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Resumen. El neoliberalismo ha introducido nuevas condiciones econdmicas, politicas y legales que
adulteran de forma significativa la relacion laboral, sobre todo en un aspecto esencial de la vinculacion
entre empleador/a y trabajador/a que a menudo es ignorada: la relacion de poder existente entre ambas
partes. Si durante el modelo social-democrata la clase trabajadora disfruté de una mejor posicion de
fuerza frente al capital, con el modelo neoliberal se han reintroducido factores (desempleo, precariedad
y bajos salarios) que acentiian la debilidad de la clase trabajadora frente al capital. Surge asi una forma
de vulnerabilidad (miedo a perder el empleo) que el empleador puede utilizar activamente para arrancar
un plus de subordinacion al empleado, presionandolo para que asuma una subordinacion que va mas
alla de la pactada en el contrato de trabajo.
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[en] Neoliberal labor relations: the ultra-contractual subordination

Abstract. Neoliberalism has introduced new economic, political and legal conditions that significantly
adulterate the employment relationship, especially in an essential aspect of the link between employer
and worker that is often ignored: the power relationship between both parties. Whereas under the social-
democratic m del the working class enjoyed from a better position of strength against capital, under the
current neoliberal model factors (unemployment, precariousness and low wages) that increase the weakness
of the working class vis-a-vis the capital have been reintroduced. A form of vulnerability arises (fear of losing
the job) that the employer can actively use to intensify the subordination of the employee, pressing him to
assume a subordination that goes beyond the one that has been agreed in the employment contract.
Keywords: Neoliberalism; subordination; discipline; precarious work; unemployment; low wages;
working poor.
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1. Introduccion

El presente articulo tiene como objetivo exponer el concepto subordinacion ultra-
contractual, desarrollado en la tesis de autor homénimo La transformacion de la re-
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lacion laboral durante la etapa neoliberal: el neo-proletariado y la subordinacion
ultra-contractual’. Dicho concepto refiere a una serie de practicas abusivas que se co-
meten dentro de la relacion laboral en las que el empleador/a exige una subordinacion
adicional al trabajador/a, mas alla de lo pactado en el contrato de trabajo. Este abuso
es reflejo del desequilibrio de poder inherente a dicha relacion, desequilibrio que se ha
intensificado durante las tltimas décadas, precisamente como resultado de las transfor-
maciones introducidas por el modelo neoliberal a partir de los afios 70 y 80.

En la mencionada tesis se explora el planteamiento hipotético de que los proble-
mas del ambito laboral en forma de desempleo, bajos salarios y precariedad, lejos
de ser fendmenos indeseados e inevitables, son, en realidad, factores de modulacion
socio-econdmica y laboral que permiten reproducir la dependencia que la clase tra-
bajadora, en cuanto que desposeida de medios y recursos productivos propios, de-
sarrolla respecto a la clase capitalista, definida en contraposicion, por la posesion de
los recursos productivos. De este modo, desempleo y precariedad son factores intro-
ducidos por determinados planteamientos politico-econdomicos hegemonicos duran-
te el neoliberalismo (con una serie de elementos ideologicos que lo legitiman, como
el crecimiento econdmico como sentido teleologico ltimo por encima de cualquier
otra consideracion social; o la flexibilidad laboral que se convierte en un pretexto
para la introduccion de medidas que reproducen la precarizacion) cuyo principal ob-
jetivo es degradar las condiciones laborales para garantizar, posibilitar o maximizar
la rentabilidad para el capital, tanto abaratando los costes laborales como intensifi-
cando la subordinacion de la clase trabajadora a aquél.

2. Metodologia

La tesis ha sido desarrollada desde un enfoque critico, con autores que han aportado
un contrapunto a las teorizaciones dominantes en las diversas disciplinas que com-
ponen las Ciencias Sociales. Se ha aplicado un planteamiento multidisciplinar que
ha incluido la perspectiva econdmica, la juridica y la sociologica, especialmente en
el desarrollo tedrico de la tesis.

La metodologia empleada se ha basado en un andlisis teorico (a partir de la abun-
dante bibliografia existente al respecto) de las transformaciones introducidas por el
modelo neoliberal, rechazando el caracter accidental y contingente de la reaparicion
de problematicas laborales como el desempleo y la precariedad, sino, al contrario,
corroborando su expansion como el resultado de una determinada agencia politico-
econdmica afin a los intereses del empresariado. Para ello se ha analizado la evo-
lucion de la regulacion de la legislacion laboral en el Estado espafiol desde que en
los afios 80 se instaurase el Estatuto de Trabajadores hasta la reforma laboral de
2012 y las modificaciones de afios posteriores. También se ha explorado el discurso
politico y los valores culturales hegemonicos que han servido para justificar este
tipo de reformas cuya evolucion ha sido sistematicamente contraria a los intereses
de la mayoria de la ciudadania, amparandose siempre en el imperativo de potenciar
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el crecimiento econémico como sinonimo de creacion de empleo, ergo, de bienestar
general para el conjunto de la sociedad.

Al desarrollo tedrico le ha seguido un analisis cuantitativo, enfocado sobre todo
en el ambito economico, que refleja la evolucion durante las ultimas décadas de las
problematicas laborales, tanto a nivel internacional como sobre todo en el Estado es-
pafiol. También se ha realizado un analisis cualitativo, desde planteamientos sociolo-
gicos, en forma de entrevistas personales y grupales con trabajadoras y trabajadores
de diversos sectores seleccionados por encontrarse en situacion de vulnerabilidad
(aquella que posibilita que se den este tipo de practicas abusivas definibles como
subordinacion ultra-contractual) y en funcion de las variables sexo y edad, tratando
que todos los colectivos etarios estuviesen presentes en la investigacion empirica.
La entrevista grupal aqui presentada refiere a una empresa espafiola de proyeccion
internacional y que suele ser presentada como baluarte de la Marca Espafia. Los
hallazgos empiricos reflejan que formas abusivas identificadas como subordinacion
ultra-contractual son parte integral de su gestion laboral dicha compaiiia, que las
utiliza sistematicamente para intensificar la explotacion de la plantilla dedicada a la
produccion. En este articulo presentamos extractos de las entrevistas individuales y
la grupal para ilustrar con datos empiricos dicho fendmeno.

3. Fundamentos y consideraciones

Para el desarrollo explicativo del concepto de subordinacion ultra-contractual de-
bemos tener en cuenta una serie de consideraciones necesarias para comprender la
relacion laboral en su enorme complejidad, consideraciones que a menudo quedan
desplazadas u ocultadas por planteamientos que ignoran el caracter contradictorio y
conflictivo inherente a aquélla.

Debemos partir de la idea de que la relacion laboral es en realidad una rela-
cion de poder en la que los intereses de ambas partes se oponen mutuamente: los/as
empleadores/as persiguen adquirir la mayor cantidad de trabajo por el menor coste
salarial posible, y los/as trabajadores/as, directamente a la inversa, aspiran al mayor
salario por la menor cantidad de trabajo ofrecido posible (tal y como se deduce del
homo economicus neoclasico). Estas aspiraciones se encuentran y consagran en las
condiciones laborales y salariales pactadas en el contrato de trabajo, resultado de la
relacion de poder entre ambas partes, relacion que nunca se da en igualdad de con-
diciones:

“La coartada legitimatoria que da cobertura técnica y politica a la regula-
cion externa sobre el contrato de trabajo, es precisamente la consideracion de
que en la relacion laboral no existe, o no en todos los casos, una «auténtica
autonomia de la voluntady, esto es, una auténtica igualdad entre las partes”
(Lopez Calle, 2012: 92).

Una segunda consideracion a tener en cuenta es que el resultado de dicha relacion
de poder no depende unicamente de factores individuales de ambas partes, sino que,
tanto en su formulacion contractual como en su materializacion practica, intervienen
una serie de factores economicos, legales y sociales que condicionan el equilibrio
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de poder y fuerzan la voluntad de ambas partes, voluntad que no se ha de considerar
como libre, sino como intensamente condicionada tanto para empleadoras/es como
para trabajadoras/es:

Toda contratacion laboral esta directamente condicionada e incluso determinada
por dos tipos de condiciones generales:

—  Legales: en funcion de los margenes establecidos por la legislacion laboral,
el contrato de trabajo puede tener menor o mayor estabilidad. Las diferentes
reformas desde los 80 han venido introduciendo una cada vez mayor flexi-
bilizacion del mercado laboral, lo que se ha materializado en unas cada vez
mas degradadas condiciones de empleo: “en la década de los noventa, la
tendencia es hacia a la precarizacion” (Bilbao, 2000: 78). Tendencia que el
propio Andrés Bilbao (1999; 2000) explica como resultado perseguido en la
gran transformacion del mercado laboral espafiol desde los afos 70. Asi, se
han instaurado medidas que han intensificado la vulnerabilidad trabajadoras
y trabajadores frente a su empleador/a (contratacion temporal, mayor facili-
dad y menores costes de despido, menoscabo negociacion colectiva, etc.).

—  Econoémicas: habiendo comprobado los efectos perversos del pleno empleo
durante la década de los 70, una de las medidas centrales del neoliberalismo
ha sido la reintroduccion de un desempleo estructural como dispositivo para
modular las condiciones del mercado laboral. Asi ha sido durante las décadas
posteriores, especialmente a partir de la crisis inciada en 2008, tal y como
ha sido expuesto por Alvaro Briales y Pablo Lopez Calle: “la recuperacion
economica no se plantea como la via para la creacion de empleo, sino que
la destruccion de empleo ha sido la via para la reactivacion economica”
(Briales y Lopez, 2015: 87). A nivel econdémico, el desempleo sirve para
limitar e incluso reducir los salarios. Asi mismo, en el ambito laboral el des-
empleo sirve para intensificar la disciplina entre trabajador/a y empleado/a.
El efecto es evidente: en condiciones de pleno empleo cualquier trabajador/a
abandonaria su trabajo en el momento que percibiese cualquier abuso por
parte del empleador, ya que en dicha situacion encontraria facilmente otro
empleo. Pero no es asi en un mercado laboral donde el desempleo ejerce una
presion coercitiva sobre todo/a trabajador/a, sabedor/a que la pérdida del
empleo puede suponerle un serio agravio econdémico (pérdida de ingresos),
laboral (perjuicio profesional) y social (estigma).

También hay que tener en cuenta las condiciones particulares de cada contrata-
cion laboral, pesando sobre todo dos tipos de condiciones que los y las trabajadoras
portan individualmente:

—  Situacion econéomica familiar: factores economicos individuales, como los
ingresos y patrimonio con los que cuenta el trabajador o trabajadora, asi
como las necesidades que tenga contraidas (del grado de emancipacion, gas-
tos familiares, endeudamiento, etc.) y el posible respaldo socio-econdémico
(apoyo familiar, estatal), determinan su vulnerabilidad frente a la subordina-
cion ultra-contractual. En la medida que sus condiciones econdmicas parti-
culares sean propicias o no, sufriran una mayor coercion para mantenerse en
el puesto de trabajo y, por lo tanto, estaran mas expuestas/os al desequilibrio
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de poder frente al/la empleador/a de turno. De este modo, que haya amplios
estratos de personas en situacion de pobreza, o en riesgo de caer en ella, tie-
ne una clara funcién econoémica y laboral porque reproduce la dependencia
de la clase trabajadora respecto al capital, impidiendo toda posible emanci-
pacion del mercado asalariado.

—  El capital incorporado: en funcion de la provision de capacidades con las
que el trabajador o trabajadora acude al mercado laboral, estara mas o me-
nos expuesto/a a la competencia entre trabajadores/as. Un factor esencial
de dicha competicion es la formacion y experiencia (capital incorporado)
con la que cuenta cada trabajador/a, pero esta en relacion directa con las
cualidades de formacion y capacidades demandadas por los empleadores, lo
cual implica que tener un alto capital incorporado (formacion, experiencia,
capacidades, etc.) no garantiza superar la competencia entre trabajadores/
as 'y, por lo tanto, acceder a condiciones laborales y salariales que permitan
evitar la proletarizacion.

En la medida que esta serie de factores reducen o amplian la dependencia del
trabajador o trabajadora respecto del mercado laboral para proveerse de los recursos
necesarios para acceder a un nivel de bienestar satisfactorio, condicionan el resul-
tado de la relacion laboral. De este modo, la condicion asalariada se impone para la
trabajadora o el trabajador por coercion: son las condiciones materiales existentes
las que fuerzan su predisposicion a aceptar una relacion contractual que le supone un
agravio tanto cualitativamente (pone su capacidad de trabajo al servicio del emplea-
dor, asumiendo una disciplina que le privara de libertad y autonomia inherentes a la
condicion humana) como cuantitativamente (renuncia a una parte de su trabajo que
es acaparada por el empleador).

La importancia de los factores externos en la relacion laboral asalariada ya ha
sido tenida en cuenta por diversos autores desde que Marx (2014) desvelase los
ocultos mecanismos del sistema capitalista basado en la condicion asalariada. Pero
queremos destacar al economista Michael Kalecki, que en los afios 40 analiz6 las
principales debilidades y contradicciones del modelo de pleno empleo, adelantado
cuales serian los principales problemas a largo plazo de una economia capitalista
basada en dicho modelo. Su principal aportacion fue la de sefialar el inevitable des-
equilibrio de poder que el pleno empleo supondria a favor de la clase trabajadora,
el cual era incompatible con el sistema de mercado asalariado capitalista. A la larga,
los/as empleadores/as se opondrian firmemente a la politica del pleno empleo, pre-
cisamente por las contradicciones que generaba en el seno del mercado asalariado
capitalista hasta el punto de hacerlo inviable puesto que trabajadoras y trabajadores
dejarian de sufrir la coercion que supone no tener alternativas al puesto de trabajo
ofrecido por el empresario:

“Bajo un régimen de pleno empleo permanente, «el despido» dejaria de desem-
penar su papel como medida disciplinaria. La posicion social del jefe se minaria
y la seguridad en si misma y la conciencia de clase de la clase trabajadora au-
mentaria. Las huelgas por aumentos de salarios y mejores condiciones de trabajo
crearian tension politica. Es cierto que las ganancias serian mayores bajo un ré-
gimen de pleno empleo que su promedio bajo el «laissez faire», y aun el aumento
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de salarios resultante del mayor poder de negociacion de los trabajadores tendera
menos a reducir las ganancias que a aumentar los precios, de modo que solo per-
Judicara los intereses de los rentistas. Pero los dirigentes empresariales aprecian
mas la «disciplina en las fabricas» y la «estabilidad politica» que los beneficios.
Su instinto de clase les dice que el pleno empleo duradero es poco conveniente
desde su punto de vista y que el desempleo forma parte integral del sistema capi-
talista «normaly” (Kalecki, 1944: 354).

Finalmente, estas contradicciones en el seno del mercado laboral del pleno em-
pleo se materializaron a partir de finales de los afios 60, junto a fendémenos como la
inflacion, el estancamiento econdomico y el incremento de la conflictividad laboral y
social. El modelo neoliberal naceria una década después para hacer frente a dichas
contradicciones, suponiendo el fin de las politicas de pleno empleo, lo que provoco
la reaparicion de la tendencia inherente al sistema capitalista por la cual un aumento
continuo o paulatino de productividad termina descompensando la relacion entre
oferta y demanda, lo que genera un desequilibrio de intensidad creciente en el seno
del mercado laboral: a medio y largo plazo, cada vez menos fuerza de trabajo es
demandada por los empleadores, lo que genera una sobre-abundancia de fuerza de
trabajo ofrecida por trabajadoras y trabajadores, quienes deben competir a la baja
entre si para lograr optar a uno de los escasos puestos de trabajo disponibles para
poder obtener su principal medio de sustento: el salario (Rifkin, 1994).

Esta competicion a la baja entre trabajadores/as combinada con unas condiciones
legales que permiten la existencia de contratos precarios y salarios bajos, genera un
proceso de proletarizacion: reduce las opciones —y con ello sus aspiraciones— de
trabajadoras y trabajadores a la hora de encontrar trabajo, lo que permite que asuman
salarios menores y peores condiciones laborales, venciendo su resistencia a aceptar
puestos de trabajo con condiciones laborales odiosas (salario, horario, tarea, inten-
sidad, etc.). En un mercado laboral en el que la mayoria de los empleos disponibles
son de bajos requerimientos y de bajo valor afiadido, como es el caso de la economia
espafiola, la mayoria de trabajadoras y trabajadores estan abocadas a condiciones
salariales y laborales degradadas, por mucha formacién o experiencia que hayan
acumulado. De hecho, la acumulacion de formacion por parte de trabajadoras y tra-
bajadores provoca que el proceso de proletarizacion se expanda hasta sectores y
empleos que hasta entonces escapaban de éste. Asi se posibilita la expansion de lo
que podemos entender como practicas de subordinacion ultra-contractual.

4. La subordinacion ultra-contractual

El concepto de subordinacion ultra-contractual refiere a aquellas situaciones en las
que el/la empleador/a presiona o persuade, explicita o implicitamente, al trabajador
o0 a la trabajadora para intensificar su subordinacion mas alla de lo estipulado en el
contrato de trabajo gracias a la situacion de vulnerabilidad (posibilidad de ser despe-
dido o no renovado o tener importante dependencia econémica del puesto de trabajo)
que sufre el trabajador o trabajadora.

En una situacion en la que las condiciones econdmicas (desempleo) actian en con-
tra de la situacion de poder de las/os trabajadoras/es y con unas condiciones legales
(formas precarias de contratacion, facilidad y bajo coste de despido) e institucionales
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(falta de inspeccion) que posibilitan el abuso laboral, el empleador puede valerse del
desequilibrio de poder a su favor que dicha situacion genera en la relacion laboral
para arrancar al trabajador una dosis extra de subordinacion en funcion del grado
de vulnerabilidad de éste. Dicha subordinacion puede exceder significativamente
las condiciones establecidas tanto en el contrato como las legalmente constituidas
(Estatuto de los trabajadores, legislacion laboral, convenios, etc.) dando lugar a fe-
némenos que podemos considerar como formas de subordinacion ultra-contractual.
Esta funcion disciplinante de la precariedad ya era identificada por Bourdieu:

“Cuando el paro alcanza tasas muy elevadas y la precariedad afecta a una parte
muy importante de la poblacion, obreros, empleados del comercio y la industria,
pero también periodistas, maestros, estudiantes, el trabajo se convierte en algo ex-
cepcional, deseable a cualquier precio, que situa a los trabajadores a merced de
quienes los emplean, que, como se puede ver todos los dias, usan y abusan del
poder que asi se le ha dado. La competicion por el trabajo va acompariada de una
competicion en el trabajo, que también es una forma de competicion por el trabajo,
que hay que conservar, a veces a cualquier precio, contra el chantaje del despido™
(Bourdieu, 1999: 123-124).

Cuando los factores que generan vulnerabilidad son intensos (miedo a perder el
empleo, bajos salarios, desproteccion laboral y escasez de puestos de trabajo ante
la abundancia de trabajadores que pugnan entre si por ellos) se acentiia la coercion
que sufre el trabajador o trabajadora a la hora de satisfacer las exigencias de su
empleador/a, quien puede persuadirle para que asuma obligaciones mas alla de las
pactadas en el contrato®. Esta subordinacion intensificada puede materializarse en
abusos en multiples ambitos y aspectos de la relacion laboral.

Duracion de la jornada

Uno de los aspectos mas relevantes en los que se da la subordinacion ultra-contrac-
tual es en la jornada de trabajo y, sobre todo, en la realizacion de horas extra que, en
la mayoria de los casos, son de dudosa voluntariedad por parte del trabajador o de la
trabajadora. Baste recordar que en el mercado laboral espafiol se realizan una enor-
me cantidad de horas extra y un porcentaje asombroso de ellas (cercano a la mitad)
no son ni siquiera remuneradas®.

Tal y como se deriva del analisis empirico sobre el que se sustenta este trabajo, hay
empresarios y empleadoras que ejercen una presion activa sobre sus empleadas/os para
exigirles que realicen horas extra —las cuales nunca son legalmente obligatorias, deben
pactarse en convenio colectivo o mediante acuerdo individual—, como es el caso de las
trabajadoras y trabajadores de una emisora de radio, obligados/as a realizar horas extra

Esta situacion se refleja en estudios realizados en China, donde “si el empleador infringe derechos de los
empleados como, por ejemplo, no pagando las horas extras o la prima de seguro social, los empleados por lo
general prefieren renunciar a sus derechos a cambio de que le renueven el contrato de empleo” (Li Kungang,
2010: 53-54).

Segtin la EPA a Enero de 2018, el 43% de las horas extra no fueron remuneradas, lo cual delata el caracter
coercitivo de este fenémeno.
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“siempre y casi todos, porque de alguna manera, aunque no te lo pidieran expre-
samente si que te estaban obligando desde el momento en el que el ejemplo [tra-
bajador ejemplar] que te ponian era el que mas horas estaba, horas presenciales
no horas de trabajo, (...), el trabajador mas pelota, el mas inutil, el que perdia
mas el tiempo” (Entrevistado 4).

Dicha practica también era habitual en la empresa investigada en la entrevista

grupal, hasta el punto de que su sistematicidad nos permite entenderla como parte
integral de su politica y gestion laboral:

“— Investigador: ;Ha utilizado la empresa esa presion, ese miedo al despido o la
no renovacion, para obligaros a hacer horas extras?

— Todos: Si.

— Investigador: ;Es habitual?

— Trabajador 1: Si, yo por lo que llevo mucho tiempo sin subir de categoria, y es
lo unico que me dicen malo en las valoraciones del encargado, es que no voy a
meter horas extras.

— Trabajador 2: Yo he vivido el caso de un compariero mio que estaba... que fue el
encargado donde él, y le dijo «que yo sepa ahi no pone que hayas metido ninguna
hora, si no metes ya sabes lo que te va a tocary. Ahi ya te estan metiendo presion
de que si no metes ninguna hora, ya sabes lo que te va suceder ... que no te obligan
pero que a la vez te estan obligando.

— Trabajador 3: Si, te obligan. Yo alguna vez he dicho que no podia y el jefe me ha
dicho que «lo primero y lo mas importante es la empresay.

— Trabajadora 4: Les da igual que tengas familia, problemas personales, tengas
lo que tengas... «Primero es la empresay.

— Trabajador 5: A mi me han obligado a quedarme trece horas en la empresa
porque se habian olvidado unos utiles en Madrid hasta que llegasen por furgoneta
exprés para hacer la descarga. Yo he visto que han echado a Emilio, un compa-
fiero, y ese mismo mes, a los dos dias, yo estaba metiendo horas extras habiendo
un compariero en la calle que podia haber estado trabajando en el trabajo que
yo estaba metiendo horas extra esos dias... y no sé a la gente la conciencia que
tendrd, pero a mi eso me supone un cargo de conciencia... un comparero en la
calle, que yo tenia amistad con él, y yo metiendo horas extra para la empresa...

— Investigador: ;Y si no hubieras metido horas extras?

— Trabajador 5: No, no. Nos dijeron, palabras textuales: «;Quién no quiere meter
horas extras? [en tono desafiante] jque me venga a decirlo a la caral». Y con los
comparieros te genera un estrés: de que unos meten horas extras, otros libran.

— Trabajador 2: Yo he estado una temporada que nos mandaban meter horas
extras todas las semanas para después echar a los de ETT un mes a la calle (...).
— Trabajador 5: Yo sé que hay que gente que mete hasta 120 o 150 horas ex-
tras al ario. Luego lo maquillan para que no puedan pillarles ni multarles”
(Entrevista grupal).

La obligacion de meter horas extra es una y otra vez expuesta por los y las in-

formantes de la entrevista grupal y por varias trabajadoras y trabajadores de las en-
trevistas personales. Aqui cabe destacar como las/os propias/os trabajadoras/es son
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conscientes de la contradictoria situacion en la que se encuentran: son obligados a
meter horas extra mientras se despide a compaiieras/os que podrian estar realizando
ese trabajo adicional. Solo atendiendo a la funcién disciplinante que cumplen estas
practicas podemos dar sentido a las mismas.

Los datos apuntan a que en importantes sectores como la hosteleria y la res-
tauracion es habitual esta forma de abuso y que trabajadoras y trabajadores estan
acostumbrados/as a tolerarlos: uno de los trabajadores entrevistados (Entrevistado
3) sefiala los extremos que alcanzan este tipo de abusos: con contrato indefinido en
un restaurante se veia obligado, al igual que el resto de sus compafieras, a trabajar
entre 60 y 70 horas cada semana, en ocasiones hasta 80 (con un horario habitual de
10h a 17h y de 20h a 00h, durante seis dias a la semana y dos horas mas por lo menos
los fines de semana). El salario que recibian por este horario era de 946€. Aqui la
subordinacion ultra-contractual es evidente: el empresario exigia a sus trabajadoras/
es jornadas que excedian con creces los horarios fijados por el contrato y los limites
fijados por la ley, utilizando de forma activa la extorsion de la amenaza de despido
para que sus empleados/as aceptasen las condiciones abusivas.

Esta practica es muy lucrativa para el empresariado, sobre todo cuando se ejerce
de forma continua: con ella se ahorra contratar a mas trabajadoras ya que la jornada
habitual de la plantilla se estira hasta mas alla del limite estandar de 8 horas diarias,
realizando tareas que tienen poco de excepcionales y que, por ello, deberian ser ocu-
padas con el contrato de mas trabajadoras/es.

Una variante de este abuso es la contratacion a jornada parcial (con una remu-
neracion acorde a ésta) que luego se materializa en jornadas de trabajo que exceden
ampliamente las horas fijadas en el contrato, siempre a voluntad del empleador. Pero
la contraparte de esta lucrativa practica se la lleva el colectivo de trabajador y, tam-
bién, el conjunto de la sociedad: trabajadoras y trabajadores expuestos a este abuso
sufren un importante perjuicio en forma de menor tiempo para la vida personal y
mayor explotacion en el ambito laboral. De la misma forma, la sociedad ve como
que se agrava el problema del desempleo por la cantidad de empleos destruidos por
su sustitucion con horas extra, con la reduccion de ingresos publicos via impuestos
y cotizaciones que ello supone.

Disponibilidad

Al igual que en la extension de la jornada de trabajo, el empresariado puede exi-
gir a sus trabajadoras una mayor disponibilidad horaria de la pactada en el con-
trato. Ello puede suponer para éstas tener que estar disponible por si le requiere
su patrén en cualquier momento, trabajar en horario fijado a tltima hora, en
momentos intempestivos al margen del horario establecido o en dias destinados
para el descanso.

Una de las trabajadoras entrevistadas, perteneciente al sector de la hosteleria, asi
lo expresa: “estd mal porque si tu eliges los dias de fiesta bien, pero si te los elige
la empresa dicen «hoy no hay trabajo Rosa, vete, esta hora es la que te debiamosy.
Has ido alli para volverte a tu casa” (E1). Para ella las horas de la jornada laboral las
decide arbitrariamente quién le emplea, sin remitirse a lo estipulado en el contrato
laboral, a veces con mas estabilidad y otras con menos, a veces con un nimero de
horas fijas, la mayoria de las veces en funcion de la necesidad de la empresa, y en
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determinados periodos simplemente esperando a que le llamen para cubrir determi-
nadas horas en dias sueltos.

Los requerimientos de flexibilidad destruyen la estabilidad inmediata en el traba-
jo: no son pocas las empresas que fijan el horario de trabajo la misma semana e in-
cluso el mismo dia, sobre todo en aquellos casos en los que la jornada parcial permita
ajustar el trabajo a horas sueltas de mayor necesidad, lo que puede llegar incluso a
obligar al trabajador a acudir al centro de trabajo varias veces al dia, aunque sea solo
para trabajar una o dos horas.

Intensificacion del ritmo de trabajo

La gestion laboral neoliberal introduce una reconcepcion de la organizacion produc-
tiva en la que uno de los principales objetivos es el ahorro de costes, sobre todo de
los costes variables, formados en su mayoria por los salarios de trabajadoras y traba-
jadores. Ello implica que se redisefie la funcion y la carga de trabajo de la plantilla
hacia su intensificacion prescindiendo del maximo numero de trabajadoras y traba-
jadores, y se emplee al minimo de ellas necesario para sacar adelante la produccion,
aunque ello suponga una sobre-carga de trabajo para aquéllas.

Siguiendo la logica de la subordinacion ultra-contractual, los trabajadores que
quieran mantener su puesto aceptaran las nuevas condiciones de trabajo pese al per-
juicio que le suponen. Esta practica es habitual en empresas subcontratadas que ven-
den sus servicios (en muchas ocasiones a instituciones publicas) ofreciendo el coste
mas barato, lo cual se logra en la mayoria de los casos ajustando el coste variable al
minimo imprescindible, e incluso por debajo de éste, cargando los costes reales a la
trabajadora. Asi ha sido sefialado por Alvaro Briales y Pablo Lépez Calle cuando ex-
ponen como el desempleo ha sido un factor que ha servido para intensificar la carga
de trabajo a partir de la crisis que se inici6 en 2008:

“El trabajo se ha intensificado: si tomamos en consideracion uno de los prin-
cipales indicadores sociales de la evolucion de la carga de trabajo: el indice
de incidencia de siniestralidad laboral, sabemos que, la tendencia descendente
desde 2006 en datos de accidentes por cien mil trabajadores, se revierte entre
2012 y 2013, momento en que se pasa de 2.949 a 3.009 accidentes por cada cien
mil trabajadores. En los ultimos datos que hemos recogido, entre 2013 y enero-
octubre de 2014, habria aumentado un 3,5% la incidencia de accidentalidad.
(...) la gestion del desempleo en la crisis —este tipo de gestion del desempleo—, ha
producido aun mas desempleo, pues la presion a la «activacion» del desempleado
no ha hecho mas que contribuir a la intensificacion del trabajo de los empleados™
(Briales y Lopez, 2015: 99).

Realizacion de tareas infra-reconocidas e infra-remuneradas

En estrecha relacion con el abuso anterior, trabajadores y trabajadoras que sufren la
subordinacion ultra-contractual se ven obligados/as a realizar funciones y labores
que a menudo no son las determinadas en el contrato laboral. En nuestro estudio
empirico han sido varias las trabajadoras y trabajadores que se hallaban contratados
en una categoria inferior a la que realmente estaban ejerciendo:
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“Yo segun mi categoria no podria soldar. Tendria que ser mecanico, tendria que
coger la radial, el cepillo y cosas basicas de un mecanico, no podria soldar, es
un puesto que se necesita una categoria 3D y yo era 1E... y aparte tenia que estar
enseniando a uno de ETT. O sea, me estan dando un bucle en el que se supone que
no puedo ni soldar, estoy en una categoria mas y encima tengo que ensenar a uno
sin tener yo la experiencia suficiente” (Trabajador 2 — Entrevista grupal).
“—Trabajadora: Te hacen la trampa, te ponen de ayudante de camarero, no cama-
rero, que es lo que realmente eres.

— Investigador: ;Y eso que conlleva?

— Trabajadora: Que te pagan menos, haces las tareas de camarero, casi eres como
un encargado porque al final haces la caja y todo. Y siempre en todos los trabajos,
en la hamburgueseria también como ayudante de camarero, en todos en todos te
ponen como ayudante de camarero. Pero al final, en la hamburgueseria haces
cocina, eres como un cocinero, exactamente no, pero tu haces las hamburguesas
y todo. Esta todo mal” (E1).

Esto supone para trabajadoras y trabajadores un claro doble perjuicio: a nivel
salarial no reciben la remuneracion que se corresponden con las tareas realizadas,
especialmente en el caso de trabajadores contratados en sub-categorias; a nivel pro-
fesional supone una falta de reconocimiento de su categoria real en el oficio, lo que
supone un serio agravio para su desarrollo profesional.

Renuncia a derechos

La trabajadora o trabajador que ve peligrar su puesto de trabajo en funcién del cri-
terio de su empleado/ar, se puede ver coercionada a la hora de ejercer determinados
derechos laborales, como la renuncia a la baja laboral aunque esté justificada:

“En mi caso fui con un esguince a trabajar cuando llevaba un mes y poco. Coinci-
di con la misma persona que han echado hace poco que era personal de empresa,
de seguridad, que iba con muletas trabajando, se tiro un mes asi y, claro ;como
me voy a coger yo una baja por esguince cuando acabo de entrar en la empresa
por ETT? Pues al final te obligan a ir ” (Trabajadora 4 — Entrevista grupal).

Esta vulneracion de derechos tan basicos como los relacionados con la salud esta
directamente relacionado con el mantra que reproduce mediaticamente la imagen
de la baja como resultado de la vaguedad de trabajadores o trabajadoras, arrojando
siempre la sospecha sobre aquél/la que pretenda hacer uso de dicho derecho.

Renuncia a la movilizacion laboral

Un aspecto preocupante para la clase trabajadora proletarizada es que a menudo
se ve indefensa ante la relacion leonina que se desarrolla en el ambito laboral. Si
desde mediados del S.XIX se han venido ensayando medios y mecanismos de or-
ganizacion y movilizacion de la clase trabajadora en su oposicion al capital, sobre
todo dentro del ambito laboral, el modelo neoliberal viene a suponer un nuevo
ajuste de la relacion laboral que neutraliza los que hasta ahora han sido los princi-
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pales medios de lucha y movilizacioén, como la sindicalizacion, la huelga, el paro,
etcétera. Asi lo expresan algunos de los trabajadores entrevistados: “ser trabaja-
dor precario te hace perder capacidad de respuesta” (E3), “tienen el factor miedo
a perder el trabajo” (E2).

La légica que impera en la subordinacion ultra-contractual es la misma que
genera que trabajadoras y trabajadores estén disuadidos de participar en moviliza-
ciones que sean contrarias a los intereses del empleador. Una trabajadora temporal
cuyo contrato expira en pocas semanas dificilmente secundara una huelga o un
paro si quiere ser renovada. Incluso trabajadoras y trabajadores indefinidos pueden
verse persuadidos de no participar en diversas formas de movilizacion laboral con
amenazas que no se limitan al despido, sino que incluyen el propio ostracismo
profesional:

“— Investigador: ;Teniais dificultades para hacer huelgas, sindicarse, ...?

— Trabajador 5: No estd concebido alli.

— Trabajador 2: Yo tenia un compariero que fue a la huelga y tiene una X que no
sube de categoria ese mas en su vida. Y estd ahi trabajando y no sabe ni como.”
(Entrevista grupal).

Del mismo modo, impera la perspectiva de que tratar de defender los derechos y
las condiciones salariales y laborales puede suponer un serio riesgo para la continui-
dad en el puesto de trabajo. Aquellos/as trabajadores/as que mayor actividad tengan
en este sentido (desde secundar una huelga hasta promover la unidad de la plantilla
frente el empleador) pueden ser despedidos (gracias a la descausalizacion del despi-
do) para amedrentar al resto:

“— Investigador: ;Tu consideras que te despidieron por ser parte activa en la
movilizacion contra la empresa en ese conflicto?

— Trabajador: Si, consideraron que yo no era una persona deseable para estar
trabajando alli, igual amenazaba sus intereses, y decidieron despedirme” (E2).

Humillaciones personales y acosos/abusos sexuales

La dependencia que la trabajadora vulnerable desarrolla respecto a un empleador pue-
de dar lugar a distintos tipos de abusos, desde a formas de humillacion y desprecio
personal en el lugar de trabajo’, hasta acosos y abusos sexuales posibilitados por el des-
equilibrio de poder econémico al que se suma la dominacion patriarcal. La gravedad
de estos casos excede el mero abuso laboral y desborda el concepto de subordinacion
ultra-contractual, pero no debemos ignorar el impacto que ésta tiene como factor que
los posibilita.

> Trabajador entrevistado: “(El jefe y dueiio del taller) se dedicaba a maltratarnos psicolégicamente. Nos casti-

gaba casi a diario. Era una persona que, bueno, te insultaba, te faltaba al respeto constantemente. Creo que es
una de las peores experiencias de mi vida laboral” (E2).
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5. Conclusiones

Estos fenomenos de subordinacion ultra-contractual responden a una transforma-
cion de las relaciones laborales cuya esencia es la degradacion de las condiciones
laborales y salariales que, no solamente son econdémicamente mas rentables para el
empleador, sino que sobre todo minan la posicion de fuerza de la clase trabajadora
frente al capital. Ha sido un proceso que no se ha limitado a una mera reforma le-
gislativa general de las relaciones laborales, sino que ha tenido que acompanarse de
una transformacion degradante de las condiciones socio-economicas de la clase tra-
bajadora para forzar su predisposicion a aceptar las nuevas condiciones, en un bucle
que se retroalimenta: cuanto mas se degradan las condiciones laborales, mas forzada
estan trabajadoras y trabajadores a aceptarlas por medio de la coercion que aquéllas
suponen. Laval y Dardot ya nos advirtieron que

“la erosion progresiva de los derechos vinculados a la condicion del tra-
bajador, la inseguridad instalada paulatinamente en la masa de asalaria-
dos mediante las «nuevas formas de empleo» precarias, provisionales y
temporales, las mayores facilidades para el despido, la pérdida de poder
de compra hasta el empobrecimiento de facciones enteras de las clases
populares, son otros tantos elementos que han producido un incremento
considerable del grado dependencia de los trabajadores respecto de sus
empleadores. (...) la naturalizacion del riesgo en el discurso neoliberal, la
exposicion cada vez mas directa de los asalariados a las fluctuaciones del
mercado mediante la disminucion de las protecciones y las solidaridades
colectivas no son sino dos caras de una misma moneda. Haciendo recaer
los riesgos sobre los asalariados, provocando el aumento de la sensacion
de riesgo, las empresas han podido pedir de ellos una disponibilidad y un
compromiso mucho mas importantes” (Laval y Dardot, 2013: 333-334).

A partir de reconocer este desequilibrio de poder que la propia precariedad genera
a favor del empleador o empleadora, podemos entender la preferencia empresarial
por la contratacion precaria (temporalidad, subcontratacidn, parcialidad, salarios ba-
jos) mas alla de los supuestos excepcionales que justifican dichas formas anormales
de contratacion (como las a menudo alegadas necesidades de produccion): muchas
empresas mantienen a lo largo de varios afios una parte importante de la plantilla en
condiciones de eventualidad, incluso contando con una produccion constante. Estas
practicas llegan a extremos como el de alargar la duracion de la contratacion tempo-
ral hasta los dos afios limitados por la legislacion, para luego, después del margen
regulado, volver a contratar al mismo trabajador de nuevo bajo forma contractual
temporal. Situaciones como ésta llegan a prolongarse durante muchos afios (incluso
durante mas de una década), a menudo con varias renovaciones de contrato cada mes
o cada semana.

Esta filia empresarial por la eventualidad puede explicarse, aparte de por la ca-
pacidad de adaptacion de los costes laborales, por el plus de poder que la empresa
adquiere sobre el trabajador cuando éste tiene incertidumbre sobre su continuidad en
el puesto de trabajo. El miedo al despido, que se materializa en forma de simple no
renovacion en los casos de contratacion temporal, pende en todo momento sobre la
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trabajadora precaria cual Espada de Damocles, sostenida por su jefa o empleador,
quién puede decidir sobre su permanencia en la actividad que constituye su principal
fuente de sustento: su trabajo.

Se debe senalar que la existencia de la situacién que puede propiciar la subor-
dinacion ultra-contractual no implica que ésta se dé de facto: es necesaria la ac-
tuacion voluntaria por parte del empleador para hacer efectivo el plus de poder que
disfruta sobre el trabajador. Pero incluso los propios trabajadores y trabajadoras, en
la competencia que realizan entre si, pueden auto-persuadirse de que incrementar la
subordinacion al empleador o empleadora constituye la mejor manera de permanecer
en la empresa, por lo que desarrollan una subordinacion ultra-contractual sin que
siquiera haya una actuacion proactiva por parte de la empleadora. De hecho, esta es
la estrategia habitual y mas propicia para los y las trabajadoras con menos capacida-
des y habilidades: asi pueden competir y destacar sobre el resto de compafieros/as,
intensificando su subordinacion ultra-contractual, 1a cual en este caso se correspon-
de con las formas clasicas de adulacion y servilismo (lo que comiinmente se conoce
como pelota).

Sin un estudio de campo cuantitativo a gran escala no podemos estimar la mag-
nitud de la subordinacion ultra-contractual, ya que su existencia no deriva de forma
directa de los factores que la posibilitan. Pero la investigacion cualitativa realizada
demuestra que la subordinacion ultra-contractual puede llegar a ser parte funda-
mental de la politica y gestion laboral de muchas empresas, como es el caso investi-
gado en la entrevista grupal, compania que a menudo se presenta como baluarte de
la llamada Marca Espafia; y también su presencia habitual en sectores amplios como
el de la hosteleria.

En definitiva, el deterioro significativo del ambito laboral durante las ultimas
décadas en forma tanto de aumento del desempleo como de aparicion y ampliacion
de formas de empleo precarias (y también a través de la descausalizacion del des-
pido), ejercen una funcion esencial en el mercado laboral del modelo neoliberal: la
de degradar condiciones salariales y laborales hasta niveles que sean rentables para
el capital. Reconfiguran las condiciones economicas y laborales para que la clase
trabajadora vea coercionada a la hora de aceptar la degradacion de las mismas, una
logica que se retroalimenta. Para finalizar y como resumen sustancial de este trabajo,
estamos con Bourdieu cuando afirmaba que

“la precariedad laboral se inscribe en un «modo de dominaciony» de nuevo cufio,
basado en la institucion de un estado generalizado y permanente de inseguridad
que tiende a obligar a los trabajadores a la sumision, a la aceptacion de la explo-
tacion” (Bourdieu, 1999: 125-126).
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