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El libro Trabajo digno y decente: hacia empresas saludables
propone una reflexién profunda sobre el sentido humano del
trabajo en el siglo XXI. Desde una perspectiva académica y
ética, analiza como el trabajo debe concebirse no solo como
medio de subsistencia, sino como espacio de realizacién
personal, justicia social y bienestar colectivo. Su temética
central es el trabajo decente como derecho fundamental y base
para el desarrollo sostenible, en coherencia con el Objetivo de
Desarrollo Sostenible 8 de la ONU; El objeto de estudio aborda las
condiciones estructurales, organizacionales y psicolégicas que
configuran la experiencia laboral contemporanea, enfatizando
la dignidad, la salud mental, la equidad y la sostenibilidad
como pilares de un empleo verdaderamente humano. Ademas,
entre los principales hallazgos, se destaca la identificacién de
cinco dimensiones esenciales del trabajo decente: seguridad,
compensacién justa, descanso, atencién médica y coherencia de
valores; cuya presencia fortalece el bienestar, la productividad
y la cohesién social. De esta manera, las conclusiones invitan a
repensar el trabajo como un vinculo ético y social que dignifica
al ser humano. Alcanzar este ideal exige politicas inclusivas,
liderazgo responsable y culturas organizacionales centradas en
la persona, para construir un futuro laboral mas justo, saludable
y sostenible para todos.






Thebook Dignified and decent work: there are healthy companies
proposes a profound reflection on the human meaning of work
in the XXI century. From an academic and ethical perspective,
it analyzes how work should be conceived on the ground as a
means of subsistence, as a space for personal fulfillment, social
justice and collective well-being. Its central theme is decent work
as a fundamental right and basis for sustainable development,
in coherence with the UN Sustainable Development Objective
8. The object of study addresses the structural, organizational
and psychological conditions that shape contemporary work
experience, emphasizing dignity, mental health, equity and
sustainability as pillars of truly human employment. Among the
main challenges, the identification of five essential dimensions
of decent work stands out: security, fair compensation,
rest, medical care and coherence of values; whose presence
strengthens well-being, productivity and social cohesion. The
conclusions invite us to rethink work as an ethical and social
bond that dignifies the human being. Achieving this ideal
requires inclusive policies, responsible leadership and person-
centered organizational cultures, to build a fairer, healthier and
more sustainable future of work for everyone.
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En el entramado de la sociedad, el trabajo no es simplemente una
transaccidn monetaria; esel puntal que sostieneeldecorohumano
y suscita el bienestar general. Ademds, en este cosmos donde
lo colectivo, lo competitivo y particular en muchas ocasiones
prepondera sobre la accién individual, el concepto de trabajo
digno y decente se convierte en una luz que guia todo nuestro
actuar y condiciones laborales. El momento y la coyuntura es
crucial y marcan un hito, todo por cuanto las perspectivas del
recurso humano estdn cambiando, la salud mental y fisica en
el lugar de trabajo es mas notable como ninguna otra vez, pero
también, donde la ética institucional y la responsabilidad social
son elementos fundamentales para el éxito sostenible.

En ese orden, al aludir al término “trabajo”, hacemos referencia
ala concurrencia de tiempo que hace un individuo para realizar
un servicio remunerado o un trabajo por cuenta propia. Estas
ofertas de “tiempo por dinero” o “tiempo por recursos” tienen
lugar en el “mercado laboral”, que reconfigura una construccién
tedrica en la que los proveedores de tiempo se emparejan con
aquellos que tienen una demanda de servicios laborales y medios
de compensacién como las finanzas u otros recursos.

En ese orden, el concepto de trabajo decente transmite las
amplias y variadas dimensiones asociadas con el trabajo que
son resumidas en expresiones que todos pueden apreciar. Pero
vale la pena auscultar los siguientes interrogantes; ;qué abarca
realmente el concepto de trabajo decente? ;Y cudles podrian ser
los problemas actuales y el progreso futuro del trabajo decente?
: Pues bien, como medio para responder estos cuestionamientos
y crear una base de conocimientos que ayude a fomentar
investigaciones relevantes, hemos impulsado este libro, como
apoyo para académicos, gerentes y todos aquellos actores
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que aspiran a obtener conocimiento a través de la profesiéon
de la administracién, pero, también para los trabajadores en
aras de que puedan comprender y abordar los problemas y
oportunidades que enfrentan al ofrecer o lograr trabajo decente
en los contextos contemporaneos.

Un aspecto relevante de este libro es la integracién de tem4ticas
de la vida real de profesionales experimentados y académicos
destacados que ofrecen a los lectores una mayor comprensién
de las cuestiones y oportunidades del trabajo decente.
Adicionalmente, exploramos cuestiones relacionadas con el
trabajo decente que le atafie a los individuos, las organizaciones
y a la sociedad en su conjunto, y, ademds, qué se podria hacer
para alinear un futuro decente para los trabajadores y el
trabajo. Es pues considerar el trabajo decente como un empleo
remunerado cuyo retorno al menos sustentard la vida de una
persona y sus conexos, lo que proporcionara suficientes recursos
para permitirle participar en la sociedad y alcanzar aspiraciones
humanas razonables.

Sinembargo, el concepto esmasholistico que hacerreferenciaala
mera manutencidn. El trabajo decente no se trata sélo de empleo
y seguridad social y de ingresos en la economfa formal, sino que
también, es relevante para formular preguntas y debates sobre
los trabajadores asalariados no regulados y los trabajadores por
cuenta propia.

Desde 1980, la creciente competencia global ha hecho tambalear
por la presién el trabajo en general. Los medios democraticos de
defensa de los trabajadores se han debilitado por la legislacién
que socava las agrupaciones laborales, pero para el caso
especifico del sector publico, la combinacién de privatizacién y
mercantilizacién han movido su accién para hacer mas precarios
los empleos.

En el libro se hace hincapié en la naturaleza cambiante actual
del lugar de trabajo, centrandose en la economia informal
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y el trabajo precario. Explora la imperiosa necesidad de
evaluar criticamente las versiones de la creciente “economia
y empleo informal”, analizando a quién afecta méas y cémo
les afecta. Especial atencién serd la visual coyuntura que ha
afectado desproporcionadamente a las personas con empleos
bajamente remunerados y a su vez a quienes laboran en sectores
“esenciales” incubado por la postpandemia del Covidl9. De
hecho, lo acaecido por la pandemia, ha dilucidado que, a menudo
quienes realizan los trabajos mas esenciales se encuentran
entre los peor remunerados. Incluye un examen de las practicas
contemporaneas de recursos humanos y evalian su impacto en
la productividad y la calidad de vida laboral. A su vez, destaca
hasta qué punto las relaciones laborales actuales permiten a los
trabajadores influir en la calidad de su rutina profesional y su
productividad. Investiga ademas en qué medida las recompensas
disponibles en el trabajo son justas y equitativas en pro de
impulsar la productividad.

Finalmente, incluye investigaciones que describen cémo
el pensamiento y los reportes sobre sostenibilidad han
evolucionado hacia la inclusién del empleado, también, analiza
lo paradigmatico al considerar al colaborador como parte vital
en la gestion de sostenibilidad que con seguridad le aporta a la
mejora del trabajo decente. Y como colofén simplemente decir
que el fin basico de este documento es ser un memorandum
de que el progreso econémico y social solo puede ser auténtico
cuando se basa en la premisa fundamental de que cada ser
humano merece un trabajo digno y decente.

Autores
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En este libro se detalla y se profundiza en la complejidad
subyacente del mercado laboral actual. Asi mismo, evalta la
compleja red de problemas que gravitan en el objetivo de trabajo
decente y trabajo digno frente al ODS 8. Se disefiaron varias
etapas para dilucidar las dimensiones multifacéticas de esta
busqueda, tal como se presentan, resaltan la necesidad critica de
estrategias matizadas y holisticas frente a las desigualdades de
género y de ingresos, las injusticias inherentes de las economias
de mercado, las realidades a menudo pasadas por alto del trabajo
informal y el imperativo de integrar la sostenibilidad en las
practicas econdmicas.

El trabajo decente se refiere a la disponibilidad de empleo
en condiciones de libertad, equidad, seguridad y dignidad
humana. Es un concepto multidimensional introducido por la
Oficina Internacional del Trabajo (OIT) en 1999. Tiene cuatro
componentes clave: condiciones de empleo, seguridad social,
derechos en el trabajo y didlogo social. El trabajo decente
resume las aspiraciones de las personas en su vida laboral.
Implica oportunidades de trabajo productivo que proporcionen
un ingreso justo, seguridad laboral y proteccién social para
las familias, mejores perspectivas de desarrollo personal e
integracién social, libertad para expresar sus inquietudes,
organizarse y participar en las decisiones que afectan sus vidas,
e igualdad de oportunidades y de trato para todos.

Deestamanera, elexamendelossistemaseconémicosde mercado
ha encontrado un vinculo desconcertante entre el desarrollo
econémicoy el empleo adecuado. Sibien el capitalismo promueve
el crecimiento econémico y la innovacién, produce desigualdad
de ingresos, trabajo inseguro y explotacién. Asimismo, el
sector informal emplea una proporcién considerable de la
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fuerza laboral mundial, todavia esta desatendido por el ODS 8.
Los trabajadores de este sector carecen de derechos legales y
seguridad social y con frecuencia son explotados. La expansién
econémica a menudo choca con la sostenibilidad ambiental,
creando obsticulos sustanciales para el ODS 8.

Alcanzar trabajo digno, decente y un crecimiento econémico
sostenible en el siglo XXI exige un cambio de paradigma: uno que
incorpore laigualdad de género, cuestione las 16gicas puramente
mercantiles del empleo, empodere a los trabajadores informales
y promueva la sostenibilidad ambiental. La complejidad de estos
desafios requiere acciones coordinadas, politicas innovadoras
y un compromiso firme con la justicia social. Solo afrontando
de manera integral estas dimensiones, las naciones podran
avanzar hacia un futuro donde el trabajo decente sea no solo
una meta, sino un derecho humano esencial que garantice
prosperidad compartida y preserve el bienestar del planeta para
las generaciones venideras.

Este estudio se reconfigura como una exclamacién que llamaalos
gobiernos, académicos y ciudadanos del mundo a colaborar para
derribar barreras y establecer un camino hacia una sociedad
mads igualitaria y razonable.

OBJETIVOS

 Elobjetivo esservir como fundamento tedrico, para quienes
consulten este libro, cuyo propdsito principal es ofrecer
una base conceptual sdlida a sus lectores.

« Sentar las bases sociales al lector sobre la importancia
fundamental de considerar un entorno laboral que
promueva la dignidad, el respeto y la equidad para todos
los trabajadores.

o Abordar los desafios modernos que enfrentan los
trabajadores y las empresas, tales como la precariedad
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laboral, la discriminacién, el agotamiento laboral y la falta
de equilibrio entre la vida laboral y personal.

Despertar y motivar al ser humano en general para que
se comprometa activamente en la promocién de practicas
laborales mas éticas, inclusivas y céntricas en el bienestar
humano, tanto en las organizaciones como en la sociedad
en general.

Denotar algunas herramientas y estrategias practicas que
se puedan implementar (trabajadores y empleadores) para
promover un entorno laboral mas saludable, comprensivo
y productivo.

Examinar la disparidad de ingresos entre géneros y el
logro de un trabajo decente en el contexto del Objetivo de
desarrollo sostenible (ODS) 8.

Explorar las injusticias inherentes a los sistemas
econdémicos de mercado, examinando sus numerosas
contribuciones al terreno del trabajo decente.

Llamar la atencién sobre las complicadas dificultades
contenidas en el empleo informal y la economia en general,
que a veces no se tienen en cuenta en el alcance del ODS 8.

Enfatizar la necesidad critica de fortalecer la integracién
de la sostenibilidad ambiental en el tejido fundamental del
ODS 8.
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La actividad regulatoria del trabajo es tan antigua como la
domesticacién del modelo productivo capitalista. Una de las
condiciones para el desarrollo de este libro fue auscultar las
formas de establecer mecanismos para mejorar el trabajo contra
la precarizacién laboral. Sin embargo, la expresién politica
de “buen trabajo” es y ha sido objeto de disputas que siempre
oscilan entre diferentes polos seménticos, por ejemplo, “trabajo
digno” versus “calidad del empleo”.

Esta lucha entre clasificaciones y representaciones sociales no
se limita a un ejercicio lingiiistico, sino que también pretende
reconocer un problema. Por lo tanto, el trabajo es importante
para las personas y proporciona un contexto para su bienestar;
sin embargo, el mundo del trabajo esta cambiando rapidamente.

En primer lugar, las tecnologias estan cambiando la naturaleza
deltrabajoylaformaenquelaspersonasinteractianyrealizansu
trabajo. En segundo lugar, debido alos procesos de cambio global,
las personas y las empresas enfrentan condiciones precarias
que resultan en empleos y vidas precarias. En tercer lugar, el
cambio climatico, la pobreza, la desigualdad y la corrupcién
amenazan gravemente a la humanidad. En cuarto lugar, las
personas estdn cambiando: quieren implicarse, participar y
sentirse empoderadas en el trabajo; ademas, las identidades
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y capacidades de los individuos son cada vez mas importantes
para el desempefio y el bienestar individual y organizacional.

El concepto de trabajo decente, en adelante TD, ha evolucionado
desde la creacién de la Organizacién Internacional del Trabajo
(OIT) en 1919, como parte del Tratado de Versalles, cuyo objetivo
fue responder a cuestiones de politica laboral internacional.
El TD fue definido por primera vez por la OIT (1999)-como la
suma de las “aspiraciones de oportunidades e ingresos” de las
personas; derechos, voz y reconocimiento; estabilidad familiary
desarrollo personal; y equidad e igualdad de género”.

Por ello, el TD surgié como un esfuerzo institucional para
combatir la degradacién del mercado laboral (Pereira et al.,
2019). La libertad de elegir trabajar es una actividad humana
fundamental y esencial para el ser de un individuo. Para
la mayorfa de las personas, sus familias y comunidades, el
trabajo decente y productivo es la principal via para salir de la
pobreza. Implica oportunidades de ingresos justos, seguridad en
el lugar de trabajo, proteccién social para las familias, mejores
perspectivas de desarrollo personal e integracién social, como
la libertad de expresar sus preocupaciones y de organizarse y
participar en las decisiones que afectan sus vidas. Asimismo, las
Naciones Unidas (ONU) han identificado el TD y el crecimiento
econémico como uno de sus objetivos de desarrollo sostenible
previstos para 2030 (ONU, 2015).

En ese sentido, los hitos histéricos del TD muestran la alta
legitimidad del concepto como tema de investigacién y como
objetivo a perseguir por los agentes sociales. El objetivo
fundamental de la OIT es lograr “trabajo decente y trabajo
productivo para mujeres y hombres en condiciones de libertad,
equidad, seguridad y dignidad humana” (OIT, 2008).

Estos cuatro valores principales se expresan a través de cuatro
objetivos estratégicos: i) la promocién de normas y principios
y derechos fundamentales en el trabajo, para garantizar que
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los derechos de los trabajadores a la dignidad, la igualdad y las
précticaslaborales justas, protegidos constitucionalmente, estén
protegidos por marcos legales apropiados; ii) La promocién de la
creacién de empleo y oportunidades de ingresos, con el objetivo
de ser “nosélolacreacién de empleos, sinola creacién de empleos
de calidad aceptable”; iii) El acceso y mejora de la proteccién
social y la seguridad social, fundamental para la reduccién de la
pobreza, la desigualdad y el problema de las responsabilidades
de cuidado; y (iv) la promocién del didlogo social (OIT, 2008).

Por consiguiente, los temas abordados en la agenda de los
Objetivo de Desarrollo Sostenible (ODS) y que se caracteriza
como una preocupacién global se encuentra la promocién del
crecimiento econémico combinado con la garantia de un trabajo
decente y digno (ODS 8). Este objetivo se centra en el crecimiento
econémico que se produzca sin descuidar la promocién de
entornos laborales seguros, la afirmacién y protecciéon de los
derechos laborales, la erradicacién del trabajo forzoso o esclavo,
entre otras caracteristicas.

Si bien diferentes paises han acogido las preocupaciones
relacionadas con el ODS 8, las especificidades de cada contexto
nacional, inherentes a los acuerdos sociopoliticos y econémicos,
se convierten en desafios para lograr los objetivos del ODS
8. Mientras que en algunos Estados-Nacidn la legislacién laboral
es muy protectora y garantiza condiciones de trabajo decentes,
con igualdad de acceso para las mujeres y las minorias, en otros
las condiciones estdn mal institucionalizadas. Esta desigualdad
de contextos pone como punto de partida algunas dificultades
y discrepancias en la capacidad de cumplimiento minimo e
igualitario de estas metas.

La batalla contra el trabajo infantil, a favor de condiciones
minimas de trabajo saludable, con periodos de descanso y con
cotizaciones sociales para la jubilacién, y a favor de un acceso
igualitario y con las mismas condiciones para hombres, mujeres
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y minorias, sigue siendo una realidad para varios paises (Tur-
Sinai, 2019). En el anterior contexto, el TD deberia remunerar
a las personas con salarios dignos, donde las personas puedan
cubrir los costos basicos necesarios para una vida digna.

Entérminos generales abarca también, el respeto y autorrespeto,
el trabajo seguro, justo, productivo y significativo en condiciones
de libertad; retnen dimensiones psicolégicas, organizativas
y sociales. Al respecto, el TD ayuda a todos los trabajadores a
alcanzar un sentido de autoestima y dignidad, experimentar
libertad y seguridad en el lugar de trabajo y tener la oportunidad
de elegir y ejecutar un trabajo productivo, significativo y
satisfactorio que les permita construir futuro.

Capitulo1

El enfoque recomendado por la OIT aboga por la base de atender
el pluralismo de valores y la autonomia que se deja a cada
individuo para definir su concepcién de una buena vida. En
la sociedad globalizada que se caracteriza por el extremo
pluralismo de valores y las amplias variaciones de oportunidades
econémicas, la fuerza normativa de los principios debe aplicarse
ala organizacién del trabajo y al disefio del empleo.

En ese sentido, hay que reconocer que un enfoque procedimental
también parece tener en cuenta las dimensiones concretas del
trabajo y no sélo los términos y condiciones de empleo. Se basa
precisamente en la fuerte hipétesis metodolégica de que unos
términos y condiciones justos constituyen el camino real que
conduce a la garantia de condiciones de trabajo “decente”. Es
precisamente esta hipdtesis la que queremos problematizar.

Considérese el siguiente ejemplo: es perfectamente posible
imaginar que un grupo de trabajadores se encuentre en una
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situacién en la que los términos y condiciones que rodean el
trabajo sean justos, donde los principios fundamentales del libre
acceso a relaciones laborales justas sean plenamente respetados
y que, a pesar de todo esto, el trabajo es todo menos decente.

Este podria ser el caso, en una situacién en la que las personas
han tomado la decisién consciente de realizar un trabajo dificil
o un “trabajo sucio’, o si se encuentran en una situacién en la
que la organizacién del trabajo es perjudicial para la psicologia
de las personas, especialmente si las personas que se encuentran
en esta situacién experimentan estrés, por ejemplo, debido a la
intensificacion del trabajo o a determinadas técnicas de gestién
que convertirian la experiencia laboral en una carga.

En estas situaciones, es muy posible que no hubiera
discriminacidn; los trabajadores habrian firmado su contrato
de trabajo sin ser sometidos a presién alguna y permanecerian
en su puesto de trabajo por voluntad propia; sus horarios de
trabajo serian razonables y el empleo podria proporcionarles
proteccién social. Sin embargo, el trabajo seria todo menos
decente simplemente por el efecto de las consecuencias de esta
actividad en la salud fisica y mental de las personas.

El principal referente en este campo de investigacién es el
propio Rawls. Partiendo de sus premisas liberales, igualitarias
y de dotacién de recursos, Rawls abordé la cuestién del “trabajo
significativo” desde la Teorfa de la Justicia (Rawls, 2009,), para
ir acentuando gradualmente el peso dado a este problema en sus
escritos posteriores (Rawls, 1996, 1999; Moriarty, 2009; Arnold,
2012). Rawls insistié continuamente en que el contenido del
trabajo era un elemento esencial de las “bases sociales del respeto
auno mismo’, uno de los “bienes primarios” fundamentales.

Por lo tanto, le resultaba bastante obvio que el rechazo de
los argumentos perfeccionistas y la eleccién de un método
procedimental eran enteramente compatibles con tener en
cuenta el impacto normativo dela actividad laboral, incluso hasta
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el punto de que esto se convierte en un elemento intrinseco de la
teoria delajusticia; y yanoessélouna cuestion de politica piiblica
que sélo debe abordarse a nivel legislativo (Moriarty, 2009). Esto
es lo que llevé a Rawls a declarar de manera particularmente
llamativa que la sociedad debe ser el “empleador de dltimo
recurso’ precisamente porque la “falta de acceso a un trabajo o
actividad significativa priva al ciudadano del respeto a si mismo”
(Rawls, 1996,, pdg.59).

El énfasis de Rawls en el trabajo significativo como elemento
clave de una teoria de la justicia es paradigmatico. Demuestra
que un enfoque igualitario en filosofia politica puede adaptar
una referencia sustantiva al contenido de la obra. En debates
posteriores sobre el trabajo significativo , se fue desarrollando
gradualmente una caracterizacién precisa de esta nocién, en
particular en un importante articulo de Richard Arneson: “Lo
que yo llamo ‘trabajo significativo’ es un trabajo interesante que
requiere inteligencia e iniciativa y que corresponde a un trabajo
donde el trabajador disfruta de una gran libertad para decidir
cémo realizar su trabajo y que le permite opinar sobre el caracter
del proceso de trabajo y las politicas seguidas por la empresa que
lo emplea” (Arneson, 1987, p. 522).

Esta definicién sustantiva de trabajo significativo ofrece
elementos ttiles al modelo que permanece sélo implicito en
la campaiia de la OIT por el trabajo decente. El modelo de
trabajo significativo enfatiza el vinculo entre el contenido de
la actividad y el desarrollo de las capacidades individuales,
asf como la necesidad de otorgar a los trabajadores un cierto
grado de autonomia en el disefio mismo de su trabajo; proceso
en si. La filosofia politica igualitaria rawlsiana y posrawlsiana
muestra que estos son elementos esenciales para la realizacién
de la autonomia y que, por lo tanto, constituyen preocupaciones
centrales para una teorfa de la justicia. Por tanto, se puede
argumentar que la autonomfa y la justicia, como preocupaciones
normativas fundamentales, pueden utilizarse como criterios
normativos discriminatorios para determinar si una experiencia
laboral es decente o no.
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Haciendo énfasis en el modelo teérico y el enfoque metodolégico
con mayores probabilidades de enriquecer el concepto de trabajo
en el corazén de la iniciativa “Trabajo decente”. Se converge en
el enfoque abierto por la obra de Christophe Dejours permite
tener en cuenta de manera particularmente rica y detallada toda
la inversién subjetiva realizada por los individuos en su trabajo,
un trabajo corporal, emocional, cognitivo y moral que cada
individuo realiza y atrapado en los procesos productivos debe
operar sobre uno mismo, y lo que necesariamente transforma al
sujeto, haciendo asf de la experiencia del trabajo un momento
que siempre debe permanecer central en cualquier discusiéon
normativa, ya sea ética, social o politica.

Si el trabajo debe ser decente, primero debe ser para sujetos
humanos, y ningin modelo actual de trabajo parece ser capaz
de competir con la psicodindmica del trabajo para describir
los diferentes niveles y dimensiones a través de los cuales el
trabajo tiene un impacto en la vida intima de las personas. Este
ultimo, mas concretamente, el enfoque psicodindmico permite
distinguir tres niveles de experiencia laboral, cada uno de los
cuales parece necesario tener en cuenta para aclarar mejor la
nocién de “trabajo decente”: el nivel individual de desempefio de
la tarea; el nivel de coordinacidn de actividades en el colectivo de
trabajo; y el nivel sociocultural en sentido amplio. En cada uno
de estos niveles, el enfoque original de Dejours nos proporciona
lecciones importantes para aclarar mejor lo que implica el
trabajo decente.

De acuerdo a lo anterior, podemos destacar la calidad del empleo
y la decencia del trabajo (o su dignidad) estdn marcadas por un
objetivo politico deseado, pero la “decencia” afiade la etiqueta
de derechos sociales. Se recomienda calidad, pero se requiere
decencia (Prieto, 2009). Sin embargo, el hecho de que estos dos
estandares sean diferentes no significa que no tengan relacién.
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Por un lado, el referente politico de la calidad del empleo apenas
ha entrado en escena, mientras que el del trabajo decente tiene
casi un siglo de historia en la mayoria de los paises; en cambio,
el primero parece promovido con la intencién méds o menos
declarada de sustituir al segundo. Dada la fuerte carga politica
que contiene el problema de la decencia (detras de él apunta toda
la historia de la “cuestién social”, larga y conflictiva), no parece
arriesgado interpretar este estilo a la sustitucién como una
tendencia a la “despolitizacién de lo social”. La imprecisién, la
polisemia yla vaguedad que caracterizanlanocién de “calidad del
empleo” frente a la naturaleza mucho més precisa del concepto
de trabajo digno no son mas que el reflejo de los mecanismos
regulatorios movilizados socialmente en ambos casos.

El método “abierto” de coordinacién mediante el cual las
instituciones en paises desarrollados garantizan que los
Estados respetaran la exigencia de un empleo de calidad es de
una naturaleza completamente diferente de la tecnologia de
regulacién basada en la ley, mediante la cual la aplicacién de la
exigencia de un trabajo digno. Estas diferentes tecnologias de
regulacién, método abierto de coordinacién versus ley, son sélo
el reflejo de su vinculo con diferentes intereses y movimientos
sociales. En cuanto al método abierto de coordinacién, el
contenido de sus propuestas es sélo un equilibrio contingente,
abierto y constantemente revisado, segin el resultado del
equilibrio de poder, que involucra a movimientos sociales,
grupos de interés, expertos cientificos y politicos, directores
generales, etc.

Enlo que respecta al derecho, las propuestas especificas son sélo
el resultado de la hegemonia discursiva del movimiento obreroy
de su eficacia simbdlica al imponer una serie de puntos de vista
sobre las cuestiones sociales: el caricter interdependiente de
las relaciones sociales, la asimetria implicita de las relaciones
profesionales y la vulnerabilidad y heteronomia como
caracteristicas inmanentes del trabajador.
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En una palabra, este cambio semdntico de la cuestiéon del
trabajo digno a la calidad del trabajo contiene importantes
efectos despolitizados, y esto de tres maneras diferentes. En
PRIMER LUGAR, por la debilidad regulatoria del método abierto
de coordinacién en el 4mbito social (Serrano Pascual, 2007). En
SEGUNDO LUGAR, porque, lejos de ser una propuesta clara y
concreta para promover la cuestién social, el modelo social, es en
realidad sélo un proyecto, abierto y contingente, a construir; su
contenido especifico, en un momento dado, es, por tanto,
sélo el resultado de un equilibrio de fuerzas desequilibrado y
asimétrico. En TERCER LUGAR, porque participa en un proceso
de sustitucién de la politizacién de la vulnerabilidad (relaciones
de poder asimétricas en las que est4 inmerso el trabajador) por
otro modelo de imaginario social, vinculado a la busqueda de
eficiencia y retorno econémico.

La nocién de calidad del empleo presupone la extensién de
un nuevo sentido comun y de creencias indiscutibles sobre el
trabajo, y esto a través de un cambio en las relaciones de poder
que contribuird a la produccién de marcos interpretativos
alternativos sobre el trabajo, asi como un cambio gradual en los
objetivos del trabajo.

El caracter técnico con el que se regula la calidad del empleo,
tal como esta nocién es promovida por las instituciones en
diferentes paises, promueve un punto de vista sobre la cuestion
del trabajo que lo aisla de su contexto social y politico. La
regulacién del (buen) trabajo se aleja del 1éxico social promovido
por los movimientos sociales y sociedad del conocimiento, por
tanto, de los marcos de significado que subrayaban la asimetria
inmanente de las relaciones laborales, la necesaria intervencién
del Estado mediante una norma protectoray el derecho colectivo.

Es asi, que la dimensién de las relaciones profesionales favorece
un modo de regulacién mds técnico, cuyo campo semdntico
estd vinculado a la cuestion del desempefio social y la eficiencia
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econdémica, y que transforma la demanda de buen trabajo en un
factor productivo en lugar de una cuestién de justicia social. El
trabajo digno es exigido con toda justicia, y su ausencia corre el
riesgo de desencadenar conflictos sociales.

Al respecto, partiendo del trabajo decente, podemos afirmar que
este constituye un requisito esencial del desarrollo social, pues
todos los empleos sin esta caracteristica no pueden definirse
como “sociales”, pero sobre todo este subjetivo tiene una
efectividad inconmensurable debido a que quienes se benefician
desde alli no puede ser pobre y ya no necesita ayuda externa.

En el momento en que una persona encuentra un trabajo
digno (que incluye también una remuneracién digna) sale de
su anterior condicién de pobreza o dependencia del apoyo de
otros (familiares o amigos, subvenciones publicas) y se vuelve
autosuficiente para el resto de su vida. Su vida, incluida la
vejez, porque el mismo trabajo le permitird pagar cotizaciones
de pensién adecuadas. En tal situacién, también permitird que
sus hijos tengan una vida digna y contribuird al crecimiento
econdmico del pais.

Las principales caracteristicas del trabajo decente

Llegados a este punto, resulta util examinar brevemente las
principales caracteristicas de un trabajo decente. Segiin una
definicién de la Universidad Catélica de Mildn (2024), los
elementos relevantes son:

« Trabajo productivo que asegure un ingreso justo;

« Seguridad en el trabajo y proteccién social de las familias;

« La perspectiva de crecimiento personal y de integracién

social.

Centrdndonos en el primer requisito, debe existir
una productividad adecuada del trabajo realizado y una
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remuneracion justa, es decir, una compensacién adecuada a la
propia productividad, a las habilidades requeridas en las tareas
correspondientes y en todo caso el monto no puede ser inferior
al costo de una canasta de bienes y servicios indispensables
para vivir sin privaciones excesivas, es decir, un trabajo digno
no puede proporcionar una remuneracién neta inferior, porque
provocaria que quien lo otorgue se encuentre en una situacién
de pobreza que no cumpla con un beneficio minimo ofrecido.

De alli, las empresas tienen un rol crucial que deben llevarse
a cabo para promover el crecimiento econémico sostenible
y el empleo decente. Como principales actores del mercado,
tienen la responsabilidad de adoptar practicas comerciales
éticas y sostenibles, garantizando la proteccién de los derechos
humanos; ademads, las empresas pueden desempefiar un papel
importante en la creacién de empleos decentes y la formacién de
trabajadores fomentando el espiritu empresarial, invirtiendo en
investigacién y desarrollando tecnologias innovadoras.

Capitulo 2

Gran parte de la literatura existente sobre trabajo decente ha
utilizado indices globales del mercado laboral, incluidas las
tasas de desempleo y subempleo, la existencia y proporcién de
labor infantil, la relacién empleo-poblacién, las condiciones
de la actividad, la disponibilidad de seguridad social, el acceso
a los derechos bésicos, discriminacién en la accién laboral,
libertad de asociacién y densidad sindical (Standing, 2008). Un
examen detenido de los datos del informe de Ghai (2003) y de
contribuciones mas recientes de la Organizacién Internacional
del Trabajo (2015) revela una variabilidad considerable con
respecto al acceso al trabajo decente en todo el mundo.
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El concepto psicolégico de trabajo segtin Blustein (2006) incluye
varios significados centrales: la expresién de la identidad,
competencias e intereses de los individuos; la posibilidad de
ganar estatus social, prestigio y poder; y la oportunidad de
participarenelintercambiosocial y proporcionaralgoeconémica
o socialmente significativo a la comunidad. Sin embargo, el
trabajo no suele ser un trabajo decente.

La sociedad actual se caracteriza por escasas perspectivas de
crecimiento y desarrollo y la turbulencia del mercado laboral
aumenta la inestabilidad laboral (Béckerman et al., 2011). La
precariedad, la inestabilidad y la inseguridad tienen, como
efecto, un aumento del desempleo que, a su vez, conduce a la
propagacién de condiciones de trabajo ilegales, mal remuneradas
e inseguras. En una palabra, el trabajo indecente es muy comin
entre los jovenes al comienzo de sus carreras, causando estrés y
ansiedad (Yeves et al., 2019).

La percepcién de acceso a un trabajo decente se refiere a la
percepcién de la oportunidad de obtener un trabajo productivo
y satisfactorio en condiciones de libertad, equidad, seguridad,
respeto a los derechos humanos, perspectivas de desarrollo
individual e integracién social (0IT, 2003). En los tltimos afios se
ha publicado una creciente cantidad de literatura sobre trabajo
decente.

Segin la revisién de la literatura realizada por Haiming y
Yan (2020), los estudios existentes sobre trabajo decente se
pueden organizar en tres perspectivas: seguridad, equidad y
autovaloracién. La perspectiva de seguridad y proteccién implica
el respeto de las leyes y normas; la perspectiva de equidad esta
referida a la protecciéon de los derechos y la dignidad de los
trabajadores.

El cambio hacia la perspectiva de la autovaloracién ha sido el
favorito de un renovado interés hacia el humanismo en las
organizaciones. Esto resalta la importancia del bienestar de
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los trabajadores a través de la reapropiacién de la significacién
y los valores del trabajo, que son antecedentes de satisfaccién
en diversos dmbitos de la vida. Por tltimo, estudios empiricos
han encontrado un efecto positivo del trabajo decente sobre
la satisfacciéon con la vida en diferentes muestras europeas
(Masdonati, 2019).

Lagestiéon delascondicioneslaborales enlossectores productivos
seha convertido enun tema convincente tanto enlainvestigacién
como en las operaciones empresariales. Sin embargo, hasta
ahora, la atenciéon se ha centrado principalmente en auditar
a los proveedores y adherirse a los cédigos éticos y busqueda
de nuevos clientes, con una falta de directrices y regulaciones
generales efectivas (Reinecke & Donaghey, 2021).

Por el contrario, el trabajo decente ha ganado una importante
atencién cientifica y politica como concepto vital y directiva
global para promover la justicia en el desarrollo social, politico
y econémico durante los ultimos 20 afios (Silva, 2021), y las
compafifas empresariales en diversas industrias no son una
excepcién, a esta regla (Aguifiaga y Leal, 2021). En 1999, la
Organizacién Internacional del Trabajo introdujo el término
“trabajo decente” como una iniciativa para garantizar un empleo
digno, proporcionando una vida segura, estable y alegre para
todos los trabajadores (Fatemeh et al., 2024). Hoy en dia, el
conceptodetrabajodecentesehaconvertidoenuntema cientifico
intrigante para estudiar el impacto psicolégico del trabajo en
la motivacién de los empleados en entornos organizacionales
(Sanhokwe & Takawira, 2022).

El trabajo decente aborda directamente la satisfaccién de las
necesidades humanas bésicas y, a su vez, contribuye al bienestar
general (Dodd et al., 2021). La Declaracién sobre Trabajo
Decente reconoce el papel del trabajo y las dreas relacionadas a
la hora de dar significado, ofrecer oportunidades de desarrollo y
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crecimiento a los empleados que se involucran con entusiasmo
en su trabajo (Sanhokwe & Takawira, 2021).

El concepto de trabajo decente, en el marco de la teoria de la
psicologia del trabajo, proporciona una lente para abordar las
barreras o factores interindividuales para mejorar el acceso
igualitario al trabajo y, recientemente, existe un interés
creciente en estudios empiricos dentro del marco de la teoria
de la psicologia del trabajo para comprender los antecedentes y
resultados del trabajo decente.

Centrandose en la evaluacién de las condiciones de trabajo, la
perspectiva psicolégica sentd las bases parala conceptualizacion
y operacionalizacién del trabajo decente por parte de Duffy et al.
(2021), ofreciendo conocimientos sobre perspectivas psicolégico-
sociales con caracteristicas de relaciones interpersonales.

La Escala de Trabajo Decente (ETD) es una métrica cominmente
utilizada porlas organizaciones para mediraspectos importantes
del trabajo decente (Sanhokwe & Takawira, 2021). Sin embargo,
una investigacién limitada ha examinado la calidad del modelo
de medicién de la Escala de Trabajo Decente (DWS) en los
paises en desarrollo, y se han dedicado mas estudios a los paises
desarrollados.

En una investigacién, se introdujeron cinco factores clave del
trabajo decente como componentes esenciales de medicién en
los Estados Unidos, incluidas condiciones de trabajo seguras (por
ejemplo, ausencia de abuso fisico, mental o emocional), tiempo
suficientey descansos,accesoaatencion médica, atencién médica
adecuada, compensacién, y alineacién y congruencia entre los
valores organizacionales, familiares y sociales (Fatemeh et al.,
2024). En otro estudio, se desarroll4 la Escala de Trabajo Decente
(ETD) para evaluar mejor este constructo y posteriormente se
aplicé en varios paises, como Suiza (Masdonati et al., 2019),
Portugal (Ferreira et al., 2019), Reino Unido. (Dodd et al., 2019),
Italia (Di Fabio & Kenny, 2019) y Francia (Vignoli et al., 2020).
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Sibien el concepto de trabajo decente se originé enlas sociedades
occidentales, se ha abordado en varios paises asiaticos desde
principios de la década de 2000, entre ellos China (Cooke et al.,
2019; Yang et al., 2019), Hong Kong (Su et al., 2022) y Corea del
Sur (Nam & Kim, 2019). Los investigadores han propuesto que
la gobernanza centrada en los trabajadores en algunos sectores
de las unidades organizacionales que puede contribuir a lograr
un trabajo decente mediante la participacién democratica de los
empleados y sus representantes en los sistemas de gobernanza
de esas unidades econémicas empresariales (Reinecke y
Donaghey, 2021). Otros enfatizan un enfoque humanista de
gestion de la cada unidad referencial empresarial para promover
la produccién responsable y mejorar las innovaciones verdes
dentro de ellas, mediante el uso de la Escala de Trabajo Decente
y la participacién de los trabajadores (Aguifiaga, y Leal, 2021).

Eltérmino “trabajo decente” fue introducido por primera vez por
la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) en 1999 como
referencia para evaluar las condiciones de trabajo a nivel macro,
abarcando temas como sindicatos, seguridad ocupacional,
proteccion legal de los trabajadores, disponibilidad de seguridad
social, y mas (Su et al., 2022).

El trabajo decente tiene una naturaleza multidimensional y
apunta a crear un espacio econémico mas justo donde todos los
trabajadores puedan disfrutar de seguridad laboral, libertad,
dignidad y justicia social (Bob, 2020). Segun la definicién de la
OIT, el trabajo decente se percibe como un trabajo de calidad que
incluye condiciones de trabajo seguras, salarios justos, seguro
médico adecuado, licencias suficientes y alineacién con los
valores familiares (Wei et al., 2022).

La Teorfa Psicolégica del Trabajo (TPT) considera el trabajo
decente como un concepto fundamental en un contexto social
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amplio y analiza y examina el desarrollo humano desde la
perspectiva de la clase social y el estatus econémico (Duffy et al.,
2021). Por tanto, el marco de investigacién actual se fundamenta
en la Teoria Psicolégica del Trabajo.

Trabajo decente: una visiéon general

El trabajo decente, como concepto internacional, se remonta a
la Declaracién de Derechos Humanos de las Naciones Unidas,
que expresé la necesidad del trabajo como un aspecto integral
de los derechos humanos. El pasaje sobre el trabajo, que fue
aprobado por la Asamblea General de la ONU en diciembre de
1948, proponia lo siguiente:

1) Toda persona tiene derecho al trabajo, a la libre eleccién
de empleo, a condiciones de trabajo justas y satisfactorias
y a la proteccién contra el desempleo. 2) Toda persona, sin
discriminacién alguna, tiene derecho a igual salario por igual
trabajo. 3) Toda persona que trabaja tiene derecho a una
remuneracién justa y satisfactoria que le asegure y a su familia
una existencia digna de la dignidad humana, complementada,
si es necesario, por otros medios de proteccién social. 4) Toda
persona tiene derecho a formar sindicatos y a afiliarse a ellos
para la proteccién de sus intereses (Declaracién de Derechos
Humanos de las naciones Unidas, 1948).

A partir de esta declaracién critica sobre el trabajo, la
Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) se centré en
definir los atributos de una vida laboral que cumpla la misién
de la Declaracién de las Naciones Unidas. La Organizacién
Internacional del Trabajo (2008) propuso la nocién de trabajo
decente comounadeclaracién para guiar suagenda para el futuro
de los trabajadores dentro de un contexto ocupacional cada vez
mas complejo. Los objetivos generales del Programa de Trabajo
Decente de la OIT son “cumplir la aspiracién universal de justicia
social, alcanzar el pleno empleo, garantizar la sostenibilidad de
las sociedades abiertas y la economfa global, lograr la cohesién
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social y combatir la pobreza y las crecientes desigualdades” (pag.
7).

La definicién de trabajo decente dela Organizacién Internacional
del Trabajo (2008), tal como se indica en el informe, incluye los
siguientes atributos:

1. Promocionar del empleo a través de contextos
institucionales y econémicos sostenibles;

2. Definir, desarrollar y enriquecer la proteccién social de los
trabajadores, incluyendo la seguridad social y la proteccién
laboral, que se construyan de acuerdo con las culturas de
determinadas sociedades;

3. Promover el didlogo social a través de conexiones
intencionales entre gobiernos, organizaciones de
trabajadores y empleadores;

4. Afirmar, promover y cumplir los derechos fundamentales
que definen un lugar de trabajo digno y justo.

Dimensiones de la evaluacion del trabajo decente

Hasta 2016, no existia ninguna herramienta que pudiera
evaluar y medir de manera integral todas las dimensiones
del trabajo decente desde una perspectiva psicoldgica. Sin
embargo, Duffy et al. (2019) decidieron desarrollar dicha
herramienta y disefiar una escala de medicién valida. Basandose
en la perspectiva psicoldgica del trabajo, crearon la Escala de
Trabajo Decente (ETD) que consta de cinco factores a saber: 1)
condiciones de trabajo seguras, 2) acceso a la atencién médica, 3)
compensacién adecuada, 4) tiempo libre y descanso, y, 5) valores
organizacionales alineados con los valores familiares y sociales
(Wan & Duffy, 2022).
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Condiciones de Trabajo Seguras e Interpersonales: Esta
dimensién incluye un marco legal para gestionar los
aspectos fisicos, ambientales y psicoldégicos del entorno
laboral, como medidas de seguridad y salud (Jamea &
Rabbani, 2020).

Acceso a la atencidn sanitaria: En las organizaciones
existe una fuerte relacién entre la actividad econémica, la
atencién sanitaria y el acceso a las instalaciones sanitarias
(Corsi et al., 2019). Disponer de instalaciones sanitarias
adecuadas enlas organizaciones puede tener un impacto en
el desempefio laboral de los empleados. Las organizaciones
que brindan un entorno con instalaciones sanitarias
minimas observan un mayor desempefio laboral de sus
empleados (Abedini Velamdehy, 2021).

Compensacion adecuada: Una compensacién adecuada
significa que las organizaciones brindan a sus empleados
ingresos que les permitan cubrir sus gastos de subsistencia
frente a las condiciones ambientales cambiantes. Los
empleados buscan empleos donde sus salarios e ingresos se
alineen con su experiencia y eficiencia (Cram et al., 2017).

Tiempo libre y descanso: Estudios recientes sobre
conciliacién entre vida personal y laboral han reportado
actitudes positivas por parte de los empleados. Las
investigaciones han demostrado que los puestos directivos
tienen menos tiempo libre y descanso en comparacién
con los niveles operativos, ya que los gerentes participan
constantemente en la toma de decisiones organizacionales
(Abedini Velamdehy, 2021).

Alineacion delos Valores Organizacionales con los Valores
Familiares y Sociales: Los valores complementarios
se refieren al interés de los empleados en unirse a una
organizacién donde sus prioridades y acciones se alineen
con las prioridades organizacionales (Abedini Velamdehy,
2021).
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Si bien el marco propuesto por Duffy et al. (2019) proporciona
una herramienta ttil para evaluar el trabajo decente y algunos
estudiosempiricosrecientes (Masdonatietal.,2019;Ribeiroetal.,
2019;) han confirmado la importancia de Las cinco dimensiones
de Dufly a través de hallazgos cuantitativos, el desarrollo de la
conceptualizacién y operacionalizacién del trabajo decente y su
desarrollo de capacidades para promover resultados laborales
positivos y empleo generalizado en diversas industrias atin estdn
evolucionando (Ferraro et al., 2018; Seubert et al., 2021).

Elavance hacia una definicién de trabajo decente mas impulsada
por el mercado es un avance preocupante si se considera la
influencia histérica del neoliberalismo en la gobernanza,
es decir, que la tendencia de la politica social neoliberal a
privilegiarla individualizacién del trabajo, la salud y el bienestar
general (Rushton y Williams, 2012). Ademés, Piketty (2014) ha
presentado minuciosamente pruebas exhaustivas de 20 paises
a lo largo de tres siglos de que los mercados, abandonados a su
suerte, como es el objetivo del neoliberalismo, servirdn para
elevar la desigualdad. Esta batalla politica e ideolégica dentro
de la OIT convierte efectivamente cualquier consenso sobre
normas aspiracionales en un objetivo mévil que, dependiendo
de quién prevalezca, puede o no ser consistente con una agenda
de justicia social y derechos humanos.

Capitulo 3

El cambio tecnolégico se analiza con frecuencia como uno de los
principales desafios del siglo XXI. Una ola de libros en la década
de 2010 describié visiones idilicas y catastréficas de un futuro
automatizado (Baldwin, 2019), y el espectro de los vehiculos sin
conductor que causan una destruccién de empleo a gran escala
ha atraido especial atencién. Sin embargo, los impactos de las
innovaciones pasadas en el trabajo y los mercados laborales
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s6lo han sido objeto de un analisis superficial en los debates
contemporaneos. En este capitulo sostenemos que la historia
puede hacer contribuciones importantes a los debates sobre el
futuro del trabajo.

La historia como conocimiento util

La historia es la base de toda toma de decisiones empiricas.
Cuando utilizamos evidencia para analizar elecciones o hacer
predicciones, nos informa el pasado, ya sea reciente o lejano. A
menudo se supone que el pasado méasreciente esunamejor fuente
de evidencia para la formulacién de politicas. Tiene el beneficio
de la proximidad, lo que da a los investigadores la expectativa de
que muchas variables no observadas permanezcan constantes
entre el estudio de caso y el problema actual. Sin embargo, hay
situaciones en las que el pasado més lejano puede proporcionar
una analogia mas aplicable.

Para demasiadas personas, su trabajo es una tarea ingrata por
la que reciben una compensacién insuficiente. Les proporciona
el sustento suficiente para pasar el dia, de modo que puedan
despertarse al dia siguiente y empezar de nuevo. Y las
innumerables horas pasan factura a la salud fisica y mental, alas
relaciones y a las familias.

“Dormiré cuando esté muerto” es un estribillo comtn. Las
generaciones anteriores decfan: “Las manos ociosas son
herramientas del diablo”, frase que puede provenir de una carta
del siglo IV escrita por San Jerénimo, en la que capturé la esencia
del antiguo adicto al trabajo: fac et aliquid operis, ut semper te
diabolus inveniat occupatum. O: “Dedicaos a alguna ocupacién,
para que el diablo os encuentre siempre ocupados”. No hay nada
como la amenaza de la condenacién eterna para motivarte a salir
por la puerta para pasar otro dia en las trincheras.

A algunas personas les puede gustar, o incluso amar, el trabajo
que hacen. Pero para muchos otros, el “trabajo” es un compendio

38



de indignidades: salarios bajos, beneficios inadecuados,
entornos téxicos y abusivos, por no hablar de la falta de respeto,
la discriminacién y la exclusién que reciben muchas personas
de color y otros grupos histéricamente excluidos. Pero 4y sino lo
fuera? ;Qué pasaria si el “trabajo” fuera algo que elegimos hacer
con nuestro tiempo porque queriamos hacerlo y no porque
necesitdbamos mantener a raya la indigencia? ;Qué pasaria si
nuestro valor como personas en la sociedad se midiera por algo
mas que dénde marcamos el reloj? ;Qué pasaria si el trabajo
fuera algo que elevara y sustentara toda nuestra vida, en lugar
de algo que soportamos sélo para poder vivir?

Un pasado arraigado en la esclavitud

Se puede trazar una linea recta a lo largo de la historia del
trabajo en las sociedades occidentales, desde la esclavitud del
Imperio Romano (Investigadores estiman que hasta el 10% de la
poblacién del imperio estaba esclavizada), hasta el feudalismo de
la Europa medieval y la época industrial. Revolucién en los siglos
XVIII y XIX. Esa linea es la propiedad: los ricos podrian comprar
y vender personas, tierras o mano de obra para acumular mas
riqueza, todo a expensas de los pobres.

Ya sea que uno ubique el comienzo del capitalismo en el corazén
de la Inglaterra industrializada o en las clases mercantiles del
Renacimiento, cuando Karl Marx y Friedrich Engels escribieron
sobrelos problemasdel capitalismo en1948, el sistema econémico
estaba firmemente arraigado en toda Europa y las Américas. “El
punto de Marx (uno de muchos) fue que la esclavitud, el
feudalismoy el capitalismo tienen algo muy similar en comtn. En
todos esos sistemas, un niimero muy pequeilo de personas ocupa
el asiento del pajaro gato”, dice Richard Wolff, profesor emérito
de economia de la Universidad de Massachusetts en Amherst y
profesor visitante en la New School de la ciudad de Nueva York.

La promesa inicial del capitalismo, sostiene Wolff, era que
reemplazaria la esclavitud y el feudalismo, que es lo que formé
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el telén de fondo intelectual de las revoluciones estadounidense
y francesa. Muchos trabajadores e incluso élites vieron el fin de
estos sistemas opresivos como un paso hacia la libertad. Pero
derrocar a las monarquias y liberar a los siervos a menudo solo
resulté en el reemplazo de un sefior supremo por otro, a medida
que la riqueza se transfirié de la nobleza terrateniente a una
nueva élite adinerada (que en algunos casos eran las mismas
personas), y se incentivaba a las empresas a mantener a sus
trabajadores en la pobreza e impotente.

“El capitalismo es su propio obsticulo para lograr las mismas
cosas que prometi6 al derrocar el feudalismo y la esclavitud”,
dice Wolff. (como se cité en Pérez, 2020, p. 45). Hoy en dia, el
lugar de trabajo sigue siendo deshumanizante, incluso con mas
protecciones laborales que en épocas pasadas.

La semana laboral de 40 horas fue en si misma un
compromiso. Promulgado en la ley estadounidense de 1940, no
pretendia impedir que los trabajadores trabajaran 16 horas al dia,
seisosietediasalasemana, sinoreducirel desempleoimpidiendo
que una persona tuviera lo que ahora equivale a dos o mas
puestos de trabajo a tiempo completo.

Incluso hoy en dia, existen suficientes lagunas en la ley que
muchos empleados simplemente no pueden fichar su salida a las
5 de la tarde si quieren seguir empleados. Si a esto le sumamos
una nocién social generalizada de que debemos amar nuestros
trabajos o encontrarlos “satisfactorios”, nos encontramos ante
una desconexién, dado que muchos trabajos son, agotadores,
degradantes e incluso peligrosos. O, no sirven mas que para
perpetuar el trabajo. Pero las hacemos porque necesitamos el
dinero.

A medida que la pandemia de COVID-19 devastaba nuestras
comunidades y trastornaba la economia mundial, quedé claro
que habia una demanda de algo nuevo. Se demostré que el
capitalismo no regulado estaba roto: las cadenas de suministro

40



se hicieron aiiicos, los lugares de trabajo se convirtieron en
vectores de enfermedades y las relaciones con familias y amigos
quedaron cortadas por la muerte, las enfermedades crénicas y la
polarizacién. La tasa de desempleo alcanzé un méximo de casi
el 15% en abril del 2020, el nivel mas alto registrado desde 1948,
segun el Servicio de Investigacién del Congreso de EE.UU. Entre
enero y abril de ese afio se perdieron més de 22 millones de
empleos no agricolas.

Otras personas se vieron etiquetadas como “trabajadores
esenciales”, obligadas a continuar trabajando en persona para
mantenerla produccién delas plantasempacadorasde carne ylas
entregas de alimentos, papel higiénico y productos de limpieza
corriendo hacia las puertas de las personas de clase media que
ahora trabajan desde la relativa seguridad de sus hogares.

Los “trabajadores de primera linea’, especialmente en la
atenciéon médica, el cuidado infantil, la educacién y la seguridad
publica, muchos de los cuales son mujeres, tuvieron que hacer
adaptaciones importantes en la forma en que realizaban sus
trabajos, y muchos trabajadores de la salud experimentaron
niveles significativamente mds altos de riesgo de infeccién,
ansiedad, depresién y agotamiento. Al carecer de mandatos
gubernamentales, sélo algunas empresas ofrecian prestaciones
por condiciones de vida peligrosas a quienes se veian obligados
a trabajar en espacios reducidos, e incluso ese magro beneficio
expiré rdpidamente.

Un efecto notable de este reordenamiento social radical ha
llegado a denominarse la “Gran Renuncia”. Mds de 47 millones de
personas en EE.UU. renunciaron voluntariamente a sus trabajos
en 2021 registrada por la oficina de estadisticas laborales y la
Sociedad para la Gestién de Recursos Humanos; lo anterior solo
tomando referencia este pafs, porque lo mismo paso en los demas
paises. Y mientras muchos de esos trabajadores renuncian
porque estdn hartos de un trabajo poco gratificante, otros
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estan reconsiderando el papel general del trabajo en sus vidas,
o luchando para mejorar sus condiciones laborales formando
sindicatos en empresas como Amazon y Starbucks, o incluso
realizar huelgas en lugares de trabajo no sindicalizado.

La pandemia result6 ser el punto de inflexién. Muchas de
las personas que murieron durante las primeras etapas de
la pandemia eran trabajadores esenciales en los sectores de
servicios, atencién médica y manufactura: “Aquellos que
mantuvieron el mundo en movimiento mientras otros tenian el
privilegio de quedarse en casa” (McGrail et al. 2012, p. 18)

Un futuro mas colectivo y humano

Si la tendencia actual en la evolucién del lugar de trabajo es
hacia un entorno mas centrado en el ser humano, la pregunta
entonces es si esa evolucién es posible en empresas cuyo tnico
objetivo es maximizar las ganancias para sus accionistas. Wolff
(2012), que ha estudiado y escrito extensamente sobre la
historia del capitalismo y el socialismo, dice que no lo es. Pero
lo que puede respaldar un futuro centrado en las personas son
mas cooperativas propiedad de los trabajadores y estructuras
de gobernanza democratica, y no sélo en pequeiias tiendas o
fabricantes artesanales. “No estoy seguro de que escalar sea
tan importante”, dice. “Si fabricar unidades grandes nos va a
costar la capacidad de tener un sistema democratico, al menos
deberfamos cuestionar el tamafio y si eso es necesario” (Pag. 31).
El mundo ya ha visto cémo una cooperativa mas pequeila puede
evolucionar hasta convertirse en una organizacién mas grande
pero aun democrética.

Es posible una evolucién total del capitalismo hacia un sistema
mas democratico, pero tiene que comenzar con un cambio
de ideologia, dice Wolff (2012). “Los seres humanos se han
adaptado al capitalismo pensando que hay algo necesario, l6gico
o socialmente eficiente al tener la naturaleza del trabajo definida
y gobernada por la rentabilidad” (P4g. 21). En otras palabras,
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hemos aceptado la idea de que el salario equivale al valor; pero
esa ideologia no mide todas las consecuencias de un ser humano
que trabaja: el esfuerzo de realizar un trabajo cambia el cuerpo
y la mente del trabajador, cambia a las personas que interactian
con el trabajador y cambia el entorno natural.

Si el trabajo recibiera una compensacién realmente integral,
seria necesario realizar algo sin precedentes: evaluar en su
totalidad todoslos efectos que este genera. Estoimplicareconocer
que la transformacién estructural resulta tan relevante como
la transformacién ideolégica. Por consiguiente, es posible que
las caracteristicas de algunos problemas actuales sélo tengan
paralelos con los que ocurrieron mucho antes en la historia: por
ejemplo, acontecimientos anteriores pueden ser comparadores
mas apropiados debido a su escala. Rara vez se producen grandes
cambios, y las comparaciones con acontecimientos o cambios
sociales, econémicos o politicos recientes, pero mas pequefios
pueden ser inexactas.

La historia proporciona una gama mucho mds amplia de
acontecimientos y pruebas para el estudio que la disponible
en el pasado reciente. Por otra parte, los estudios del cambio
tecnolégico se limitan a las dltimas décadas, los investigadores
tendrdn comparativamente pocos ejemplos para investigar y una
variacién limitada en las variables contextuales importantes que
dan forma a los impactos finales de una innovacién. Hay muchos
ejemplos de tecnologias disruptivas en el pasado, y han ocurrido
en una variedad de entornos.

La conciencia de las influencias sociales, politicas y culturales
sobre el curso y los efectos de la innovacién, y las diferencias
entre las ondas tecnoldgicas y sus implicaciones, es mas aguda en
la historia que la investigacién contemporinea sobre economia
y tecnologia (Freeman y Loucd 2001; Allen 2017). La diversidad
metodolégica de la investigacién histérica permite una
perspectiva mas amplia de los impactos del cambio tecnoldgico
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que el andlisis que se basa exclusivamente en enfoques
econémicos. Muchos aspectos del desarrollo, la adopcién y las
consecuencias de la innovacién no se pueden cuantificar ni
modelar matematicamente de manera facil.

Si bien la economia proporciona enfoques poderosos para
identificarrelaciones causales, ha tenido menos éxito en capturar
la resistencia social o politica a las invenciones y los factores no
econémicos que influyen en la direccién del cambio tecnolégico
y la adopcién de nuevas técnicas. Hasta hace muy poco, la
economia también ha descuidado el analisis de los elementos
cualitativos del trabajo que pueden cambiar dramaticamente
con la innovacién, como las demandas de esfuerzo y el control
sobre el proceso de trabajo.

Desde la dptica anterior, es dificil imaginar que alguien pudiera
haber predicho completamente los acontecimientos que se
desarrollaron desde 2019, pero eso no significa que intentar
predecir el futuro de los negocios sea inutil.

Como dijo una vez Dwight D. Eisenhower (1961), “Ni un hombre
sabio ni un hombre valiente se yace sobre las vias de la historia a
esperar que el tren del futuro lo atropelle”(P4g. 62). Al salirnos
de las vias metaféricas de Eisenhower y mirar hacia el futuro,
es importante recordar que se han logrado avances a pesar de
los reveses que muchas empresas han experimentado en los
ultimos afios. El movimiento de responsabilidad corporativa
ha crecido y prosperado, el equilibrio entre la vida personal y
laboral se ha vuelto mas importante y se espera cada vez mas que
las corporaciones generen cambios positivos en la sociedad. Es
evidente que el mundo empresarial avanza y se esfuerza por
mejorar cada dia.
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Ocho predicciones principales para el futuro del trabajo

1. Aumento de los modelos de trabajo remoto e hibrido

El dieciséis por ciento de las empresas ya operan de forma
totalmente remota (Peneva, 2023). Desafortunadamente,
muchos empleadores temen adoptar modelos de trabajo
hibrido y remoto debido a una desconfianza infundada.
Estos modelos se volveran més populares a medida que
los empleados sigan presiondndolos y demostrando que
son dignos de confianza. En el futuro, los empleados ya no
estaran restringidos por requisitos de ubicacién, lo que les
permitird trabajar desde cualquier parte del mundo. Los
modelos de trabajo hibridos son populares actualmente,

pero este sera su sucesor natural.

2. Horarios més flexibles

Maés de la mitad de los empleados estadounidenses han
indicado que preferirian horarios de trabajo flexibles. Nos
estamos alejando de un sistema en el que las empresas
dictan las condiciones laborales en favor de uno en el
que los empleados las determinan. Por lo tanto, se espera
que los horarios flexibles sean mas comunes. También es
algo bueno. Un horario de trabajo flexible permite a los
empleados trabajar cuando son mas productivos, en lugar
de cuando deben hacerlo. Esta es una situaciéon beneficiosa

para todos los interesados.

3. Ma4s semanas laborales de cuatro dias

Dado que muchas empresas de productos de consumo
dependen de clientes sin cita previa, es posible que algunas
empresas no puedan implementar horarios flexibles. Los
futuros trabajadores pueden esperar trabajar cuatro dias
a la semana si no es posible tener horarios flexibles. Por
ejemplo, yaexistenempresasvinculadasaestapoliticacomo
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es Kickstarter, Yelp y Amazon, estdn probando actualmente
semanas laborales de cuatro dias. La rapidez con la que las
semanas laborales de cuatro dias se generalicen dependera
del resultado de sus pruebas.

. Un creciente énfasis en el bienestar

El bienestar de los empleados ya es una prioridad absoluta
para muchas compaiiias. Por ejemplo, Google ofrece a
sus empleados tres comidas nutritivas al dia, asi como
asesoramiento ejecutivo sin coste alguno. El programa
CARES de Microsoft ofrece asesoramiento gratuito a
personas y familias, e Intuit reembolsa a los empleados por
las clases de atencién plena y meditacién. Estas empresas
no son muy exitosas, simplemente estdn por delante
del resto. Es probable que las empresas futuras adopten
programas de bienestar para los empleados, y las que ya lo
hacen aumentaran sus ofertas.

Aumento en el uso de la inteligencia artificial y auténoma

Algunas empresas, como Netflix, ya utilizan la IA para
recomendar contenidos a sus usuarios, mientras que
otras, como Alibaba, la han integrado en sus funciones de
atencién al cliente. Con el tiempo, la IA y la inteligencia
auténoma desempefiaran mas funciones tradicionalmente
desempeiiadas por los humanos a medida que se vuelvan
mas complejos y capaces de manejar desafios mas
técnicos. En lugar de poner fin al papel de los empleados
humanos, esto cambiar4 el papel que desempefian dentro
de las empresas y los alentard a desarrollar nuevas
habilidades y competencias, en particular habilidades
sociales y de liderazgo.
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6. LaResponsabilidad Social Corporativa (RSC) y los criterios
ambientales, sociales y de gobernanza (CASG) dejardn de
ser negociables

Muchas bolsas de valores exigen informes CASG de las
empresas que cotizan en bolsa, pero hay poca supervisién
de la RSE y CASG para las empresas privadas. Por ello se
predice que en el futuro mas paises promulgaran leyes que
exijan la presentacién de informes CASG y la participaciéon
en la RSE. Al respecto, los trabajadores de la Generacién Z
y los Millennials también esperardn que sus empleadores
participen en iniciativas de RSE y CASG Como resultado,
los empleadores tendrdn que invertir mds en CASG y
RSE para seguir siendo competitivos en el mercado del
talento. Ademas de esto, los consumidores han indicado que
estan dispuestos a pagar mas por productos sostenibles, lo
que impulsard ain més esta tendencia.

7. Mas reciclaje y mejora de las capacidades

El papel de los empleados cambiard a medida que las
empresasadoptenlatransformaciéndigital ylainteligencia
artificial. Como resultado de la escasez de talento, las
empresas tendran que reciclar y mejorar las habilidades
de sus empleados existentes en lugar de buscar candidatos
externos. En los préximos afios, muchos roles bien
establecidos cambiardn para siempre y las personas que
actualmente los ocupan serdn capacitadas o recapacitadas
para que puedan continuar desempefiando un papel en
la empresa. Aunque parezca descabellado, esta tendencia
ya estd en marcha, con el fin de afrontar los cambios
organizativos, la formacién sobre nuevas tecnologias.

8. Elpapel delliderazgo cambiara
En un mundo donde el trabajo estd cada vez mas

automatizado, mas empleados trabajan de forma remota y
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se presta mas atencién a CASG, RSE, el papel de los lideres
sin duda cambiard. Los lideres del futuro defenderan la
misién y la historia de la empresa hasta tal punto que la
proximidad de los empleados a su jefe no determinara
su motivacién. Los lideres del futuro también brindaridn
a sus empleados un sentido de propésito y pertenencia a
través de la diversidad y la inclusién en el lugar de trabajo
y el apoyo a las iniciativas CASG y RSE. Creo que el futuro
del trabajo es brillante, pero los lideres actuales deben
desarrollar nuevas habilidades para que se convierta en
realidad.

Capitulo 4

La nocién de trabajo decente ha despertado un gran interés
académico en estudiar la influencia psicolégica del trabajo
decente en los trabajadores en contextos organizacionales. La
nocién de trabajo decente de Duffy ha dejado una ventana para
abordar las barreras interpersonales o los factores para mejorar
el acceso igualitario de las personas al trabajo decente, lo que
puede mejorar la capacidad del trabajo decente y la psicologia
de la teoria del trabajo para promover la inclusién dentro del
contexto organizacional mediante el aprovechamiento.

Como forma de mantener la sostenibilidad social, el trabajo es
un vinculo vital entre los trabajadores, las organizaciones y la
sociedad. Con la tecnologfa, la economia digital, las empresas
se estin volviendo mds competitivas. Aunque el desarrollo
econémico ha traido oportunidades laborales y mayores
ingresos, la tensién entre el bienestar de los empleados y el logro
del desempefio organizacional ha pasado a primer plano. El
fenémeno de la sobrecarga de empleados ha surgido con
frecuencia en determinadas empresas y puestos, por ejemplo, los
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trabajadores del conocimiento con educacién superior trabajan
m4s tiempo que los trabajadores con menor educacién (Deole,
2023).

A los trabajadores jévenes y bien formados, sefiala Zhao (2023)
las empresas privadas les obligan a trabajar horas extras
voluntarias con el pretexto de la realizacién personal y la mejora
continua. Después de la COVID-19, el trabajo desde casa se ha
vuelto masfrecuente, loque sehatraducido enjornadaslaborales
maés largas. Asimismo, una revisién literaria sobre el impacto de
COVID-19 en el trabajo desde casa, indica que el exceso de trabajo
es uno de los principales desafios que enfrentan los trabajadores
remotos.

Al respecto, se han creado diferentes medidas para evaluar
el trabajo digno; una es la Escala de Percepcién del Trabajo
Decente, que es una escala basada en la Teoria Fundamentada,
que considera tres dimensiones: plena confianza, convivencia y
tolerancia, y respeto y reconocimiento. El Cuestionario basado
en la definicién de trabajo decente proporcionada por la OIT,
evalua la percepcién individual del trabajo decente a través de 7
dimensiones. Dichas dimensiones son: Los principios y valores
basicos del trabajo: jornada laboral adecuada, trabajo productivo,
realizacién de la ciudadania, proteccién social, oportunidad,
salud y seguridad.

La Escala de Trabajo Decentes, fue disefiada para evaluar el
logro de un trabajo digno y decente entre los adultos empleados;
basado en los lineamientos ofrecidos por la OIT, estd dividida
en 5 dimensiones: condiciones de trabajo seguras fisicas e
interpersonales, por ejemplo, ausencia de abuso fisico, mental
o emocional; horas que permitan tiempo libre y descanso
adecuado, valores organizacionales que complementen los
valores familiares y sociales; una compensacién adecuada y
acceso a una atencién médica adecuada.
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A medida que cambian las formas de trabajo, el trabajo
decente se ve desafiado. Ademdas de crear presién psicoldgica
sobre los empleados, el exceso de trabajo afecta negativamente el
desempefio laboral, la innovacién organizacional y el desarrollo
sostenible. Asimismo, el exceso de trabajo puede aumentar la
probabilidad de agotamiento, desapego psicolégico e incluso
intentos de suicidio entre los empleados. Por otra parte, el trabajo
pesado que requiere inversién de tiempo y esfuerzo impacta
negativamente el desempefio laboral individual y aumenta las
intenciones de rotacién.

En ese sentido, el trabajo decente es una forma de evaluar el
bienestar de los trabajadores, se asocia directa e indirectamente
con la salud fisica de los empleados, la creatividad y la capacidad
de innovacién de estos, asf como su importancia para la ventaja
competitiva de la empresa. Desarrollar el trabajo decente para
el conocimiento del bienestar de los trabajadores es urgente
en la practica de la gestién del talento humano. Porque con el
advenimiento de una economia basada en el conocimiento,
el trabajo decente y el bienestar del empleado puede mejorar
la creatividad individual y el comportamiento innovador,
el desempefio de la innovacién organizacional y la ventaja
competitiva sostenible.

De ese modo, el auge de la psicologia positiva ha aumentado
el interés por el bienestar y el florecimiento de las personas.
Los individuos que prosperan expresan plenamente sus
capacidades y excelencia; por tanto, el bienestar de las personas
se evalia mejor a través de su capacidad para participar en lo
que valoran. Mas especificamente, el bienestar requiere que los
individuos tengan capacidades, es decir, la libertad de lograr
funcionamientos valiosos.

En el anterior orden, las capacidades son las acciones y los seres
quelaspersonaspuedenlograrcuandoasilodesean. Tambiénsela
conoce como libertad real o sustancial. Por tanto, las capacidades
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hacen referencia a la idea de que nuestras actividades son actos,
y el tipo de persona que uno puede ser es el ser, derivado del
ser humano. Segun Claassen, (2018), Las capacidades son las
libertades reales que tienen los individuos para alcanzar sus
seres y acciones potenciales. La libertad no implica libertad
convencional para hacer o ser algo, sino suficiente oportunidad
para lograrlo. Por lo tanto, si una persona tiene la oportunidad,
sélo es una capacidad sila aprovecha.

En cambio, Blustein (2019) ha sugerido cinco tipos de libertades
instrumentales que son necesarias para todas las capacidades:
libertad politica, recursos econémicos, oportunidades sociales,
garantias de transparencia y seguridad de proteccidn; estos son
los factores que tienen mds probabilidades de facilitar que las
personas alcancen sus objetivos. Por el contrario, Abma et al.
(2016) identificé siete capacidades laborales, es decir, aspectos
valorados del trabajo que estan habilitados y pueden lograrse:

« Utilizar conocimientos y habilidades;

» Desarrollar conocimientos y habilidades;

 Participar en decisiones importantes;

« Construir y mantener contactos significativos en el trabajo;
« Establecer metas propias;

« Obtener buenos ingresos; y

« Contribuir a algo valioso.

Adicional a lo anterior, el enfoque de capacidades, que destaca
que los empleados podran aspirar a més y sentirse empoderados
para lograr mas dado que cuentan con el apoyo de un entorno
propicio que se manifiesta en la disponibilidad y accesibilidad
a mas recursos psicosociales, esto arroja nuevas luces sobre
un posible papel moderador que desempeifia la adaptabilidad
profesional como capacidad profesional o recursos psicosociales
en el camino que elabora las asociaciones entre las limitaciones
contextuales, la voluntad laboral y las condiciones de trabajo
decente.

51



Por otra parte, lo propuesto por Duffy, en la escala medicién
laboral examina cémo las personas logran un trabajo decente
y cémo el acceso a él, a su vez, afecta la realizacién laboral y
el bienestar. Cuatro variables principales se posicionan como
antecedentes del trabajo decente. Los dos primeros son los
factores contextuales de las limitaciones econdmicas y las
experiencias de marginacién. Las limitaciones econdémicas
se refieren al acceso inhibido a los recursos financieros. La
marginacién se refiere al descenso a un estatus inferior en la
sociedad a través del racismo, el sexismo, el clasismo y otros
tipos de opresidn; los dos segundos antecedentes son los factores
psicolégicos dela voluntad laboral y la adaptabilidad profesional.

La voluntad laboral se refiere a la libertad percibida de eleccién
de trabajo frente a barreras. La adaptabilidad profesional se
refiere al grado en que uno puede responder con flexibilidad a
las demandas del mundo laboral. Los académicos de la escala
de medicién laboral afirman que tener menos experiencias
de dificultades econdmicas y marginacién a lo largo de la vida
promueve el acceso a un trabajo decente, a través de la mejora
de las percepciones de eleccién vocacional y el enriquecimiento
de los recursos de adaptabilidad profesional que pueden usarse
para hacer frente a los factores estresantes relacionados con el
trabajo.

Alrespecto,eltrabajodecentepredicedirectamentelasatisfaccién
de las necesidades humanas bésicas y, a su vez, conduce al
bienestar general y especifico del trabajo. Especificamente, la
escala de medicién laboral sugiere que quienes tienen acceso a
un trabajo decente tienden a experimentar satisfaccién laboral
y una evaluacién cognitiva y afectiva positiva de la vida a través
de tres grupos de necesidades: necesidades de supervivencia,
por ejemplo, acceso a alimentos, vivienda y capital social;
necesidades de conexién social, por ejemplo, conexiones
sociales establecidas en el lugar de trabajo; y necesidades de
autodeterminacién, por ejemplo, la experiencia de participar
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en actividades de incentivos internos o externos de una manera
significativa y autorregulada; (Duffy et al. 2016). Se cree que la
satisfaccién de estos tres conjuntos de necesidades conduce a
una serie de resultados relacionados con el bienestar.

Asi mismo, Duffy (2021) y su equipo académico sobre la escala
de medicién en el trabajo propusieron cinco componentes que
conforman el trabajo decente: “(a) condiciones de trabajo fisica e
interpersonalmenteseguras (porejemplo, sinabusofisico, mental
o emocional), (b) horas que permitan tiempo libre y descanso
adecuado, (c) valores organizacionales que complementan los
valores familiares y sociales, (d) compensacién adecuada, y (e)
acceso a atencién médica adecuada”. (P4g. 127)

Desde una perspectiva practica, la aplicabilidad de la escala
de medicién hacia el trabajo decente, puede utilizarse en
actividades de asesoramiento profesional individual y grupal
para alentar a las personas a reflexionar sobre el futuro trabajo
decente. En las intervenciones profesionales, la Escala de
Trabajo Decente para la construccién de un Futuro Inclusivo y
Sostenible se puede utilizar en las pruebas previas y posteriores
para evaluar la eficacia de las intervenciones profesionales que
tienen como objetivo promover la idea de trabajo decente desde
una perspectiva inclusiva y sostenible.

Ademas, el modelo mediacional que se esboza muestra que
el trabajo decente estd influenciado por una visién social y
equitativa de la economia y la curiosidad profesional. Esto
significa que es necesario disefiar actividades de orientacién
profesional que promuevan una visién de la economia desde una
perspectiva social y equitativa teniendo en cuenta la curiosidad
profesional. Esto puede contribuir a una idea de trabajo que
incluya no sélo las necesidades personales, sino también las
contextuales (por ejemplo, el respeto por el medio ambiente).
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Capitulo 5

Las caracteristicas inherentes del trabajo, la fuerza laboral y
el lugar de trabajo cambian continuamente, pero a un ritmo
mas rapido que en el pasado. Estos cambios se deben a una
multiplicidad de factores, como la demografia, los cambios
sociales y econdmicos, la tecnologia y, mas recientemente, las
pandemias. ;Qué deberia considerar la comunidad de seguridad
y salud en el trabajo (SST) para promover el trabajo decente
para los trabajadores en estas condiciones cambiantes? El
trabajo decente, objetivo de las Naciones Unidas (ONU) (2015),
es el empleo que respeta los “... derechos fundamentales de los
trabajadores en términos de condiciones de seguridad, salud y
remuneracién en el trabajo ...”, asi como la integridad fisica y
mental del trabajador en el ejercicio de su empleo. “Todos los
paises se beneficiaran al contar con una fuerza laboral saludable
y bien educada, con los conocimientos y habilidades necesarios
para un trabajo productivo y satisfactorio y una participacién
plena en la sociedad (pérr. 27)”.

La Agenda de trabajo decente fue lanzada por la Organizacién
Internacional del Trabajo (OIT) en 1999 y posteriormente
pasé a formar parte de la agenda de las Naciones Unidas para
el desarrollo sostenible como Objetivo 8, reconociendo que
el trabajo decente apoya el crecimiento econémico inclusivo,
sostenible yla plena productiva del empleo. La comunidad de SST
ahora necesita un enfoque integral para abordar los profundos
cambios en el mundo del trabajo y alcanzar el Objetivo 8 de la
ONU. Aqui, damos pasos iniciales para satisfacer esa necesidad
proporcionando un marco para identificar los elementos de SST
dentro del trabajo decente. Con ese fin, se examin la relaciéon
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entre los determinantes criticos y los pilares del trabajo decente
yla SST.

El marco de este capitulo se basa en el reconocimiento de
que el campo de la SST debe evolucionar para satisfacer las
necesidades de los trabajadores y la fuerzalaboral en el futuro. E1
marco abarca factores que influyen en la salud y el bienestar
de los trabajadores que “... van mas alld de las preocupaciones
tradicionalesen materiade SST (exposicionesaagentesquimicos,
fisicos o bioldgicos, asi como riesgos de estrés relacionados con
el trabajo) y tienen en cuenta perfiles demogréficos emergentes
(por ejemplo, mé4s mujeres, inmigrantes y trabajadores de mayor
edad, y més enfermedades crénicas y condiciones de salud
mental), diferentes acuerdos laborales ...” (Schulte et al., 2022,
p. 5), aumento de las demandas laborales, aumento de los riesgos
psicosociales, influencias politicas y econémicas y entornos
laborales cambiantes (construidos y naturales).

La justificacién del marco tiene precedentes, como el “...
modelo de accién global de Lugares de Trabajo Saludables de la
Organizacién Mundial de la Salud (OMS), varios esfuerzos para
el bienestar”. (OMS,2019), varios esfuerzos para el bienestar”. El
concepto de bienestar del trabajador enfatiza la calidad de vida
y estd impulsado por la relacién entre la seguridad y la salud
del trabajador individual y factores tanto dentro como fuera
del lugar de trabajo, asi como el deseo de que los trabajadores
prosperen y alcancen su maximo potencial.

Asi mismo el bienestar integra, pero va mas all4, el objetivo
tradicional de SST de proteger a los trabajadores de los riesgos
laborales, para incluir la prevencién de enfermedades vy
angustias y la promocién de la salud de los trabajadores, y el
desarrollo de competencias; ademads, el bienestar tiene aspectos
fisicos, mentales y espirituales. Para que el marco sea ttil y
eficaz, debe estar respaldado por valores fundamentales; es
necesario afirmar que como la confianza, la interconexién, la
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participacidn, la justicia, la responsabilidad, el crecimiento y la
resiliencia son componentes necesarios del marco y el trabajo
decente.

La ONU, a través de la OIT, ha identificado cuatro objetivos
principales que son los pilares del trabajo decente. Estos incluyen
la creacién de empleo, la proteccién social, los derechos de los
trabajadores y el didlogo social. Cada uno de ellos tiene aspectos
de SST. Por ejemplo, la creacién de empleo esta en funcién del
nivel de formacién de los trabajadores, del grado de precariedad,
subempleo o incluso desempleo, y de los efectos adversos para la
salud que se derivan de ello. No se trata s6lo del empleo como tal,
sino también de empleos de alta calidad y empleos que cumplan
el criterio de la dignidad humana. Adem4s, se incluye aqui el
desplazamiento tecnoldgico y el grado de ansiedad y estrés que
provoca.

Laprotecciénsocialeslaintegraciéndepracticaseinvestigaciones
en materia de SST para garantizar condiciones de trabajo seguras
y saludables, un descanso adecuado y el acceso a beneficios. Los
derechos al trabajo incluyen la capacidad de negociar salarios y
condiciones seguras, la capacidad de rechazar trabajos inseguros
y la confianza en que los empleadores proporcionen lugares de
trabajo seguro y saludable.

Por ello, el didlogo social es el derecho a ejercer la democracia
en el lugar de trabajo y a participar en cuestiones que puedan
afectar la salud y la seguridad de los trabajadores. Estos pilares,
si bien definen los objetivos de la OIT para promover el trabajo
decente, también representan factores econémicos, sociales y
politicos que impulsan o, en su ausencia, inhiben el logro del
trabajo decente. Se superponen y, en algunos casos, entran en
conflicto, pero ofrecen una base normativa 1til para mejorar el
mundo del trabajo.
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Los determinantes del trabajo decente son factores que influyen
positiva o negativamente en la realizacién del trabajo decente y
plantean cuestiones que el &mbito de la SST deber4 afrontar. Los
determinantes utilizados en el marco fueron seleccionados por
su importancia e impacto, y se basan en la literatura que indica
suimportancia. Incluyen peligros y riesgos nuevos y emergentes,
demografia (envejecimiento y género), globalizacién, trabajo
informal, migracién, pandemias, cambio climatico y politicas de
SST. Esevidente que otros factores, como la guerra olos conflictos
globales, también son determinantes del trabajo decente, pero
no se incluyen aqui.

La identificacién de los aspectos de SST del trabajo decente
se puede lograr utilizando la matriz marco de la figura 1, que
muestralos cuatro pilares e incluye los determinantes del trabajo
decente. El desafio es identificar las cuestiones de SST y las
acciones necesarias en cada interseccién de la matriz. La figura
1 no es una lista exhaustiva de determinantes, pero representa
los principales determinantes que tienen implicaciones en
materia de SST, como se describe aqui.

Este marco fue desarrollado para que la comunidad de SST
lo utilizara como un &4rea de preparacién conceptual para
considerar las cuestiones de SST y las acciones necesarias para
lograr el trabajo decente. Hasta donde sabemos, no existe ningiin
otro marco en la literatura que cubra una gama tan amplia de
determinantes y sus interacciones con los pilares del trabajo
decente.
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Figural

Marco de escalonamiento de sequridad y salud en el trabajo para el trabajo decen-
te. Los pilares son objetivos estratégicos de la OIT para promover el trabajo decente
(OIT, 1999). Los determinantes son factores que influyen positiva o negativamente
en la realizacién del trabajo decente.

PILARES DEL TRABAJO DECENTE
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necesarias en cada celda

Pandemias \

Politicas de SST \
Cambio climdtico \[\

Fuente: OIT (1999)

Identificacion de los aspectos de SST del trabajo decente

Los aspectos de SST del trabajo decente pueden determinarse
mediante la elaboracién de los determinantes del trabajo
decente, como se analiza en este capitulo. Estos aspectos de SST
también pueden considerarse en funcién de cémo se alinean con
los pilares del trabajo decente.

Nuevas Tecnologias y Nuevas Formas de Trabajo

Ademads de abordar los peligros actuales, es necesario identificar
la aparicién de nuevos riesgos ocupacionales. Por ello, desde
esta perspectiva, discutir algunos ejemplos de nuevos desafios
impuestos a los sistemas de gestién de SST por los constantes
cambios y avances tecnolégicos en el mundo del trabajo para
brindar indicaciones utiles para abordar adecuadamente estas
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cuestiones. Al hacerlo, es importante recordar que el perfil de
los factores de riesgo que pueden afectar la salud, la seguridad y
el bienestar en el trabajo surge de relaciones complejas entre el
contexto socioecondémico mas amplio, el empleo y las condiciones
laborales. Ademas, las nuevas formas de organizacién del trabajo
y la expansiéon de la economia basada en servicios también
han dado lugar a riesgos nuevos y emergentes que afectan a
los trabajadores, las organizaciones y la sociedad. Un “riesgo
emergente en materia de SST” se describe como un riesgo
ocupacional nuevo y creciente.

Nuevos peligros derivados de productos y sustancias
innovadores: los nanomateriales diseiiados

Actualmente, se producen y comercializan en todo el mundo
miles de productos que contienen nanomateriales disefiados
(NM). Paralelamente, la exposicién humana a los NM ha
aumentado en los ultimos afios, particularmente para los
trabajadores que participan en la fabricacién, manipulacién o
uso de NM. El impacto potencial de los NM en la salud humana
es motivo de gran preocupacién. Los NM pueden absorberse a
través de diferentes rutas de exposicién y pueden llegar a varios
érganos y sistemas (Leso et al., 2017).

Losestudios experimentales han demostrado quelos NM podrian
inducir varias modificaciones morfolégicas y funcionales,
causando efectos adversos a nivel respiratorio, nervioso,
cardiovascular, inmunolégico, renal y endocrino (Dobrovolskaia
et al., 2016). Estos efectos se producen a través de diferentes
mecanismos de accién molecular, que implican estrés oxidativo,
inflamacién o apoptosis, por ejemplo. Sin embargo, todavia falta
una evaluacién de riesgos sistematica y exhaustiva de estos
xenobidticos y ain quedan por subsanar diferentes deficiencias
y lagunas importantes.

Por ejemplo, los NM no pueden considerarse un grupo uniforme
de sustancias; en consecuencia, los efectos adversos detectados
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para un NM especifico no pueden generalizarse a otros
NM. Ademas, se dispone de datos limitados sobre la evaluacién
de la exposicién ocupacional a los NM con respecto tanto al
monitoreo ambiental de la exposicién de los trabajadores
personales como al monitoreo biolégico (Schult et al., 2018).

Por lo tanto, junto con la implementacién de un proceso de
evaluacién y gestién de riesgos NM que seria eficaz para
mejorar la salud y seguridad de los trabajadores expuestos, es
necesario realizar mas estudios para obtener mas datos de alta
calidad. Ademads, se deberian considerar enfoques de seguridad
desde el disefio para poder prevenir o controlar los peligros de
los nuevos NM.

Mientras tanto, los NM se estan utilizando en lo que se
denomina “materiales avanzados”, en los que los NM importan
propiedades nuevas o mejoradas que pueden ser desencadenadas
por las condiciones ambientales. Los NM también se utilizan
en la fabricacién aditiva (a menudo llamada impresién 3D)
de materiales industriales y productos de consumo. Estas
impresoras emiten particulas, compuestos organicos volatiles y
otras sustancias que podrian ser peligrosas paralos trabajadores.

Nuevos peligros derivados de procesos de produccion y
organizacién del trabajo innovador: Industria 4.0

El término Industria 4.0, utilizado por primera vez en Alemania
en 2011, para Lu (2017) indica una idea conceptual innovadora de
politicaeconémicaquesebasaenlaimplementaciéneintegracién
de estrategias y herramientas novedosas de alta tecnologia en el
sistema de produccién para “ conectar digitalmente todo dentro
y alrededor” (P4g.5).; una operacién de fabricacién en una
cadena de valor altamente integrada’. Fundamentalmente, este
fenémeno, que se caracteriza por una mayor automatizacién
e informatizacién y apunta a transformar los procesos de
fabricacién industrial para hacerlos mas eficientes y flexibles en
respuesta a la demanda siempre cambiante del mercado, ya es
una realidad concreta.
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Las condiciones descritas en el paradigma de la Industria
4.0 cambian la organizaciéon del trabajo y los procesos de
produccién, modificando el método de realizacién de las tareas y
actividades laborales. La principal cuestién de SST es identificar
las posibles consecuencias y comprender si pueden modificar
las condiciones de exposicién de los trabajadores introduciendo
nuevos peligros o aumentando el alcance de los factores de
riesgo que ya existen (Lu, 2017). La evidencia disponible sugiere
que la Industria 4.0 podria estar asociada con varios problemas y
preocupaciones, especialmente relacionados con el aumento de
los efectos psicosociales o el aumento de lesiones o enfermedades
relacionadas con el trabajo relacionadas con la ingenieria y
errores humanos o errores en la programacién y la interfaz
con dispositivos automatizados (Leso, 2018). Una gran cuestién
es hasta qué punto la Industria 4.0 proporcionard empleos de
mayor calidad (discrecién de habilidades, variedad de tareas y
libertad de decisién) y empleos de menor calidad.

Porlo tanto, mas estudios deberian investigar en todos los niveles
de produccién cualquier peligro o riesgo laboral emergente
relacionado con la Industria 4.0 para identificar contramedidas
preventivas y protectoras adecuadas, haciendo asi més seguro el
uso de estas nuevas tecnologias. Una perspectiva prometedora
es el concepto de Industria 5.0, tal como lo utilizan la Comisién
Europea y otros, que indica perspectivas centradas en el ser
humano y sociocéntricas (sostenibles y resilientes) (Breque et
al., 2021).

Riesgos fisicos emergentes

Uno de los principales riesgos fisicos emergentes es el trabajo
sedentario asociado con altos niveles de inactividad fisica. El
trabajo sedentario y el estar de pie durante mucho tiempo han
aumentado debido al creciente uso de ordenadores y sistemas
automatizados en el trabajo. Las demandas laborales se han
citado comtinmente como causasdelainactividad fisica, que seha
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asociado con mayores riesgos para la salud, como enfermedades
coronarias, diabetes tipo II y ciertos tipos de cancer y trastornos
psicolégicos (depresiényansiedad). Lainactividad fisica también
estd relacionada con la obesidad, lo que puede provocar dolor
de espalda, presion arterial alta, trastornos cardiovasculares y
diabetes (Oshio, 2016).

Los trabajos sedentarios también se asocian con mas quejas y
trastornos musculoesqueléticos, por ejemplo, en el cuello y los
hombros, y en la parte superior e inferior de la espalda, que se
asocian con un aumento de lasbajas por enfermedad y una menor
incapacidad laboral (Guduru, 2022). Desde la pandemia de
COVID-19, el aumento del teletrabajo, generalmente desde casa,
ha generado méas preocupaciones en relacién con la idoneidad
de los equipos y las estaciones de trabajo que estan asociados con
riesgos ergonémicos y trastornos musculoesqueléticos (TME)
(Guduru, 2022).

Un informe de la Agencia Europea para la Seguridad y Salud
en el Trabajo (EU-OSHA) sobre el futuro del trabajo en un
entorno virtual, destaca los problemas asociados con el uso de
equipos y dispositivos inteligentes, como los cascos de realidad
virtual (VR), que pueden provocar fatiga visual, lesiones por
esfuerzo repetitivo y aumento de carga cognitiva, disminucién
de la conciencia situacional, desorientacién fisica y mareos por
movimiento o cibernéticos que pueden provocar accidentes.

Trabajar con robots a través de interfaces de realidad virtual y
avatares también puede generar una mayor carga cognitiva y
tecnoestrés, especialmente cuando el robot controla el ritmo de
trabajo y supera al trabajador. En los almacenes, estas nuevas
tecnologias pueden aumentar el nimero de selecciones por turno
sin necesidad de mas empleados y simplifican atin mas las tareas
laborales, reduciendo asi el tiempo de formacién necesario. Por
lo tanto, vemos un escenario de taylorismo mayoritariamente
digital en la preparacién de pedidos (Lager et al., 2021). Por
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ultimo, es importante recordar que diferentes tipos de riesgo
interactiian para generar diversos resultados. Por ejemplo, los
riesgos biomecanicos o ergonémicos interactiian con los riesgos
psicosociales para generar TME.

Riesgos psicosociales emergentes

Muchos trabajadores ya no son empleados regulares en
organizaciones Gnicas o que practicamente no han cambiado. Ha
habido un aumento de la subcontratacién, pero también de
fenémenos como los contratos de hora cero y la economia
colaborativa. Como resultado, han surgido nuevos desafios,
como definir la responsabilidad por la salud y la seguridad de
los trabajadores y comprender claramente el impacto de los
trabajos precarios en la salud y el bienestar de los empleados.
Se ha descubierto que la generacién de ingresos inestable y la
inseguridad laboral estan relacionadas con problemas de salud
mental, y también con la preocupacién por la disponibilidad
de trabajo. Se ha descubierto que la inseguridad laboral esta
asociada con un menorbienestar (angustia psicolégica, ansiedad,
depresién y agotamiento), una menor satisfaccién laboral (p. ej.,
abandono del trabajo y de la organizacién) y un aumento de las
quejas psicosomaticas, asi como de tensiones fisicas. También
se ha descubierto que el empleo precario esté asociado con una
formaciéninadecuada, la realizacién de tareas menos atractivas,
una menor influencia en las decisiones tomadas en el trabajo y
recompensas menos justas.

En el lugar de trabajo moderno, los trabajadores tienen que
lidiar con demandas cuantitativas (como alta velocidad;
falta de tiempo para terminar el trabajo en horas laborales
regulares), cualitativas (como una mayor complejidad de las
tareas) y emocionales (por ejemplo, en trabajos de servicio al
cliente). El uso generalizado de las tecnologias de la informacién
y las comunicaciones (TIC) ha conducido a una intensificacién
del trabajo mientras que, como se analizé anteriormente, la
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mecanizacién, la automatizacién y la informatizacién han
conducido a una mayor interaccién con las maquinas, o incluso a
la sustitucién de las actividades humanas por ellas.

Con el mayor uso de robots y cobots (robots colaborativos) en el
trabajo, la carga cognitiva, los cambios en las condiciones fisicas
de trabajo y la seguridad deben gestionarse cuidadosamente. Por
ejemplo, los teletrabajadores pueden sentirse aislados, sin apoyo
ni progresion profesional. El uso més inteligente de dispositivos
ha facilitado la disponibilidad para el trabajo, pero también ha
provocado que se desdibujen los limites entre el trabajo y la vida
privada.

Sin embargo, existe un conocimiento limitado sobre la gestién
eficaz del trabajo remoto. Al desdibujarse los limites entre
el trabajo y la vida privada, los trabajadores pueden trabajar
mas horas, tener dificultades para desconectarse del trabajo
y sentirse agotados tanto fisica como emocionalmente,
especialmente si carecen de experiencia con el trabajo virtual y
carecen de apoyo. De hecho, hay pruebas de que, en determinadas
ocupaciones, los trabajadores pueden recurrir al uso de drogas
para mejorar el rendimiento, especialmente cuando trabajan
muchas horas, su rendimiento esta estrictamente controlado por
algoritmos o cuando pueden obtenerlas en linea (Greely, 2008).

La introduccién de tecnologias de procesamiento de datos
mas rapido, gestiéon algoritmica y comandos audibles ya ha
comenzado a dar como resultado un ritmo de trabajo mas
rapido y, en muchos casos, menos control y autonomia de los
trabajadores sobre su trabajo (Greely, 2008). Adema4s, la gestién
algoritmica del trabajo y de los trabajadores, las tecnologias de
seguimiento, asi como el Internet de las cosas y los macrodatos
pueden generar problemas de ciberseguridad y proteccién
de datos, cuestiones éticas y desigualdad de informacién con
respecto a la SST (Viale Pereira & Schuch, 2021) discutieron
la amenaza que enfrentan los grupos vulnerables debido a los
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desafios de la digitalizacién y el posible sesgo en los algoritmos
o en los datos, “donde las aplicaciones de IA [inteligencia artificial]
pueden replicar comportamientos humanos no deseados como la
manipulacién, los prejuicios y la discriminacién” (Pag. 13).

Finalmente, aumentarin cuestiones como las demandas
emocionales, incluido el acoso o el acoso/ciberacoso y la
violencia. Esto podria tener graves efectos perjudiciales, ya
que la proporcién de trabajadores que reportan sintomas como
problemas para dormir, ansiedad e irritabilidad es casi cuatro
veces mayor entre aquellos que han experimentado violencia,
intimidacién y acoso que entre aquellos que no. En general, se
espera que los riesgos psicosociales y el estrés relacionado con
el trabajo aumenten en el futuro, con un ritmo de trabajo més
rapido y un menor control sobre el trabajo, especialmente si esto
lo dicta una maquina. Se espera que los cambios en la tecnologia
provoquen cambios frecuentes en los procesos de trabajo, asi
como una mayor inseguridad laboral y cambios de trabajo mas
frecuentes. Ademas, el trabajo virtual remoto, principalmente
desde casa, puede aumentar los sentimientos de aislamiento y
soledad, y los problemas de salud mental asociados, a pesar de
los avances tecnoldgicos que respaldan una mejor comunicacién.

En resumen, en las dltimas décadas se ha acelerado una crisis
de salud mental en el entorno laboral y es probable que afecte
el futuro del trabajo. Como sefialaron Dollard y Nesser (2019),
“el estrés laboral y los problemas de salud mental surgen cuando el
trabajo carece de significado y las demandas laborales exceden los
recursos que los trabajadores tienen para gestionarlas”. (Pag, 10). E1
nucleo de esta crisis no son principalmente las innovaciones
tecnolégicas, sino mas bien la forma en que se organiza el
trabajo. Determinantes psicosociales, como el nivel de control
sobre el trabajo, la autonomia laboral, la presién laboral, los
desequilibrios de poder, el acoso, la profunda falta de significado,
la alienacién y la deshumanizacién, se han relacionado con el
estrés laboral, el acoso, el agotamiento, los problemas de salud
fisica y la muerte.
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Para abordar estas cuestiones psicosociales, el dmbito de la
SST deberia adoptar una perspectiva mas amplia que centrarse
Unicamente en los trabajadores individuales. Esta perspectiva
puede iluminar situaciones en una organizacién que dan lugar a
condiciones de trabajo prevalecientes. De acuerdo con Pilingua
& Arteaga (2019), proponen un modelo de “produccién saludable
y propicia” en el que los objetivos de la produccién se consideran
tan importantes como la salud psicolégica de los trabajadores.
“Si la Gerencia se preocupa por el equilibrio de los objetivos de
produccién y la salud psicolégica de los trabajadores” (Pag, 7). “Si
la Gerencia se preocupa por el equilibrio de los objetivos de produccién
y lasalud psicoldgica de los trabajadores “, entonces las condiciones
de trabajo también estaran equilibradas. La filosofia, los valores
y las acciones de la gestién pueden verse como el “clima de
seguridad psicosocial”.

Por ende, el clima de seguridad psicosocial se puede medir y
tiene puntos de referencia que predicen la tensién laboral y
la depresién de los trabajadores en el futuro, y su uso podria
ayudar a mejorar y proteger la salud mental de los trabajadores
mediante la provisién de “trabajo decente”. Para mejorar la salud
mental en el lugar de trabajo se propone que las calificaciones del
clima de seguridad psicolégica (organizacional y jurisdiccional)
mejorarian significativamente como resultado del cumplimiento
al marco del trabajo decente y digno. La normativa especifica
el desarrollo de un plan de prevencién, gestién de riesgos y
requisitos de presentacion de informes. También proporcionan
un mecanismo basado en evidencia para modelar beneficios
factibles, incluida una mejor salud mental y costos evitados.

De esta manera, se quiere que el campo de la SST esté preparado
para abordar el futuro del trabajo decente, serd necesario
ampliar su enfoque a conceptos operativos de bienestar y uso
del pensamiento sistémico, previsién estratégica y enfoques
transdisciplinarios y de salud publica. Ademads, serd necesario
crear modelos holisticos que adopten una perspectiva de la vida
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laboral a lo largo de toda la vida, centrandose en el bienestar. Al
ampliar su enfoque, el campo de la SST estard mejor preparado
para hacer contribuciones importantes al trabajo decente y al
bienestar de la fuerza laboral y la poblacién.
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PARTE II




El mundo tiene escasez de empleos y la desigualdad social estd
aumentando. Invertir en educacién y formacién es una estrategia
importante para promover el trabajo decente y el crecimiento
econémico, ya que puede ayudar a crear trabajadores maés
productivos y eficientes, aumentar las oportunidades de empleo
y mejorar los niveles de vida. Es una inversién en el futuro, ya
que ayuda a garantizar que las generaciones futuras tengan
las habilidades y conocimientos que necesitan para acceder a
mejores oportunidades de empleo.

Capitulo 6

Eltrabajo decente sirve como pilarfundamental para el desarrollo
sostenible. Al garantizar que no sélo haya trabajo disponible sino
también de buena calidad, podemos contribuir a la erradicaciéon
de la pobreza, el crecimiento econémico, la inclusién social y
la sostenibilidad ambiental. Cuando las personas tienen acceso
a un trabajo decente, estdin mejor equipadas para satisfacer
sus necesidades diarias, invertir en el futuro y llevar una vida
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plena. El trabajo decente también promueve la igualdad de
género, reduce las desigualdades y fomenta la cohesion social.

En esencia, el trabajo decente se refiere al empleo productivo
que proporciona ingresos justos, seguridad, proteccién social y
oportunidades para el crecimiento y desarrollo personal. Abarca
no sélo la creacién de empleo sino también la calidad del empleo
y el establecimiento de derechos y normas laborales. El trabajo
decente fomenta un sentido de dignidad, empoderamiento y
bienestar entre los trabajadores, contribuyendo al desarrollo
sostenible al reducir la pobreza, las desigualdades y la exclusién
social.

El crecimiento econémico, por otro lado, se refiere al aumento
de la productividad y el consumo de bienes y servicios dentro
de una economia. Es un motor vital para crear riqueza, generar
oportunidades de empleo y mejorar los niveles de vida. Sin
embargo, la mera busqueda del crecimiento econdémico no
deberia eclipsar la necesidad de priorizar el trabajo decente y
garantizar que sus beneficios se distribuyan equitativamente
entre las personas y las comunidades.

Para lograr un equilibrio entre el crecimiento econémico y la
calidad del empleo, es crucial reconocer la interdependencia
entre estos dos factores. El crecimiento econdémico, impulsado
por la innovacidn, el espiritu empresarial y la inversién, puede
crear nuevos empleos y mejorar la prosperidad. Al mismo
tiempo, la calidad de estos empleos, en términos de salarios,
condiciones y derechos laborales, determina en qué medida el
crecimiento econdmico se traduce en un mayor bienestar para
los trabajadores y sus familias.

La relacién entre crecimiento econémico y calidad del empleo es
multidimensional y compleja. Si bien el crecimiento econémico
puede contribuir a la creacién de empleo y la reduccién de la
pobreza, no garantiza el cumplimiento de los principios del
trabajo decente. En muchos casos, el crecimiento econémico

70



ha ido acompafiado de empleo precario e informal, proteccién
social insuficiente y derechos laborales inadecuados.

Para garantizar que el crecimiento econdémico se traduzca
en una mejor calidad del empleo, es fundamental establecer
derechos y normas laborales sélidos. Estos incluyen salarios
justos, condiciones de trabajo seguras y el derecho a la libertad
de asociacién y negociacién colectiva. Al empoderar a los
trabajadores y promover el didlogo social entre empleadores,
organizaciones de trabajadores y gobiernos, podemos crear
un entorno que fomente el trabajo decente y el crecimiento
econdmico equitativo.

Los indicadores clave desempefian un papel crucial a la hora de
evaluar los avances logrados en el logro tanto del crecimiento
econémico como de la calidad del trabajo. Estos indicadores
incluyen tasas de empleo, participacién en la fuerza laboral,
tasas de desempleo y subempleo, y medidas de desigualdad de
ingresos. Al monitorear estos indicadores y adoptar un enfoque
integral, los formuladores de politicas pueden tomar decisiones
informadas e implementar intervenciones especificas para
promover el trabajo decente y el crecimiento econémico
sostenible.

1. El papel de los derechos y normas laborales para
garantizar el trabajo decente

Los derechos laborales son derechos humanos fundamentales
que protegen la dignidad de los trabajadores y garantizan
su bienestar. Abarcan la libertad de asociacién, el derecho a
organizarse y negociar colectivamente y la prohibicién del
trabajo forzoso y el trabajo infantil. Las normas laborales,
por otra parte, proporcionan directrices y regulaciones para
garantizar practicas laborales justas y equitativas.

Al defender los derechos y normas laborales, podemos crear
un entorno propicio para el trabajo decente y el crecimiento
econémico. Los trabajadores pueden afiliarse libremente a
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sindicatos, negociar salarios y condiciones de trabajo justos y
expresar sus preocupaciones sin temor a represalias. A su vez,
se alienta a los empleadores a adoptar practicas comerciales
responsables, invertir en el desarrollo de habilidades de sus
empleados y promover una cultura de inclusién y diversidad.

2. Indicadores clave para medir el crecimiento economico y
la calidad del trabajo

La medicién del crecimiento econémico y la calidad del trabajo
requieren el uso de indicadores apropiados. Algunos indicadores
clave incluyen:

TAasAs DE EMPLEO: porcentaje de la poblacién empleada,
que refleja el nivel de creacién de empleo.

PARTICIPACION EN LA FUERZA LABORAL: proporcién de la
poblacién en edad de trabajar que estd empleada o busca
empleo activamente.

TASAS DE DESEMPLEO Y SUBEMPLEO: el porcentaje de la
fuerza laboral que estd desempleada o que trabaja menos
horas de las deseadas.

DESIGUALDAD DE INGRESOS: la distribucién del ingreso
entre diferentes segmentos de la poblacién, destacando las
disparidades y la posible exclusién social.

Estos indicadores, cuando se analizan en conjunto, brindan
informacién sobre la dindmica del crecimiento econémico y la
calidad del empleo. Permiten a los formuladores de politicas
identificar brechas, establecer objetivos y medir el progreso
hacia el logro del objetivo de trabajo decente y crecimiento
econémico inclusivo. Al respecto, lograr éxito en la promocién
del trabajo decente se debe, Invertir en educacién y formacién
es una estrategia clave para promover el trabajo decente y el
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crecimiento econémico. Algunos beneficios de esta estrategia
incluyen:

Al invertir en educacién y formacidn, las personas pueden
adquirir las habilidades y cualificaciones que necesitan
para encontrar empleos de calidad. Esto puede resultar
especialmente beneficioso para los desempleados, que
pueden utilizarla educacién y la formacién para mejorar su
empleabilidad y aumentar sus posibilidades de encontrar
trabajo.

Seesperaquelafuerzalaboralaumente en 8.9 millones para
el 2030. Para adaptarse a las necesidades de la creciente
fuerza laboral, las inversiones en educacién y capacitacion
serdn fundamentales para crear oportunidades de
empleo. Esto es particularmente importante en los paises
menos desarrollados, donde puede haber un gran niimero
de jovenes que ingresan a la fuerza laboral pero una escasez
de oportunidades de trabajo decente.

Los trabajadores educados y capacitados suelen ser
mas productivos y eficientes que aquellos que no lo
son. Al invertir en educacién y formacién, las empresas
y organizaciones pueden mejorar su productividad y
competitividad.

Las formas de invertir en educacion y formacion incluyen:

Proporcionar acceso a programas de educacién y
capacitacién: esto puede incluir financiamiento para
escuelas, universidades y programas de capacitacion
vocacional. También puede implicar brindar asistencia
financiera a los estudiantes para ayudarlos a costear su
educacién y capacitacién. Vea 10 cosas que puede hacer
para promover una educacién de calidad en todo el mundo.

Invertir en formacién y desarrollo docente: Al invertir en
formacién y desarrollo docente, los paises pueden mejorar
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la calidad de la educacién y la capacitacién y garantizar
que los educadores estén equipados con las habilidades
y conocimientos que necesitan para ensefiar de manera
efectiva.

Por otra parte, las pequeriias empresas son un motor clave del
crecimiento econémicoy apoyarlasayudaala creacién de empleo
y promueve el crecimiento econémico inclusivo. Sin embargo,
las pequefias empresas a menudo enfrentan desafios para
acceder a financiamiento, mercados y otros recursos. La falta
de financiacién es una de las principales razones del fracaso de
las pequefias empresas. Esto puede contribuir a la continua falta
de oportunidades de trabajo decente, particularmente en los
paises menos desarrollados. Al apoyar a las pequefias empresas,
los gobiernos, las empresas y otras organizaciones pueden
ayudar a superar estos desafios y promover el crecimiento de la
produccién y las actividades econémicas en pequeifia escala.

Hay varias formas de apoyar a las pequefias empresas, que
incluyen:

1. Brindaraccesoafinanciamiento: Se entiende que serd através
de instituciones financieras, como microcréditos u otros
instrumentos financieros, puede ayudar a las pequefias
empresas a superar este desafio y crecer.

2. Promocién de las pequefias empresas en la cadena de
suministro: las empresas pueden apoyar a las pequeiflas
empresas incluyéndolas en su cadena de suministro y
comprandoles bienes y servicios. Esto puede ayudar a
las pequeiias empresas a acceder a nuevos mercados y
aprovechar niveles més altos de productividad econdmica.

3. Proporcionar capacitacién y apoyo: Las pequefias empresas
pueden beneficiarse de programas de capacitacién y apoyo
que les ayuden a mejorar sus operaciones, aumentar su
competitividad y adaptarse a los cambios en el mercado
laboral.
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Desde otra perspectiva, garantizar que los trabajadores reciban
una remuneracion justa y cuenten con condiciones laborales
seguras y dignas constituye un elemento esencial para promover
el crecimiento econémico sostenible. Estas condiciones no solo
fortalecen la productividad y reducen la rotacién del personal,
sino que también contribuyen a la estabilidad organizacional y
al bienestar integral de los empleados. Asimismo, asegurar el
cumplimiento de estos principios representa un compromiso
ético y social orientado a la proteccién de los derechos laborales
y ala consolidacién de una sociedad mas justa e inclusiva.

Hay varias formas de promover salarios y condiciones de trabajo
justos, entre ellas:

o Garantizar que los trabajadores reciban un salario
justo: Esto se puede lograr estableciendo niveles de salario
minimo y garantizando que los trabajadores reciban un
salario justo por sus habilidades y experiencia. Promover
salarios y condiciones de trabajo justos es particularmente
importante en los sectores intensivos en mano de obra,
donde los salarios y las condiciones de trabajo pueden tener
un impacto significativo en el crecimiento econémico. Por
ejemplo, los trabajadores domésticos tienen tres veces
mas probabilidades de vivir en la pobreza que otros
trabajadores. También es importante en los paises menos
desarrollados, donde el ya tibio crecimiento econémico
puede verse aun mas obstaculizado por la falta de
oportunidades de trabajo decente.

e Proporcionar condiciones de trabajo seguras y
decentes: garantizar que los lugares de trabajo sean seguros
y libres de peligros, y que los trabajadores tengan acceso al
equipo de proteccién necesario y otros recursos.

« Proteger los derechos de los trabajadores: Esto puede
implicar apoyar el derecho a la negociacién colectiva y
garantizar que los trabajadores tengan derecho a formar
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sindicatos y otras organizaciones de trabajadores y afiliarse
a ellos.

En ese sentido, fomentar el emprendimiento, es decir, el espiritu
empresarial puede crear nuevos negocios y empleos, y puede
ayudar a impulsar la innovacién y el crecimiento econémico al
traer nuevos productos, servicios y tecnologias al mercado.

En muchos paises en desarrollo, la economia informal es una
fuente importante de empleo e ingresos para una gran parte de la
poblacién. Albrindar oportunidades de educacién y capacitacién
y promover el espiritu empresarial, los trabajadores del sector
informal pueden integrarse a la economia formal.

Hay varias formas de fomentar el espiritu empresarial, entre
ellas:

e Brindar acceso a financiamiento: los emprendedores a
menudo tienen dificultades para acceder a financiamiento,
lo que puede limitar su capacidad para iniciar y hacer
crecer sus negocios. Brindar acceso a financiamiento puede
ayudar a los emprendedores a superar este desafio y hacer
crecer sus negocios.

« Apoyo a programas de desarrollo empresarial: los
programas de desarrollo empresarial pueden brindar a
los emprendedores, capacitacién, tutoria y otros recursos
para ayudarlos a iniciar y hacer crecer sus negocios.

« Crear un entorno empresarial favorable: los gobiernos y
otras organizaciones pueden crear un entorno empresarial
favorable simplificando los procesos de registro de
empresas, reduciendo la carga regulatoria y brindando
otras formas de apoyo.

« Fomentar la innovacién: Fomentar la innovacién puede
ayudar a los empresarios a crear nuevos productos,
servicios y tecnologias que puedan impulsar el crecimiento
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econémico. Esto puede implicar invertir en investigacién y
desarrollo, o apoyar la adopcién de nuevas tecnologias.

Otra arista de gran importancia es promover la igualdad de género;
en muchos paises, las mujeres tienen més probabilidades que
los hombres de vivir en la pobreza. Promover la igualdad de
género en el lugar de trabajo puede ayudar a reducir la pobreza
al aumentar el acceso de las mujeres a un trabajo e ingresos
decentes. Segun datos de la Organizacién Internacional del
Trabajo, mas de 4 millones de mujeres no han podido regresar
a trabajar en América Latina y el Caribe desde la pandemia
de COVID 19. Cerrar la brecha de género en la fuerza laboral
puede aumentar la productividad y estimular el crecimiento
econdémico. A nivel mundial, las mujeres jévenes enfrentan tasas
mas altas de desempleo y falta de educacién o capacitacién en
comparacién con los hombres jovenes.

Cuando las mujeres pueden participar en la fuerza laboral
en pie de igualdad con los hombres, esto puede llevar a una
diversificacién de la fuerza laboral y a la creacién de mas
empleos decentes. También aumenta el nimero de trabajadores
disponibles en el mercado laboral. Esto puede ayudar a estimular
la economia global y promover un crecimiento econémico
sostenible a largo plazo. De hecho, estudios del Instituto Global
McKinsey, el crecimiento del PIB mundial podria aumentar
un 26% si se taponara la brecha entre mujeres y hombres de la
fuerza laboral.

Ademas, promover la igualdad de género en el lugar de trabajo
también puede aumentar la productividad. Los estudios han
demostrado que cuando las mujeres pueden participar
plenamente en la fuerza laboral, esto puede conducir a un
pensamiento mas diverso e innovador, asi como a mejores
habilidades para la toma de decisiones y la resolucién de
problemas.
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Adicional a lo anterior, los desafios y oportunidades para lograr
un crecimiento econémico sostenible y trabajo decente es sin
duda un objetivo noble. Sin embargo, estos desafios también
presentan oportunidades para la innovacién, la colaboracién y el
cambio transformador. Uno de los desafios més importantes es
abordar la economia informal, que abarca una gran proporcién
de trabajadores en todo el mundo. Los trabajadores informales
a menudo carecen de proteccién social, salarios adecuados
y empleo estable, lo que les dificulta liberarse del ciclo de la
pobreza. Al formalizar e integrar a estos trabajadores en la
economia formal, podemos brindarles acceso a la seguridad
social, oportunidades de desarrollo de habilidades y una
plataforma para la negociacién colectiva.

Otro desafio radica en equilibrar el crecimiento econémico
con la sostenibilidad ambiental. Mientras nos esforzamos por
lograr la expansién econémica, es esencial minimizar nuestra
huella ecolégica y adoptar patrones de produccién y consumo
sostenibles. Al adoptar tecnologias limpias, fuentes de energfa
renovables y principios de economia circular, podemos crear
una situacién beneficiosa para todos en la que el crecimiento
econémico y la preservacién del medio ambiente vayan de la
mano.

Asi mismo, el futuro del trabajo, se caracteriza en adaptarse
por rapidos avances tecnolégicos, cambios demograficos y
dindmicas cambiantes del mercado laboral. Para garantizar que
el trabajo decente y el crecimiento econémico sigan estando a la
vanguardia de estos cambios, es crucial adaptarse y aprovechar
nuevas oportunidades. Por ejemplo, la automatizacién y la
digitalizacién, aunque son disruptivas por naturaleza, ofrecen
un inmenso potencial para aumentar la productividad, mejorar
las condicioneslaborales y crear nuevas oportunidadeslaborales.
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Al invertir en programas de reciclaje y mejora de habilidades,
podemos dotar a los trabajadores de las habilidades necesarias
para prosperar en la economia digital. Ademds, fomentar una
cultura de aprendizaje permanente y promover el espiritu
empresarial puede capacitar a las personas para navegar con
éxito en el cambiante panorama laboral como se ha mencionado
anteriormente.

Cabe mencionar que, al visualizar el futuro del trabajo decentey
elcrecimientoeconomico, esimperativoadoptaruna perspectiva
de largo plazo que abarque las necesidades y aspiraciones de las
generaciones futuras. El crecimiento econémico inclusivo no
debe limitarse al presente, sino que también debe considerar el
bienestar delos que estdn por venir. Esto requiere que abordemos
cuestiones fundamentales como la pobreza, la desigualdad y el
cambio climatico. Exige el desarrollo de soluciones innovadoras
que empoderen a las personas, promuevan el consumo y la
produccién sostenibles y garanticen la distribucién equitativa
de la riqueza y las oportunidades.

Por ello, la integracién del trabajo decente en los objetivos mas
amplios de desarrollo sostenible, sonluchas porlograreconomias
inclusivas y sostenibles, es crucial integrar los principios
del trabajo decente en objetivos de desarrollo sostenible mas
amplios. Los Objetivos de Desarrollo Sostenible de las Naciones
Unidas proporcionan un marco integral que abarca una amplia
gama de dimensiones sociales, econdmicas y ambientales. Al
alinear los esfuerzos para promover el trabajo decente y el
crecimiento econdémico con los ODS mas amplios, podemos crear
sinergias y maximizar el impacto. Esta integracién permite
abordar los desafios interconectados de manera integral, sin
dejar a nadie atras y allanando el camino hacia un mundo mas
justo y préspero.
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Capitulo 7

A través de este capitulo, contribuimos al cuerpo de conocimien-
tos existente de varias maneras.

En primer lugar, examina criticamente la relacién entre la
desigualdad de género y el trabajo decente en el contexto del
ODS 8. Al resaltar el impacto de las disparidades de género en las
oportunidades de empleo y el bienestar general de las personas y
las sociedades, logrando como propdsito, informar las politicas y
practicas para crear entornos laborales mas equitativos.

En segundo lugar, se profundiza en las injusticias de las
economias de mercado y explora su contribucién al trabajo
decente. Al cuestionar el sistema econdémico predominante y
su impacto en las dimensiones social y ambiental, ofrece ideas
sobre estrategias potenciales para repensar la busqueda del
crecimiento econdmico y el trabajo decente.

En tercer lugar, aborda los desafios y las realidades desatendidas
del empleo informal y la economia dentro del ODS 8. Al
examinar las vulnerabilidades y oportunidades asociadas con el
trabajo informal, pretendemos informar politicas que protejan
y empoderen a los trabajadores informales, fomentando un
crecimiento econdémico inclusivo y sostenible. Por tultimo,
se subraya la necesidad de fortalecer la integracién de la
sostenibilidad ambiental en el marco del ODS 8.

Independientemente del grado de desarrollo de un pais, el
personal critico suele estar mal pagado en un 29%, siendo
este porcentaje notablemente alto en paises de altos ingresos
que emplean una proporcién significativa de trabajadores
extranjeros (OIT, 2023). Muchos de estos empleados en varias
industrias esenciales tienen poca cobertura de sindicalizacién
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y negociacién colectiva o ninguna (OIT, 2023). Estos problemas
se ven como una especie de esclavitud contemporanea conocida
como explotacién laboral, en la que una persona se ve obligada
a trabajar en contra de su voluntad, estd bajo la autoridad
de su jefe y, por circunstancias econdémicas, se ve obligada a
aceptar una compensacién inadecuada. A pesar de la sustancial
expansiéon econémica, hay pruebas constantes de explotaciéon
de los trabajadores en la periferia de la nueva economfia global
y de presién laboral en los centros industriales més antiguos y
establecidos.

Por ello, a medida que aumenta la produccién, la fuerza laboral
no experimenta el mismo crecimiento positivo en la industria
manufacturera (Chigbu, 2022). Esta podria ser la razén
por la que los criticos han enfatizado que la expansién de la
productividad como se estipula en el ODS 8 no ha resultado en
una mejora concomitante en el nivel de vida de las personas,
y que el desarrollo sostenible no puede basarse en un mayor
crecimiento econdémico. Las desigualdades inherentes a los
procesos sistematicos de explotacién que son distintivos de las
economias de mercado no son consideradas por el ODS 8 ni por
su agenda de sostenibilidad mas amplia.

La légica del crecimiento, la competencia y la obtencién de
ganancias que sustentan el desarrollo y la expansién continuos
de industrias especificas se oponen a la agenda liderada por los
ODS. La idea de un crecimiento sostenido e inclusivo refuerza la
primacia de las nociones de justicia del capital y del mercado y
contintia perpetuando un modelo de desarrollo impulsado por el
crecimiento en lugar de abordar las injusticias estructurales que
afianzan las desigualdades y reproducen las practicas laborales
de explotacién.

Los ODS son un instrumento internacional mdés, como
afirman Milivojevic et al. (2020), que asume compromisos
retéricamente sélidos con las intersecciones del trabajo, la
migracién y la explotacidn, pero carece de la claridad y la fuerza
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operativa que requiere para liderar el camino haciala reduccién,
si no la eliminacién, de tales practicas de explotacién.

Desde la prospectiva anterior, el crecimiento econémico deberia
ser una fuerza positiva para todo el planeta. Por eso debemos
asegurarnos de que el progreso financiero cree empleos
decentes y satisfactorios sin dafiar el medio ambiente. Debemos
proteger los derechos laborales y poner fin de una vez por todas
a la esclavitud moderna y al trabajo infantil. Si promovemos la
creacién de empleo con un mayor acceso a los servicios bancarios
y financieros, podemos asegurarnos de que todos obtengan los
beneficios del espiritu empresarial y la innovacién.

Las Naciones Unidas (ONU) han adoptado los Objetivos de
Desarrollo Sostenible (ODS) para guiar los esfuerzos hacia el
logro de un desarrollo sostenible para 2030. Estos objetivos,
conocidos como “transformar nuestro mundo”’, describen una
agenda ambiciosa. Entre estos objetivos, el ODS 8 promueve el
crecimiento sostenible, el empleo y el trabajo decente para todas
las personas. Una de las metas del ODS 8 es lograr “crecimiento
econémico” a través del concepto de “Trabajo Decente” en todos
los paises miembros de la ONU.

La nocién de trabajo surgié junto con las discusiones sobre
sostenibilidad en la década de 1990 y su relacién con el
crecimiento econémico. Los académicos sostienen que el ODS
8 abarca oportunidades de diversidad laboral para todas las
personas, incluidas las personas con discapacidad, igualdad de
género y salarios justos para todos los involucrados.

Enfatiza la creacién de un ambiente de trabajo seguro que sea
igualmente accesible tanto para hombres como para mujeres en
términos de oportunidades de empleo. El objetivo de garantizar
trabajo para todos implica brindar oportunidades y una
compensacién justa que contribuyan al desarrollo econémico
general. Por tanto, conocedores de la realidad del fendmeno de
los lugares de trabajo indecentes, se quiere dar a conocer los
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objetivos de desarrollo sostenible que ayudan a garantizar el
octavo (8) ODSyy este se cumpla enlos doce (12) sub-objetivos para
crear acciones que refrenden el trabajo decente y el crecimiento
econdmico sostenible.

CRECIMIENTO ECONOMICO SOSTENIBLE

Mantener el crecimiento econémico per capita de acuerdo con
las circunstancias nacionales y, en particular, al menos un 7 por
ciento de crecimiento del producto interno bruto anual en los
paises menos desarrollados.

DIVERSIFICAR, INNOVAR Y MEJORAR PARA LA
PRODUCTIVIDAD ECONOMICA

Lograr niveles mas elevados de productividad econémica
mediante la diversificacién, la modernizacién tecnoldgica y
la innovacién, incluso centrdndose en sectores de alto valor
afladido y uso intensivo de mano de obra.

PROMOVER POLITICAS PARA APOYAR LA CREACION DE
EMPLEOQO Y EMPRESAS EN CRECIMIENTO

Promover politicas orientadas al desarrollo que apoyen las
actividades productivas, la creacién de empleo decente, el
emprendimiento, la creatividad y la innovacién, y fomenten la
formalizacién y el crecimiento delas micro, pequefias y medianas
empresas, incluso mediante el acceso a servicios financieros.

MEJORAR LA EFICIENCIA DE LOS RECURSOS EN EL CONSUMO
Y LA PRODUCCION

Mejorar progresivamente, hasta 2030, la eficiencia mundial
de los recursos en el consumo y la produccién y esforzarse
por desacoplar el crecimiento econémico de la degradacién
ambiental, de conformidad con el Marco Decenal de Programas
sobre Consumo y Produccién Sostenibles, con los paises
desarrollados a la cabeza.
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PLENO EMPLEO Y TRABAJO DECENTE CON IGUALDAD DE
SALARIO

De aqui a 2030, lograr el empleo pleno y productivo y el trabajo
decente para todas las mujeres y hombres, incluidos los jévenes y
las personas con discapacidad, e igual remuneracién por trabajo
de igual valor.

PROMOVER EL EMPLEO, LA EDUCACION Y LA FORMACION
JUVENIL

De aquia 2030, reducir sustancialmente la proporcién de jévenes
que no trabajan ni estudian ni reciben formacién.

PONER FIN A LA ESCLAVITUD MODERNA, LA TRATA Y EL
TRABAJO INFANTIL

Adoptar medidas inmediatas y efectivas para erradicar el trabajo
forzoso, poner fin a la esclavitud moderna y la trata de personas
y garantizar la prohibicién y eliminacién de las peores formas
de trabajo infantil, incluido el reclutamiento y el uso de nifios
soldados, y para 2030 poner fin al trabajo infantil en todas sus
formas.

PROTEGER LOS DERECHOS LABORALES Y PROMOVER
ENTORNOS LABORALES SEGUROS

Proteger los derechos laborales y promover entornos de trabajo
seguros para todos los trabajadores, incluidos los trabajadores
migrantes, en particular las mujeres migrantes, y aquellos con
empleos precarios.

PROMOVER EL TURISMO BENEFICIOSO Y SOSTENIBLE

Para 2030, diseflar e implementar politicas para promover un
turismo sostenible que cree empleos y promueva la cultura y los
productos locales.
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ACCESO UNIVERSAL A SERVICIOS BANCARIOS, DE SEGUROS
Y FINANCIEROS

Fortalecerlacapacidad delasinstitucionesfinancierasnacionales
para fomentar y ampliar el acceso a la banca, los seguros y los
servicios financieros para todos.

AUMENTAR LA AYUDA PARA EL APOYO AL COMERCIO

Aumentar el apoyo de la ayuda para el Comercio a los paises en
desarrollo, en particular a los paises menos adelantados, incluso
a través del Marco Integrado mejorado para la asistencia técnica
relacionada con el comercio a los paises menos adelantados.

DESARROLLAR UNA ESTRATEGIA MUNDIAL DE EMPLEO
JUVENIL

Para 2030, desarrollar y poner en practica una estrategia global
para el empleo juvenil e implementar el Pacto Mundial para el
Empleo de la Organizacién Internacional del Trabajo.

En conclusidén, en esta seccién del libro, el advenimiento de
las economias de mercado se ha relacionado con la expansién
econdémica contemporaneaylalucha poruntrabajo decente. Este
complejo vinculo sugiere que el objetivo de un trabajo decente
no puede lograrse plenamente dentro del sistema econémico
existente. Los mercados laborales puramente basados en el
mercado, impulsados por la competencia y la acumulacién, han
generado varios problemas, como el desempleo, las disputas
entre el trabajo y el capital y acusaciones de explotacién y pagos
insuficientes.

Ademis, el crecimiento delaseconomias de mercadoharesultado
enuna disminucién del bienestar humano, incluidoslos ingresos
de nivel de subsistencia y efectos perjudiciales sobre la altura
humana. El impacto del capitalismo también ha transformado la
geografia econémica global, impulsado por politicas neoliberales
que han liberalizado los mercados y conducido a nuevos tipos
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de pobreza laboral, que afectan desproporcionadamente a las
trabajadoras.

El omnipresente problema del “robo de salarios”, que implica
la falta de pago ilegal o el pago insuficiente de los salarios de
los trabajadores, ocurre incluso cuando las normas legales
mas fundamentales no se aplican en circunstancias laborales
inseguras. A pesar del enfoque del ODS 8 en el desarrollo
inclusivo y sostenible, las desigualdades estructurales del
capitalismo y las practicas laborales explotadoras no se abordan
suficientemente. Ademas, las promesas de los ODS de abordar
la explotacién laboral y las interconexiones entre el trabajo y
la migracién no se han traducido en una capacidad operativa
adecuada para minimizar o erradicar los comportamientos de
explotacidn.

Con el aumento de la inestabilidad laboral, conseguir un empleo
adecuado sigue siendo un desafio. Las circunstancias econémicas
siguen promoviendo la explotacién laboral, definida por el
trabajo forzoso y la remuneracién insuficiente, como esclavitud
contemporanea. Es necesario abordar las disparidades extremas
deingresosyriquezaenarasdelosderechoshumanos,lasalud,la
estabilidad politicay econémicayla paz mundial. Es vital desafiar
el paradigma de crecimiento predominante en las economfias
de mercado y promover un discurso contrahegemoénico para
abordar con éxito estos desafios y aquellos vinculados con el
trabajo informal.

Utilizar el buen trabajo para atraer y retener talento

La naturaleza del trabajo se ha visto transformada por los
cambios tecnoldgicos, los cambios demograficos y sociales y la
transicién verde. A medida que las empresas navegan por estas
tendencias y hacen balance de laslecciones aprendidas, aumenta
la urgencia de redisefiar los procesos de personal y las practicas
laborales para crear una nueva vision para el futuro del trabajo.
En consecuencia, retener y atraer el talento adecuado se estd
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volviendo mdas importante y més dificil a medida que cambia el
contrato social entre empleador y empleado y el mundo se vuelve
mas sin fronteras.

En ese orden, han surgido cinco cuestiones clave que deben
abordarse para garantizar un mejor trabajo tanto para los
empleados como para los empleadores:

1. volatilidad de los salarios y el costo de vida;
2. divergencia en la demanda de flexibilidad;

3. la pandemia silenciosa en el bienestar;
4

una erosién de los logros en materia de diversidad, equidad
e inclusién;

5. lanecesidad de una revolucién en el reciclaje profesional.

Las organizaciones con visién de futuro se estan reinventando
bajo la nueva forma de trabajo como empleadores responsables
e innovadores, asumiendo compromisos proactivos con tales
objetivos con las medidas correspondientes que muestran
un progreso significativo. Ahora es el momento de que las
organizacioneselevenelliston y mejoren el buentrabajoamedida
que se transforman. Esto conducird a resultados positivos tanto
para las empresas como para la sociedad.

Asi mismo, los objetivos de buen trabajo, proporciona
una definicién estandarizada con pautas sobre cémo las
organizaciones deben establecer estos objetivos y determinar
la materialidad e informar sobre su progreso relacionado con
el Buen Trabajo. En la siguiente tabla (1) se explica cada uno de
ellos:
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Tablal

Objetivos de un buen marco de trabajo

Promover la equidad
en salarios y
tecnologia Garantizar al
menos un salario digno

Garantizar al menos
un salario digno para
todos

Objetivos ggﬁ;‘g{g: Metas ampliadas
Apoyar la representacién de los
Objetivo 1l trabajadores y los procesos de

resolucién de disputas.
Adopte un enfoque responsable
al implementar tecnologia
Utilice la IA y los datos de forma

cultura del aprendizaje.

para toda la fuerza
laboral

para todos responsable.
- Permitir que todos Appyar los sistemas pu bhco.s
Objetivo 2 . nacionales de proteccién social
. los trabajadores .
Proporcionar . Apoyar el acceso a los beneficios.
s se beneficien de )
flexibilidad y s Promover soluciones que
. la flexibilidad, . .
proteccién. . brinden seguridad a los
cuando sea posible y : ; .
. trabajadores independientes
apropiado
Proteger la seguridad fisica
y psicolégica en el lugar de
trabajo.
Prever la previsibilidad de los
Objetivo 3 Salvaguardar el horarios y los limites del tiempo
Cumplir conlasaludy | bienestar total en el de trabajo.
el bienestar trabajo Garantizar que los trabajadores
se sientan valorados y
encuentren un propésito en su
trabajo.
Impulsar Ia igualdad salarial y
las condiciones equitativas
Objetivo 4 . Permitir la participacién
R Garantizar que el . . .
Impulsar la diversidad, inclusiva y construir una cultura
. perfil de la fuerza . .
la equidad y la . inclusiva.
. . laboral refleje el . .
inclusién ) Garantizar que el liderazgo
mercado operativo. . s
global refleje la composicién de
la fuerza laboral
Permitir una cultura de
aprendizaje continuo.
Objetivo 5 Proporcionar Garantizar que los procesos
o de talento reconozcan y
Fomentar la capacitacion y
s Lo . recompensen los logros de
empleabilidad y la reciclaje accesibles

habilidades
Cultivar sistemas y alianzas para
el redespliegue

Fuente: Elaboracién propia (2024)
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Capitulo 8

El empleo y el empoderamiento econémico son componentes
esenciales de una base sdlida para todos los jévenes,
independientemente de su identidad de género y su condicién
de desventaja. Por lo tanto, tener un trabajo decente es crucial
para los jovenes y su futuro, pero también tiene efectos
multiplicadores en las comunidades locales y en el mundo en su
conjunto (Organizacién de las Naciones Unidas, 2020). El trabajo
decente se refiere a una composicién de las aspiraciones de las
personas en su vida laboral. Implica oportunidades de trabajo
que sean productivas y proporcionen ingresos justos, seguridad
en el lugar de trabajo y proteccién social para las familias,
mejores perspectivas de desarrollo personal e integracién social
(Organizacién Internacional del Trabajo, 2019).

Al respecto, abordar el desempleo juvenil requiere invertir en
iniciativas de creacién de empleo para una poblacién cada vez
mayor y abordar el problema del desajuste de habilidades que
contribuye a la baja situacién de transicién de la escuela al
trabajo. Claramente, los esfuerzos para estimular el empleo
juvenil requieren la diversificacién del sector laboral a través
de la inversién en educacién, capacitacién profesional, el
refuerzo de las pequefias y medianas empresas y la provisién de
microcréditos (Organizaicén de las Naciones Unidas, 2018)

Por ello, una amplia gama de estudios de todo el mundo muestra
que las pequefias y medianas empresas (PYMEs) desempefian
un papel vital en el desarrollo econémico a nivel local (OCDE,
2022). Representan una proporcién significativa del producto
interno bruto (PIB) en todas las economias y son los principales
contribuyentes a la creacién de empleos y riqueza, la generacién
de ingresos y el alivio de la pobreza. Las nuevas empresas
no cuentan con un buen apoyo en su fase inicial de puesta en
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marcha debido a los riesgos que implican. Esto puede actuar
como una barrera para la creacién de empleos decentes, ya que
sin el apoyo necesario las empresas pueden no cumplir con las
normas laborales.

Aqui hay algunas lecciones que puede ensefiarnos en la creacién
de oportunidades de empleo decente a través de empresas
emergentes y PYME:

« Proteger los empleos, los ingresos y la salud de los
trabajadores jovenes

La crisis actual ha enfatizado atin mas la necesidad de centrarse
en empleos decentes para los jévenes. El emprendimiento y la
creacién de empleo utilizando medios digitales proporcionando
capacitacién y creando conciencia sobre nuevas oportunidades.
Segin un informe de Oxfam (2020), luchando contra la
desigualdad entiempos de COVID-19,la pandemiade coronavirus
ha azotado a un mundo que no estaba preparado para combatirla,
porque los paises no habian elegido politicas para luchar
contra la desigualdad. La respuesta politica a la pandemia debe
garantizar la proteccion de los ingresos, los empleos y la salud
de los trabajadores jévenes mediante la provisién de proteccién
social y prestaciones de seguro de desempleo.

« Inculcar una cultura empresarial:

el sistema educativo actual no produce trabajadores con las
habilidades que exige el mercado laboral. Aprender habilidades
orientadas al empleo y desarrollar habilidades sociales puede
contribuir en gran medida a mejorar la empleabilidad de los
jovenes y la transicién al mundo laboral. También es necesario
mejorar las habilidades tradicionales transferidas por la familia
para poder competir con la demanda del mercado. Por ejemplo,
el apoyo al sector artesanal a través de disefios profesionales
ha sido util. Fomentar el espiritu empresarial sigue siendo un
desafio. Para abordar esto, es necesario actuar en sentido previo,
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es decir, capacitar a los jovenes desde una edad temprana para
que se embarquen en un viaje empresarial.

 Identificar y promover los empleos del mafiana:

las universidades no estdn bien equipadas para capacitar a los
jévenes para los empleos del futuro, segin el reciente estudio
del Banco Mundial (2021). En cuanto a la naturaleza cambiante
del trabajo, la mayoria de los jévenes que hoy van a la escuela
estan capacitados para trabajar en empleos que no existiran
en el futuro. Los joévenes corren mds riesgo que cualquier
otro grupo de edad debido a la automatizacién. La OIT, en su
informe recientemente publicado tendencias mundiales del
empleo juvenil 2021 destaca que el riesgo de automatizacién
alcanza su punto maximo entre los trabajadores jévenes,
ya que es mas probable que desempeflen ocupaciones mas
automatizables. Necesitamos proporcionar las habilidades
adecuadas para preparar a los jovenes para futuros empleos. Las
empresas que ofrecen formacién para la empleabilidad y la
insercién laboral para reducir el desajuste entre las habilidades
de los graduados y las necesidades/demandas empresariales
pueden ayudar a los jévenes.

« Colaborar con el sector privado:

los empleos decentes pueden facilitarse fortaleciendo el
ecosistema y la resiliencia de las PYMEs a través de una
participacién de multiples partes interesadas. Una forma de
hacerlo seria colaborar con el sector privado, que desempeifia
diversas funciones en una empresa, como financiadores y
expertos empresariales, mentores y, lo mds importante, socios
comerciales en pymes y empresas de nueva creacién. El sector
privado debe seguir con la prospectiva de seguir en vincular a
los jovenes con empleos en el sector formal que ofrecen trabajo
decente en comparacién con el sector informal, que en gran
medida no esta regulado y carece de proteccién.
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o Seguir un enfoque inclusivo para facilitar un trabajo
resiliente y decente:

el empoderamiento econémico de las mujeres es esencial para
el crecimiento econdémico. Dar prioridad al trabajo con las
mujeres como parte integral, ayudaran a crear planes de accién
para la igualdad de género y a dirigirse a las mujeres a través de
intervenciones transformadoras de género.

Se debe resaltar, la adopcién de tecnologias emergentes y los
nuevos modelos de negocio asociados a ellas ha tenidoun impacto
significativo en la fuerza laboral global. De esta manera, cémo
encontrar un punto medio en el que las regulaciones otorguen
derechos y protecciones a los trabajadores sin provocar la salida
de las plataformas digitales; y segundo, cémo preparar a los
trabajadores para el futuro de modo que estén en condiciones de
exigir un trabajo decente.

En ese sentido, las tecnologias emergentes tienen el potencial de
transformar la forma en que trabajamos, vivimos y jugamos. El
pasado estd lleno de ejemplos de cémo han dado forma a nuestra
sociedad y nuestro trabajo actuales. Con el desarrollo de la
electricidad, la produccién se descentralizd, lo que permitié
el desarrollo de pequeflas empresas. Con la proliferacién de
las computadoras e Internet, las organizaciones globalmente
conectadas que se comunican de forma asincrénica se han
convertido en algo comun.

Sinembargo, laadopcién de nuevas tecnologias introduce nuevos
riesgos. La electricidad permitié ampliar la jornada laboral
mas alld de limites razonables; y el mayor tiempo dedicado
a actividades solitarias facilitadas por las computadoras e
Internet a menudo se asocia con efectos negativos en el
bienestar. Al respecto, en el Foro Econémico Mundial del 2022
dice que las tecnologias de la industria 4.0 se diferencias de
las innovaciones anteriores en que tienen un efecto disruptivo
exponencial en lugar de lineal. El ritmo de la disrupcién es tan
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extremo que la narrativa dominante parece ser “stbete al carro
o quédate atrds”. Esto se aplica tanto a las economias como a las
organizaciones y a los trabajadores.

Por tanto, las plataformas digitales son un ejemplo de esta
disrupcién. Los nuevos modelos de negocio han transformado
industrias como las de transporte compartido y entrega de
alimentos, creando nuevas oportunidades laborales. Hoy, las
nuevas empresas son particularmente poderosas en economias
donde el desempleo estructural es alto, los trabajadores estan
desesperados por ganarse la vida y estan privados de proteccién
social. Las plataformas digitales crean una gran cantidad
de oportunidades profesionales, atrayendo trabajadores
independientemente de la calidad del trabajo ofrecido.

En términos de medidas a corto plazo que puedan tener un
impacto inmediato, los gobiernos deberan considerar la mejor
manera de regular la economia de los trabajos por encargo. Desde
una perspectiva de largo plazo, los gobiernos tendran que
considerar cémo preparar a los trabajadores para el futuro, de
modo que puedan negociar un trabajo decente.

Si analizamos mas a fondo la estrategia a corto plazo, una
regulacién excesiva de las economias ya devastadas por la
pandemia del COVID 19 eliminaria oportunidades laborales, lo
que provocaria un aumento del desempleo y el subempleo. Esto
seria contraproducente para los propios trabajadores. Sin
embargo, la falta de regulacién permitiria a las grandes
plataformas digitales explotar los mercados laborales precarios
que ya prevalecen. Esto les permitiria reducir los salarios,
aumentar su control y no tener que asumir condiciones laborales

dificiles.

A su vez, muchos paises en desarrollo insisten en la escala de
la formacién profesional continua en la nueva economia del
conocimiento, mientrasqueVietnampidiéunamejorpreparacién
de los trabajadores para las oportunidades disponibles , a través
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de acceso adecuado a la educacién y a la formacién, la mejora de
las habilidades, el autoaprendizaje; la capacidad y adaptabilidad.

Por otra parte, frente al envejecimiento de la poblacién mundial,
tambiénesimportante promoverlascapacidadesyconocimientos
de las personas mayores, combatirla discriminacién por motivos
de edad y promover la transferencia intergeneracional de
conocimientos, para quien se debe dar prioridad a una educacién
de calidad que proporcione oportunidades profesionales y de
aprendizaje para todos. Tales practicas crearian una brecha con
el objetivo de Desarrollo Sostenible 8: Promover el crecimiento
economico sostenido, compartido y sostenible, el empleo pleno y
productivo y el trabajo decente para todos.

Capitulo 9

El mundo y el entorno empresarial estdin cambiando
rapidamente a velocidades y escalas sin precedentes en esta era
digital. En un entorno asi, la innovacién es fundamental; por
lo tanto, las empresas contintian confiando en sus empleados
para encontrar soluciones innovadoras a desafios y problemas
interminables. Ademads, las organizaciones deben innovar
para progresar, competir y diferenciarse en el mercado. La
innovacién es un proceso que comienza con el reconocimiento
de un problema y desencadena una idea que debe promoverse e
implementarse para obtener sus beneficios. La ejecucién exitosa
de nuevas ideas se logra a través de empleados que, solos 0 en
grupo, trabajan para convertirlas en innovaciones. Por lo tanto,
no sorprende que los trabajadores innovadores sean los activos
mas valiosos en las organizaciones actuales, y la cuestién de
cémo mejorar y sostener la innovacién de los empleados sea un
tema central con el que se enfrentan los gerentes.
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Sin embargo, a diferencia de los investigadores en gestién de
recursos humanos y psicologia, los estudiosos de la innovaciéon
han prestado poca atencién al bienestar y su relacién con la
innovacién (Dolan y Metcalfe, 2022). Comprender el vinculo
entreelbienestardelosempleadosylainnovaciénesfundamental
para determinar cémo se puede y se debe apoyar a los empleados
innovadores y cémo podemos mejorar el desempefio general y
la resiliencia de una organizacién para enfrentar los desafios
futuros y capitalizar las oportunidades.

Por tanto, el bienestar de los trabajadores es una demanda a
medida que cambia la cultura organizacional, de alli que las
actitudes sobre la salud mental de los empleados han cambiado
drasticamente y fomentar el bienestar es bueno para las
personas y la organizacién. Promover el bienestar puede ayudar
a prevenir el estrés y crear entornos de trabajo positivos donde
las personas y las organizaciones puedan prosperar. La buena
salud y el bienestar pueden ser un factor fundamental para el
compromiso de los trabajadores y el desempefio organizacional.

¢Qué es el bienestar en el trabajo?

El bienestar de los empleados es un indicador necesario, pero no
suficiente de una buena vida y de una buena sociedad. Aunque
los empleados dan més importancia a la apertura y la libertad
de la organizacién, asi como al significado y el placer del trabajo
en si, la practica de la empresa trae consigo una presién laboral
cada vez mayor y acontecimientos viciosos como la ansiedad,
la depresidn, y el suicidio. La contradiccién entre los factores
estresantes internos en el lugar de trabajo y la busqueda de la
felicidad delos empleados hace que el bienestar de los empleados
se convierta en una de las tendencias en la investigacién del
comportamiento organizacional. Los estudios han demostrado
que un alto nivel de bienestar de los empleados esta relacionado
con el compromiso laboral, el desempefio laboral éptimo y la
satisfaccion laboral.
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En ese sentido, promover y apoyar el bienestar de los empleados
estd en el centro de nuestro propésito de defender un mejor
trabajo y una vida laboral porque un programa eficaz de
bienestar en el lugar de trabajo puede generar beneficios
mutuos para las personas, las organizaciones, las economias y
las comunidades. Los lugares de trabajo saludables ayudan a las
personas a prosperar y alcanzar su potencial. Esto significa crear
un entorno que promueva activamente un estado de satisfaccién,
beneficiando tanto a los empleados como a la organizacién.

Invertir en el bienestar de los empleados puede conducir a una
mayor resiliencia, un mejor compromiso de los empleados, una
reduccién de las bajas por enfermedad y un mayor rendimiento
y productividad. Sin embargo, las iniciativas de bienestar a
menudo no alcanzan su potencial porque estan solas, aisladas del
negocio cotidiano. Para obtener un beneficio real, las prioridades
de bienestar de los empleados deben estar integradas en toda la
organizacidn, integradas en su cultura, liderazgo y gestién de
personas.

La profesion de personal se encuentra en una posicién tnica
para impulsar esta agenda, convencer a los altos directivos de
que la conviertan en una prioridad y garantizar que los gerentes
de linea tengan confianza y sean capaces de apoyar el bienestar
de su equipo.

Un enfoque holistico del bienestar

Los empleadores deben asegurarse de contar con un marco
holistico para apoyar la salud y la seguridad fisica y mental de
las personas, y ofrecer fuentes de ayuda como asesoramiento,
un programa de asistencia a los empleados y servicios de
salud ocupacional cuando sea posible. Deben asegurarse de
que los gerentes en particular tengan la orientacién continua
necesaria para apoyar a sus equipos, de modo que puedan tener
conversaciones sensibles con las personas y solicitar ayuda
de expertos cuando sea necesario. Se debe alentar a todos los
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empleados a tener una buena rutina de cuidado personal que
incluya una dieta y un suefio saludables.

Ha habido un aumento en el nimero de problemas de salud
mental reportados en los ultimos 10 afios, y es bien sabido que
muchos riesgos para la salud de las personas en el trabajo son
psicolégicos. Esto ha llevado a un reconocimiento cada vez
mayor de la necesidad de que las practicas de bienestar de los
empleadores aborden los aspectos psicosociales, asi como fisicos,
delasaludy el bienestar. En ese sentido, la actividad de bienestar
de las organizaciones debe centrarse cada vez mas en la salud
mental y la mayoria de las organizaciones toman medidas para
apoyar la salud mental y abordar el estrés en el lugar de trabajo.

También se evidencia de una variedad de practicas laborales
poco saludables, como el “presentismo” (personas que trabajan
cuando no se encuentran bien), estos hallazgos no son signos
de un lugar de trabajo saludable. Los empleadores deben mirar
mas alld de las estadisticas de ausencia para comprender los
factores subyacentes, como las cargas de trabajo inmanejables,
que impulsan practicas laborales poco saludables e influyen en
el bienestar de las personas.

El valor del bienestar de los empleados

Para determinar la salud y bienestar en el trabajo se valoriza tres
principales beneficios de que los empleadores se centren méas en
el bienestar de los empleados:

o Una cultura mas sana e inclusiva.

« Mejor equilibrio entre la vida personal y laboral.

« Mejor moral y compromiso de los empleados.
Las organizaciones no deberian tratar la salud y el bienestar

como una actividad “complementaria” o “agradable de tener”, si
los empleadores sittian el bienestar de los empleados en el centro
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de sumodelo de negocio y lo ven como la fuente vital de creacién
de valor. Los dividendos para la salud organizacional pueden
ser significativos. Fomentar el bienestar de los empleados, debe
estar en la agenda de deseo para la salud y el bienestar en el lugar
de trabajo. Un programa eficaz de bienestar de los empleados
debe ser el niicleo de cémo una organizacién cumple su misién
y lleva a cabo sus operaciones, y debe ser estratégico. Para crear
un lugar de trabajo saludable, un empleador debe garantizar que
su cultura, liderazgo y gestién de personas sean la base sobre la
que construir un enfoque de bienestar totalmente integrado.

Los dominios clave del bienestar

Hemosidentificadounavariedadde “dominios” interrelacionados
del bienestar de los empleados, guiados por el principio de que
una estrategia eficaz de bienestar de los empleados debe ir
mucho més alld de una serie de iniciativas independientes. No
existe un enfoque Unico para diseflar una estrategia de salud
y bienestar; su contenido debe basarse en las necesidades y
caracteristicas Unicas de la organizacién y su fuerza laboral.
De ese modo, los elementos subyacentes incluyen ejemplos de
iniciativas y actividades en el lugar de trabajo para apoyar la
salud y el bienestar de las personas.

1. Salud

 Salud fisica: promocién de la salud, buenas précticas de
rehabilitacidon, controles de salud, beneficios de bienestar,
proteccién del seguro médico, gestion de la discapacidad,
apoyo a la salud ocupacional, programa de asistencia a los
empleados.

« Seguridad fisica: pricticas seguras, equipo seguro,
capacitacién en seguridad personal.
« Salud mental: manejo del estrés, evaluaciones de riesgos,

capacitacién en resolucién de conflictos, capacitacién de
los gerentes de linea para tener conversaciones dificiles,
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manejo de enfermedades mentales, apoyo a la salud
ocupacional, programa de asistencia a los empleados.

Buen trabajo

Entorno de trabajo: dareas de trabajo disefiadas
ergonémicamente, cultura abierta e inclusiva.

Buena gestion de linea: politicas eficaces de gestién de
personas, formacién de los mandos de linea, gestién de
bajas por enfermedad.

Demandas laborales: disefio del puesto, roles laborales,
calidad del trabajo, carga de trabajo, horas de trabajo,
satisfaccién laboral, equilibrio entre la vida personal y
laboral.

Autonomia - Control, innovacién, denuncia de
irregularidades.

Gestion del cambio - Comunicacién, implicacién,
liderazgo.

Pago y recompensa: practicas de remuneracién justas y
transparentes, reconocimiento no financiero.

Valores/Principios

Liderazgo: liderazgo basado en valores, misién y objetivos
claros, estrategia de salud y bienestar, gobierno corporativo,
generacién de confianza.

Estandareséticos - Dignidad en el trabajo, responsabilidad
social corporativa, inversién comunitaria, voluntariado.

Inclusion y diversidad - Valoracién de la diferencia,
compromiso cultural, formacién para empleados y
directivos.

Colectivo/Social

Voz de los empleados: comunicacién, consulta, didlogo
genuino, participacién en la toma de decisiones.
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Relaciones positivas: estilo de gestidn, trabajo en equipo,
relaciones sanas con compaifleros y directivos, dignidad y
respeto.

Crecimiento personal

Desarrollo profesional: tutoria, coaching, gestién del
desempeilo, planes de desarrollo del desempefio, utilizacién
de habilidades, planificacién de sucesién.

Emocional - Relaciones positivas, entrenamiento de
resiliencia personal, bienestar financiero.

Aprendizaje permanente: planes de desarrollo del
desempeflo, acceso a capacitacién, revisiéon a mitad
de carrera, aprendizaje técnico y vocacional, trabajo
desafiante.

Creatividad - Cultura abierta y colaborativa, talleres de
innovacién.

Buenas elecciones de estilo de vida

Actividad fisica: clubes de caminata, yoga a la hora del
almuerzo, caminatas benéficas.

Alimentacion saludable: clubes de recetas, opciones de
menu saludables en el comedor.

Bienestar financiero

Politicas de salarios y beneficios justos salarios
superiores al salario minimo nacional legal/salario digno,
esquema de beneficios flexibles.

Planificacion de la jubilacién: jubilacién por fases,
como una semana de tres o cuatro dias, cursos previos a la
jubilacién para personas que se acercan a la jubilacién.

Apoyo financiero a los empleados: programa de
asistencia a los empleados que ofrece asesoramiento sobre
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deudas, sefializacién de fuentes externas de asesoramiento
gratuito, acceso a asesores financieros independientes.

Ademis, todostienenlaresponsabilidad de fomentarel bienestar;
es decir, adoptar un enfoque organizacional para el bienestar de
los empleados conlleva responsabilidades distintas para grupos
de empleados particulares.

Personas profesionales

Las personas profesionales tienen un papel de liderazgo que
desempeiiar en la direccién de la agenda de salud y bienestar en
las organizaciones. Deben asegurarse de que los altos directivos
lo consideren una prioridad e integren practicas de bienestar
en las operaciones diarias de la organizacién. Por ello, necesitan
comunicar los beneficios de un lugar de trabajo saludable a los
lideres de departamento, que generalmente son responsables
de implementar politicas de bienestar y gestién de personas.
Deben trabajar en estrecha colaboracién con todas las 4reas del
negocio y brindar orientacién practica para garantizar que las
politicas y précticas se implementen de manera consistente y
con compasion.

Altos directivos

La falta de compromiso de la alta gerencia con el bienestar,
puede ser una barrera importante para la implementacién.
Los altos directivos son modelos cruciales, y es mas probable
que los lideres y los empleados participen en intervenciones
de salud y bienestar si ven que los altos directivos participan
activamente en ellas. La alta gerencia tiene la autoridad y la
influencia para garantizar que el bienestar sea una prioridad
estratégica integrada en las operaciones y la cultura cotidianas
de la organizacién.
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Los gerentes de linea o departamento

Gran parte de la responsabilidad diaria de gestionar la salud y el
bienestar de los empleados recae en los gerentes de linea. Esto
incluye detectar seflales tempranas de estrés, hacer ajustes de
apoyo en el trabajo y fomentar relaciones positivas. Sin embargo,
muestran consistentemente que el “mal estilo de gestién” es una
de las principales causas del estrés relacionado con el trabajo.
Por ello, la mayoria de los operativos culpan al estilo de gestién
del estrés relacionado con el trabajo.

Los gerentes son modelos importantes para fomentar
comportamientos saludables en el trabajo, y este hallazgo
muestra cuan dafiino puede ser el impacto silos gerentes no estan
equipados con la competencia y la confianza para desempefiar su
funcién de gestién de personas de la manera correcta. Adicional,
los gerentes también deben comprender el impacto que su estilo
de gestién tiene en los empleados y en la cultura organizacional
mds amplia en el trabajo.

Salud ocupacional

La salud ocupacional (SO) es una rama especializada de la
medicina centrada en la salud en el lugar de trabajo. Por este
motivo, los profesionales de SO deben trabajar en estrecha
colaboracién con los profesionales de las personas y los
responsables de la salud, el bienestar y la seguridad en el lugar
de trabajo.

Empleados

Los empleados también tienen la responsabilidad de cuidar
de su propia salud y bienestar, y sélo se beneficiaran de las
iniciativas de bienestar si participan en las iniciativas que
se ofrecen y cuidan de su salud y bienestar también fuera del
trabajo. Los empleadores pueden fomentar la participacién de
los empleados comunicandoles cémo pueden acceder al apoyo
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y los beneficios disponibles para ellos. También es importante
que la organizacién busque comentarios de los empleados sobre
su oferta actual para poder aprender cémo dar forma a las
iniciativas existentes y planificar otras nuevas.

Gestionar el bienestar digital

La tecnologia moderna ha ayudado a revolucionar muchos
aspectos de la vida, y esto incluye nuestra forma de trabajar. Sin
embargo, no se ha avanzado mucho en lo que respecta al
bienestar de los empleados. A pesar de las mejoras en la telesalud
y el acceso a iniciativas de bienestar, las empresas deben utilizar
la tecnologia de una manera que promueva estilos de vida mas
saludables para los empleados. Por ejemplo, existen muchas
aplicaciones méviles que pueden controlar el tiempo frente a la
pantalla y sugerir que se tomen més descansos. Los empleadores
también deben asegurarse de que las personas sigan seriamente
las politicas de horas de trabajo y no trabajen demasiado desde
casa.

Esto se puede lograr comunicdndose periédicamente con los
empleados para analizar su bienestar y sus habitos digitales. Por
lo tanto, los empleadores deberian buscar formas de reducir el
tiempo frente a la pantalla y al mismo tiempo garantizar que la
productividad y el rendimiento no se vean obstaculizados. De
esta manera, las empresas que se centren en el bienestar y traten
a sus empleados con dignidad y respeto seran recompensadas
por los mercados.

Capitulo 10

Tener un buen trabajo es mejor para la salud que estar sin
trabajo. El “buen trabajo” se define como tener un trabajo seguro
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y protegido con buenas horas y condiciones de trabajo, una
gestion solidaria y oportunidades de formacién y desarrollo.
Hay pruebas claras de que el buen trabajo mejora la salud y el
bienestar en la vida de las personas y protege contra la exclusién
social. Por el contrario, el desempleo es malo para la salud y el
bienestar, ya que se asocia con un mayor riesgo de mortalidad
y morbilidad. Para muchas personas, en particular aquellas con
enfermedades a largo plazo, como problemas de salud mental,
enfermedades musculoesqueléticas y discapacidades, los
problemas de salud pueden ser una barrera para conseguir y
conservar un empleo.

Mas de tres aflos después de la pandemia DE COVID -19, el lugar
de trabajo luce muy diferente de lo que era antes de que muchas
empresas se vieran obligadas a cerrar o ajustar sus practicas. Al
enfrentar el estrés del aislamiento, los temores al virus y un ciclo
de noticias abrumador, parece que muchos lideres laborales
se han dado cuenta de la necesidad de abordar los problemas
de salud mental entre su personal. Sin embargo, es necesario
mejorar. Los datos revelan que los problemas de salud mental
estdn asociados con una serie de problemas en el lugar de trabajo,
como que la compensacién no se mantiene al dia conla inflacién,
el monitoreo electrénico de los empleados, ciertos grupos que
experimentan discriminacién y sienten una falta de aceptacién,
y algunos empleados incluso experimentan situaciones téxicas o
abusivas en los lugares de trabajo.

Ademids, quienes trabajan en labores manuales y atencién al
cliente no tienen la misma experiencia que quienes realizan
trabajos de oficina. Por lo tanto, los empleadores deben buscar
oportunidades para realizar mejoras y escuchar los comentarios
de sus colaboradores.

La gente se dio cuenta de que sus trabajos y sus vidas podian
cambiar de la noche a la mafiana, y que las organizaciones
necesitaran tiempo y esfuerzo para reconstruir la confianza y
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reducir la incertidumbre y el miedo en el futuro; las actitudes
sobre la salud mental de los empleados han cambiado
drasticamente. Histéricamente, los empleados tenfan la
responsabilidad de reducir su nivel de estrés aprovechando
los beneficios de la empresa, como seminarios de atencién
plena y cobertura de salud para terapia, pero esa tendencia
estd cambiando, segin psicélogos que se centran en el
comportamiento en el lugar de trabajo. “La pandemia obligd a
los empleadores a reconocer que deben prestar mas atencién
a la salud mental de los empleados y que las condiciones en el
entorno laboral pueden exacerbar o prevenir los problemas de
salud mental” (Stringer, 2023, p.13).

Por consiguiente, los periodos de mucho estrés oacontecimientos
perturbadores, como condiciones laborales estresantes, pérdida
delempleo, muerte de un ser querido o divorcio, pueden provocar
estrés crénico y reduccién del bienestar. Sin recibir apoyo,
estos problemas pueden ser uno de los factores implicados en
la aparicién y el mantenimiento de problemas clinicos de salud
mental, como el trastorno depresivo mayor o el trastorno de
ansiedad generalizada, causando un impacto importante en la
vida personal y en la sociedad en general.

Elestrésenellugardetrabajo puede afectaralas personascuando
estan bajo alta presién y tienen exigencias en el trabajo que van
mas alld de sus capacidades y mecanismos de afrontamiento. A
largo plazo, cuando este estrés relacionado con el trabajo no se
maneja, puede resultar en agotamiento, que se caracteriza por
agotamiento, sentimientos negativos hacia el trabajo y menor
eficacia en el trabajo (es decir, disminucién de la productividad,
retencién, ausentismo y presentismo).

Aunque faltan estimaciones claras de la prevalencia del
agotamiento, la Organizacién Mundial de la Salud (OMS)
reconoce que este sindrome tiene un enorme impacto negativo
en el trabajo y la vida personal de los trabajadores, afectando
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la salud publica y la economia de muchos paises. La pandemia
de COVID-19 aument6 aun mdas la carga psicolégica de los
trabajadores, haciendo que la importancia de la salud en el
trabajo sea mas importante que nunca.

Los estudios demuestran un fuerte vinculo entre el trabajo
y la salud mental y enfatizan la importancia de desarrollar e
implementar intervenciones para crear lugares de trabajo mas
saludables mentalmente (Petrie et al., 2018). El trabajo puede ser
la causa directa de problemas de salud mental: un entornolaboral
psicosocial deficiente, caracterizado por un bajo control laboral,
altas exigencias laborales, inseguridad laboral y desequilibrio
esfuerzo-recompensa, puede tener efectos adversos sobre el
bienestar mental y puede aumentar el riesgo de salud mental.

Los factores de riesgo adicionales afectan
desproporcionadamente a las mujeres, como los conflictos entre
el trabajo y la familia y el acoso sexual en el lugar de trabajo,
mientras que aquellos que no se ajustan a los estereotipos de
género estdndar corren un riesgo adicional de acoso. Por el
contrario, los entornos laborales que reducen los factores de
riesgo relacionados con el trabajo y promueven los aspectos
positivos del trabajo pueden contribuir a la salud mental de los
empleados, haciéndolos sentir mas satisfechos, comprometidos
y productivos, lo que a su vez predice un mayor desempefio y
productividad organizacional.

Por tanto, la reduccién de los riesgos psicosociales en el lugar de
trabajo puede tener un impacto positivo en la salud mental. Sin
embargo, las intervenciones en el lugar de trabajo también
pueden desempeiiar un papel importante a la hora de ayudar
a las personas a mejorar su salud mental incluso cuando el
lugar de trabajo no sea una de sus causas. Actualmente, una
gran proporcién de personas con enfermedades mentales no
buscan ayuda debido a una variedad de factores que incluyen
no reconocer los sintomas y el estigma relacionado con las
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enfermedades mentales. Apoyar a estas personas para que
busquen ayuda puede reducirlos costos comercialesrelacionados
con la salud mental y mejorar los resultados.

En tal, las intervenciones que tienen como objetivo abordar los
problemas de salud mental en el lugar de trabajo mejorando los
conocimientos sobre salud mental, fortaleciendo las habilidades
para la intervencién temprana, promoviendo conductas de
busqueda de ayuda y facilitando el regreso al trabajo después de
una ausencia relacionada con una enfermedad mental parecen
muy prometedoras. Al mismo tiempo, es importante abordar las
actitudes estigmatizadoras, ya que dichas actitudes entre pares
a menudo impiden que las personas revelen sus problemas y
busquen ayuda.

Al respecto, la salud mental no es simplemente la ausencia de
enfermedad o dolencia. En cambio, la salud mental opera en un
continuo, que generalmente vadesdelasalud hastalaenfermedad
(Fig. 2). En un extremo del continuo se encuentra un estado de
salud mental, tipicamente definido como un “estado de bienestar
en el que el individuo es consciente de sus propias capacidades,
puede hacer frente a las tensiones normales de la vida, puede
trabajar de forma productiva y fructifera, y es capaz de hacer
una contribucién a su comunidad” (OMS, 2016).
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Figura2
El continuo de salud mental que muestra el rango de estados posibles entre salud
mental y enfermedad mental

Enfermedad Cuidado de la salud
La enfermedad La salud mental se
mental se reﬁere, aun [, pnfermedad | [« Herido « Salud mental | » Reaccionar | « Floreciente | reflereaun est§d0
trastorno psicoldgico | yonta) « Luchando moderada « Prosperar < Saludable de !;nenestar mas
diagnosticable « Diagnéstico | « Cepa « Sobrevivir + Sobresaliente alld dela ausencia
caracterizadoporla | £ Crisis « Agotamiento de enfermedad, en
presencia de el que las personas
sintomas que afectan generalmente estin
significativamente el satisfechas, pueden
comportamiento, el trabajar para
estado de 4nimo, el alcanzar metas y
pensamiento y/o la contribuira su
cognicién. comunidad.

Fuente: Elaboracién propia 2024

Entrelasalud mental ylaenfermedad mental, existe una variedad
de estados de salud mental; Dependiendo de la sintomatologia y
la gravedad, los individuos pueden existir dentro de cada estado
de salud mental o fluctuar entre él en un momento dado. El
concepto de continuo de salud mental, introducido por primera
vez por ayuda a las personas y a quienes los rodean a reconocer
patrones de comportamiento que pueden indicar que (a) estdn
luchando, (b) podrian beneficiarse de apoyo adicional y/o (c)
deberian buscar tratamiento profesional (Fikretoglu et al., 2017).

Cémo se manifiestan los problemas de salud mental en el
lugar de trabajo

En la literatura sobre salud ocupacional se han examinado
numerosos indicadores de mala salud mental de los empleados
e incluyen diagndsticos de trastornos clinicos de salud mental
(p. €j., ansiedad, depresién), abuso de sustancias, angustia o
tension psicolégica y agotamiento. La literatura que examina los
resultados laborales de estas condiciones enfatiza atin mas los
costos de una mala salud mental para las organizaciones, mas
all4 de lo descrito anteriormente (Figura 3).
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El sindrome de burnout se caracteriza por niveles crénicos
de tres estados: agotamiento emocional, cinismo y falta de
eficacia profesional como lo describe Maslach et al. (2017). Los
resultados laborales del agotamiento incluyen comportamientos
de retraimiento como ausentismo y rotacién, disminucién
del desempefio laboral, disminucién de la satisfaccién y el
compromiso en el trabajo y més conflictos interpersonales con
los colegas. Los resultados de salud del agotamiento incluyen
depresién e insatisfaccién con la vida, insomnio, diabetes tipo 2,
susceptibilidad a los resfriados, enfermedades cardiovasculares,
uso de medicamentos psicotrépicos y hospitalizacién debido a
trastornos de salud mental (Shirom et al., 2005).

Figura 3
Resultados laborales de una mala salud mental; la mala salud mental se asocia con
resultados laborales negativo

Productividad Ausentismo

Seguridad Presentismo

Rendimiento laboral Volumen de trabajo

Satisfaccién laboral = Discapacidad a largo plazo

Compromiso laboral Conlflicto interpersonal

Reputacién Enfermedad fisica
Reduce Incrementa

Fuente: Elaboracién propia 2024

Los efectos inicos de trastornos como la ansiedad y la depresién
pueden ser dificiles de determinar, ya que son altamente
comorbidos. Sin embargo, la ansiedad y la depresiéon de los
empleados se relacionan con malos resultados laborales, incluida
la intencién de renunciar, la reduccién de la satisfaccién y el
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desempefio laboral, asi como sintomas fisicos mas graves que
pueden promover un mayor ausentismo por enfermedad. Tanto
la ansiedad como la depresién se han asociado con un mayor
riesgo de resultados adversos de seguridad en el trabajo, como
accidentes automovilisticos y errores de medicacién en los
trabajadores de la salud.

En ese orden, el trabajo representa un aspecto central de la
vida humana el cual proporciona un medio de sostenibilidad,
contribuciones sociales, autodeterminacién y una fuente de
significado, portanto, comprendery facilitar el proceso mediante
el cual las personas navegan en el contexto laboral, a menudo
desafiante debido a su salud mental laboral.

Por qué el empleo es importante para la salud

Dado que los empleados pasan una gran proporcién de su tiempo
en el trabajo, nuestros empleos y lugares de trabajo pueden
tener un gran impacto en nuestra salud y bienestar. De hecho,
el empleo puede afectar tanto directa como indirectamente al
individuo, sus familias y comunidades. Porlo tanto, el trabajo y el
desempleo relacionado con la salud son importantes cuestiones
de salud publica, tanto a nivel local como nacional.

Hay pruebas claras de que el buen trabajo mejora la salud y
el bienestar en la vida de las personas, no sélo desde el punto
de vista econdémico sino también en términos de calidad de
vida. “Buen trabajo” significa no sélo tener un entorno de
trabajo seguro, sino también tener una sensacién de seguridad,
autonomia, buena gestiéon de linea y comunicacién dentro de
una organizacién. También hay pruebas que demuestran que
un trabajo de buena calidad protege contra la exclusién social
mediante la prestacién de:

e ingreso
e interaccidn social
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« un papel central
« identidad y propdsito

Por el contrario, también hay pruebas claras de que el desempleo
es malo para la salud, ya que estd asociado con un mayor riesgo
de mortalidad y morbilidad, que incluye:

« limitar las enfermedades a largo plazo
» enfermedad cardiovascular

« mala salud mental

o suicidio

» conductas nocivas para la salud

Asi como el desempleo puede ser un factor de riesgo para
diversas afecciones de salud, las afecciones de salud a largo
plazo, incluidas las afecciones muscoesqueleticas, como el dolor
de espalda, también pueden ser la causa del desempleo. Esto se
conoce como “desocupacién relacionada con la salud”.

El costo de 1a mala salud

Desde la perspectiva de los empleadores, los beneficios de
una fuerza laboral saludable son claros. El personal sano
es mas productivo, se ausenta menos por enfermedad y no
necesariamente necesita jubilarse anticipadamente.

Una fuerza laboral insalubre impacta negativamente nuestra
economia y sociedad debido a:

« productividad perdida

« unareduccién en los ingresos por impuestos sobre la renta
« aumento de las enfermedades de larga duracién

« aumento del cuidado informal

e aumento de los costos de atencién médica
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Una fuerza laboral sana y productiva

Permitir que las personas con problemas de salud obtengan o
conserven un trabajo y sean productivas en el lugar de trabajo
es una parte crucial del éxito econémico y el bienestar de todas
las comunidades e industrias. Por lo tanto, es importante que las
personas reciban apoyo para conseguir empleo y mantener la
independenciaeconémicaparaellosysusfamilias, especialmente
a medida que envejecen. Esto es de particular importancia
para las personas con enfermedades y discapacidades de larga
duracién, debido a las barreras que enfrentan para conseguir
empleo y conservarlo.

Creando lugares de trabajo saludables

Crear lugares de trabajo saludables implica apoyar a las personas
discapacitadas y a las personas con problemas de salud a largo
plazo. También es importante garantizar que se mantenga
la salud y el bienestar de los empleados sanos que no tienen
problemas de salud existentes, ya que el trabajo y el lugar de
trabajo también desempefian un papel fundamental en esto.
Los empleos deben ser sostenibles y ofrecer un nivel minimo de
calidad, que deberia incluir:

 un salario digno
« oportunidades de desarrollo laboral

 Flexibilidad para permitir a las personas conciliar la vida
laboral y familiar.

e proteccién contra condiciones laborales adversas que
puedan dafar la salud

La salud mental y las condiciones musco-esqueléticas siguen
siendo dos de las principales causas de bajas por enfermedad. Las
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siguientes secciones describen la carga que estas condiciones
imponen a las personas en edad de trabajar y a sus empleadores.

De esta manera, el compromiso laboral se refiere a un estado
caracterizado por un estado mental positivo y satisfactorio
relacionado con el trabajo, marcado por vitalidad, dedicacién y
absorcién. La vitalidad representa una sensacién de resiliencia
psicolégica profesional y niveles de energia durante el trabajo. La
dedicacién denota un fuerte compromiso con el trabajo, donde las
personas experimentan el significado, el desafio, la inspiracién,
el orgullo y el entusiasmo de lo que hacen. La absorcién se refiere
ala sensacién de estar concentrado y completamente absorto en
su trabajo.

Cuando las personas perciben que tienen condiciones de trabajo
decentes, incluida una compensacién justa, seguridad laboral
y oportunidades de crecimiento personal, es mas probable que
se sientan satisfechos y seguros en su entorno laboral. Cuando
el nivel de compromiso laboral de un individuo es bajo, es mas
probable que se desvincule de sus roles laborales, lo que en
consecuencia afecta el desempefio laboral e incluso conduce a
una intencién de rotacién.

La intencién de rotacién se refiere a la inclinacién de un
individuo a dejar su trabajo actual y buscar otras oportunidades
de empleo, lo que a menudo sirve como un fuerte predictor
del comportamiento real de rotacién conllevando a disminuir
la salud mental y laboral del trabajador. Si bien los empleados
con intenciones de alta rotacién no necesariamente actiian
segun estas intenciones, las investigaciones han demostrado
asociaciones entre intenciones de alta rotacién, ausentismo
(Tang et al., 2022). Ademd4s, los estudios han encontrado que
el “trabajo decente”, que incluye factores como compensacién
equitativa, condiciones laborales favorables, oportunidades de
ocio, acceso a beneficios médicos y alineacién con los valores
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La naturaleza y la experiencia del trabajo, asi como la seguridad
y las recompensas que se derivan de él, han cambiado
significativamente en las ultimas décadas. A pesar de las
tendencias recientes en la economfa, una mirada superficial a
las tasas principales de empleo y desempleo podria sugerir un
mercado laboral relativamente saludable en muchos paises. Sin
embargo, varias tendencias subyacentes son preocupantes. Cada
vez mas, un gran nuimero de personas experimentan trabajos
que son inseguros, no ofrecen suficientes horas regulares y estan
remunerados a niveles que no permiten a las familias vivir por
encima del umbral de pobreza.

Al respecto, el trabajo mal pagado y de mala calidad podria
no considerarse un problema tan grande si los trabajadores
pudieran progresar hacia mejores trabajos con el tiempo. Por ello,
un gran nimero de personas estdn efectivamente “atrapadas”
en empleos mal pagados, también es cada vez mas claro que el
trabajo de mala calidad socava gravemente la salud. De hecho, los
empleos de mala calidad pueden estar asociados con una salud
similar o peor que el desempleo. Asi, hay evidencia que sugiere
que pasar del desempleo a un trabajo de baja calidad resulta en
una disminucién de la salud mental de un individuo.
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Por consiguiente, el Objetivo de Desarrollo Sostenible sobre
Trabajo Decente y Crecimiento Econémico, comunmente
conocido como “Objetivo 8”, esuno delos 17 objetivos establecidos
por las Naciones Unidas en su Agenda 2030 para el Desarrollo
Sostenible. Su objetivo es promover el crecimiento econémico
sostenido, inclusivo y sostenible, el empleo pleno y productivo
y el trabajo decente para todos. En el centro del Objetivo 8 esta
el reconocimiento de que el trabajo es fundamental para la vida
de las personas y que es a través del trabajo como las personas
pueden mejorarsusnivelesde vida, contribuirasus comunidades
y desarrollar todo su potencial. Sin embargo, el trabajo que no es
decente, que estd marcado porla explotacién, ladiscriminaciéony
lainseguridad, puede tener efectos devastadores en la vida de las
personas y socavar las perspectivas de un desarrollo sostenible.
Este objetivo es, por lo tanto, un llamado a la accién para que
individuos, empresas y gobiernos trabajen juntos por un mundo
donde el trabajo sea decente y el crecimiento econémico sea
sostenible e inclusivo.

Capitulo 11

Las plataformas de trabajo digitales surgieron a mediados de la
década de 2000, transformando las relaciones laborales y dando
lugar a nuevas formas de asignar tareas entre los trabajadores
(OIT, 2021). Los clientes de la plataforma tienen la oportunidad
de difundir los trabajos a un gran ntmero de trabajadores
geograficamente dispersos insertados en la plataforma, es decir,
la tarea se publica a una multitud La pandemia de Covid-19 ha
producido un aumento exponencial de la digitalizacién y de
nuevas modalidades laborales como los empleos desarrollados
a través de plataformas digitales utilizadas para comercializar
bienes y prestar servicios.
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Una de las dimensiones que se discute a menudo en la literatura
se refiere a la flexibilidad, temporal y espacial, que proporciona
el trabajo en plataforma y sus efectos positivos. Sin embargo,
también se destaca en la literatura que el trabajo en plataformas
proporciona condiciones laborales consideradas precarias
(Tubaroy Casilli,2022). En este &mbito, una de las caracteristicas
mas salientes es la inexistencia de regulacién en el empleo y en
las condiciones de trabajo.

Sin embargo, el debate actual sobre el trabajo en plataformas
aun no ha considerado suficientemente cémo las plataformas,
basadas en la gestién algoritmica, moldean las interrelaciones
entre trabajadores y clientes, llevando a los trabajadores a
desarrollar estrategias que permitan replantear al cliente no
simplemente como un antagonista sino también como un aliado
potencial de los trabajadores dentro de las interrelaciones
que establecen con las plataformas. Este capitulo sostiene que
estudios sobre el trabajo en plataformasno exploran larelevancia
que las interrelaciones trabajador-cliente podrian tener en la
determinacién de la configuracién de la relacién triangular de
servicio entre plataformas, trabajadores y clientes.

La omnipresencia de la digitalizacién y la conectividad en el
trabajo, acelerada por la reciente pandemia de COVID, tendié
a ampliar el uso de dispositivos y herramientas digitales; todo
esto debido a que se estd presentando un cambio profundo en
los héabitos de consumo de la poblacién con diversas formas de
pagos electrénicos, como billeteras virtuales, monedas virtuales,
entre otras. Esta nueva forma de trabajar a través de plataformas
digitales regidas poralgoritmos estd alterando el funcionamiento
delos mercados de transporte, reparto y servicios digitales, entre
otros. Ante esto, los aspectos relacionados con la seguridad social
de las obras mencionadas realizadas a través de plataformas
digitales. En particular, resaltar la importancia de que los
trabajadores tengan la debida proteccién social, ya que hoy los
sistemas de proteccidén social se encuentran en una encrucijada
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ante estos nuevos contratos, que también pueden conducir a
una mayor subfinanciacién de nuestros sistemas de empleo y
pension.

También, determinar a la luz de la jurisprudencia existente en
diversos paises si los trabajadores deben cotizar a la seguridad
social como empresarios auténomos o como trabajadores
dependientes de las citadas plataformas, sin perjuicio de que se
deba utilizar cada legislacién vigente y contrato en particular.
Ademds, algunas propuestas sobre el tema que se han formulado
en diferentes organismos internacionales y paises.

1. Trabajo realizado a través de plataformas digitales.

Las plataformas digitales son una de las mayores disrupciones
digitales en el mundo del trabajo en los dltimos tiempos. Dan
a los trabajadores la oportunidad de trabajar desde cualquier
lugar, en cualquier momento y aceptar el trabajo que mas les
convenga.

Segiin un estudio de Manyika et al. (2021), las plataformas
digitales tienen el potencial de impactar positivamente a 540
millones de personas en todo el mundo y aumentar los ingresos
en 2,7 billones de délares para 2025. Sin embargo, realizar este
tipo de trabajo también conlleva algunos riesgos en relacién
con la situacién laboral y el disfrute o no de ingresos adecuados,
proteccién social y otros beneficios.

Quiero decir que con estas formas de trabajo los trabajadores no
tienen acceso a derechos y garantias fundamentales en el mundo
del trabajo. Asi, en un trabajo de investigaciéon publicado por la
OIT (2019), se observé una baja cobertura de proteccién social:
solo seis de cada diez encuestados en 2017 tenian seguro médico,
y solo el 35 por ciento tenfa un plan de pensién o jubilacién.
Los trabajos puntuales, conocidos como trabajos por encargo,
incluyen tareas que deben realizarse rapidamente, a tiempo y en
un lugar especifico.
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Estas plataformas se dividen en otras dos subcategorias: bajo
demanda y tareas manuales. Los primeros requieren de un
servicio instanténeo, ya sea de transporte (por ejemplo, Uber,
Cabify o Didi) o de entrega a domicilio (como Rappi). Estos
ultimos requieren alguna habilidad basica, como arreglar un
trabajo en casa, ayuda personal o servir como camarero, entre
otras tareas.

Las plataformas digitales de trabajo bajo demanda, como Uber o
Glovo, sonlasmejorconsolidadasenlaregion. Como consecuencia
de la pandemia de COVID 19, el uso de plataformas de trabajo
bajo demanda aumentd en América Latina. En otro documento
de la OIT (2019) se dice que existen dos tipos de plataformas: las
plataformas en linea, en las que se terceriza el trabajo a través de
convocatorias abiertas a un publico geograficamente disperso,
modalidad también conocida como crowdwork, y las aplicaciones
(0 apps) méviles con geolocalizacién, en aquellos que el trabajo
se asigna a personas ubicadas en 4reas geograficas especificas.

Si bien estas plataformas digitales son resultado de los avances
tecnoldgicos, el trabajo que generan es similar a muchas
modalidades laborales que existen desde hace mucho tiempo,
con la diferencia de que cuentan con una herramienta digital
que sirve como intermediaria. A falta de una definicién comin
de plataformas digitales, se han utilizado diversos términos
para describir el trabajo en ellas, como “economia colaborativa”,
“economia del trabajo esporadico” y “trabajo colectivo”. Por ello,
en ocasiones se confunden las plataformas que ofrecen servicios
(Uber, Deliveroo, Foodora, etc.) y las que venden productos
(Ebay, Amazon, etc.).

Basicamente, el trabajo en plataformas requiere de la
participacién de tres agentes econdmicos principales:

» Eltrabajador que es el prestador del servicio.

» Elcliente que es la persona que solicita el servicio.
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o La infraestructura digital, que facilita el contacto entre
oferta y demanda, ejerce un cierto grado de control sobre
los trabajadores y gestiona su organizacién.

2. Jurisprudencia vinculada al tema en distintos paises.

En Espafia, en informacién del periédico EL PATS, la Inspeccién
de Trabajo ha obligado a Amazon a registrar a 4.056 repartidores
que el gigante del comercio digital tenia trabajando en Madrid
y Barcelona como falsos auténomos. Ademas, la Administracién
reclama a la empresa 6,16 millones de euros por aportaciones
impagadas durante este tiempo. En ese mismo pafs, otra
importante sentencia reciente del Tribunal Supremo va en la
misma direccién respecto de un trabajador de Glovo, es decir, es
un asalariado dependiente y no auténomo.

En una decisién sin precedentes en la historia de Colombia, el
Juzgado Sexto de Pequeflas Causas del Trabajo de Bogotd ordena
a la plataforma Mercadoni pagar a uno de sus recolectores la
indemnizacién por despido, los intereses sobre las mismas, la
prima de servicio, las vacaciones pagadas y a realizar los aportes
a la seguridad social en pensiones, al declarar una relacién
laboral entre las partes. Es decir, también se reconoce la relacién
laboral del trabajador.

En Argentina se decia quelos conductores que conducen los autos
a través de la plataforma UBER son trabajadores dependientes,
por lo que se deberian pagar cargas sociales al respecto.
Asimismo, en Uruguay también existen sentencias en el sentido
de que los conductores de UBER son trabajadores dependientes.
También, a través de informacién de CNN noticias en Estados
Unidos, Uber y Lyft deben reclasificar a sus conductores como
empleados, no como trabajadores independientes, segiin un
tribunal de apelaciones de California.
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3.

Algunas propuestas para la proteccion social de los
trabajadores de plataformas digitales.

En el informe de la OIT (2018) se presentan 18 propuestas con
miras a garantizar un trabajo decente en las plataformas de
trabajo digitales, a saber:

1.
2.

10.

11.

Abordar la clasificacién errénea del empleo.

Permitir que los trabajadores colaborativos ejerzan su
libertad de asociacién y sus derechos de negociacién
colectiva.

Aplicar el salario minimo vigente en el lugar de ubicacién
de los trabajadores.

Garantizar la transparencia en los pagos y tarifas cobradas
por la plataforma.

Garantizar que los trabajadores independientes en la
plataforma tengan la flexibilidad de rechazar tareas.

Cubrir costos de trabajo perdido en caso de problemas
técnicos con la tarea o plataforma.

Establecer reglas estrictas y justas para regir el impago.

Garantizar que los acuerdos de términos de servicio se
presenten en un formato legible por humanos que sea claro
y conciso.

Informar a los trabajadores sobre por qué reciben
calificaciones desfavorables.

Establecer y hacer cumplir cédigos de conducta claros para
todos los usuarios de la plataforma.

Garantizar que los trabajadores tengan la capacidad de
impugnar impagos, evaluaciones negativas, resultados
de pruebas de calificacién, acusaciones de violaciones del
cddigo de conducta y cierres de cuentas.

121



12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

Establecer un sistema de revisién de clientes que sea tan
completo como el sistema de revision de trabajadores.

Garantizar que las instrucciones de la tarea sean claras y
estén validadas antes de la publicacién de cualquier trabajo.

Permitir que los trabajadores puedan ver y exportar un
historial completo de trabajo y reputacién legible por
humanos y maquinas en cualquier momento.

Permitir que los trabajadores contintien una relaciéon
laboral con un cliente fuera de la plataforma sin pagar una
tarifa desproporcionadamente alta.

Garantizar que los clientes y operadores de plataformas
respondan a las comunicaciones de los trabajadores de
forma rapida, educada y sustantiva.

Informar alos trabajadores de la identidad de sus clientes y
de la finalidad del trabajo.

Garantizar que los operadores de la plataforma marquen
claramente y de forma estandar las tareas que pueden
resultar psicolégicamente estresantes y perjudiciales.

Ademis, el informe recomienda tres criterios para adaptar
los sistemas de proteccién social para que los trabajadores
colaborativos tengan acceso a la cobertura de proteccién social:

1.

Adaptar los mecanismos de seguridad social para
cubrir a los trabajadores en todas las formas de empleo,
independientemente del tipo de contrato.

. Utilizar la tecnologia para simplificar los pagos de

contribuciones y beneficios.

Instituiry fortalecer mecanismosuniversales de proteccién
social financiados con impuestos.

Por su parte, la Asociacién Internacional de la Seguridad Social
(AISS) ha dicho que, para dar una solucién eficaz y oportuna a
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estos desafios, las instituciones de seguridad social tienen que
adaptarse a las circunstancias para satisfacer mejor las nuevas
necesidades y evitar dos grandes riesgos, a saber, el aumento en
las brechas de cobertura y la erosién de la base financiera.

En este sentido, la AISS ha establecido seis 4reas de accién
prioritarias:

« Seguridad juridica y armonizacién de la situacién laboral
de los trabajadores de plataformas

« Lagarantia de la financiacién sostenible de los sistemas de
seguridad social

« Proteccién de datos
« Coordinacién centrada en las personas

« El desarrollo del capital humano en una perspectiva de
largo plazo

o Portabilidad

Por otra parte, en Argentina, el Ministerio de Trabajo, Empleo y
Seguridad Social (MTESS) elaboré un proyecto de ley que crea
un estatuto especial para regular las relaciones laborales de las
empresas dedicadas a la distribucién y entrega de productos
que utilizan plataformas digitales, con los trabajadores que
utilizan para fabricar tales acuerdos. Este proyecto lleva por
titulo: “Estatuto del Trabajador de Plataformas Digitales On
Demand”. El objetivo del proyecto supuestamente es lograr la
regularizacién de las condiciones laborales de este grupo de
trabajadores altamente precarizados por parte de las empresas
que administran dichas plataformas.

Adicional, crear regulaciones diferentes, con diferentes costos y
beneficios laborales, puede replicar los mismos problemas que
ya enfrenta la regién: un grupo de trabajadores (asalariados
formales) con proteccién laboral y acceso a la seguridad social,
y un grupo de trabajadores (en su mayoria auténomos) sin
prestaciones laborales ni cobertura de seguridad social.
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Ademds, la creacién de diferentes regimenes regulatorios puede
crear incentivos para que las plataformas encuentren una
manera de entrar en la categoria con menos regulacién o costos
laborales. De ese modo, se promueven diversas alternativas; La
primera seria aplicar directamente el régimen vigente en cada
pais y calificar al trabajador en una categoria u otra en virtud
del principio de realidad, que depende de las caracteristicas
del vinculo entre las partes, independientemente de cémo lo
denomine su empresa (socio, conductor, proveedor, etc.).

Otra opcién es crear una tercera categoria de trabajadores que
combine elementos del trabajador asalariado y del auténomo.
Finalmente, otra forma habla de otorgar un bloque de derechos
a todos los trabajadores (o incluso a los ciudadanos en general)
independientemente de su calificacién.

Estamos asistiendo a un momento histérico en materia de
digitalizacién, con nuevas modalidades de trabajo como el
realizado a través de plataformas digitales que aumentan
exponencialmente. Es evidente que la legislacién de estas
nuevas formas de trabajo avanza més lentamente que su rapida
implementacién. La pandemia ha mostrado muchas fallas
estructurales en los seguros, la cobertura médica y los riesgos de
desempleo de la poblacién.

Es probable que el mayor desafio sea adaptar las instituciones
de seguridad social a la realidad de los mercados laborales
de la regién después de la crisis, por lo que la digitalizacién
ayudard durante todo el proceso de recuperacién. Es urgente
que los paises regulen todo este tipo de modalidades laborales,
ofreciendo, por un lado, una adecuada proteccién social a los
trabajadores, pero también promoviendo el desempeifio de las
actividades que evidentemente constituyen el futuro del trabajo
y estan ayudando a cubrir parcialmente los grandes desempleos
causados por la crisis.
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El tema también es relevante desde el punto de vista de analizar
céomo financiar nuestros sistemas de pensiones porque la
informalidad y estas nuevas formas de hacer negocios con la
economia digital pueden llevar a un mayor desfinanciamiento
de estos. En este sentido, muchos organismos internacionales
promueven la necesidad de avanzar hacia un sistema de seguro
social universal, eliminando la segmentacién entre el sector
formal y el sector informal. Se puede determinar al final, el
debate estd abierto y debido a que estas modalidades laborales se
desarrollan en multiples paises en muchos casos por las mismas
empresas, seria recomendable soluciones multilaterales, con
un acuerdo amplio entre todas las partes involucradas donde la
prioridad porunlado esurgente, crear nuevas fuentes de empleo,
pero por otro la debida proteccién de los derechos y garantias de
los trabajadores.

Capitulo 12

El tema de este capitulo es “Trabajo decente y proteccién social:
poner en practica la dignidad para todos”, un recordatorio
oportuno de la estrecha relacién entre la reduccién de la pobreza
y condiciones de trabajo y salarios decentes. Las personas que
viven en la pobreza extrema, muchas de las cuales trabajan
en la economia informal (no registradas, no reconocidas y
desprotegidas por la legislacién laboral) enfrentan condiciones
dificiles y peligrosas. Los mas excluidos no tienen mds remedio
que aceptar situaciones inaceptables y, a menudo, son vistos y
tratados como “desechables”. A pesar de trabajar muchas horas,
no pueden ganar lo suficiente para mantenerse a sf mismos y a
sus familias.
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En ese sentido, en los paises que carecen de sistemas integrales
de proteccidén social, la mayoria de los trabajadores no pueden
permitirse el lujo de permanecer desempleados. En los paises
en desarrollo, se estima que el 70 por ciento de los trabajadores
luchan por obtener ingresos a través del empleo informal, donde
los salarios son més bajos que en el empleo formal, la proteccién
social est4 en gran medida ausente y las condiciones de trabajo
son peores. Las mujeres, los jévenes, las personas con discapacidad
y los pueblos indigenas estin sobrerrepresentados entre los
trabajadores de la economia informal. Sus ganancias han sido
las més afectadas por la pandemia y las medidas de bloqueo
implementadas para abordarla. Para la mayoria, el trabajo
informal no es una opcién, sino que refleja una disponibilidad
limitada de empleos formales y més deseables.

La creciente inestabilidad del empleo y el aumento del trabajo
precario y mal remunerado por ejemplo las actividades por
obra o labor contratadas por empresas publicas y algunas del
sector privado, han sido causas fundamentales de la creciente
inseguridad econémica mucho antes de que estallara la crisis. En
general,losempleosatiempocompletosconcontratosindefinidos
y que implican una relacién directa entre empleador y empleado
son cada vez mds raros. El trabajo temporal involuntario, a
tiempo parcial y ocasional, incluidos los contratos de cero horas,
el trabajo subcontratado y el trabajo por cuenta propia, estan
en aumento; si bien, estas nuevas formas de trabajo pueden
ampliar las opciones en términos de dénde y cuando trabajar las
personas, también trasladan riesgos y responsabilidades de los
empleadores a los trabajadores.

Esta mayor flexibilidad del mercado laboral ha aumentado
las desigualdades en salarios y condiciones laborales, dado
que algunos empleos siguen protegidos mientras que otros se
han vuelto altamente flexibles. Los trabajadores con contratos
atipicos, entre los cuales los jévenes, las mujeres, los inmigrantes
y otros grupos desfavorecidos estan sobrerrepresentados, ganan
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menos que los trabajadores con contratos estdndar, en promedio,
y son los mas afectados por las pérdidas de empleo durante
las recesiones. Existe una segmentacién similar cuando los
trabajadores del sector formal que se benefician de algin grado
de proteccién social coexisten con la gran economia informal.

En ese orden, si bien los sindicatos han desempefiado un papel
fundamental a la hora de dar a los trabajadores una voz y una
identidad colectiva, la vulnerabilidad ha aumentado con la
disminucién de la afiliacién sindical. En la mayoria de los paises
desarrollados, dondelastasasde sindicalizacién sonmésaltas, los
sindicatos han ido perdiendo miembros durante los tltimos 30
aflos. Solo entre 2000y 2019, perdieron 24 millones de miembros
(Visser, 2020). La densidad sindical también disminuyé en
Asia y Africa, donde las tasas generales de afiliacién siguen
siendo muy bajas, incluso en el sector formal. Ante la falta de
canales formales para expresar sus quejas, los trabajadores han
recurrido cada vez més a protestas, incluso durante la crisis de
la COVID-19. Los sindicatos organizados en torno a la relacién
tradicional entre empleador y empleado no son adecuados para
dar voz a quienes no trabajan por un salario, o lo hacen fuera del
sector formal o bajo contratos atipicos.

La creciente incidencia de formas de empleo informales y
atipicas ha generado impulso para organizaciones innovadoras,
como asociaciones de trabajadores auténomos y cooperativas,
dos tipos diferentes de organizaciones representativas basadas
en miembros. Si bien algunas de estas nuevas organizaciones
han mejorado las condiciones en las que los trabajadores con
empleos vulnerables participan en el mercado laboral y han
fortalecido su capacidad para emprender acciones colectivas,
muchas carecen de la capacidad legal para negociar las
condiciones laborales. Algunos sindicatos también han tratado
de ayudar a los trabajadores planteando impugnaciones legales
contra la clasificacién errénea de los trabajadores (no reconocer
a los trabajadores como empleados) y para que los contratistas
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independientes participen legalmente en negociaciones
colectivas.

En general, el crecimiento econémico y, en términos maés
generales, el desarrollo no ha logrado reducir los déficits de
trabajo decente. Incluso antes de que estallara la crisis de la
COVID-19, muchas personas y familias no podian contar con
empleos estables y decentes como medio para hacer frente a
los riesgos o asegurar sus medios de vida. Los impactos masivos
de la crisis de la COVID-19 en el empleo generan temores de
inestabilidad social y ponen en peligro el contrato social.

La Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) estima que casi
dos tercios de la poblacién activa del mundo, mas de dos mil
millones de personas, son trabajadores informales y que América
Latina y Africa tienen los niveles mas altos de informalidad.
En 2020, solo el 46,9 por ciento de la poblacién mundial
estaba efectivamente cubierta por al menos una prestacién de
proteccién social, lo que dej6 a mas de la mitad de la poblacién
mundial totalmente desprotegida.

El trabajo informal también esté presente en los paises de altos
ingresos, especialmente entre los trabajadores marginados
e indocumentados. E incluso aquellos que tienen acceso a la
proteccién social a menudo sufren el estigma y el control que
conlleva. Para las personas que sufren una pobreza persistente,
su falta de condiciones de trabajo decentes y de una proteccién
social respetuosa crea una inseguridad que les impide hacerse
cargo de sus vidas y las expone a la explotacién, la humillacién
y sentimientos de inutilidad que les impiden participar
plenamente en sus comunidades.

Durante la préxima década, el Banco Mundial estima que mil
millones de jévenes intentaran ingresar al mercado laboral,
pero menos de la mitad de ellos encontraran empleos formales.
Las personas directamente afectadas por la pobreza extrema
enfrentardan discriminacién, no podran obtener un trabajo

128



decente debido a su estatus socioecondmico, los niveles més
bajos de educacién y capacitacién recibidos, asi como el estigma
asociado a ser pobre.

Por otra parte, UNICEF estima que, en los paises menos
desarrollados, poco mas de uno de cada cuatro nifios, de 5 a
17 afios, realiza trabajos que son perjudiciales para su salud y
desarrollo, poniendo en peligro la posibilidad de salir algin dia
de la pobreza, ellos y sus familias. La discriminacién también la
sienten las mujeres, que segtn la OIT constituyen el cincuenta
y ocho por ciento de la fuerza laboral informal. Es probable que
las mujeres sean las peor pagadas, las mas marginadas y las més
susceptibles al acoso sexual en el trabajo.

A pesar de que el trabajo de las mujeres contribuye a la economia
y al bienestar de las personas, las familias y las sociedades, el
trabajo doméstico y de cuidados no estd remunerado, estd
infravalorado y queda fuera de las agendas politicas. De manera
similar, los més excluidos entre nosotros también realizan
trabajos utiles, a menudo en condiciones precarias. Por ejemplo,
han estado ala vanguardia de la proteccién del medio ambiente y
han marcado tendencias en reparacidn, reutilizacién y reciclaje
mucho antes de que el concepto de “economia circular” se hiciera
popular. A pesar de su aporte econdmico, social y ambiental, su
trabajo no es reconocido ni desestimado por la sociedad.

La dignidad de la persona humana es inherente y, sin embargo,
la experiencia vivida por las personas que viven en la pobreza,
la realidad de su situacién, el acceso a un trabajo decente y a la
proteccién social estin muy lejos de la promesa del derecho al
trabajo y aunavida digna consagrada enla Declaracién Universal
de Derechos Humanos y reafirmado en la Agenda 2030 para
poner fin a la pobreza en todas sus formas en todo el mundo. La
realidad es aiin mds impactante en vista de la enorme riqueza,
el conocimiento y los avances tecnolégicos que podrian haber
acabado con la pobreza hace ya muchas décadas. Sin embargo,
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las instituciones sociales discriminatorias y los sistemas, leyes,
politicas y acciones injustos hacen que la pobreza persista y las
desigualdades aumenten.

El “trabajo decente” y la “proteccién social” intimamente
vinculados como motores para poner fin a la pobreza y lograr la
dignidad en la préctica. Para lograr nuestros objetivos, debemos
elegir entre correr hacia el fondo o correr hacia la cima. Elijamos
lo ultimo y aspiremos a alcanzar los mas altos estdndares para
cada ser humano, ddndoles la oportunidad de brillar y ofrecer lo
mejor de s{ mismos a la familia, la comunidad y el mundo. Como
lo exige el derecho internacional de los derechos humanos,
instamos a los Estados a utilizar el méaximo de recursos
disponibles para cumplir progresivamente con sus obligaciones
en materia de derechos humanos.

Trabajo decente para todos-La OIT define el trabajo decente
como “trabajo productivo para mujeres y hombres en condiciones
de libertad, equidad, seguridad y dignidad humana”. Garantizar
que los empleos permitan a mujeres y hombres trabajar en
condiciones dignas es clave para poner fin a la pobreza. El
trabajo decente debe entenderse en el contexto de una vida digna
y abordar las dimensiones ocultas de la pobreza, el maltrato
social e institucional, las contribuciones no reconocidas que
desempoderan a las personas que viven en la pobreza y causan
sufrimiento en el cuerpo, la mente y el corazén. Al abordar las
dimensiones ocultas, el trabajo decente combate la exclusiéon
social y promueve la cohesidn al invitar a las personas excluidas,
aquellas que han quedado atrés, a regresar a la vida publica.

De esta manera, proporciona un entorno que favorece un
contexto sin prejuicios y ayuda a las personas més excluidas a
acceder a empleos decentes en lugares cercanos a donde viven. El
trabajo decente transforma las relaciones de poder desiguales al
reconocer al trabajador como un titular de derechos que necesita
apoyo y proteccién. Asimismo, la educacién y capacitacién
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necesarias pararealizar su trabajo, que tiene derecho a un salario
justo, seguridad social y condiciones de trabajo seguras.

El trabajo decente es un encargo que empodera y permite
controlar los ingresos obtenidos. La seguridad de ingresos que
conlleva la proteccién social brinda a las personas la posibilidad
de planificar con confianza su futuro. Ademas, la dignidad del
trabajo respeta al trabajador sin discriminacién, por lo que
considera el trabajo como “portador de humanidad”.

Proteccién social universal (PSU): el viaje de la vida est4 lleno de
incertidumbres y todos, incluidos aquellos que no forman parte
de la fuerza laboral (por ejemplo, nifios, ancianos y personas
que no pueden trabajar), tienen derecho a la seguridad de sus
ingresos, a estar “protegidos contra la pobreza y riesgos para los
medios de vida y el bienestar”. Los Estados deben desplegar el
maximo de recursos disponibles para que la proteccién social
sea una realidad para todos. Cualquiera que necesite proteccién
social deberia poder acceder a ella y deberian abordarse los
obstaculos para acceder a los derechos de proteccién social.

Al hacerlo, se debe prestar especial atencién a los mas excluidos
y a las personas atrapadas en la pobreza extrema, algunas de las
cuales no hacen valer sus derechos por falta de identidad legal
o por la vergiienza asociada a ser pobre. Al disefiar y poner en
funcionamiento sistemas universales de proteccién social,
los Estados deben involucrar a los titulares de derechos para
garantizar que quienes los necesitan los adopten de manera
efectiva. Avanzar, en la dignidad como brtjula, de modo que
el logro de los derechos humanos fundamentales y la justicia
social esté en el centro de la toma de decisiones a nivel nacional
y global. Usar la dignidad como brajula ayudara a dar forma a
una economia global que priorice el bienestar de las personas
y el planeta por encima de la maximizacién de las ganancias
corporativas y garantice la justicia social, la paz y la prosperidad.
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Capitulo13

Si bien el panorama agregado del mercado laboral de muchos
paises de la regién de América Latina, Asia, Africa y el Pacifico
era de crecimiento econémico y del empleo positivo en las
décadas previas a 2019, la regién todavia estaba rezagada en su
capacidad para acercar a todos los trabajadores a condiciones
de trabajo decente. Las desventajas firmemente arraigadas que
enfrentan las mujeres en particular comienzan desde una edad
temprana y contintian a lo largo de los afios de experiencia en el
mercado laboral.

Los déficits de trabajo decente persisten en todos los paises y
han seguido pesando mucho en las trayectorias de desarrollo.
En las economias en desarrollo, los trabajadores siguen siendo
vulnerables a las crisis domésticas que podrian empujarlos hacia
la pobreza, y pocos paises estaban preparados con sistemas de
proteccién social en pleno funcionamiento para estabilizar los
niveles de ingresos de los hogares y aliviar el impacto de las
crisis econémicas, como las que fue en el 2020 con el inicio de la
pandemia de COVID-19, y la pospandemia.

Por ello, las tendencias en el futuro del trabajo que dejan atras
a las mujeres se estidn viendo especialmente aceleradas por la
crisis. Al agregar urgencia al llamado a acelerar el disefio y la
implementacién de soluciones duraderas que promuevan el
crecimiento econémico sostenido, inclusivo y sostenible, el
empleo pleno y productivo y trabajo decente para todos, la crisis
de la pos pandemia COVID-19 tiene el potencial de aumentar
el valor del didlogo social y desencadenar cambios en el gasto
fiscal hacia las areas de inversién mas necesarias para revertir
las tendencias negativas y poner el ODS 8 en el camino correcto.
Entre las oportunidades estd la de solucionar obstaculos
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estructurales clave a la participacién de las mujeres en la fuerza
laboral.

E1 ODS 8 ofrece un marco para que los paises implementen una
combinacién de politicas destinadas a promover el crecimiento
y la productividad sin dafiar el medio ambiente y generar trabajo
decente que respete los derechos laborales fundamentales como
una via eficaz hacia el crecimiento inclusivo. Entre las dreas
objetivo cubiertas se encuentran:

« DPoliticas econdmicas que persiguen niveles més altos de
productividad, incluso a través de un enfoque en sectores
econdémicos de alto valor agregado e intensivos en mano
de obra, como servicios, textiles y prendas de vestir,
manufactura, agricultura y turismo y hoteleria;

« DPoliticas publicas que fomenten la formalizacién y el
crecimiento de las micro, pequeflas y medianas empresas
a través de un mayor acceso a servicios de apoyo financiero
y crédito especificos de género, transformacién digital y
modelos de negocios flexibles;

« Politicas laborales que tengan como objetivo reducir el
desempleo y garantizar un trabajo decente para todas las
mujeres, hombres, jévenes y personas con discapacidad,
garantizando al mismo tiempolaigualdad de remuneracién
por un trabajo de igual valor, asi como la redistribucién
justa del trabajo doméstico y de cuidados no remunerado;

o Ponerfinalatratade personas, el trabajo forzoso y proteger
los derechos laborales de los trabajadores migrantes, las
mujeres y las personas con empleos precarios mediante
intervenciones con perspectiva de género; y

« Desvincular el crecimiento econémico de la degradacién
ambiental y promover la eficiencia de los recursos, de
conformidad con estrategias y enfoques de consumo y
produccién sostenibles.
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De acuerdo con lo anterior, el respeto de los derechos de los
trabajadoresyel cumplimientodelasnormaslaboralessonlabase
del trabajo decente. A pesar de los avances, los déficits de trabajo
decente siguen siendo alarmantemente generalizados. Para
promover el trabajo decente y elevar los niveles de vida de todos
los trabajadores en todas las operaciones y cadenas de suministro
es necesario que todas las empresas adopten practicas laborales
sostenibles, responsables e inclusivas, y que las empresas con
cadenas de suministro utilicen su influencia con los proveedores
para contribuir a la realizacién del trabajo decente a nivel
mundial.

Entendiendo el problema las Naciones Unidas (2022) a
determinado:

 Casi uno de cada diez nifios esta sujeto a trabajo infantil o
160 millones de nifios en todo el mundo, una cifra que ha
aumentado por primera vez en dos décadas.

« 28 millones de personas se encuentran en situacién de
trabajo forzoso

e Mas de 630 millones de trabajadores en todo el mundo
(es decir, casi uno de cada cinco, o el 19% de todos los
empleados) no ganan lo suficiente para salir ellos y sus
familias de la pobreza extrema o moderada.

« Cada dia mueren 7.500 personas a causa de condiciones
laborales inseguras e insalubres

« El74% de los paises excluye a los trabajadores del derecho
a establecer y afiliarse a un sindicato, mientras que el 79%
de los paises viola el derecho a la negociacién colectiva y
64 paises niegan o restringen la libertad de expresién y
reunion.

» Cientosdemillonesde personassufrendiscriminaciénenel
mundo del trabajo por su color de piel, etnia u origen social,
religién o creencias politicas, edad, género, identidad u
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orientacién sexual, discapacidad o por su estado seroldgico
respecto del VIH.

El trabajo decente implica empleo que sea productivo y
proporcione ingresos justos. También deberia garantizar la
seguridad en el lugar de trabajo, la proteccién social y mejores
perspectivas de desarrollo personal y de integracién social. Las
empresas también deberian centrarse en la no discriminacién,
la igualdad de oportunidades y de trato (incluso para hombres
y mujeres) y la libertad de expresar inquietudes en el lugar de
trabajo.

Por otra parte, desarrollar habilidades y fuerza laboral,
cuando se hace correctamente, puede reducir el desempleo y
el subempleo, aumentar la productividad y mejorar los niveles
de vida. Ademas, invertir en la mejora o recapacitacién de las
personas paralos empleos del futuro tiene sentido desde el punto
de vista econdémico para un trabajo digno y decente.

El desarrollo de habilidades esta en el centro de los cambios que
se estan produciendo en la educacién y los mercadoslaborales en
medio de las megatendencias globales, como la automatizacién,
la accién contra el cambio climatico, la digitalizacién de
productosy servicios y una fuerzalaboral cada vez mas reducida,
que estan cambiando la naturaleza del trabajo y demandas de
habilidades. En consecuencia, los sistemas de desarrollo de
habilidadesy fuerzalaboral debenadaptarse de manera proactiva
a las rapidas transformaciones que plantean la automatizacién,
la accién climatica, la digitalizacién y los mercados laborales en
evolucién.

Estas tendencias en evolucién redefiniran los paradigmas de
los sistemas de educacién y desarrollo de la fuerza laboral a
nivel mundial. En el panorama dindmico del mercado laboral
global moderno, los sistemas de educacién y desarrollo de la
fuerza laboral deben volverse mas personalizados, accesibles
(permitiendo el aprendizaje remoto e hibrido) y continuos a lo
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largo de las carreras de los trabajadores, colocando el “desarrollo
de habilidades” en el centro de estos procesos globales. Ademas,
los sistemas de competencias a nivel mundial (y especialmente
en los pafses de ingresos bajos y medianos) tendrdn que
adaptarse al hecho de que muchos trabajadores desempefiaran
trabajos independientes/informales o por cuenta propia que
deben volverse més rentables, productivos y propicios para el
crecimiento econdémico.

Para tener éxito en el mercado laboral del siglo XXI, se necesita
un conjunto integral de habilidades compuesto por:

1.

Habilidades fundamentales y de orden superior, que
son habilidades cognitivas que abarcan la capacidad de
comprender ideas complejas, adaptarse eficazmente
al entorno, aprender de la experiencia y razonar. La
alfabetizacion y la aritmética fundamentales, asi como la
resolucién de problemas, la comunicacién y el andlisis de
informacidn, son habilidades cognitivas.

Habilidades socio-emocionales, que describen la capacidad
de gestionar relaciones, emociones y actitudes. Estas
habilidades incluyen la capacidad de navegar situaciones
interpersonales y sociales de manera efectiva, asi como
liderazgo, trabajo en equipo, autocontrol y determinacién.

Habilidades especializadas, que se refieren al conocimiento,
la experiencia y las interacciones adquiridos necesarios
para realizar una tarea especifica, incluido el dominio de
los materiales, herramientas o tecnologias necesarios. En
esta categoria se incluyen habilidades técnicas y cognitivas
especializadas, asi como habilidades empresariales.

Las habilidades digitales, que son transversales y se basan
en todas las habilidades anteriores, describen la capacidad
de acceder, gestionar, comprender, integrar, comunicar,
evaluar y crear informacion de forma segura y adecuada.
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Las habilidades son la piedra angular de la transicion verde-
digital. El desarrollo de habilidades puede contribuir a la
transformacién estructural y al crecimiento econdémico al
mejorar la empleabilidad aun trabajo digno, decente, mayor
productividadlaboral yayudaralospaisesaserméscompetitivos.

Sin embargo, las brechas de habilidades son una limitacién
importante, especialmente en los paises de ingresos bajos y
medianos, paralograr un crecimiento econémico rico en empleos
para la transicién digital y verde. En este sentido, la mayoria de
los paises siguen teniendo dificultades para cumplir la promesa
del desarrollo de habilidades hacia un trabajo digno y decente
que reclaman tanto empleados como empleadores.

Asimismo, las cuestiones clave que los paises deben abordar para
el desarrollo de habilidades son:

« Accesoy finalizacién. En todo el mundo, las inversiones en
educacién y desarrollo de habilidades (desde la educacién
preescolarhastalaeducacién postsecundariaylaformacién
profesional) tienen altos rendimientos. La penalizacién
salarial por un bajo nivel de alfabetizacién es de nueve
puntos porcentuales en Colombia, Georgia y Ucrania, y de
19 puntos porcentuales en Ghana. Y lo contrario también es
cierto: en Brasil, los graduados de programas vocacionales
ganan salarios aproximadamente 10 por ciento mas altos
que aquellos con educacién secundaria general. Aun asi,
brindar un acceso equitativo es un desafio en muchos
paises de ingresos bajos y medios.

» Adaptabilidad: El rapido ritmo de los avances tecnolégicos
y la evolucién de los mercados laborales pueden hacer que
las habilidades técnicas y especializadas queden obsoletas
rapidamente. Porel contrario, lashabilidadestransversales,
como el pensamiento critico, la resolucién de problemas y
la adaptabilidad, seran mas transferibles y resilientes a los
cambios en el mercado laboral. La evidencia muestra que
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los graduados postsecundarios que poseen habilidades
técnicas adecuadas para su ocupacién pero que carecen
de habilidades fundamentales y transversales sélidas, a
menudo enfrentan desafios para adaptarse a los cambios
relacionados con el trabajo.

 Calidad. Muchos j6évenes asisten a la escuela sin adquirir
conocimientos bésicos de alfabetizacidn, lo que les impide
competir en el mercado laboral. Para quienes acceden a
formacién técnica y profesional en los niveles secundario y
postsecundario,losretornospuedenvariarsustancialmente
segun la especializacién y la institucién. En particular,
los sistemas de formacién técnica y profesional (SFTP)
de muchos paises enfrentan desafios relacionados con el
aseguramiento de la calidad, lo que genera la percepcién
de que la carrera profesional es la segunda mejor opcién
en comparacién con la educacién secundaria o terciaria
general.

e Relevancia. La educacién y capacitacién técnica y
vocacional, que puede durar entre seis meses y tres afios,
puede brindar a los jévenes, especialmente a las mujeres,
las habilidades necesarias para competir por empleos
mejor remunerados. Sin embargo, es necesario hacer
mas en términos de involucrar a los empleadores locales
para garantizar que el plan de estudios y la ejecucién de
estos programas respondan a las necesidades del mercado
laboral.

« Eficiencia. Los desafios relacionados con la gobernanza, el
financiamiento y el aseguramiento de la calidad también
impactan la eficiencia de los programas de desarrollo de
habilidades. Los costos innecesariamente altos resultantes
pueden limitar las oportunidades de acceso a estos
programas para j6venes y adultos desfavorecidos. La
buena noticia es que cada vez hay mas evidencia sobre qué
funciona y qué no en el desarrollo de habilidades, y para
quién.
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De acuerdo con los prospectos mencionados, el trabajo decente
es bueno para la sociedad las empresas y trabajadores. Las
empresas que respetan las normas laborales en sus propias
operaciones y cadenas de valor enfrentan un menor riesgo de
dafio a su reputacién y responsabilidad legal. Instituir practicas
nodiscriminatoriasy abrazarladiversidad ylainclusién también
conducird a un mayor acceso a talento productivo y calificado.
El respeto por el derecho de los trabajadores a organizarse y
las buenas relaciones laborales en el lugar de trabajo ayudan a
facilitar el desarrollo del capital social que mejora el compromiso
de los empleados y la retencién del personal y, por lo tanto,
aumenta la productividad y el desempefio.

Promover el trabajo decente significa que las empresas respeten
los derechos de los trabajadores y tomen medidas para mejorar
las condicioneslaborales de todoslos trabajadores que participan
en sus operaciones. Esto incluye que las empresas deben tomar
medidas para adoptar adquisiciones sostenibles, proporcionar y
promover salarios dignos en sus propias operaciones y a lo largo
de sus cadenas de valor, adoptar practicas sélidas de seguridad
y salud en el trabajo y tomar medidas para eliminar el trabajo
infantil y el trabajo forzoso. Las practicas que demuestran
respeto por los derechos humanos de los trabajadores y los
derechos laborales son parte de la responsabilidad empresarial.
Las empresas estan bajo una presién cada vez mayor para que
lleven a cabo la debida diligencia en cuestiones de derechos
humanos en sus propias operaciones y con socios comerciales
en sus cadenas de suministro. Los derechos laborales se han
convertido en un componente critico y un pilar crucial de
cualquier proceso de diligencia debida.
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Capitulo 14

El tema del equilibrio entre la vida personal y laboral se describe
ampliamente en la literatura desde el punto de vista de muchos
campos de la ciencia. Tiene un lugar especial en la gestién y en
las ciencias de la politica y la administracién, y especialmente
en las actividades de los poderes ptblicos. Por un lado, diversas
organizaciones perciben la necesidad de prestar atencién a las
necesidades de los empleados en muchos aspectos; por otro
lado, la sociedad espera ciertas normas y limites en el &mbito
de las disposiciones legales, asi como actividades dirigidas a las
necesidades de diversos grupos de trabajadores.

La atencién al problema de combinar el trabajo con los diversos
planos de la vida de los individuos se debe en gran medida a los
cambios progresivos en el funcionamiento de las familias, sus
modelos, los cambios en los estilos de vida y los cambios en la
apreciacién de diversos valores en la vida de los individuos.
El concepto de equilibrio entre vida laboral y personal estd
en constante evolucién, siguiendo, por un lado, los cambios
que tienen lugar en las organizaciones y, por otro lado, los
cambios en el entorno de la organizacién, incluidos los aspectos
socioeconémicos, culturales, politicos y de seguridad.

Equilibrio entre vida laboral y personal: base tedrica

El equilibrio entre la vida privada y profesional es un fenémeno
multidimensional definido como la idea de equilibrio entre vida
laboral y personal. La tendencia indicada surgié a finales de los
aflos 1970 y 1980 en los EE.UU. y Gran Bretafia, cuando entraron
en vigor las disposiciones que regulaban el tiempo de trabajo
semanal. Fue entonces cuando se empezé a prestar atencidén
al papel del tiempo libre de los empleados en el desarrollo de
las personas, las empresas y la sociedad entera. Se insistird en
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las razones para la creacién del concepto de equilibrio entre
vida laboral y personal en los cambios sociales y culturales
relacionados principalmente con la entrada al mercado laboral
de las mujeres y la necesidad de aplicar una nueva division
de las responsabilidades domésticas y de cuidado. El objetivo
principal de este concepto era ayudar a los empleados a conciliar
la vida laboral y privada en diversas dimensiones. Se sefial6 que
la coexistencia armoniosa de ambas dreas de la vida humana
permite lograr mejores resultados que limitar una de ellas o el
funcionamiento de un 4rea de la vida humana a expensas de la
otra.

Un empleado que combina habilmente la vida profesional y no
profesional puede estar mas satisfecho y sentir un mayor nivel
de satisfaccidon en diversas esferas de la vida. Un empleado
satisfecho es mds eficaz, disfruta de la vida profesional y
privada, resiste el estrés, se enferma menos, pero también tiene
condiciones favorables para realizar las tareas relacionadas con
la familia y mejorar su calidad de vida. A pesar de numerosos
estudios en el campo de muchas disciplinas cientificas, el
concepto de equilibrio entre vida laboral y personal no ha
recibido una definicién tnica y los investigadores entienden el
término de manera diferente (McNall et al., 2009). El término
equilibrio entre vida laboral y personal, se analiza desde hace
mucho tiempo, pero suele ser sinénimo de términos como:
reflexién sobre las propias experiencias en la vida y en el trabajo,
el nivel de implicacién en los roles sociales o la satisfacciéon con la
vida, el placer de compaginar el trabajo y vida personal, control
consciente de los roles desempefiados en la vida, etc., (Kalliath
etal., 2013).

Citando a Greenhaus & Allen (2011) definen el equilibrio entre
trabajo y familia como un enfoque general en el que existe
correspondencia entre la efectividad y el sentido de satisfacciéon
laboral de un individuo y su conformidad con los valores de vida
de un ser humano. Ademads, llama la atencién sobre el hecho de
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que el equilibrio entre la vida laboral y personal se relaciona con
el nivel de prioridad entre el trabajo y la vida personal; de ese
modo, selograun buen equilibrio entre la vida laboral y personal
cuando se acepta y respeta como norma el derecho del individuo
a una vida plena dentro y fuera del empleo remunerado, en
beneficio mutuo del individuo, las empresas y la sociedad.

Determinar, el equilibrio entre vida laboral y personal es un
importante desafio contemporaneo para la gestién de recursos
humanos, especialmente en una situacién enla que cada vez mas
personas desempefian roles duales (padres y empleados). Por
ello, en la tabla 2. Los beneficios y desventajas el equilibrio entre
vida laboral y personal, es un proceso que debe sufrir cambios
constantes hacia el equilibrio, armonizacién, integracién, ajuste
o conciliacién de la vida laboral y privada.

Tabla 2
Beneficios y desventajas del equilibrio entre la vida personal y laboral en varios ni-
veles

Desventajas de no tener Beneficios de tener
equilibrio entre la vida equilibrio entre la vida
personal y laboral personal y laboral

« Un nimero de nacimientos
en descenso

« Posponer el nacimiento de su « Aumento de la tasa de

rimer hij .

PTIDEr A1jo . natalidad

« Un ndmero creciente de . ,

divorcios « Reducir el nimero de
. . s separaciones

/ creciente numero de familias digorcios y

Sociedad monoparentales . . . .

p » Mejor cuidado infantil,

Macro escala » Unas crecientes
desigualdades sociales

o Aumento de la incidencia de
enfermedades

« Cuidado infantil inadecuado
y patologia creciente entre
nifios

« Aumento del desempleo

« Incrementar la calidad de
vida,

« Caida del desempleo

« Reduccién de las
desigualdades sociales
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« Ausencia de trabajo

» Aumento de la fluctuacién en
empleo

o Menos implicacién en el
trabajo

« Aumento del estrés entre
empleados

» Menos concentraciéon

y productividad de los
empleados

« Peores relaciones en el
trabajo y con los clientes

o Menos creatividad e

« Aumento de la
productividad y
competitividad de las
entidades

« Aumento de la motivacién
de los empleados en el trabajo.
« Aumento de la lealtad

y la identificacién de los
empleados con el lugar de
trabajo.

» Adquirir y retener
empleados mejor calificados,
« Reducir el estrés entre los

Micro-escala

enfermedades de la civilizacién
« Falta de sensacién de
seguridad en la vida familiar y
laboral.

Organizacién | ;) vacién de los empleados empleados
« Pérdida de inversién en « Reeducacién de los costes
recursos humanos y capital derivados de la rotacién de
empleados
« Construir una imagen
positiva de la entidad:
socialmente responsable y
familiar.
o Aumento de la calidad del
trabajo
« Aumento del valor de la
entidad en el largo plazo
« Estrés para los empleados y « Aumento de la autoestima
sus familias de los empleados y motivacién
« Deterioro de la salud, para trabajar.
incluida la salud mental. « Reducir el estrés y las
« Conflictos en la familia « enfermedades
Peor cuidado de los nifios « Reducir el sentimiento de
« Divorcios / Familias culpa por falta de tiempo para
Monoparentales estar con los nifios (familia)
« El alcoholismo y el aumento | y/o para realizar tareas
Empleado (su | delaadiccién profesionales.
familia) « Aumento de las » Mayor satisfaccién con

la capacidad de conciliar
diversos componentes de la
vida (trabajo, familia, vida
personal)

o Incrementar la satisfaccién
laboral

« Identificacién de los
empleados con el centro de
trabajo

Fuente: Elaboracién propia (2024)

143




¢cual es el impacto positivo del equilibrio entre la vida
laboral y personal?

Ayudaamantener nuestrasalud mental. Cuanto més trabaje, mas
problemas relacionados con el trabajo debera resolver. Al estar
constantemente ocupado, no tienes tiempo para procesar tus
emociones negativas, dejando que se acumulen. Esto provocara
estrés crénico y problemas mentales, como insomnio, ansiedad
y depresion.

Ademas, el estrés crénico puede provocar agotamiento: fatiga
acompafiada de cambios de humor, irritabilidad y, como
consecuencia, falta de productividad. Un buen equilibrio
entre la vida laboral y personal ayuda a evitar estos sintomas
desagradables. Al salir del trabajo, después de cerrar la puerta
de la oficina a las 18:00; te permites recargar energias y no
sobrecargas tu propia mente.

Al respecto, mejorar nuestra salud fisica, ya que el estrés y
el agotamiento pueden provocar problemas de salud graves.
Enfermedades cardiacas, presién arterial alta, problemas
de visién, sistema inmunolégico debilitado: todo esto puede
deberse al estrés y al sedentarismo. Nunca debemos descuidar
nuestra salud. Uno de los horribles errores que cometemos como
resultado del mal equilibrio entre la vida laboral y personal
es la falta de suefio. La deficiencia de suefio estd relacionada
con muchos problemas de salud (como diabetes, obesidad y
enfermedades renales, entre otros), ademas de aumentar las
posibilidades de sufrir lesiones. Lo sabemos, seguro que lo
sabemos, pero nos negamos obstinadamente a dormir mas por
miedo a perder el tiempo.
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¢Por qué la gente lucha por lograr el equilibrio entre la vida
laboral y personal?

“La clave no es priorizar lo que estd en tu agenda,
sino programar tus prioridades.
Stephen Covey

Las razones por las que las personas trabajan demasiado
pueden ser diferentes. Puede ser algo muy realista, como el
deseo de mejorar su bienestar. El trabajo también puede ser
un escape de los problemas personales. Y lo creas o no, algunas
personas simplemente encuentran placer en trabajar muchas
horas, considerandolo como una herramienta principal de
autorrealizacidn.

En el mundo actual, el problema del equilibrio entre la vida
laboral y personal se ha visto agravado por la tecnologia y las
redes sociales. Trabajar desde casa es la nueva normalidad,
especialmentedespuésdelapandemiade Covid19.Peroloslimites
entre el trabajo y la vida personal se han desdibujado. Recibimos
correos electrénicos del trabajo por la noche, contestamos
llamadas telefénicas durante la cena y llevamos computadoras
portatiles a un viaje de fin de semana.

Labendicién de no tener que despertarse alas 6 a. m. se equilibra
con la maldicién de estar en linea las 24 horas del dia, los 7 dias
de la semana. La mala gestién del tiempo es otra razén para un
equilibrio poco saludable entre la vida laboral y personal. Es
necesario ocuparse de tus responsabilidades, y si no eres bueno
estableciendo prioridades, especialmente cuando trabajas desde
casa y estas a cargo de tu propio tiempo, tendras que quedarte
despierto hasta tarde terminando trabajos que podrian haber
sido terminados durante horas atras.

No importa cudl sea el motivo, sacrificar otras partes de tu vida
por el trabajo es peligroso. Con el tiempo, provoca demasiado
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estrés y agotamiento, lo que, a su vez, provoca enfermedades,
tanto mentales como fisicas. Tendrd un impacto negativo en tus
relacionespersonales. Finalmente,lerobard suvaliosotiempoque
podria dedicar a algo que realmente le guste hacer. Un equilibrio
deficiente entre la vida personal y laboral no es saludable. Para
tener una vida plena, debemos tomarnos la molestia y ver si
nuestras escalas de vida funcionan correctamente.

Capitulo 15

Desde un punto de vista econémico tradicional, el trabajo es un
intercambio de tiempo y esfuerzo por ingresos. Sin embargo,
puede ser mucho mas. Las personas enfrentan constantemente
desafios en el trabajo, poniendo a prueba sus habilidades y
capacidades. En el trabajo, las personas pueden encontrar
momentos de satisfacciéon y logro, y pueden establecer relaciones
sociales que contribuyan a su sensacién de bienestar. El trabajo
puede ser una fuente de satisfaccién, incluso mayor que el tiempo
libre. En ese sentido, si el tiempo libre se dedica a actividades
solitarias, poca actividad fisica o poco esfuerzo intelectual, como
mirar televisién, no genera una contribucién significativa al
bienestar de las personas.

El trabajo puede ser una fuente de desarrollo y reconocimiento
personal. Cuandolos colegas, la familia y la comunidad muestran
aprecio, reconocimiento y valor por los trabajos de las personas,
los trabajadores pueden formar una perspectiva més valiosa
sobre su trabajo. Un trabajo aumenta su valor paralos empleados
cuandootrosreconocenquesuactividad estd teniendounimpacto
favorable en su entorno y que estan logrando algo mas grande
que ellos mismos. El trabajo puede ser un elemento que permita
a las personas alcanzar su mdximo potencial, permitiéndoles
ser mas productivos y percibir las actividades diarias como una
fuente de disfrute y no sélo como un sacrificio.
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¢Qué contribuye a crear sentido en el trabajo?

Es entender los factores que contribuyen a que el trabajo sea
significativo, como tener m4s autonomia o poder crear trabajo.
Pero se trata de acciones individuales que no se traducen
facilmente en la forma en que experimentamos el significado
todos los dias. Por ejemplo, como profesional al principio de su
carrera, no puede simplemente decidir eliminar todas las tareas
poco inspiradoras de su lista de tareas pendientes en un intento
de darle més sentido a su puesto.

Por eso, entender qué factores contribuyen a la creacién de
sentido todos los dias y como esos aprendizajes se pueden
traducir en el lugar de trabajo. Se sugiere estar en un estado
de conciencia, que esté relacionado con una mayor creacién de
significado en el trabajo; es decir, si las personas fueran mas
conscientes de si mismas y de sus entornos de trabajo, también
tendrian mdés probabilidades de enfrentarse a los desafios
relacionados con el trabajo de forma creativa. En accidn,
denominamos a esta mentalidad «pensamiento flexible».
Crefamos que el pensamiento flexible podria permitir a las
personas reinterpretar y reevaluar la informacién sobre su
trabajo de manera que aclararan el valor, la importancia y el
impacto positivo de lo que hacen, e interpretan las sefiales de
los demds con mas facilidad y a adaptarse mas facilmente a las
circunstancias cambiantes.

Porello,amedidaquelostrabajosdelaspersonassehanconvertido
en una parte importante de sus identidades y de la forma en que
pasan la mayor parte de su tiempo, las ocupaciones también
se han convertido en el lugar donde esperan obtener al menos
parte del significado de sus vidas. Las personas pueden definir el
significado de muchas maneras, ya sea trabajando en el brillante
“trabajo de sus suefios” o utilizando habilidades particulares
para desempeiiar un papel necesario. Pero independientemente
de céomo encuadre el significado, los expertos dicen que en el
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lugar de trabajo del futuro, hacer que la gente sienta que lo que
estan haciendo importa, importa mas que nunca.

La busqueda moderna de significado en el trabajo

El deseo de un trabajo significativo ha sido una evolucién lenta
y constante que se ha producido a medida que la sociedad se
ha vuelto, en general, més rica. A medida que se cubrieron las
necesidades basicas de alimentacién y vivienda de la gente y
cambié la naturaleza del trabajo, la gente empezé a querer mas
de su trabajo diario. En muchas empresas, los trabajos mas
rutinarios y repetitivos han desaparecido. “La automatizacién
se estd produciendo con bastante rapidez, por lo que creo que
las cosas estan llegando a este punto de inflexién en el que el
significado importa mucho”. (Bauer et al., 2023, p.9)

Para muchas personas, la identidad se ha vinculado
estrechamente al trabajo. Lo que hacemos, en muchos sentidos,
define quienes somos. A medida que el tipo de trabajos que
desempefiamos ha evolucionado, la gente ahora busca un mayor
sentido de si mismos; hace que las personas sientan que sus vidas
tienen sentido, aflade, cuando su trabajo lo tiene.

Las personas también pasan la mayor parte de su tiempo en el
trabajo (es la actividad que ocupa la mayor parte de las horas
de vigilia) e incluso cuando no estdn trabajando activamente,
muchas personas siguen pensando en el trabajo. La mayoria
de los jovenes, en particular, afirman que les resulta dificil
desconectarse. Se vuelve aun mds importante, entonces, que
este lugar la gente pasa la mayor parte de su tiempo y su energia
mental signifique algo. Si la gente no tiene tiempo libre para
satisfacer esas necesidades en otros lugares, necesita sacar mas
provecho del trabajo.

A raiz de la pandemia, el trabajo significativo se ha vuelto mas
importante que nunca para las personas. Fue un catalizador
que realineé las prioridades de muchas personas. “Dos tercios
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de los empleados estadounidenses dijeron que COVID les hizo
reflexionar sobre su propésito en la vida”, en la investigacién
de McKinsey (2021), “Todos aprovecharon este momento para
dar un paso atras y reevaluar. La gente hacia un balance de sus
vidas y se preguntaba: ‘sImporta lo que hago? Realmente deberia
dedicar mi tiempo a cosas que importan”. (P4g, 27).

Labuisqueda de significado en su trabajo por parte de las personas
contribuyé a la gran renuncia, un fenémeno que ha visto a los
trabajadores abandonar sus trabajos en masa durante los tltimos
dos afios. “Algunas personas decfan: ‘No estoy obteniendo
suficiente significado del trabajo, quiero trabajar en algin lugar
donde mi propdsito se cumpla mejor con el trabajo que hago”,
“O decian: ‘No creo que el trabajo que hago sea importante para
nadie’. Quiero ir a algiin lugar donde sienta que mi organizacién
valora mi trabajo”. (Morgan, 2022, p. 5).

El significado del significado

Pero ;qué significa, bueno, significado? No existe una definicién
establecida, porque la forma en que la persona percibe su trabajo
es lo que lo hace significativo o no. Hay varias maneras en que
el trabajo puede volverse significativo, algunas més obvias que
otras. Lo obvio es cuando las personas realizan un trabajo que
consideran que contribuye al mejoramiento de la humanidad”.
Pero no es necesario alimentar a los desfavorecidos para sentir
que su trabajo tiene sentido (De Smet, 2023). como sefiala De
Smet, “la gente hacia un balance de sus vidas y se preguntaba:
¢Importa lo que hago? Realmente deberia dedicar mi tiempo a
cosas que importan”.

Para algunas personas, el trabajo es significativo si les da la
oportunidad de utilizar sus habilidades o ejercitar sus mtsculos
creativos. La gente deberia hacer un trabajo que esté alineado
con sus intereses y talentos, porque la alineacién también crea
significado. Si siento que estoy usando lo mejor de mi para
contribuir a lo que sea, me sentiré bien conmigo mismo.

149



Elsignificado también se deriva de sentir que la propia presencia
importa, no sélo para los objetivos de la empresa o los resultados
finales, sino también para otros miembros del equipo de alguien.
Si sienten que son parte de una comunidad mas grande, eso es
significativo; por ello, desde la pandemia, escucho mucho maés:
mi trabajo no tiene alma. Tengo la fuerte sensacién de que se
debe a que han perdido su sentido de comunidad.

El aislamiento interfiere con el significado; de ese modo, las
relaciones son, de hecho, el determinante mas importante del
significado en el trabajo. Y aquellos que sienten un fuerte sentido
de relacién y, por lo tanto, obtienen un mayor significado de su
trabajo, probablemente se esfuercen mas.

Nada de esto se limita a los trabajos relacionados con el
conocimiento. Las personas en puestos que parecen de bajo
perfil quieren sentir que también estdn contribuyendo a algo
mas grande que ellos mismos; es importante que las personas
puedan hablar de su trabajo con orgullo, y eso esté relacionado
con saber que su pequefia participacién en una organizacién
mas grande conduce a algo un poco més valioso.

Cualquier trabajo puede tener significado, siempre y cuando
sienta que alimenta un propdsito mayor. “Mire, hay que
abastecer los estantes”, dice, al igual que cualquier otro trabajo.
“Todo ayuda a satisfacer las necesidades de la gente. Cada trabajo
importa, porque cada trabajo es necesario”. El significado de
un trabajo tampoco puede tener nada que ver con el trabajo en
si. Para algunos, un cheque de pago es justo lo que facilita las
partes alegres de la vida. Por ejemplo, si lo que maés le gusta a
una persona es viajar por el mundo, cualquier trabajo tiene
significado en el sentido de que paga los billetes de avién. Al
respecto, creemos que mucha gente estd recuperando ese tiempo
fuera del trabajo, de alli que es una mentalidad de trabajar para
vivir: “Van a trabajar y hacen lo que tienen que hacer, pero luego
regresan a casa y ven a su familia, se retinen con algiin grupo de
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voluntarios, realizan las actividades que los hacen sentir bien y
apoyan su salud....

Para dar sentido a su trabajo

El lugar de trabajo ha cambiado significativamente en los
ultimos afios. En efecto, ademds de proporcionar un ingreso
regular, el trabajo se ha convertido en una fuente de realizacién
y satisfaccién, trabajar da sentido a la vida. El empleador se
convierte asf en responsable de su bienestar y de su bisqueda de
sentido. Reconocer el esfuerzo de un empleado da otra dimensiéon
a su trabajo, ya no trabaja sélo en el “vacio”, puesto que su trabajo
es reconocido por otro empleado o por su superior.

Humanizar sus tareas

Cuando un directivo expresa reconocimiento a un
empleado, valora su individualidad como persona y no como
empleado. Destaca su propia identidad y experiencia. La
contribucién del empleado se humaniza asi, ya no se siente como
un simple engranaje perdido en medio de una gran maquina
de produccién. Sienten que aportan valor a su empresa (y en
algunos casos a la sociedad). Este reconocimiento es tanto mas
importante en un contexto -el de la empresa- que puede tender
a estandarizar usos y comportamientos y en el que la idea de
sustituir los humanos por las maquinas se invoca con frecuencia.
Por eso, los empleados esperan que sus trabajos aporten un
importante sentido de propédsito a sus vidas. Los empleadores
deben ayudar a satisfacer esta necesidad o estar preparados para
perder talento ante empresas que lo haran.

Capitulo 16

El lugar de trabajo nunca volverd a ser el mismo después del
COVID-19. Las personas tuvieron que trabajar desde lugares
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insospechados: su cocina, su comedor, su sala, incluso su
dormitorio, dejando el concepto de lugar de trabajo cambiado
radicalmente. Entonces, larevolucién provocada porla pandemia
hamostrado ala gente cuan automatica, sorprendente o aburrida
era su vida laboral, por lo que se ha utilizado el término “nueva
normalidad” para referirse a los cambios en la forma en que las
personas viven y trabajan debido a la pandemia.

La pandemia trajo nuevas formas de hacer negocios; las
organizaciones tuvieron que cambiar su forma de operar
y repensar el papel de las oficinas en las carreras de las
personas. Dentro de las organizaciones, la pandemia provocé
cambios en la forma en que los empleados se relacionan entre siy
con terceros como clientes, proveedores y partes interesadas. Se
plantearon desafios incomparables a las empresas de todo el
mundo, que tuvieron que demostrar que podian responder a la
situacién imprevista implementando planes de gestién de crisis
predisefiados y creando nuevas condiciones laborales mediante
las cuales para proteger a los trabajadores. Sin embargo, estas
organizaciones ahora estidn pasando de los remedios iniciales de
la pandemia a la nueva (préxima) normalidad sin certeza atin de
qué es o qué traera.

El lugar de trabajo puede entenderse simplemente como el
edificio o lugar donde las personas realizan su trabajo. Pero la
literatura existente amplia el concepto al incluir dimensiones
adicionales como las relaciones sociales, las reuniones de
empleados, la creatividad, la capacitacién, la motivacién,
el compromiso y la autorrealizacién. Contrastar el papel
desempefiado por individuos, organizaciones y empresas en
esta nueva situacion, ofrecieron formas de comprender tanto los
procesos que pueden reimaginar, mejorar, reinventar y, por lo
tanto, cambiar el lugar de trabajo, como lo que las organizaciones
tienen que hacer para adaptarse. La “nueva normalidad” incluye
varios elementos y desafios para la organizacién del trabajo,
como se detalla a continuacién.
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1. TELETRABAJO: Muchas empresas han implementado el
teletrabajo a gran escala para proteger la salud de sus empleados
y reducirla propagacién del virus. Este ha sido un elemento clave
de la nueva normalidad y ha llevado a una mayor colaboracién
y comunicacién en linea. Desde una perspectiva empresarial,
el teletrabajo puede presentar desafios para la gestién y la
comunicacién, ya que los empleados no se encuentran en el
mismo lugar de trabajo.

2. SEGURIDAD Y SALUD: La pandemia ha puesto de relieve
la importancia de la salud y la seguridad en el lugar de
trabajo. Muchas empresas han implementado medidas
adicionales de salud y seguridad para proteger a sus empleados,
como el distanciamiento social y el uso de mascaras. Desde el
punto de vista de la implementacidn, tales medidas pueden ser
costosas y requerir una mayor coordinacién y comunicacién.

3. ADAPTABILIDAD: La pandemia ha demostrado la necesidad
de adaptabilidad y flexibilidad en el lugar de trabajo. Muchas
empresas hantenido que adaptarse rdpidamente alos cambios en
las condiciones laborales y la demanda del mercado. Desde una
perspectiva de gestidn, la necesidad de adaptarse rapidamente a
los cambios puede ser un desafio y requerir la reorganizacién del
trabajo y la reasignacién de tareas.

Ciertas categorias estratégicas son importantes para reinventar
el lugar de trabajo después de la COVID-19 y para el proceso
de cambiarlo. Estas categorias muestran que existen algunas
politicas empresariales comunes que pueden ayudar a involucrar
alas personas en su trabajo. Estas politicas se pueden resumir en
redisefiodelespaciofisicodellugardetrabajo, flexibilidadlaboral,
conciliacién familiar y seguridad sanitaria. El compromiso
de las personas con sus lugares de trabajo y organizaciones se
puede clasificar en cinco encabezados (Tabla 1). Segin Mckinsey
(2020), las revisiones de la literatura muestran que “Romper con
el pasado” es necesario y debe realizarse desde una perspectiva
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laboral, caracterizando y redisefiando el lugar de trabajo de
acuerdo con las prioridades de la organizacion. Este proceso debe
facilitar el redisefio del lugar de trabajo de acuerdo conlas nuevas
formas de trabajo y no actuar como una mera copia o traslado
de los procesos habituales al trabajo remoto. Las empresas que
estén m4as comprometidas con los empleados y mas “centradas
en lo humano” surgirdn mas rapido y més fuertes.

Tabla 3
Principales resultados de las categorias estratégicas

Categoria Principales resultados

Las organizaciones de cualquier tamafio deberfan
considerar el momento presente como su mejor
oportunidad para romper la inercia del pasado y eliminar
1. Rompiendo viejos malos hdbitos o formas obsoletas de hacer las
con el pasado cosas. Esto implica que deben imaginar nuevas formas
de trabajo y cémo serd el lugar de trabajo, ya sea por
sus propios medios o mediante servicios de consultoria
externos.

2. Redisefio del El futuro lugar de trabajo tiene que ser més digital, menos
jerdrquico y mas flexible, cumpliendo con las condiciones
de salud, seguridad y tecnoldgicas que exige la evolucién
de pandemias, como la del COVID-19.

lugar de trabajo

Su papel ha sido decisivo en las nuevas formas de trabajo,
digitalizacién y supervivencia dentro de la pandemia de
COVID-19, pero también ha sido una de las palancas para
el compromiso de los empleados con el lugar de trabajo e
importante para el sustento de la cultura, el aprendizaje y
la colaboracién corporativos. y productividad.

3. Tecnologia

Las organizaciones deben afrontar una transformacién
profunda. Esta oportunidad es el catalizador y acelerador
de los cambios a través de la transformacién digital,
mediante la cual los empleados, las empresas y los lugares
de trabajo inevitablemente se volverdn més d&giles y
dindmicos que nunca.

4. Estrategia digital

La experiencia remota en general se ha considerado
positiva, donde los niveles de productividad, felicidad
y compromiso de los empleados han aumentado. Sin
embargo, muchas organizaciones todavia estan en el
camino de descubrir y probar nuevas formas de lugar de
trabajo.

5. Trabajo remoto
y nuevo sentido del
lugar de trabajo
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EI futuro no es ni lo que se conoce hoy ni lo que podria
haber sido sin la COVID-19. Inevitablemente serd més
inclusivo, mds maduro y novedoso, considerando las
necesidades tanto de los empleados como de las empresas,
creando un buen equilibrio entre ellas

Categorfa principal:
Ellugar de trabajo
durante y después
del COVID-19

Fuente: Elaboracién propia (2024)

A pesar de la continua transformacién y disrupcién del lugar
de trabajo provocada por la COVID y el cambio concomitante
hacia canales digitales, la nueva (préxima) normalidad incluye
inevitablemente alguna forma de interacciones fisicas en la
oficina. Esto requerird que las organizaciones se mantengan
conscientes y activas conrespectoa varios pardmetrosy variables
de la oficina, incluidos los aspectos de recursos humanos, el
rendimiento de la tecnologfa y el seguimiento de contactos de la
oficina.

Asi, el concepto tradicional de oficina es desplazado por
un modelo de coworking basado en hot desks (o escritorios
compartidos), que pueden estar pricticamente en cualquier
lugar, ylos empleados pueden beneficiarse de mucha flexibilidad
en cuanto a su ubicacién, horarios, tareas, un equilibrio entre
vida profesional y personal, y una oficina mas higiénica, con el
objetivo de reintegrarlos al lugar de trabajo. Por otro lado, las
organizaciones se benefician de un mayor compromiso por parte
de sus empleados y de un entorno de trabajo digital mas seguro.

También pueden reducir los presupuestos inmobiliarios y
las inversiones en oficinas y sedes masivas que nunca seran
necesarias a su méaxima capacidad. Ademds, las practicas
organizativas orientadas a la flexibilidad laboral, la conciliacién
familiary el cuidado de los empleados son deseables y necesarias
para crear lugares de trabajo atractivos en todo momento, pero
especialmente en situaciones de pandemia.

Por consiguiente, el término “nueva normalidad” se ha
utilizado para referirse a los cambios en la forma de vivir y
trabajar de las personas debido a la pandemia y pos-pandemia,
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a cémo se abordaron durante la pandemia elementos como
el teletrabajo, la seguridad y salud y la adaptabilidad, y a los
desafios de organizacién. Los hallazgos actuales muestran que la
literatura existente revela discrepancias entre cémo “se suponia
que se implementarian las cosas” y “cémo se implementaron
realmente” durante la pandemia. De esta manera, se muestra
que los cambios requeridos bajo los epigrafes “Romper con el
pasado” y “Redisefio del lugar de trabajo” son posibles gracias
a la “Tecnologia” existente y, en gran medida, a la “Estrategia
digital” que muchas empresas ya tenfan o tenian y se habia
estado preparando.

Por tanto, la tecnologia y la transformacion digital han facilitado
el trabajo remoto y han dado lugar a nuevas formas de lugar de
trabajo, pero aiin queda un largo camino por recorrer para lograr
el pleno compromiso de los empleados. La salud y la seguridad
en el lugar de trabajo han pasado rapidamente a ocupar un lugar
destacado en los debates sobre el lugar de trabajo. Debido a que
muchos empleados prefieren trabajar en una oficina en lugar
que en casa, las empresas requieren mucho trabajo para crear
un lugar de trabajo seguro.

Alternativamente, las preocupaciones que algunos trabajadores
puedan tener sobre el regreso a la oficina se pueden minimizar
utilizando aplicaciones de salud y seguridad para mantener
bajos los niveles de ocupacién, completando controles de salud
antes de ingresar al espacio y obteniendo comentarios de los
empleados.

Para algunos trabajadores, el crecimiento del trabajo remoto
no serd un problema, ya que su lugar de trabajo puede estar en
cualquier parte del mundo. Algunos paises estan tratando de
compensar la falta de turismo atrayendo trabajadores remotos,
ofreciendo un clima agradable, playas, un bajo costo de vida o
un mejor estilo de vida. Por otro lado, el lugar de trabajo fisico
nunca desaparecera del todo, ya que trabajar juntos en un mismo
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lugar tiene sus ventajas. Las empresas estan reconociendo que el
desempeilo de sus empleados se esta volviendo més importante
que el tiempo que pasan en la oficina, por lo que la flexibilidad
en el lugar de trabajo serd cada vez mas importante cuando sea
facilitada por el tipo de trabajo y la tecnologia y conectividad
adecuadas.
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