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1. Crisis econémica y empleo: la
flexibilidad laboral

La flexibilidad laboral es un fenomeno
cada vez mds habitual y complejo, con
magnitudes y formas muy significativas
en el contexto de la globalizacion y en el
de la crisis econémico-financiera. En ese
contexto, los cambios son frecuentes e in-
troducen fuerte incertidumbre en las es-
trategias y direccion de las empresas con
fuertes repercusiones sobre el trabajo, el
empleo y las relaciones laborales. En este
contexto, la “flexibilidad” laboral y el di-
sefio de “empresas flexibles” han tenido
repercusiones importantes sobre el mer-
cado laboral y el empleo. El “nuevo tra-
bajo”, pues, no se puede analizar
adecuadamente desde los “viejos supues-
tos” del empleo estdndar (Ashford, Geor-
ge y Blatt, 2007).

La flexibilidad laboral hace referencia
a un conjunto de medidas contractuales,
arreglos organizativos y actuaciones diri-
gidas a lograr una mejor adaptacion de
las organizaciones ante las demandas
cambiantes, externas e internas, con
fuertes implicaciones sobre los trabaja-
dores en aspectos como las cualificacio-
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nes y competencias, su disponibilidad
geogréfica, temporal, fisica etc. y sus re-
laciones con el empleador. La Comisién
de Expertos para el Didlogo Social de
Espaiia (2005), ha definido la flexibili-
dad como “la capacidad empresarial de
gestionar su fuerza de trabajo, para ha-
cer frente a cambiantes condiciones de
toda indole (tecnologicas, economicas,
sociales y organizativas, entre otras). La
gestion de los recursos humanos com-
prende muchos elementos, desde el ajus-

te del tamario de la fuerza de trabajo,
hasta su organizacion funcional dentro
de la empresa, su remuneracion o la de-
terminacion del tiempo de trabajo. Por
tanto, la definicion de flexibilidad no
puede limitarse a las facilidades que tie-
nen los empresarios para contratar y
despedir trabajadores” (p. 8). Esa flexi-
bilidad persigue organizaciones mds
adaptativas y puede plantearse de forma
que permita a las personas combinar, al
mismo tiempo, su trabajo con sus res-
ponsabilidades personales y familiares,
mantener su cualificacién actualizada y
poder tener, al menos potencialmente,
horarios de trabajo flexible. La flexibili-
dad laboral pretende, pues, proporcionar
tanto a empleadores como a empleados
un entorno mds flexible para los cambios
de trabajo. Se trata, por tanto, de un fe-
némeno complejo con multiples facetas
y formas. Ashford, George y Blatt
(2007) han descrito los trabajos flexibles
0 “no estdndar” como formas de trabajo
distintas de la “clasica”, esta ultima ca-
racterizada por “trabajadores que traba-
jan en un horario establecido, en la
propia empresa, bajo el control del em-
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pleador, y con expectativas mutuas de un
empleo indefinido” (p. 68). La “regulari-
dad” alterada en los trabajos flexibles se
basarfa en tres caracteristicas de la vin-
culacién del trabajador y la empresa: una
vinculacién temporal relacionada con la
duracién indefinida del contrato, la regu-
lacién de la jornada laboral (en su dura-
cién, horario, etc.) y la dedicacion (a
tiempo completo), etc. Otra caracteristica
de esa vinculacion seria la administrati-
va, donde la empresa —y no otras organi-
zaciones interpuestas- formaliza el
contrato con el trabajador que forma par-
te como miembro de esa empresa. Por
ultimo, la vinculacién fisica requiere pre-
sencia en el lugar de trabajo ubicado en
la empresa, situada razonablemente pré-
xima al domicilio personal del trabaja-
dor. Evidentemente, trabajos distintos de
los “estandar”, tal como los acabamos de
describir, han existido durante siglos. La
cuestion novedosa es la amplitud y fre-
cuencia con que ocurren y las nuevas
formas y configuraciones que adoptan
(por ejemplo, formas derivadas del desa-
rrollo de las nuevas tecnologias de la in-
formacién y la comunicacién, como
puede ser el caso del tele-trabajo).

La Comisién de Expertos para el Did-
logo Social de Espaiia (2005) ha distin-
guido diversos tipos de la flexibilidad
laboral en funcién de su cardcter exter-
no o interno. La externa, también llama-
da numérica, hace referencia a la
flexibilidad contractual y la facilidad pa-
ra contratar y despedir. Por su parte, la
interna tiene que ver con la capacidad
empresarial de modificar las condicio-
nes de empleo y la organizacién del tra-
bajo y se configura como flexibilidad
funcional, movilidad geografica y modi-
ficacion de los tiempos de trabajo. La
cualificacién de los trabajadores tam-
bién contribuye a esa flexibilidad inter-
na. Otros autores sefialan que no todos
los tipos de flexibilidad han recibido la

misma atencién en la investigacion.
Wallace (2003) distingue entre flexibili-
dad contractual, flexibilidad temporal
(dedicacion, horarios, etc.) y flexibilidad
geografica o relativa al lugar de trabajo.
Ademas, esta autora encuentra en los
paises estudiados (Reino Unido, Holan-
da, Suecia, Eslovenia, Republica Checa,
Hungria, Rumania y Bulgaria) que un
buen nimero de trabajadores que osci-
lan entre el 58% en el Reino Unido y el
35% en Suecia, presentan una flexibili-
dad combinada, con dos de los tres tipos
de flexibilidad. Esta autora también se-
nala que hay otros tipos de flexibilidad
que no ha considerado y concluye que la
flexibilidad contractual y la temporal es-
tan asociadas de forma significativa en-
tre si, mientras que la flexibilidad
geogrifica, relativa al lugar de trabajo,
parece seguir una dindmica diferente.
Las diferentes reformas del mercado
laboral han venido generando en Espa-
fia una fuerte dualizacion del empleo.
Junto a un empleo estable, y muy prote-
gido, con indemnizaciones por despido
y una legislacién que limita la discrecio-
nalidad de la empresa para despedir, sin
determinadas causas establecidas por la
legislacion, existe otro empleo temporal
y flexible que cuando finaliza no tiene
practicamente proteccioén. En los ulti-
mos ciclos expansivos, el trabajo que se
ha generado en nuestro pais ha sido, en
buena medida, temporal. Asi, la flexibi-
lidad, en especial la contractual, es una
caracteristica importante y persistente.
De hecho, el Observatorio sobre Empleo
de la Unién Europea ha instado al Go-
bierno espafol a tomar medidas para re-
ducir la tasa de flexibilidad contractual.
Por otra parte, desde el inicio de la crisis
en 2008 nuestro pais ha experimentado
una caida muy fuerte del empleo y un
crecimiento de la tasa del desempleo
hasta situarse en torno al 20% para la
poblacién general. Légicamente, los tra-

bajos que se han perdido han sido sobre
todo los temporales y en el andlisis del
Observatorio de las ocupaciones para
2010 (ver Ministerio de Trabajo e Inmi-
gracion 2011) no es dificil constatar que
la crisis no se ha costeado por igual por
todos los grupos sociales ni tampoco por
todos los trabajadores. Los que estaban
trabajando en contratos flexibles y de
tiempo determinado son los que han pa-
sado a engrosar las cifras del paro en Es-
pafia, en su gran mayoria.

No resulta extrafio que la problemética
relacionada con la flexibilidad y sus im-
plicaciones para los mercados laborales,
las relaciones entre empleado y emplea-
dor, y la propia actividad laboral intere-
sen y preocupen a trabajadores,
empleadores, gobiernos, instituciones y
sociedad en general. Aunque la flexibili-
dad puede ser una estrategia eficaz para
aprovechar las oportunidades en el actual
entorno y contexto socioecondmico y so-
ciolaboral, y una via para generar rique-
za, desarrollo socioeconémico y
oportunidades de empleo, no es menos
cierto que comporta costes, esfuerzos
econdmicos, personales y familiares y di-
versas desventajas que pueden afectar de
forma diferente a distintos grupos y seg-
mentos laborales.

En este contexto, el estudio de la flexi-
bilidad no pude limitarse a la contractual
y requiere un andlisis detenido de sus di-
ferentes tipos y patrones como el autoem-
pleo, la movilidad geogréfica, el tipo de
dedicacion, la flexibilidad temporal, la
flexibilidad funcional y la relativa a las
cualificaciones requeridas por el puesto.
Este tipo de fendmenos se concentra en
los trabajos desempefiados por los jove-
nes y por ello el Observatorio de Inser-
cion laboral de los jovenes en Espariia
Bancaja-Ivie ha prestado especial aten-
cion al tema de la flexibilidad y sus pre-
ferencias en este colectivo (Garcia
Montalvo y Peir, 2009).
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2. El Observatorio de insercion laboral
de los jovenes espaiioles Bancaja-Ivie

Desde su primera oleada en 1996, el ob-
jetivo del Observatorio de Insercién La-
boral de los Jévenes Bancaja-Instituto
Valenciano de Investigaciones Econdmi-
cas (Ivie) es obtener informacién que
permita analizar los patrones que sigue la
insercién laboral de los jovenes y los ele-
mentos relevantes para su comprension y
valoracion. Para ello, cada 3 afios se han
realizado encuestas a jovenes a los que
se ha preguntado sobre sus historiales de
vida y laborales, los empleos que han te-
nido, su formacion, su entorno familiar y
sus preferencias y valores frente al traba-
jo (ver http://obrasocial.bancaja.es y
http//www ivie.es). Una de las principa-
les aportaciones del Observatorio es que
analiza simultdneamente la vertiente
economico-laboral y la psicosocial de la
insercion de los jovenes en el mercado
de trabajo. Asi, ademds de estudiar cua-
les son las caracteristicas de los trabajos
de los jovenes y qué motivos les llevan a

conseguir esos puestos, se recoge la va-
loracién que hacen los propios jévenes
de distintos aspectos del empleo y cudles
son sus preferencias en temas como las
facetas de la flexibilidad laboral (con-
tractual, geografica, funcional, etc.).
Ademads, la elaboracién periddica del
Observatorio permite la construccion de
indicadores comparables en el tiempo
que presentan, por ejemplo, las caracte-
risticas de los primeros empleos y su
evolucién posterior, asi como las prefe-
rencias y los valores de los jovenes en su
aproximacién al mercado laboral. El pre-
sente estudio se basa en los datos obteni-
dos de la quinta oleada que se ha
realizado sobre una muestra representati-
va de los jovenes espafioles de 16 a 30
afios durante el primer semestre del afo
2008. Mds informacién sobre la muestra
y otros aspectos metodolégicos se puede
obtener de la monografia publicada por
Garcia-Montalvo y Peir6, 2009) que
puede obtenerse en version electrénica
en la pdgina Web citada en la referencia.

Grifico 1
Flexibilidad en los puestos ocupados por los jovenes
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3. La flexibilidad laboral en el trabajo
de los jovenes, sus preferencias y el
(des)ajuste entre realidad y
preferencias

Si analizamos los diferentes tipos de fle-
xibilidad en el trabajo de los jovenes es-
paiioles al inicio de la crisis actual se
obtiene una visién de la situacién de in-
dudable interés. Hemos considerado los
mds de seis mil empleos que la muestra
de jovenes encuestados han tenido (hasta
un maximo de seis cada uno) entre 2006
y 2008 (ver grafico 1).

Si atendemos a la flexibilidad contrac-
tual, se observa que un tercio de los
contratos son indefinidos, mientras que
el 60% son contratos “flexibles” y sélo
un 3% estd trabajando como auto-em-
pleado. En el andlisis de la flexibilidad
temporal encontramos que el 38% de
los trabajos son a tiempo parcial y el
resto a tiempo completo (condicién “es-
tandar”). También constatamos que un
29% de los trabajos requieren horarios
no convencionales. Respecto a la flexi-
bilidad geogrdfica,sélo un 4% de los
trabajos ha requerido del joven un cam-
bio de domicilio. Respecto de la flexibi-
lidad funcional solo un 13% de los
trabajos implican rotacién de unos pues-
tos a otros. Por ultimo, en la flexibilidad
de la cualificacion, un 30 por cien de
los trabajos estdn desempefiados por jo-
venes sobre-cualificados para ello y so-
lo un 4% de los trabajos suponen reto
porque requieren algo mds de cualifica-
cion de la que tienen los jévenes que los
desempefian.

Asi son, pues, los trabajos de los jove-
nes, veamos ahora sus preferencias so-
bre la flexibilidad y la resistencia que
ponen ante la opcién no preferida en cada
tipo de flexibilidad. La evaluacién de
esos dos aspectos se ha llevado a cabo
mediante dos preguntas del cuestionario
para cada faceta de la flexibilidad. La pri-
mera pregunta, pide informacién sobre la



opcién preferida en cada faceta (“flexi-
ble”, “inflexible” o «indiferente»). Poste-
riormente, si no elige la opcidén
«indiferente», se pide al encuestado que
indique a qué cantidad de euros, de un sa-
lario de 1200 euros mensuales, estaria
dispuesto a renunciar, por retener su op-
cién preferida. Los principales resultados
se muestran en el grafico 2. En las barras
los porcentajes de cada opcién aparece la
cantidad media en euros a la que estdn
dispuestos a renunciar por retenerla quie-
nes han elegido esa opcion.

En términos contractuales la gente pre-
fiere mayoritariamente ser funcionario.
En cuanto a la flexibilidad horaria la ma-
yor parte de los jévenes no quieren traba-
jar los fines de semana, prefieren horarios
convencionales. Respecto de la flexibili-
dad geografica, la mayor parte no quiere
cambiar su domicilio para trabajar. Por
ultimo, la flexibilidad funcional parece
que es un tema indiferente para la gran
mayoria. En relacién a la sobrecualifica-
cién, la mayoria prefiere un trabajo ade-
cuado a su cualificacién, aunque mucha
gente no quiere un trabajo que le suponga
un gran reto.

Finalmente, resulta de interés comparar
las preferencias con la realidad del tra-
bajo en cada aspecto de la flexibilidad.
Los datos sobre esta cuestion se presen-
tan con mds detalle en Peiré (2009). Por
ejemplo, un elevado porcentaje de jove-
nes prefieren tener un trabajo de funcio-
nario, pero ese tipo de trabajo no lo tiene
casi nadie, luego esa es una de las prefe-
rencias sistemdticamente “frustradas”.
Por otra parte, también en su gran mayo-
ria, los jovenes prefieren no cambiar de
ciudad de residencia para trabajar y eso lo
consiguen practicamente todos. Hay
pues, preferencias que se logran con mas
o menos facilidad que otras, pero eso no
ocurre sin renunciar a otras preferencias.
Por ejemplo, puede aumentar la probabi-
lidad de conseguir un trabajo sin movili-

Grifico 2
Preferencias sobre la flexibilidad laboral
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dad geogréfica si uno renuncia a la prefe-
rencia de que sea adecuado a la cualifica-
cién que tiene y acepta uno para el que
esta sobre-cualificado. Asi pues, la inte-
rrelacion y “compensacion” entre prefe-
rencias es un elemento interesante que
requiere m4s investigacion.

4. Implicaciones de la flexibilidad de
los trabajos y de las preferencias de los
jovenes sobre sus comportamientos.
Aportaciones de la psicologia

A lo largo del andlisis realizado se pone
de manifiesto la relacién entre diversas
caracteristicas demograficas y personales
y los tipos de flexibilidad, las preferen-
cias o los ajustes. Asi, la edad y el sexo
de los jévenes con frecuencia presentan
diferencias significativas en los diferentes
tipos de flexibilidad real en sus trabajos
(ver en Peir6 2009, los resultados detalla-
dos sobre estas cuestiones). Resaltare-
mos, la etapa o estadio del desarrollo de
la carrera en la que se encuentra el joven.
En efecto, si un joven estd estudiando al
tiempo que realiza una serie de trabajos,
sus preferencias y elecciones sobre la fle-
xibilidad serdn probablemente diferentes
a los que realiza cuando ha finalizado sus
estudios y trata de consolidar su rol labo-
ral. Estas situaciones en el desarrollo de
la carrera (con frecuencia de forma inde-

pendiente del nivel de estudios alcanza-
do) implican diferentes planteamientos
ante distintos aspectos de la flexibilidad
laboral. Es importante la aportacién de la
psicologia del asesoramiento vocacional
sobre esta cuestion. Cada vez es mds fre-
cuente que los jovenes compatibilicen sus
estudios con algunas experiencias de tra-
bajo. La psicologia del asesoramiento
vocacional puede contribuir a que esas
actividades durante los estudios se “ali-
neen” de la forma mds adecuada posible
con el desarrollo profesional y personal
que se persigue y a que esas experiencias
resulten fructiferas y enriquecedoras en
el proceso de socializacion en el trabajo
y el desarrollo del rol laboral (Feij, Whi-
tely, Peiro y Taris, 1995; Whitely, Peiro,
Feijy Taris, 1995).

Por otra parte, el andlisis de las caracte-
risticas de los trabajos ocupados por los
jovenes en los ultimos afios (tanto de los
que estan estudiando como los de los que
pretenden consolidar su rol laboral)
muestra un excesivo énfasis en la flexibi-
lidad contractual y en otros tipos de flexi-
bilidad que a menudo van acompafiados
de cierta precariedad laboral. En especial,
baja cualificacién de la oferta laboral,
combinada con una baja iniciativa em-
prendedora o de autoempleo y una muy
limitada movilidad geogréfica, lleva a
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una tasa elevada de jévenes con trabajos
para los que estdn sobrecualificados. Si
esta situacidn se prolonga durante un
tiempo relevante, puede deteriorar el ca-
pital humano conseguido con la educa-
cion. La no utilizacién en la actividad
laboral de los conocimientos y competen-
cias adquiridos en los estudios los dete-
riora y degrada, reduciéndose ademads la
probabilidad de utilizarlos en trabajos
posteriores. La psicologia puede a través
del asesoramiento vocacional hacer
consciente a los jovenes de los riesgos
derivados del desemperio de trabajos pa-
ra los que estdn sobrecualificados ya que
pueden perder parte del capital humano
que han conseguido con su formacion.
Ademds el asesoramiento psico-laboral
puede ayudarles a planificar estrategias
de biisqueda (incluso con movilidad geo-
grdfica, etc.) dirigidos a encontrar traba-
jos de nivel de cualificacion mds
adecuados. Otra estrategia itil es el “job
crafting” o innovacion (redisefios micro)
en el puesto con el fin de enriquecerlo y
afiadirle valor en funcion de las propias
cualificaciones y competencias en lo que
resulte adecuado y funcional para el mis-
mo. (Bashshur, Hernandez y Peiro, 2011;
Erdogan, Bauer, Peiré y Truxillo, 2011 a
y b, Peiro, Agut y Grau, 2010; Agut Pei-
ro 'y Grau, 2010)

Ademas, las preferencias de los jévenes
por las distintas facetas de flexibilidad
muestran relaciones relevantes con sus
conductas de iniciativa e implicacidn,
sus actitudes laborales, su bienestar y sus
percepciones del mercado laboral. Esas
preferencias son resultado de los valores
culturales, los comportamientos de las
familias, las dificultades para los jove-
nes de acceder a una vivienda en nues-
tro pais y otros factores estructurales. Al
analizar en qué medida las preferencias
se traducen en realidades en cada faceta
de la flexibilidad laboral, se constatan
una serie de tendencias claras. Hay face-
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tas en las que las preferencias apenas se
concretan en realidad. Entre ellas cabe
mencionar la preferencia por un trabajo
de funcionario, o la preferencia por otro
de cualificacion adecuada. Hay otras fa-
cetas cuya preferencia estd presente con
frecuencia en los trabajos desempenados.
Por ejemplo, la no movilidad geogréfica
en el trabajo es una preferencia conse-
guida en casi todos los casos, o la prefe-
rencia por el trabajo a tiempo completo.
Finalmente, hay otras facetas —como el
autoempleo, la flexibilidad funcional y el
trabajo con reto— que con mucha fre-
cuencia no suscitan preferencias claras,
predominando la opcién de «indiferen-
cia». Estos resultados indican que el re-
chazo de determinadas opciones
flexibles como la movilidad geogréfica,
con frecuencia conlleva renunciar a otras
preferencias tales como trabajar en un
trabajo con nivel de cualificacién ade-
cuado y oportunidades de desarrollo. An-
te esta situacion, seria conveniente
informar y asesorar a los jovenes acerca
de las implicaciones que para el desa-
rrollo de su carrera tiene la decision de
preferir un trabajo «seguro», o sin movi-
lidad o con horarios regulares, a costa
de renunciar a otro de cualificacion ade-
cuada o que suponga iniciativa empren-
dedora o autoempleo. Entendemos que
la psicologia puede ofrecer programas
de actuacion a la Administracion, la em-
presa, la familia y al propio joven que
promuevan estrategias adecuadas res-
pecto de la flexibilidad. La Administra-
cion deberia promover politicas
economicas que permitan el aprovecha-
miento y desarrollo del capital humano
logrado mediante la educacion. La em-
presa tendria que potenciar la oferta de
trabajos de calidad y niveles de cualifi-
cacion adecuada a la preparacion de los
Jjovenes. La sociedad y la familia deberi-
an revisar los supuestos culturales que
conceden un excesivo valor a la estabili-

dad y que lleva a los jovenes a aceptar
empleos por debajo de su nivel de cuali-
ficacion. También se deberia promover
la iniciativa emprendedora y la movili-
dad geogrdfica en los jovenes como me-
dio para acceder a trabajos mds
adecuados a sus cualificaciones. Es im-
portante proporcionar asesoramiento en
la formulacion de planes de carrera que
consideren las diferentes formas de flexi-
bilidad para incrementar las probabili-
dades de un trabajo cualificado y que
ofrezca oportunidades de aprendizaje.
Asimismo, es importante el asesoramien-
to y orientacion sobre las implicaciones
de aceptar o no un trabajo con determi-
nadas caracteristicas de flexibilidad o
inflexibilidad y sus potenciales conse-
cuencias para el desarrollo profesional y
la carrera laboral. Finalmente, conven-
dria divulgar la informacion sobre las
relaciones constatadas en este estudio
entre las distintas opciones laborales y
las conductas y actitudes, y entre las
perspectivas de empleabilidad y el bie-
nestar laboral y de la vida en general.

Por iiltimo, es interesante sefialar que
los resultados obtenidos en este estudio y
las conclusiones que se derivan de ellos
son relevantes para el diseiio e implanta-
cion de las estrategias de «flexiseguri-
dad» que se pretenden promover en los
Estados de la Union Europea. La psico-
logia del trabajo, las organizaciones y
los RRHH puede hacer aportaciones que
contribuyan a su éxito, a través de la
consideracion de las preferencias y resis-
tencias ante diferentes facetas de la fle-
xibilidad y a los comportamientos y
actitudes de los individuos en distintos ti-
pos de trabajos.

Las referencias bibliograficas de
este articulo pueden revisarse en el
siguiente enlace: http://www .infoco-
ponline.es/pdf/RBpeiro2011




