlleva
dos o tres dias a la se- ,
mana. Esta combinacién

de trabajo en la oficinay
en casa parece ofrecer
lo mejor de ambos mun-
dos: la flexibilidad para
organizar el horario la- laborales

boral como uno desee

cuando trabaja en casa,

a la vez que se sigue manteniendo contacto con los compa-
fieros y su director en la oficina en los demas dias. Pero qui-
za no sea tan facil como parece al principio: el teletrabajo
conlleva la posible degradacion de los derechos laborales, la
complicacién del desarrollo profesional; se precisan nuevas
aptitudes de gestion y conviene resolver cuestiones relativas
a la salud y seguridad.

la posible degradacion

de los derechos

Cada vez mas empresas configuran sus negocios alrededor
de centros de atencion telefénica, pues cada vez mas perso-
nas perciben las ventajas de contratar seguros, adquirir pen-
siones y billetes de avion, solicitar extractos bancarios, etcé-
tera, por teléfono. Mas del 1 % de la fuerza de trabajo
britanica trabaja actualmente en centros de atencién telefo-
nica, muchos de los cuales abren las 24 horas del dia. El
70 % de la plantilla son mujeres y algunos centros registran
indices de rotacién anual de su plantilla del 50 %. Es posible
que muchos centros de atencién telefonica se caractericen
por la baja cualificaciéon y los bajos salarios de su personal,
pero gracias a un uso mas sofisticado de la TIC algunas em-
presas han avanzado y desarrollado sistemas mas complejos,
como por ejemplo los centros multilingties. Una regién de In-
glaterra ha utilizado lo que se ha llamado un enfoque de es-
tudio de casos con buen resultado. Este enfoque permite a
sus telefonistas responder a preguntas complicadas, elevan-
do su grado de satisfaccion con el trabajo, y de este modo
ahorrar dinero, pues hay menos preguntas que han de remi-
tirse a otros empleados mas cualificados y, por tanto, mas
caros.

Uno de los efectos mas evidentes de la TIC ha sido la proli-
feracion de la informacion accesible para las personas y or-
ganizaciones, lo que redundard en el desarrollo de herra-
mientas empresariales inteligentes para ayudar a las
organizaciones a abrirse camino entre la masa de datos, y el
director de informacion seréa una persona crucial dentro de la
organizacién. La gestion de los conocimientos ya se ha con-
vertido en una aptitud empresarial clave. Pero también pue-
de suponer una amenaza para algunos profesionales a me-
dida que el publico accede a informaciones que antes no
estaban a su alcance.

Sin embargo, conviene no olvidar que si bien la tecnologia de
la informacion y comunicaciéon permite capacitar a las perso-
nas, también puede, en un mundo en el que predomina, in-
habilitar del todo a las personas y comunidades que no ten-
gan acceso a dicha tecnologia o que no sepan cémo
utilizarla. A un delegado del este de Africa le preguntaron en
una conferencia qué planes tenia su Ministerio de Educacion
para sacar el maximo provecho de Internet. Respondié que
ninguno, porque la mayoria de sus escuelas no disponen de
suministro eléctrico.
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INDIVIDUALIZACION

Un aspecto que recorre todo el estudio sobre la Redefinicion
del Trabajo es el traslado de las responsabilidades de las or-
ganizaciones a las personas. Parte de este fendmeno se debe
a las nuevas pautas de trabajo, y a medida que nuestras vi-
das laborales van complicdndose mas —por ejemplo, traba-
jando para varias empresas a la vez—, para las personas tiene
mas sentido asumir la responsabilidad de aspectos como su
pension, la seguridad social, incluso las necesidades de edu-
cacion, formacion y desarrollo personal. Pero esta transfe-
rencia también tiene su causa en un cambio sutil de las cos-
tumbres sociales, en el sentido de que las personas que van
por la veintena o la treintena desconfian del gobierno, por lo
menos con respecto a sus compromisos financieros a largo
plazo, como las pensiones, y prefieren asumir por si mismos
esta responsabilidad.

Al menos en Gran Bretafa, esta tendencia tiene su reflejo en
el propio gobierno, que también se pregunta cudl deberia ser
el papel del Estado, en parte debido a imperativos econémi-
cos, y en parte porque tenemos un Estado de bienestar ins-
taurado hace 50 afios para una sociedad cuyas necesidades
eran muy diferentes de las actuales. El aumento de las fami-
lias monoparentales, terreno en el que Gran Bretafa se sitda
a la cabeza de Europa, es un ejemplo de este cambio.

Una reciente encuesta a gran escala realizada entre personas
de 22 a 25 anos de edad en Gran Bretafia ha revelado mu-
chos datos sobre sus actitudes hacia el Estado y la vida en ge-
neral. Tienen un concepto de la vida mucho mas instrumen-
tal, mostrandose menos leales a las empresas. Hoy en dia,
muchos titulados superiores opinan que permanecer mas de
cuatro afos en la misma empresa es un signo de fracaso y no
un objetivo deseable.

Unas pautas de trabajo
flexibles y la capacidad
para tomar las riendas
de la propia vida brin-
dan grandes oportuni-
dades, y algunas perso-
nas las consideraran la
fuente del éxito y la se-
guridad. Pero para otras
personas no sera un fu-
turo coémodo. Habra
una mayor exposicion a
riesgos mas asociados
al empleo'y menos a la empresa. ( Tienen las personas las ap-
titudes necesarias para afrontar con buen pie este nuevo
mundo? En Gran Bretafna, la mayoria de estudiantes salen de
la escuela sin apenas saber nada sobre la labor que desarro-
lla el gobierno, sobre el Estado de bienestar, los impuestos y
la seguridad social, las pensiones, y lo poco que valdra su
pension oficial cuando les llegue la edad de jubilarse. La RSA
entiende que esto tiene que cambiar y que la ensefianza im-
partida en la escuela ha de dotar a los estudiantes de las ap-
titudes y competencias que necesitaran durante toda la vida.

Habra una mayor
exposicion a riesgos
mds asociados al
empleo y menos a la

empresa

El teletrabajo, la flexibilidad, la confianza en las propias fuer-
zas, estos factores contribuyen a crear un tipo diferente de
trabajador, acostumbrado a asumir responsabilidades y a tra-
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bajar auténomamente. ;Cudntas empresas se toman estas
cuestiones en serio y examinan sus propios sistemas de ges-
tion y su formacion? Preguntandose, por ejemplo, estas co-
sas: ¢Como integra la empresa a alguien en un grupo si no
esta fisicamente en el mismo lugar al menos durante parte
de la semana? En estas circunstancias, la distancia puede ser
un obstaculo insuperable. ;Durante cuanto tiempo puede
funciona un sistema de gestion basado en gran parte en la
supervision directa cuando no es posible supervisar directa-
mente a la mayoria del personal?

No es probable que los tres aspectos centrales del presente
articulo —globalizacion, informatizacion e individualizacion—
pierdan impulso; de hecho, su influencia no puede sino au-
mentar, en lugar de disminuir. Los tres brindan oportunida-
des, pero las exigencias de la sociedad del conocimiento del
siglo XXI seran muy diferentes de las del pasado. Los desafi-
os que afrontan las personas en la gestion de sus vidas y sus
trabajos han cambiado significativamente en los Gltimos
anos. El informe sobre la Redefinicién del trabajo resume la
tarea que tendran que abordar las personas con estas pala-
bras: “gestion de la incertidumbre y busqueda de seguri-
dad”.

Este articulo se basa en una ponencia presentada en la con-
ferencia celebrada en Bilbao en 1998 “El cambiante mundo
del trabajo”. Solo en casa: la salud y seguridad para los tra-
bajadores auténomos.
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Periodista autonoma, Reino Unido

4olo en casa: la
salud y seguridad
para los
trabajadores
autonomos

acer llegar el mensaje de la salud y la seguri-

dad a los trabajadores auténomos, que suelen

trabajar en casa y disponen de poco tiempo li-

bre y de recursos limitados, no es tarea facil.
Depende de la informacion difundida por los compa-
neros de profesion y de las empresas clientes que asu-
men sus responsabilidades.

Todos los afios se producen 2,8 millones de accidentes en los
hogares del Reino Unido, seguin la Royal Society for the Pre-
vention of Accidents. De ellos, un millén de casos afectan a
nifos, por lo que los demas, 4.000 de ellos mortales, han de
afectar a adultos. Estas cifras sélo se refieren a un Estado
miembro de la UE, pero bastan para concluir que vivir ya es
una empresa arriesgada.

Es imposible saber en cuantos de estos accidentes de adultos
se ven envueltas personas que estan trabajando, pero en vis-
ta del aumento del nimero de personas de toda Europa que
realizan parte de su trabajo semanal en casa, es casi seguro
que una parte de estos accidentes tiene que ver con el tra-
bajo. Aun mas dificil es cuantificar las enfermedades ocupa-
cionales entre las personas que trabajan en casa, dado que
muchos trabajaran para si mismas —posiblemente sin ningtn
seguro de falta de ingresos—, y por tanto seguirdn trabajan-
do aun estando enfermos, o simplemente terminaran sus
proyectos en otro momento, cuando se encuentren mejor.

Cada vez méas a menudo, las personas ya no esperan acceder
a un puesto de trabajo para toda la vida. Ahora, muchos tra-
bajan por libre 0 como auténomos —es posible que para di-
ferentes empresas u organizaciones a la vez—; visitan a los
clientes para prestar algunos servicios; trabajan en casa para

otros; e incluso utilizan el coche como oficina entre dos pe-
didos. Yo misma soy una de estas personas.

La ultima encuesta nacional del Reino Unido sobre el nime-
ro de personas que trabajan en esta modalidad parece que
data de 1944. Entonces, 1,2 millones de personas se inclui-
an en esta categoria, pero este nimero debe de haber au-
mentado drasticamente. ;Cuéantas de estas personas —y
cuantos de quienes las han contratado— piensan sobre la sa-
lud y la seguridad?

Para mi, una semana de

mas o menos del modo

siguiente: desconozco la . ,
depresion de los lunes trabajan para si

por la mafana, ya que .

suelo trabajar en mi es-  MISMAS 0 en casa
tudio todo el dia, con un

PC, una impresora y un  piensan por primera
fax, al lado del teléfono

y de los libros de consul- 1,07 051 [a saludy la
ta. No hay nada mas en
la habitacién, excepto
dos sillas giratorias de
oficina, un monton de .
periddicos recientes y la ~ OCUITe Un accidente o
papelera. Cuando escri-

bo y tengo unos plazos ~ contraen una

que cumplir, puedo pa-

sarme todo el dia traba- enfermedad

jando, olviddndome a
menudo de comer. No
hay nadie para asegurarse de que hago pausas. ;Cuanto
tiempo paso frente a la pantalla del ordenador? ;Esta mi ter-
minal instalada con criterios ergonémicos? ;Estoy a punto
de sufrir lesiones por un esfuerzo repetitivo y problemas de
espalda por mi forma de trabajar? No creo que conozca la
respuesta a todas estas preguntas.

trabajo se desarrolla Muchas personas que ”

seguridad cuando

El resto de la semana esta jalonado por una serie de idas a la
BBC o a cualquier otra oficina, en funcion de los proyectos
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en los que trabaje en ese momento. En la BBC me paso las
mafanas preparando las retransmisiones en directo del me-
diodia. Trabajamos sin parar de 8 a 13:30 horas. Hay mesas
y sillas nuevas, instaladas en los Ultimos meses junto con
pantallas de ordenador mas modernas. Las sillas hacen todo
lo que cabe esperar de una silla, e incluso mas. Se puede
ajustar el respaldo, el asiento, la altura, los apoyabrazos;
pero a menos que se utilice la misma silla todos los dias en la
misma mesa y se tenga todo ajustado especificamente con-
forme a las propias necesidades, es imposible asegurarse de
que el terminal de trabajo se adapta ergondémicamente. No
es el tipo de entorno laboral donde siempre hay las mismas
mesas Y sillas. Trabajamos en un conjunto de salas de redac-
cion donde se comparten espacios y se intentan cumplir pla-
z0s muy estrictos. Sencillamente no hay tiempo para refir
con alguien que se ha sentado a tu mesa, o de preocuparse
por si la silla estd o no a la altura correcta, jva a emitirse un
programa! Y no hablemos del estrés que implica trabajar en
este tipo de programa diario.

En este momento trabajo para otras tres empresas. Presento
seminarios y conferencias y, ademas, imparto formacion, tra-
bajando para mi propia pequefia empresa de produccién de
radio y television, para la que puedo contratar a alguien tem-
poralmente que trabaje en casa como yo. A veces espero en
la esquina de una calle a que un equipo de television coloque
las camaras y las luces y yo pueda presentar un reportaje para
la television. Trabajo en un mundo real donde se rellenan for-
mularios de evaluacion de riesgos y se valoran los peligros,
pero los plazos lo son todo, y las diferentes empresas tienen
diferentes enfoques de la seguridad y la salud en el trabajo.

En los lugares de trabajo tradicionales, como las oficinas, las
fabricas, las tiendas, etc., se nombran representantes de se-
guridad, y los empresarios garantizan un entorno de trabajo
seguro y saludable. Se encargan evaluaciones de riesgos, se
minimizan los peligros y los empleados estan informados so-
bre las cuestiones relativas a la salud y la seguridad y han re-
cibido formacion en todo tipo de procedimientos de seguri-
dad, como el levantamiento y el transporte de cargas. Este
puede ser el caso de la plantilla fija que trabaja en los lugares
a los que voy, pero en los cuatro afios que llevo trabajando
por libre, nadie se ha preocupado por mi salud y seguridad ni
me ha preguntado por las condiciones de trabajo de mi casa.

Algunas personas argumentan que una disminucién del nu-
mero de personas que se desplazan entre su casa y el traba-
jo redundara en una reduccion del nimero de accidentes de
circulacion relacionados con el trabajo. Probablemente sea
un juicio acertado, pero las personas se sienten mas seguras
entre sus propias cuatro paredes, por lo que es probable que
estén menos preocupados por cuestiones relacionadas con la
seguridad. Junto a esta sensacion de seguridad se supone
que en casa no corremos riesgos a largo plazo, como enfer-
medades y lesiones, a los que podriamos vernos expuestos
en el trabajo. Tampoco hay nadie que nos fastidie con el
tema de la salud y la seguridad, nadie que nos recuerde que
debemos sentarnos derechos, permanecer dentro de las zo-
nas destinadas exclusivamente a los peatones o llevar ropa
protectora. Es sorprendente lo facil que resulta economizar
esfuerzos cuando no hay nadie ahf para verlo.

Entonces, ¢ quién es responsable de mi salud y seguridad? In-
dependientemente de la responsabilidad de las empresas que
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me dan trabajo, me temo que soy la Unica persona que pue-
de asumir en la practica esta responsabilidad. Podria optar
por exigir la verificacion de todos los materiales antes de uti-
lizarlos, pero pronto me tacharian de “dificil” y le darfan el
trabajo a otro. No puedo esperar que vengan los represen-
tantes de cuatro empresas diferentes e inspeccionen cémo
trabajo en casa, o que cada vez que me encargan un articulo
para un periddico o una revista pase a visitarme el delegado
de seguridad. De todos modos, tampoco me gustaria. Tengo
cosas que hacer, ganarme la vida, y el tiempo es oro. Cuando
me pidieron que escribiera este articulo, ;alguien me pregun-
t6 cuanto tiempo me llevaria? ;Estaba segura de que tenia el
terminal de trabajo correctamente instalado? ;Sabfa las pau-
sas que me convendria hacer? Esta claro que no.

Las autoridades de salud y seguridad de la mayoria de los pa-
ises europeos se han preocupado durante mucho tiempo de
transmitir sus mensajes a las pequefias empresas. Sus pro-
pietarios y directores tienen suficiente que hacer con mante-
ner el negocio a flote. La salud y la seguridad todavia no han
entrado a formar parte como es debido de la gestion eficaz
y eficiente de la empresa. Siguen considerandose un com-
plemento. Algo de lo que ocuparse cuando todo lo demas va
como la seda y hay tiempo y dinero para dedicar a la salud y
la seguridad. Si no se logra que las pequefias empresas de
hasta 50 empleados se lo tomen en serio, ;cémo hacer lle-
gar el mensaje de que la buena salud es un buen negocio a
empresas autébnomas unipersonales como la mia?

Si yo soy la responsable, necesito informacion. Muchas per-
sonas que trabajan como yo nunca han tenido en cuenta los
efectos del trabajo en casa sobre la salud y la sequridad. Y no
disponen de recursos econémicos para financiar la resolu-
cion de cualquier problema que pudiera suceder.

Los trabajadores autdbnomos de este pafs tienen que darse de
alta en el censo a efectos del pago de impuestos a la Ha-
cienda Publica. Han de declarar el IVA si su cifra de negocio
supera cierto importe, pero en realidad son pocos los que tie-
nen que registrarse en la oficina de salud y seguridad, por lo
gue nunca se tropezaran con la legislacién vigente a este res-
pecto. Muchas personas que trabajan por cuenta propia o en
casa piensan por primera vez en la salud y la seguridad cuan-
do ocurre un accidente o contraen una enfermedad. Hay
mucha informacion disponible, pero es necesario saber dén-
de buscarla, qué preguntas formular y cudles son los aspec-
tos prioritarios.

¢Como hacer llegar el mensaje a personas como yo? ;Qué
hay de los profesionales que conocemos? Entre ellos habra
un funcionario de Hacienda, posiblemente el asesor banca-
rio, un contable, quizéd un abogado, puede que alguien de
aduanas y arbitrios, incluso a veces un asesor de una organi-
zacion local. Pero rara vez la lista incluye a alguien que co-
nozca verdaderamente el tema de la salud y seguridad. El
mensaje solo puede llegar si todos los que entran en contac-
to con pequefas empresas autdbnomas unipersonales estan
dispuestos y en condiciones de transmitirlo, de destacar su
importancia y de indicar a las personas la via de acceso a la
informacion disponible. De la misma manera, las empresas
que contratan a trabajadores auténomos también necesitan
gue les informen sobre sus responsabilidades.



/L esumen de las
conclusiones de la
conferencia sobre
“El cambiante
mundo del
trabajo”

n la conferencia “El cambiante mundo del traba-
jo”, celebrada en Bilbao a finales de 1998 por la
Agencia con la colaboracién de la Presidencia de
Austria, se destacaron varios aspectos de la in-
fluencia del nuevo entorno econémico y social mundial
en la salud y la seguridad. Las conclusiones de la con-
ferencia se centraron en los nuevos desafios que hay
que afrontar para mejorar la seguridad y la salud en el
trabajo del futuro en Europa.
Las conclusiones principales se exponen a continua-
cion.

SESION 1: TENDENCIAS PRINCIPALES EN EL
CAMBIANTE MUNDO DEL TRABAJO

Nuevas tecnologias

e En todos los sectores se utiliza cada vez mas la
tecnologia de la informacion y comunicacion.

Aumento del empleo en el sector servicios

e A medida que aumenta la proporcion de trabajadores
contratados en el sector servicios, aparecen nuevas
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cuestiones, como los problemas ergonémicos en el
trabajo intensivo en informacion, trastornos
musculoesqueléticos, etc. Un componente cada vez
mayor del trabajo en el sector servicios incluye el
contacto interpersonal: empleados con clientes,
compradores, pacientes, etc., que puede propiciar un
mayor estrés e incluso violencia en el trabajo.

Nuevas formas de trabajo

* Se abandonan los conceptos tradicionales del
trabajo y se adoptan nuevas formas, como el
teletrabajo, el autoempleo, el trabajo subcontratado,
el empleo temporal, etc.

Integracion y globalizacién

e El desarrollo de nuevas tecnologias ha dado lugar a
una mayor integracion y globalizacion del trabajo,
por lo que las soluciones nacionales han pasado a
depender mas de las condiciones europeas e
internacionales.

Envejecimiento de la mano de obra

* Debido a los cambios demograficos, en el afio
2005 habra mas trabajadores de 50 a 60 afios de
edad que de 30 a 40.

Aumentar la empleabilidad gracias a las nuevas
cualificaciones

e Los cambios del mercado laboral modifican las
prioridades de los trabajadores. Hay un creciente
interés por el trabajo auténomo, la
autorrealizacion, conservar la buena salud, etc.

CONSECUENCIAS

Para la politica social y de empleo:

e La politica social y de empleo, que incluye la
politica de seguridad y salud en el trabajo, debe
estar a la altura de los cambios acaecidos en el
mundo del trabajo y adaptarse a los mismos.

Para la colaboracién con los grupos interesados:

e Todos los grupos de interesados de un sistema de
salud y seguridad en el trabajo (empresas,
trabajadores, autoridades de inspeccion, fondos de
seguros, etc.) deben discutir y, en su caso, adaptar
su papel y sus tareas asociadas al cambiante
mundo del trabajo. Es importante evaluar los
efectos del cambiante mundo del trabajo y
encontrar soluciones practicas.

Para la informacion y la cooperacion:

e Mas que nunca es preciso intercambiar informacion
y cooperar en los Estados miembros y en la Unién
Europea, entre los Estados miembros de la UE y
EEUU, y entre los Estados miembros de la UE y los
paises candidatos a la adhesion.

Cada ano ocurren en Europa como minimo cinco millones de
accidentes de trabajo, de los cuales casi 6.500 son mortales.
Una serie de estudios revela que los accidentes y las enferme-
dades laborales suponen un coste para las economias nacio-
nales, que oscila entre el 1,5y el 4 % del Producto Interior Bru-
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to (PIB). Es esencial disponer de unos lugares de trabajo segu-
ros y de trabajadores sanos para el modelo social europeo y
para mejorar la competitividad y la productividad europeas. La

salud

y seguridad en el trabajo es un factor productivo.

SESION 2: DESAFIOS EN MATERIA DE SEGURIDAD Y SALUD

Los principales desafios descritos en esta sesién son:

e Un nUmero cada vez mayor de pequefias y medianas
empresas no disponen de suficientes conocimientos,
en el mejor de los casos, en materia de salud y
seguridad. Siguen vigentes los riesgos tradicionales de
accidente e insalubridad, y el nivel de riesgo es mayor
en las pequenas empresas. Los riesgos se distribuyen
desigualmente entre grandes y pequefias empresas.

e Hay una tendencia general a aumentar el horario, el
ritmo y la carga de trabajo, lo que afecta a la tasa de
accidentes y al estrés laboral.

e Ha aumentado el llamado trabajo atipico, por ejemplo
a media jornada, el trabajo temporal o subcontratado y
el autoempleo. Muchos de estos trabajadores no estan
integrados en el sistema actual de prevencion de salud
y seguridad. Las personas que trabajan en estos tipos
de empleos suelen ser trabajadores del sector servicios,
mujeres, miembros de minorfas étnicas y jovenes.

e Las nuevas tecnologias de la informacién producen
actualmente nuevos tipos de trabajo y formas de
organizacion del mismo, como el teletrabajo, que
suelen ser mas “precarios”.

e Los cambios de gestién y estructura, como una
direccidon con menos escalones jerarquicos, también
afectan a la gestion de la seguridad. Por ejemplo, se
delegan responsabilidades de tal forma que no esta
claro quién es responsable en materia de salud y
seguridad. Es posible que las organizaciones ya no
contraten a especialistas en salud y seguridad.

e Los expertos en seguridad y salud, de la propia
empresa o que prestan servicios externos, deben
modificar su forma de trabajar, por ejemplo para
asegurar la gestion y la coordinacion de las cuestiones
de salud y seguridad entre los subcontratistas.

e Las empresas, especialmente las pequenas y medianas,
no suelen darse cuenta de que la salud y seguridad en
el trabajo no es sélo una exigencia legal, sino una
“herramienta estratégica para las empresas”.

CONSECUENCIAS

Para afrontar estos desafios hace falta:

e recopilar y divulgar la informacion nacional e
internacional disponible;

e desarrollar la disponibilidad, el intercambio y el uso
de la informacion, especialmente entre las
pequefas y medianas empresas,;

e detectar lagunas del conocimiento.

En este proceso es necesario:
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e abordar todos los aspectos de la vida laboral y de la
organizacién del trabajo, asi como los diferentes
tipos de trabajadores;

e asegurar la participacién (empresas, trabajadores,
entidades especializadas, inspectores de trabajo,
etc.). La continuidad del sistema tripartito se
considera un factor crucial para asegurar la salud y
la seguridad en el trabajo.
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Se precisa informacion y ejemplos practicos de
actividades en las siguientes areas:

como llamar la atenciéon de las pequefas y
medianas empresas sobre cuestiones relativas a la
seguridad y la salud en el trabajo;

cdmo mejorar la seguridad y la salud de los
trabajadores subcontratados y los auténomos;
cémo han modificado los expertos en seguridad y
salud su forma de trabajar para responder a los
cambios organizativos;

el uso de la seguridad y la salud como herramienta
estratégica para las empresas;

vinculacién de la seguridad y la salud a la agenda
de la igualdad;

formacion practica en todos los niveles.

Es preciso desarrollar y ensayar actividades de colaboraciéon y
un enfoque multidisciplinario entre expertos en salud y se-
guridad ocupacional.

Hay que emprender actividades de investigacion a escala eu-
ropea, por ejemplo sobre los efectos del estrés, de los hora-
rios de trabajo ampliados y de las nuevas formas de organi-
zacion, etc. en la seguridad y la salud de los trabajadores.

SESION 3: ACTIVIDADES DE PREVENCION

En el disefio del puesto de trabajo y la organizacion del tra-
bajo conviene tener en cuenta las necesidades, las capacida-
des y las aptitudes de toda la mano de obra, entre otros los
trabajadores discapacitados.

Para ello, es preciso realizar una serie de cambios
fundamentales:

formacion interna a largo plazo;

uso mas intenso y creativo del conocimiento y la
experiencia del personal;

ampliar el concepto de prevencién para promover la
salud en el trabajo;

sensibilizar mas en torno a los riesgos para la salud,
con objeto de que tengan la misma categoria que los
riesgos de accidentes graves;

los salarios también deberfan reflejar la naturaleza del
trabajo en lugar de la mera edad del trabajador.

los 6rganos reguladores y las autoridades de
inspeccion han de adaptar sus formas de trabajar, y en
particular:

“facilitar”, ademas de “hacer” e “influir”, asi como
“obligar”;

reunir informacién a escala internacional;

utilizar nuevos instrumentos y otras organizaciones
para acceder a empresas, especialmente las pequenas
y medianas;

utilizar las agendas de otros y las suyas, por ejemplo,
salud, medio ambiente, etc.

fijar estrategias, marcos y prioridades.

Es importante utilizar instituciones descentralizadas (por
ejemplo, organizaciones de los interlocutores sociales, aso-
ciaciones de pequefas y medianas empresas, fondos de se-
guros), su competencia y su acceso a las empresas, especial-
mente las pequenas y medianas, para divulgar soluciones
practicas en materia de seguridad y salud en el trabajo.
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