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En este momento, un chico joven con tra-
je, de corte de pelo perfectamente perfilado,
espera en el aeropuerto. Recibe en la barra
de notificaciones de su teléfono los detalles
de la carrera de su amigo. Sonrie y palpa
las zapatillas a través de su bolsa de mano.
Hoy ella ha vuelto de trabajar tarde de nue-
Vo, piensa que su contrato de auxiliar ad-
ministrativa no justifica semejantes sofocos
mientras se cambia de ropa. Odia el invierno
y aborrece salir a correr de noche. Siempre
mira hacia atras cuando encara el callejon.
El centro de la ciudad esta lleno de mujeres
vestidas de rosa. En el pecho un lema con-
tra el cancer de mama y el logotipo de una
marca deportiva. En el parque todo el mun-
do corre y solo la secta de los paseantes de
perros miran con desconfianza.

Contra el running
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1. CONTEXTUALIZACION DEL ESTUDIO

Este estudio nace de la necesidad de un grupo de jévenes sociologos de desarrollar
nuestra actividad profesional en un momento en el que las oportunidades laborales esca-
sean, y mas en una actividad tan especializada como es la sociologia. Ante esta situacion
nos planteamos realizar un estudio en base a las inquietudes vitales y profesionales del
heterogéneo grupo que reunimos. Hay que resaltar que no solamente ibamos a trabajar
durante mas de un ano sin ningun tipo de financiacion, sino que nosotros mismos decidimos
qgue todas las fases de la investigacion que normalmente se externalizan con un importan-
te coste econdmico (captacion de informantes, alquiler de salas...- se iban a realizar con
nuestros propios medios, sin perder por ello rigor académico. Por lo tanto, con todo en con-
tra, pensamos que la motivacion y la cohesion del grupo seria determinante, como asi ha
sido. Solamente el amor por nuestra profesion, nuestra buena sintonia personal y las ganas
de aportar al conjunto de los navarros y navarras nos han permitido finalizar este trabajo.

Asi comenzamos un debate y una reflexién conjunta de varias semanas sobre qué
temas podian ser relevantes para sacar a la palestra, para nosotros y para el entorno en
el que vivimos. Una de las primeras conclusiones a las que llegamos era que si ibamos a
realizar un trabajo con un importante esfuerzo por nuestra parte, era necesario que ese
esfuerzo estuviese dirigido a un fin concreto, una causa que todos compartiéramos y con la
que todo el grupo se sintiese comodo.

Ademas también nos planteamos realizar un trabajo de impacto local, teniendo a
Pamplona y su comarca como centro y a Navarra como su extension logica. También llega-
mos al acuerdo de que este estudio tendria un fin constructivo, dando luz a una problema-
tica cercana y con importantes implicaciones para la sociedad Navarra.

Asi pues, nos planteamos diferentes temas que encajaban dentro de estas priorida-
des que nos marcamos: planteamos investigar la desigualdad de la comarca de Pamplona
por barrios, las necesidades del colectivo LGTB local, el recorrido laboral de los jovenes
navarros... Todos ellos temas que cumplian con los principios en los que habiamos reflexio-
nado.

De todos estos temas el que mas se acercaba a nuestras inquietudes vitales era el
de la situacion laboral de la juventud, al identificar que todos nosotros teniamos un reco-
rrido laboral inestable y que nada tenia que ver con el de nuestros padres. Ya teniamos el
tema, faltaba acotarlo metodolégicamente y encontrar un aspecto concreto de interés para
el publico. Se ha dicho mucho desde al ambito periodistico y el académico de la juventud
actual y su situacion en la crisis econdmica, pero nosotros queriamos visibilizar aspectos
mas ocultos, aspectos que si bien son comunes e intuidos por las personas que los viven
no dejan de ser desconocidos para la gran mayoria de personas de Navarra. Se trata de
fendmenos emergentes de nuevo tipo a los que hay que dar claves para interpretar.

En concreto con este estudio queremos dar luz al funcionamiento de grandes em-
presas, en su mayoria multinacionales -aunque no solamente-, que contratan a gente joven
con una alta dosis de temporalidad. Si bien las condiciones de los trabajadores indefinidos,
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fijos discontinuos y temporales clasicos estan bien definidas y son de todos conocidas, los
modos, formas y maneras que adoptan los empleos de nuevo tipo lo son menos y generan
inquietud en aquellas personas que se ven afectadas por ellas. Por eso es importante poner
encima de la mesa las caracteristicas de estos empleos para generar un debate necesario
sobre este tipo de practicas tan comunes pero que son poco visibles a los ojos de la opinion
publica.

1.1 ¢Por qué Decathlon?

No se trata, aunque pudiera parecerlo, de ensanarse con una empresa en concreto,
sino que nos centramos en un caso para ilustrar una situaciéon que ocurre en otras muchas
de nuestro entorno. La cuestion esta en que Decathlon se caracteriza ser una empresa que
contrata muchos jovenes y de forma temporal, y tiene una politica muy estudiada sobre
como formar y gestionar los recursos humanos de los que dispone, como se ve bien refle-
jado a lo largo del estudio. En este sentido puede considerarse una empresa paradigma-
tica en cuanto al trato que ofrece a sus trabajadores joévenes, y es por ello que su estudio
adquiere relevancia, como un ejemplo similar a lo que ocurre en muchas otras empresas
que estan adoptando politicas de este tipo. El caso de Decathlon no debe tomarse como un
caso aislado, sino que tiene que servir para la reflexion sobre cuestiones importantes para
la vida laboral de las personas jovenes. ;Qué modelo laboral se esta implantando actual-
mente en Navarra? ; Qué salidas laborales se logran al finalizar los estudios? ¢ Tienen los
jévenes la posibilidad de independizarse y construir su propia vida? Estan cémodos con
las oportunidades que encuentran?

Es a estas y a otras preguntas a las que este estudio quiere aportar su vision, incom-
pleta dentro de la realidad de las relaciones laborales de jovenes en Navarra, pero necesa-
ria.

1.2 ;Por qué jovenes?

Nos centramos en este estudio en los jévenes por dos razones fundamentales. Por
un lado se trata de una realidad que vivimos en primera persona ya que todos los partici-
pantes en el estudio lo somos, y por otra razén también fundamental, porque hay una honda
preocupacion en nuestro entorno sobre la falta de oportunidades laborales y vitales entre la
juventud.

La tasa de paro juvenil del estado espainol es de las mas altas de Europa, y aunque
ya no estemos en el peor momento de la crisis econdmica en este aspecto, es importante
mejorar nuestro conocimiento sobre ella ya que se trata de una generacion muy formada,
mas que las anteriores, que esta ante un escenario en el que no tiene oportunidades sufi-
cientes para desarrollar todo su potencial. Este estudio muestra parte de las condiciones
vitales de la juventud Navarra, lo que permite a la sociedad civil, las empresas y las admi-
nistraciones publicas, conocer su situacion para poder mejorar aquellos aspectos que haya
que mejorar y también potenciar aquellos que haya que potenciar de nuestra juventud de
hoy en dia.
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1.3 {Qué jovenes?

La juventud no se considera igual en todas las sociedades aunque pueda tener pun-
tos en comun. Incluso dentro de una misma sociedad, como puede ser la navarra, también
ha sufrido cambios importantes desde el punto de vista histérico. Por ejemplo durante el
medievo europeo no existia la concepcion de la transicion entre la infancia y la edad adulta
que ahora llamamos juventud, incluso antes de la revolucion industrial, cuando ya existia la
nocion de juventud, no era apenas conocido el concepto de adolescencia.

La juventud como categoria social tiene un largo recorrido en nuestras sociedades
occidentales. El estatuto «joven» remite a la modernidad y no hace referencia a un periodo
concreto de anos sino a una situacion social dada y transitada por cada individuo hasta su
acceso a la adultez: independencia econdmica, residencial, autonomia personal, etc. En
este sentido, la definicién de la juventud no es una cuestion cultural -ritual- sino social, en
la medida que remite a las practicas y estrategias de las diferentes personas en una deter-
minada sociedad. Esta condicionada por un contexto microsocial -expectativas personales,
capacidad de adaptacion segun cada entorno concreto- y macrosocial -situacion econémi-
ca, transformacién del mercado de trabajo o avances tecnolégicos-. De este modo, en la
realidad social actual hay una tendencia a marcar etapas: entre la infancia y la juventud se
situa la adolescencia, y entre la adolescencia y la adultez se situa la juventud. Se trata de
etapas muy marcadas por el modo de vida que se desarrolla en cada una de ellas y el grado
de autonomia con respecto a la familia.

Siempre que se hace un estudio, es necesario acotar cada uno de los conceptos
clave de la investigacion para hacer entendible el trabajo a otros investigadores. Desde este
punto de vista, a la hora de hablar de jovenes, hemos acotado el término en personas des-
de los 15 hasta los 35 afos de edad que constituyen la poblacidn sobre la que estudiamos.
La decision de alargar el objeto de estudio mas alla de la concepcién dominante de los 15
a los 30 afos se debe a que por razones de indole cultural la juventud del estado espaniol
tarda mas en independizarse del hogar que nuestros vecinos europeos, ademas de porque
hay una tendencia acusada a alargar la etapa juvenil en los habitos de vida y de consumo.

En todo el estudio nos centramos en personas residentes actualmente en Navarra
entre los 15 y los 35 anos de edad que trabajan o han trabajado para Decathlon.

2. LAFLEXIBILIDAD Y LA PRECARIEDAD, DOS CARAS DE LA MISMA MONEDA

No podemos hablar de precariedad ni de flexibilidad sin una primera alusién a la
receta macro-econdmica keynesiana aplicada en las economias europeas hasta buena
parte de los afios setenta. Las dos crisis del petroleo -1973 y 1979- pusieron en cuestion
el modelo keynesiano y un nuevo capitalismo, llamado postindustrial -entre otras caracte-
rizaciones-, abrieron la puerta a nuevos esquemas de produccion y consumo, y con ello, a
nuevos discursos, entre ellos el de la flexibilidad.
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La receta keynesiana propugnaba como objetivo central el pleno empleo (Albert Re-
cio, 2007). A partir de los anos ochenta, este objetivo quedd desplazado y la regulaciéon
laboral -leyes de contratacion y jornada asi como garantias minimas de proteccion- se con-
virtié en una traba para la adaptacion de la empresa a un nuevo contexto. En ese camino, el
discurso y la apuesta por la flexibilizacion promovieron un mayor poder del empresario asi
como una menor injerencia de sindicatos y poderes publicos de gran arraigo en el marco
Europeo. Lo hicieron en base a tres argumentos:

- La existencia en Europa de una excesiva rigidez interna en los mercados de trabajo
que dificultaba la adaptacion y por lo tanto la supervivencia de las empresas ante los cam-
bios y turbulencias que se daban en el mercado.

- El contexto externo -globalizacion, nuevas economias- que colocaba a las empre-
sas en un entorno internacional en el que los ajustes eran imprescindibles para poder com-
petir.

- El cambio en los sistemas productivos -con el paso de una demanda uniforme a
una demanda diversa de consumidores diferenciados; de la produccién en masa fordista
a la especializacion flexible- con series de produccion mas cortas y diversificadas, lo cual
reclama un trabajador flexible y un marco institucional distinto.

Desde este argumento se presenta la flexibilidad laboral -externa cuando se trata de
hacer fluctuar el nUmero de empleados e interna cuando afecta a los tiempos de trabajo y
a los salarios- como un aspecto mas de la flexibilidad total de las empresas. Estas obtienen
una importante ganancia al conseguir que los trabajadores pasen de ser coste fijo a ser un
coste variable. Con ello se da una transferencia del riesgo (Albert Recio, 2007) de tal ma-
nera que si antes las turbulencias del mercado recaian en un mayor o menor beneficio final
por parte de la empresa, ahora lo hacen sobre los salarios y las jornadas de trabajo, cuya
disminucidn se presenta como un imperativo. Es decir, el trabajo por un salario continuo
mensual bajo unas condiciones estables es puesto en cuestion a favor de contratos donde
el salario esta cada vez mas condicionado por el cumplimiento de ciertos objetivos empre-
sariales, fundamentalmente por niveles de beneficio.

- Con la alusion a estas modificaciones empieza a asomar la otra cara de la flexibili-
dad laboral: la precariedad. Y es que parece ser que la flexibilizacion es a veces solo un eu-
femismo que encubre la precarizacion de las condiciones de trabajo (Ramirez, 2001). Cabe
indicar que tanto la precariedad como la flexibilidad ademas de designar unas realidades
laborales concretas, constituyen discursos que incluyen elementos normativos, en el primer
caso la demanda de desregulacion y en el segundo caso justo lo contrario, de regulacion.
No obstante, como ya se ha dicho, ambas designan realidades idénticas, resumidas por
Albert Recio (2007) en los siguientes puntos:

- El recurso a formas de relacién laboral de bajo compromiso por parte empresarial:
contratos temporales, empresas de trabajo temporal, falsos autonomos, fijos discontinuos,
etc. Formas de relacion orientadas a contar con una fuerza variable en funcién de las cir-
cunstancias, con derechos sociales disminuidos.
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- El recurso a la externalizacidn de actividades hacia otras empresas como un proce-
so complejo en el que la externalizacidn puede tener objetivos diversos, desde la cobertura
de conocimientos técnicos que la empresa piensa que no puede obtener por si misma hasta
la simple y llana subcontratacién de personal para eludir obligaciones sociales y ahorrar
costes salariales.

- La introduccién de cambios en las formas internas de organizacion, orientados a
aumentar la individualizacion de la relacion laboral. Aqui los cambios son muy diversos,
desde la introduccion de nuevos componentes variables del salario mediante variadisimos
sistemas de evaluacién e incentivos, hasta el uso de politicas masivas de motivaciéon psico-
I6gica.

Por su parte, Antonio Antén Arribas (2009) realiza una distincion analitica entre tres
niveles de precariedad, normalmente asociados:

- Inestabilidad e inseguridad del empleo -desempleo-: Situacion de precariedad que
hace referencia a la flexibilidad externa del empleo -temporalidad- que puede combinar pe-
riodos de paro, empleo temporal y empleo indefinido.

- Condiciones de trabajo inadecuadas: Situacion de precariedad que se refleja en la
flexibilidad interna de las condiciones laborales en, por ejemplo salarios con desajuste a la
baja, excesiva movilidad funcional y geografica, salubridad laboral baja con riesgos para la
salud laboral, flexibilidad de horarios y la prolongacion de la jornada de trabajo.

- Indefension y vulnerabilidad maxima: Situacion de precariedad que tiene que ver
con la existencia de menor proteccion social, menores garantias y derechos, excesiva de-
pendencia del poder y dinamica organizacional empresarial en plena disponibilidad del fac-
tor trabajo.

Asimismo, dentro de la flexibilidad podemos distinguir dos tipos principales, la simple
y la compleja. En cuanto a la simple se trataria de cambios que se realizan en la empresa
desde la perspectiva de que la persona empleada es un simple factor variable mas, sus-
ceptible de ser recortado para aumentar la eficiencia productiva. La compleja va mas alla.
La empresa adaptar su politica a los posibles cambios de la demanda y el mercado en un
proceso de constante dinamismo y transformacién para contentar al mismo, teniendo a las
personas empleadas como recurso que es utilizado unicamente cuando hay necesidad de
produccion.

Observando en conjunto las dos clasificaciones vemos que la flexibilidad simple
coincide con el primer nivel de precariedad y la flexibilidad compleja se acerca al tercero,
mientras que el segundo se encuentra a medio camino entre la flexibilidad simple y la com-
pleja.
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3. SITUACION LABORAL DE LOS JOVENES EN EL ESTADO ESPANOL

3.1 Marco general: mercado laboral y nuevos procesos de emancipacion

Desde el discutido «kboom econdmico» -1994 a 2008-, las trayectorias vitales se han
transformado al ritmo de los fuertes cambios socio-econdmicos y culturales entre los que
destacan la flexibilizacién del mercado laboral, la precarizacion de las condiciones de tra-
bajo, el incremento del consumo como principal mecanismo de reproduccién social y el
creciente uso de internet como una via cada vez mayor y mas compleja de comunicacion y
expresion. Las politicas del estado del bienestar basadas en el pleno empleo y la proteccion
del desempleo se han desregularizado como mecanismo para desarrollar la flexibilidad y
competitividad tanto desde los trabajadores como desde las empresas. La temporalidad
y el desempleo han creado un nuevo marco de inseguridad laboral que ha debilitado los
tradicionales procesos de construccion de la identidad adulta debilitando los antiguos meca-
nismos sociales -formacion, empleo, vivienda, familia, consumo, completa emancipacion- y
aumentando las diferencias sociales y por lo tanto las formas de adaptacion a los mismos.

Este empeoramiento de las condiciones laborales, las dificultades para encontrar
empleos de «calidad» y los periodos de desempleo, estan prolongando los estilos de vida
juveniles y empujando a este colectivo a adoptar estrategias de «ida y vuelta» en multitud
de ambitos de su vida como en la entrada y salida del mercado de trabajo, del hogar o en el
tipo de ocio. Lo mismo ocurre con la vida laboral en un momento en el que se ha reducido el
acceso al sector publico -via oposiciones- y al mercado privado. Se dan muchos casos del
fendmeno de «ida y vuelta» entre los estudios y el trabajo. Estas son las condiciones que
produce un mercado de trabajo en el que reina el contrato temporal y mal pagado y la prac-
tica profesional como via cada vez mas transitada y prolongada para acceder a un puesto
de trabajo.

En consecuencia nos encontramos con una poblacion joven «semi-emancipada»
con una capacidad econdémica limitada por la precariedad e insuficiente para lograr o man-
tener su completa emancipacion, pero suficiente para que el consumo adopte una posicion
central en la formacion de su identidad. Y es que el mercado ha visto el potencial de este
colectivo y ha creado una oferta especifica que ha disparado el gasto de los jovenes modifi-
cando sus practicas de consumo y estilos de vida mientras su tiempo de ocio se ha dirigido
a parques-centros tematicos de ocio y de consumo o0 se ha normalizado el consumo de
drogas y alcohol.

La entrada de Internet a la cotidianidad en sus diversos medios -tablet, smartpho-
nes...-, por ultimo, ha captado la atencion casi compulsiva de los jovenes, difuminando las
barreras espacio-temporales entre el ocio y la actividad laboral, el hogar y el espacio publico
o la produccidén y el consumo. El desplazamiento de un creciente nivel de practicas sociales
hacia estas redes digitales y nuevos estilos de ocio, suponen cuanto menos, nuevas formas
de representacion e interaccion social, que vuelven al consumo en un pilar casi necesario
en el proceso de socializacion de gran parte de los jovenes.
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3.2 Hogar y emancipacion

La transformacién econdmica ha incrementado la vulnerabilidad juvenil y la depen-
dencia familiar generando nuevas estrategias de adaptacion en las que la posible vuelta al
hogar familiar se ha convertido en una «garantia» para los jévenes que aporta la certidum-
bre necesaria para tratar de salir del mismo. Por otro lado, el alquiler es una opcion cada
vez mas presente para los jovenes por la flexibilidad que aporta. En las clases con menos
capacidad econdmica en las que las familias se ven limitadas para actuar como colchén o
apoyo econdémico, hay un mayor numero de jévenes que se ven empujados a convivir con
otras personas asi como a buscar varios trabajos simultaneos que sumen la renta necesa-
ria para vivir. Fenomeno que se conoce como Multi-actividad.

En este marco, la precariedad, y mas concretamente la precariedad juvenil, hay que
entenderla en el plano intersubjetivo. No sdlo existen unas condiciones materiales y socia-
les, sino que hay también experiencias precarias. La precariedad, como tendencia que se
aleja de la normalidad, hay que estudiarla atendiendo a las percepciones que se tienen de
ella y a las distintas estrategias llevadas a cabo para gestionarla. En este sentido, nos inte-
resan dos estudios centrados en las condiciones subjetivas de la precariedad.

El estudio de Precariedad vital y juventud vasca del Gobierno Vasco (Tejerina et al.,
2012) distinguen tres dimensiones en las que fundamenta los indicadores de precariedad
entre la juventud: la dimensidén socioecondmica, la corporal-residencial y la relacional-parti-
cipativa.

En relacion a la primera, el estudio, en su analisis comparativo entre los afios 2004
y 2009 de la Encuesta de Condiciones de Vida -ECV- del Eustat, define una realidad en la
que las condiciones materiales de los jévenes para nada se corresponden con su percep-
cion sobre su situacion econdmica. Para ello, se detiene en los varios aspectos. El primero,
el nivel de ingresos, describe a una juventud con un menor nivel de ingresos en 2009, con
diferencias entre sexos y edades - cobran mas los hombres y los mayores- y que, pese a
todo, no estan en peores condiciones que el resto de la poblacién -a tenor del numero de
perceptores de rentas en el hogar-, pero que si que tiene una mayor percepcion de la pre-
cariedad, agudizada por la crisis. Es una juventud, en lo que se refiere a la actividad laboral,
con una mayor proporcion de parados, principalmente trabajadora en el sector privado y
muy terciarizada, con mayores porcentajes de temporalidad -en relacion tanto a la pobla-
cion en general como al 2004- y mayor parcialidad en los contratos, sobre todo entre los
mas jovenes y las mujeres. Por descontado, con un mayor porcentaje de inactivos debido
a la cantidad de jovenes dedicados a los estudios.

De estos indicadores extrae el estudio las precariedades a nivel socioeconémico. El
empleo constituye un factor importante como generador de estabilidad/inestabilidad. Ines-
tabilidad que en la actualidad puede ser elegida para compaginarla con otras actividades,
pero que, en todo caso, es ajena al propio trabajo -crisis econdmica -, al menos atendiendo
a la realidad objetiva. Existe una busqueda que prioriza la estabilidad y que se encuentra en
la concatenacion de contratos temporales y en la dinamica de cambio continuo - formacion,
desempleo, empleo, vuelta a la formacion...-, cuyos protagonistas normalizan y por tanto
terminan por no verla como problematica.
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Los cuasiempleos -becas, practicas, voluntariado...- son otro ejemplo de la pérdida
de significado del empleo. Se advierte, en ese sentido, de una tendencia al empeoramiento
de las relaciones laborales con la promocion de valores de competitividad y rivalidad. A esa
pérdida de valor del trabajo contribuye también la precariedad salarial, que obliga al desa-
rrollo de estrategias de ahorro a corto plazo, cuestién cada vez mas dificil. Entre esa juven-
tud tan atada al sector privado, existe todavia cierta atraccion en la idea de la seguridad del
puesto publico, pese al riesgo de dedicar un tiempo excesivo a las oposiciones. Lo mismo
ocurre con los idiomas.

En la citada dinamica de complementacién de trabajo con formacién se da la conoci-
da sobrecualificacién, producida por un contexto en el que el desempleo situa al empresario
en la posicién de desvalorizar la cualificacion al tener la posibilidad de contratar empleados
qgue en el pasado habrian exigido una retribucién mas alta. Destaca la frustracion de parte
de los universitarios que ven imposibilitada la capacidad del desarrollo de sus conocimien-
tos frente a los estudiantes de FP. La tendencia social, en todo caso, es la del discurso que
sustituye las causas estructurales por las personales y que responsabiliza al empleado por
su falta de formacion, apelando a la caducidad de sus conocimientos y generando a su vez
un ambiente de competitividad propio de un contexto en el que el factor marginal es tan
decisivo.

Araiz de la inseguridad, se habla del sujeto protesizado, que se ve obligado a recurrir
a ayudas tanto administrativas como familiares. Entre las primeras, las hay que se valoran
en términos de suerte o de recurso, como las VPO, y estan también otras de caracter uni-
lateral, como la Renta de Garantia de Ingresos -RGl-, cuyo caracter estigmatizante hace
dificil su extension. La familia es un importante actor de apoyo a los jévenes, tanto depen-
dientes como independientes.

En lo que se refiere a la dimensién corporal-residencial, se tienen en cuenta aspectos
que van mas alla de lo econémico, en relacién al espacio vital que se habita. En cuanto a la
equipacion, los hogares encabezados por jovenes estan peor equipados, pero mejor en el
caso de los equipamientos tecnoldgicos. La emancipacion, en la cultura Mediterranea, esta
sometida a la propiedad de la vivienda, lo que se observa en la tendencia de los jovenes
de mas edad a comprar la casa frente a los de menor edad que viven mas en régimen de
alquiler. En el caso del medio ambiente social y fisico -seguridad en las calles, problemas de
ruidos y contaminacion, delincuencia...- se valora una mayor incidencia de problemas en los
hogares encabezados por los jovenes, y en cuestion de salud la percepcion de trastornos
de salud entre los jovenes se incrementa con la edad.

Las precariedades de estos indicadores las situan en las nociones de cuerpo y hogar.
En lo que respecta a las experiencias corporales, es importante para entender las situacio-
nes de precariedad, la atencién en los cambios en los que se obliga a redefinir la identidad
y en los que se observa el discurso de la medicina que relaciona el cuerpo con la salud y la
enfermedad. Por otro lado, las condiciones de estrés, ansiedad o depresidén actuan en un
sentido retroactivo con las situaciones de inestabilidad o transformacién.

La emancipacion residencial se entiende como un proceso que, por su heterogenei-
dad y por su reversibilidad, ha dejado paso a conceptos de mayor ambivalencia como el
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de emancipacion relativa. Se establece la edad de los 30 afilos como frontera simbdlica, en
la que se entiende que es sancionable la estancia en casa de los padres, y es un proceso
condicionado por factores de tipo laboral, cultural y subjetivo, que se contradicen con la
aspiracion a formas de residencia tradicionales como la propiedad -la necesidad de arraigo
frente a la libertad, la imposibilidad de acceso a la propiedad frente a la carestia del alqui-
ler...-. Sumado al apoyo familiar, estos factores prolongan las situaciones intermedias. La
estancia en el hogar familiar es una estrategia de transicién en la que se esta a la espera
de acumular recursos econoémicos y formativos o de conseguir una VPO. Entre los que no
existe ese apoyo familiar, es recurrente el piso compartido. El acceso a la propiedad es ge-
neralmente imposible sin un apoyo externo, por lo que la obligacién cultural de la propiedad
de la vivienda fomenta el familismo.

En cuanto a la dimensidn relacional-participativa se establece la hipotesis de que a
mayor relacién con familia y amistades, y a mayor participacion, menor grado de precarie-
dad. La familia se muestra como un soporte basico de la juventud en una suerte de contrato
generacional, tanto en temas econdmicos como en referencias vitales, lo que retrasa el
transito al estatus de adulto. En cuanto a las amistades, suponen mas un soporte afectivo
qgue material y también son fuente de referencias y certezas, también en un sentido negati-
Vo -en cuanto que las comparaciones a veces son odiosas-. La participacidon en asociacio-
nes puede ser un soporte tanto en la cuestion de ayudas y cuidados como en la adquisicion
de nuevas relaciones que hacen posibles nuevas expectativas de vida.

Estas tres dimensiones son, por lo tanto, utiles a la hora de establecer los perfiles de
la precariedad. Para ahondar un poco mas en la dimension laboral, Sanchez Moreno (2004)
en su estudio Jovenes: la nueva precariedad laboral establece tres colectivos de jovenes
distintos teniendo en cuenta el nivel de estudios y en funcion de si su ocupacion correspon-
de o no con su formacioén. Asi, entre los jévenes de escasa formacion advierte de una clara
naturalizacion de la precariedad y de una sensacion de derrota por la pronta incorporacion
al mercado laboral -auspiciada por un entorno favorable- . Para este colectivo el salario es
un elemento definitorio de precariedad, debido a la bajada de salarios y a la disminucion de
las posibilidades de emancipacion. De la misma forma y en un sentido inverso, el aumento
de la temporalidad ha supuesto su propia normalizacién y ya no es factor de precariedad.
Tampoco el tipo de contrato, que ha perdido capacidad de garantizar estabilidad. La flexibi-
lidad horaria y las relaciones jerarquicas en el trabajo si que son definitorias de precariedad,
aunque el factor salario ha hecho que se pierdan de vista los aspectos psicosociales del
trabajo.

Los jovenes cualificados sin un trabajo correspondiente a su nivel de estudios tam-
bién perciben el salario como factor de precariedad, pero no solo por la inequidad entre la
cantidad del trabajo y su retribucion, sino también por la falta de correspondencia con su
nivel formativo, lo que convierte la sobrecualificacion en criterio de precariedad. En este
sentido, el salario queda supeditado a las expectativas de medrar en el trabajo. El tipo de
contrato si que tiene importancia, no en el sentido de otorgar una mayor estabilidad, sino
en la conexién que éste pueda tener en la posibilidad de un desarrollo profesional de la
formacion adquirida.
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4. SITUACION VITALY LABORAL DE LA JUVENTUD EN NAVARRA

La persistencia de la crisis en el tiempo ha agravado la situacion los jovenes navarros
de entre 16 y 30 afos alcanzando cotas histéricas. Segun datos de la Encuesta de Pobla-
cion Activa del cuarto trimestre de 2012 la tasa de paro juvenil se encontraba en ese mo-
mento en el 34.4% cuando en el cuarto trimestre del 2007 era del 7.2%. Teniendo en cuenta
que entre los mayores de 30 afios el porcentaje era del 13.4% en 2012, vemos hasta qué
punto este colectivo se ha visto especialmente afectado por la crisis. De ello se traduce el
incremento de la competitividad y con ello de la inestabilidad laboral de la que se hablaba en
puntos anteriores en la que los jovenes navarros se encuentran inmersos, situando la tasa
de temporalidad en un 43%. En todo caso, hay ciertos perfiles mas afectados que otros. Por
sexo la tasa de paro de los hombres jovenes era de 7.6 puntos inferior a la que presentan
las mujeres jovenes existiendo ademas una brecha salarial entre ellos en la que las jovenes
navarras cobran menos por trabajos del mismo tipo. Aun asi las tendencias apuntan a que
esta diferencia se esta reduciendo por las medidas que se han ido implementando para
facilitar la incorporacion de la mujer al mercado laboral.

Por grupos de edad, la inestabilidad laboral producida por el paro y la temporalidad
se agrava especialmente en los mas jovenes, 16-19 y 20-24 anos, los cuales se enfrentan
a unas condiciones laborales mas adversas. El primer grupo alcanzaba un 80.1% de paro
mientras en el segundo estaba en el 48.4%. Esta precarizacion laboral, las dificultades para
encontrar empleos de «calidad» y la temporalidad, estan prolongando los estilos de vida
juveniles y empujando a este colectivo a adoptar las estrategias de «ida y vuelta». En este
sentido, el Informe de Juventud Navarra 2012 sefiala que un 70,6% de los jovenes reside
en casa de sus padres y que para un 80,2%, son los padres o tutores la principal fuente de
ayuda economica. Unicamente un 18,9% vive exclusivamente de sus ingresos, el resto un
79,27% depende en mayor o menor grado de la ayuda de otras personas.

Datos del Observatorio Joven de Vivienda de Espafa (OBJOVI) del tercer trimestre
del 2011 sefialan que la tasa de emancipacion era del 49% y que de ellos el 31% tienen
entre 30 y 34 afos con lo que entre los mas jovenes que son los que han vivido en mayor
medida la crisis, los porcentajes disminuyen en gran medida. Los jovenes asalariados Na-
varros deben dedicar una media del 40,7% de sus ingresos a la hora de acceder una vivien-
da en régimen de propiedad. Un creciente numero de jovenes navarros prolonga su etapa
formativa o retorna a la misma encontrando un alto nivel formativo entre la poblacion joven,
poco valorado o reconocido en la practica, en el mercado laboral.

El desempleo, la temporalidad y los puestos mas accesibles que no requieren cuali-
ficacion sino disponibilidad llevan a los jévenes a introducirse en una sucesion de empleos
gue no responden a una trayectoria profesional l6gica. Los puestos se suceden sin continui-
dad. Son trabajos sin conexioén entre unos y otros al pertenecer a diferentes sectores que no
permiten elaborar un curriculo especializado que a la larga asegure al individuo acceder a
un puesto con mejores condiciones. Esta situacion empuja por ultimo a un creciente numero
de jovenes navarros a tratar de trabajar en mercados cada vez mas alejados de su entorno
social y familiar donde se valore su formacion, a la espera de poder regresar o a continuar
sus estudios combinados con minijobs.
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5. ANTECEDENTES DEL ESTUDIO

Hay una extensa literatura en sociologia del trabajo sobre las nuevas formas de em-
pleo flexible y precario. Después de consultar la bibliografia existente hemos decidido tomar
dos estudios de caso similares para tener en cuenta como referentes a la hora de abordar
nuestra investigacion:

5.1 Estudio sobre los trabajadores del mueble de Valencia La extension
de la precariedad en la industria del mueble en la comarca valenciana de
I'Horta . (Cano, 1998)

En los afos 80 comienza la destruccion de las empresas de mueble, de los empleos
y de la estabilidad laboral como resultado de una crisis econdmica. Como solucion ante
dicha crisis las empresas entran en un proceso de precarizacion laboral, el cual se caracte-
riza por el aumento de los trabajadores temporales -40%-, de los trabajadores clandestinos,
los accidentes laborales, las amplias jornadas y los salarios bajos. Tras esto hay una leve
recuperacion economica basada en la precarizacién del trabajo hasta 1992-93 cuando el
pais vuelve a caer en una gran recesion econdémica. Posteriormente el proceso de precari-
zacion laboral se convierte en la gran solucidn de las empresas del mueble contra la crisis,
de esta forma se aumentan en niveles nunca vistos el nivel de trabajadores temporales,
clandestinos, horas extra, bajos salarios y falta de seguridad laboral.

La metodologia seguida por los investigadores fue:

20 entrevistas, en formato de cuestionario abierto a agentes conocedores del sector como
Técnicos, Asesores, Sindicalistas y Patronales.

68 entrevistas en profundidad a empresarios de la zona.

41 cuestionarios cerrados pero flexibles en las respuestas a los trabajadores.

El estudio llega a la conclusion de que el problema de la precariedad laboral en el
sectordel mueble en Valencia (Horta) viene dado como resultado no solo de la desregu-
lacion legislativa del estado, sino por las relaciones desarrolladas entre permisividad del
estado, estrategias empresariales, relaciones laborales y problemas propios del sector del
mueble.
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5.2 Empleadas de Guadalajara (México) Atrapadas entre la flexibilidad y la
precariedad laboral (Gabayet, 2006)

Este estudio nos presenta los cambios a lo largo de una década en la industria elec-
tronica de Guadalajara (México) y la vida de las mujeres que en ella trabajan. La vida laboral
de dichas mujeres esta marcada por la precariedad y la vulnerabilidad frente a las empresas
y por ello el objetivo de la investigacidn era averiguar las condiciones de insercién y labora-
les de la mano de obra femenina en la produccion de dichas empresas.

La metodologia empleada fue:

En 1988, 157 encuestas a obreras repartidas entre 10 empresas de las 12 existentes.
De esas 157 encuestas, 22 estudios de caso profundo y seguimiento de varios afios.

Entre 1996 y 1997 estudio comparativo con las mujeres de dos de las empresas estudia-
das previamente.

Las conclusiones de la investigacion fueron que la contratacion de las mujeres de
Guadalajara se caracteriza por contratar mujeres jovenes -entre 35 y 40 aflos maximo edad
para ser contratadas-, solteras, con poca escolaridad y por lo general con un contrato tem-
poral. Estas condiciones no se cumplen al 100 % pero son la ténica general. Otra conclusion
es que cuanto mas pequefa y poco rentable es la empresa mas empeoran las circunstan-
cias laborales de sus empleados y que los sindicatos son inexistentes o en el caso de existir
son muy poco beligerantes con las condiciones precarias. Ademas se sefiala que al ser
mujeres tienen todavia peores condiciones debido a la desigualdad de género.

6. MARCO METODOLOGICO

El objetivo principal de esta investigacion es retratar la realidad laboral a la que se
enfrentan los jovenes navarros en la actualidad. Para ello hemos tomado como ejemplo el
caso concreto de los trabajadores y trabajadoras del centro comercial deportivo asi como el
centro logistico de Decathlon en Pamplona, los cuales nos serviran para describir una parte
del panorama laboral actual del colectivo juvenil en la Comunidad Foral.

Los objetivos especificos son tres:
1- Crear un marco tedrico y cuantitativo laboral de la juventud navarra.

2- Conocer las condiciones vitales y laborales de los trabajadores de Decathlon.
3- Analizar tanto el discurso empresarial como el de los trabajadores de esta empresa.
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Para cumplir dichos objetivos, hemos recurrido a técnicas cualitativas de investiga-
cion. Por medio del analisis de fuentes secundarias de informacién, hemos podido respon-
der al objetivo especifico 1, consiguiendo obtener de esta manera un boceto particular de
la situacion laboral de los jovenes navarros gracias al reciclaje de datos.

Gracias a entrevistas en profundidad y a un grupo de discusion, hemos conseguido
dar respuesta al objetivo principal de esta investigacion, el cual atiende a las condiciones
de vida y laborales de dichos trabajadores. Nos parecié oportuno el uso de estas técnicas
de exploracién y/o recogida de informacién primaria como las herramientas mas adecuadas
tanto para consecucién del objetivo general de esta investigacion como para este objetivo
en particular. Por medio de las entrevistas en profundidad, hemos logrado obtener informa-
cion directa sobre perfiles, condiciones contractuales de los trabajadores, expectativas, etc.
De manera complementaria, el grupo de discusion nos ha servido para analizar el discurso
comun que se ha creado a propoésito de los mismos temas. Esto se ha complementado con
un breve analisis del convenio de Decathlon.

Por ultimo, tanto a través de materiales publicados por la empresa como de los pro-
pios informantes, se ha hecho posible el analisis del discurso empresarial de esta compa-
fia, ademas de comprender como perciben estos trabajadores, los valores promovidos por
la empresa.

6.1 Preguntas de investigacion

Para guiarnos a la hora de disefar la metodologia nos planteamos una serie de
preguntas de investigacion en torno al objeto de estudio que encajasen con los objetivos
gue nos habiamos marcado. Una vez tuvimos las preguntas bien formuladas, sabiendo de
este modo qué informacion exacta queriamos conseguir, buscamos los métodos y técnicas
sociolégicos necesarios para obtenerla.

Pregunta del objetivo especifico 1.

i. ¢ Cual es la situacion laboral de los jovenes en Navarra?
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Preguntas del objetivo especifico 2.

ii. ¢, Qué condiciones de vida tienen los trabajadores de Decathlon?
iii. ¢ Qué expectativas laborales o proyectos de vida tienen los jévenes que
trabajan en Decathlon?

iv. ¢ Qué razones tienen los jovenes para trabajar en Decathlon?
V. ¢ Qué condiciones de trabajo tienen los trabajadores de la empresa?
Vi. ¢, Como influyen las condiciones de vida en el ejercicio laboral de los

trabajadores y viceversa?

Preguntas del objetivo especifico 3.

Vil. ¢ Cuales son los valores que promueve Decathlon?

viii. ¢ Cdmo perciben los trabajadores los valores promovidos por
Decathlon?

iX. ¢, Como es la organizacion que permite el sistema de trabajo de

Decathlon Pamplona?

6.2 Planteamiento de la metodologia

Como en toda investigacion cientifica nuestro disefio ha sufrido cambios durante la
fase del trabajo de campo. En un principio nos planteamos un disefio metodoldgico ambi-
cioso, que hemos sido capaces de sacar adelante en su nucleo fundamental. Sin embargo,
algunas cuestiones secundarias se nos han quedado en el tintero.

Como se puede observar en la siguiente tabla nos planteamos realizar analisis del
discurso de material editado por la empresa, entrevistas en profundidad, un grupo de discu-
sion, un mapeo de la jerarquia interna de Decathlon Pamplona, entrevistas semiestructura-
das, un analisis del convenio laboral y reciclaje de datos secundarios.

En lo que se refiere al apartado cualitativo hemos realizado 8 entrevistas, 4 cuatro
de ellas a mujeres y 4 a hombres, siendo 7 de ellas de empleados temporales y una de un
encargado. Ademas, las hemos complementado con un grupo de discusion formado por 6
empleados, 2 mujeres y cuatro hombres, siendo uno de ellos enacargado.

De todos estos métodos y técnicas no hemos realizado ni las entrevistas semiestruc-
turadas ni el mapeo de la jerarquia de la empresa, siendo ambas no tanto un error de disefio
-la informacion que aportaban sigue siendo interesante-, sino mas bien un error nuestro al
no disponer de recursos suficientes para llevar estos métodos y técnicas a la practica, prin-
cipalmente por una cuestion de tiempo.

19



Poniendo en forma a la juventud

Objetivo

Preguntas de in-
vestigacion

Métodos/técni-
cas propuestas

Meétodos/técni-
cas realizadas

Crear un marco teo-
rico y cuantitativo de
la precariedad juvenil
navarra.

¢, Cual es la situacion
laboral de los jove-
nes en Navarra?

Marco teorico y
reciclaje de datos
secundarios.

Marco teorico y
reciclaje de datos
secundarios.

Conocer las condi-
ciones

de vida y laborales
de los
trabajadores de
Decathlon.

¢ Qué condiciones
de vida tienen los
trabajadores de De-
cathlon?

Entrevistas en
profundidad y
entrevista
semiestructurada.

Entrevistas en
profundidad.

¢ Qué expectativas
laborales o
proyectos de vida
tienen los jévenes
que trabajan en De-
cathlon?

Grupo de discusion.

Grupo de discusion.

¢ Qué razones tienen
los jovenes

para trabajar en De-
cathlon

Grupo de discusion y
entrevistas en pro-
fundidad.

Grupo de discusion y
entrevistas en
profundidad

¢ Qué condiciones
de trabajo tienen
los trabajadores de

Entrevistas en
profundidad, analisis
de convenio y grupo

Entrevistas en
profundidad, analisis
de convenio y grupo

la empresa? de discusion. de discusion.
¢, Como influyen las | Entrevistas en Entrevistas en
condiciones de profundidad. profundidad.

vida en el ejercicio
laboral de los
trabajadores y vice-
versa?

Analizar el discurso
empresarial y del
trabajador en este
caso

particular.

¢, Cuales son los
valores que
promueve Deca-
thlon?

Analisis del discurso
de material de la
empresa y grupo de
discusion.

Analisis del discurso
de material de la
empresa y grupo de
discusion.

¢, Coémo perciben los
trabajadores los
valores que promue-
ve la empresa?

Grupo de discusion.

Grupo de discusion.
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¢, Como es la organi- | Mapeo del Ninguna.
zacion que organigrama por

permite el sistema parte de los infor-

de trabajo de mantes.

Decathlon Pamplo-

na?

7. RESULTADOS

7.1 Analisis del discurso empresarial

El presente analisis tiene como propdsito expresar lo que Decathlon dice de si mis-
mo, esto es, su forma de presentarse como grupo empresarial, pero no como un grupo
cualquiera, sino como uno con una cultura y sentido de empresa determinados, buscando
asi transmitir el contenido de su ‘marca’.

Esa comunicacion por parte de Decathlon tiene lugar ante dos publicos distintos. Por
un lado ante la sociedad, entendiéndola como el conjunto de consumidores que se intere-
san por sus productos y por la marca ya mencionada, asi como todos aquellos receptores
de informacion que leen diarios digitales y en papel. Por otro lado ante sus actuales traba-
jadores, o ante quienes pueden llegar a serlo. Nos hemos servido de tres fuentes para la
realizacion de este analisis:

- Ofertas de trabajo de Decathlon publicadas en Internet.
- www.Decathlon.es.
- Noticias al respecto publicadas en peridédicos locales.

Decathlon ante sus trabajadores

Las cuatro ofertas publicadas en Monster.es en noviembre de 2014 cubren un es-
pectro amplio entre los puestos mas comunes que oferta Decathlon Pamplona: vendedor/
responsable de tienda y operario/responsable de almacén. Todas ellas precisan que no es
necesaria experiencia previa y que el «sentido de la empresa» consiste en «Juntos, dar
ganas y hacer accesible al mayor numero de personas el placer y los beneficios del depor-
te». Asimismo, en todas las ofertas se especifica el perfil del trabajador ideal: “personas
deportistas, con capacidad de iniciativa, sentido de responsabilidad y actitud positiva®. Por
ultimo, tanto en las ofertas de responsables como de operarios, se insiste en la importancia
de la promocion interna: «la posibilidad de crecer dentro de la empresa es una oportunidad
real», poniéndose el ejemplo de que todos los directores de la empresa han salido «de la
cantera».
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Oferta 1: Operario/a logistica Pamplona.

Se ofrece jornada parcial. «Gestiona el aprovisionamiento en las mejores condiciones de
plazos y calidad, el stock, la recepcidn y expedicion de productos».

Oferta 2: Responsable de seccion -tienda- Pamplona.

Se ofrece jornada completa y contrato indefinido. El requisito es tener licenciatura o diplo-
matura y dotes para liderar. «kEncabezaras un proyecto comercial, lideraras un equipo y
gestionaras una cuenta de resultados».

Oferta 3: Responsable de universo logistico Pamplona.

Se ofrece jornada completa y contrato indefinido. «Gestiona tu area dentro del almacén
como tu propio negocio. Administra tu stock y la calidad del aprovisionamiento. Fija tus
objetivos de rentabilidad y anima a tu propio equipo».

Oferta 4: Vendedores/as deportistas Pamplona.

Se ofrece jornada parcial y contrato temporal. «Compatible con tus estudios y/o deporte.
[...] Tendras tu propio ambito de decision y apoyaras a tu Responsable de Seccion».

Llama la atencion el estilo directo con el que la empresa hace referencia a las fun-
ciones y tareas de los puestos. Normalmente, los empleadores acostumbran a referirse a
las funciones de un puesto en un estilo indirecto: «Imparticion de clases extraescolares de
iniciacion al patinaje», «Gestionar y garantizar el correcto funcionamiento de la instalacion
a nivel de produccion, calidad y mantenimiento», «Sera responsable de la elaboracion de la
carta», etc. A menudo estas descripciones van precedidas por un «La persona selecciona-
da se encargara de». Decathlon en cambio utiliza un estilo directo y asertivo, en segunda
persona y tiempo futuro: «Tendras tu propio ambito de decision». Asi la empresa parece
buscar una mayor cercania con los futuros trabajadores, eliminar ciertas barreras.

Asimismo no parece haber tantas diferencias entre los puestos de Responsable de
universo logistico y Operario logistico, siendo el segundo encargado de «gestionar el apro-
visionamiento en las mejores condiciones de plazos y calidad» y el primero en la adminis-
tracién del stock «y la calidad del aprovisionamiento». La Unica diferencia se localiza en la
idea de que el responsable tiene objetivos de rentabilidad y un equipo propio, pero ambos,
responsable y operario, parecen compartir exigencias en términos de plazos, calidad y con-
diciones, exigencias habituales en el caso de los responsables, pero no tan habituales en
el caso de los operarios, lo cual quizas nos da una aproximacion del nivel de exigencia que
tienen estos ultimos en Decathlon. Con respecto a esto, la oferta de vendedores también
afirma que como vendedor «Tendras tu propio ambito de decisién», lo cual también parece
apuntar a un aumento de las responsabilidades para el personal base.
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En su pagina web, Decathlon expone como suyos cuatro valores a los que dota de
relevancia:

Vitalidad

«Un colaborador vital es positivo y esta lleno de energia. Es entusiasta, le gusta la inno-
vacion y la creaciony.

Sinceridad

«Es la transparencia a través de nuestros actos, entre nosotros, con nuestros clientes, con
nuestros proveedores. Queremos que haya coherencia entre lo que expresamos y lo que
realizamos».

Responsabilidad y generosidad

«Estas dos palabras, siempre van unidas en nuestras vidas. Las dos se complementan

perfectamente. En nuestro management, la generosidad de nuestras acciones esta aso-
ciada a una fuerte exigencia, signo de responsabilidad».

Asimismo, dentro de sus compromisos cabe destacar el social: «<DECATHLON se
compromete a ser un actor responsable y participativo de su entorno social. A través de su
contratacion, privilegiando la contratacidn local, contratando personas con riesgo de exclu-
sion social, participando con colaboradores deportivos y eventos deportivos con sus clien-
tes».

Decathlon en la prensa

Varias noticias de Diario de Navarra recogen la creacién y puesta en marcha del
Centro de aprovisionamiento regional -almacén- de Decathlon en Pamplona. Corresponden
a los siguientes dias: 12 de mayo de 2007, 3 de octubre de 2009 y 3 de noviembre de 2009.
Aqui al discurso de Decathlon hay que sumarle el del periddico.

Respecto al perfil buscado, se insiste en la importancia de que sean jévenes: 3 de
octubre de 2009: «El perfil de colaboradores es, al igual que en el resto de las formas de
venta de Oxylane Group (Decathlon, Koodza, Decat) de jovenes, estudiantes y deportistas,
y la media de edad ronda los 22 y 23 afos.» Ademas hacen hincapié en la situacion de los
jévenes: 3 de noviembre de 2009: «La puesta en marcha del almacén logistico de Deca-
thlon en Navarra ha supuesto un reciente impulso positivo para el empleo, sobre todo entre
los jovenes, uno de los colectivos mas castigados por el paro».

De las noticias seleccionadas cabria destacar dos insistencias, una en el aspecto
numérico de las contrataciones, denotando que la apertura del almacén es una buena noti-
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cia en un ano (2009) de considerable destruccion del empleo. El periddico presta atencion
al numero de trabajadores que han sido contratados, pero mas todavia a los que presun-
tamente se van a contratar en afios futuros. Esa estimacion en el numero de trabajadores
futuros alcanza su maximo en los 400-600 pretendidos en 2007, y disminuye hasta los 300
que se pretende tener en 2011. A pesar de la aparente reduccion de las cifras y de que no
se proporciona ninguna informacion acerca de cdémo el centro espera pasar de 180 em-
pleados a 300 -a excepcion del breve incremento a causa del pico navidefio-, ni acerca de
las condiciones de trabajo, el periédico mantiene en todo momento el tono positivo de la
noticia.

Esa consideracion positiva toma especialmente como motivo el hecho de que la
plantilla del centro va a estar compuesta por jovenes, un colectivo con altos indices de des-
empleo -14% en noviembre de 2009-', algo en lo que se insiste en ambas noticias, con el
matiz adicional de que la edad media de los contratados esta entre los 22 y los 23 afos, y
de que muchas de esas personas son estudiantes.

En la noticia del 3 de noviembre de 2009 se recogen también varios testimonios de
personas contratadas recientemente en Decathlon. El doble discurso antes referido vuelve
a aparecer en esta noticia. El propio Diario de Navarra enmarca estas entrevistas en una
serie de reportajes sobre las «batallas personales contra la crisis», con el objetivo de mos-
trar los brotes verdes de recuperacion. Cuatro jévenes de Navarra -19-27 afos- contrata-
dos en el recién inaugurado almacén de Decathlon dan testimonio de lo que para ellos ha
supuesto este trabajo. EI denominador comun de todos ellos es la precariedad, que varia
desde el desempleo y las remuneraciones bajas -«becario por unos 600 euros»- a vivir en
pareja y en alquiler con enormes dificultades para afrontar los pagos. En esas situaciones
de alta precariedad juvenil, los 500 euros mensuales de media jornada en Decathlon se
convierten en un buen apoyo para casi todos los jévenes entrevistados.

Se ve en el reportaje la clara intencidn de presentar una «escalada de felicidad» a
raiz del trabajo en Decathlon estableciendo un contraste entre la situacién previa del contra-
to y la posterior. El propio titular aporta una buena imagen de esto: «Cuando el paro es solo
un mal recuerdoy, asi como las primeras lineas: «Sus protagonistas lo han pasado mal, han
agotado el paro o se han endeudado, pero finalmente, han salido adelante». Otro testimo-
nio apunta en una direccion similar: «En enero de este afo todo cambié. Me despidieron.
[...] Mi novia tampoco tenia trabajo estable y teniamos que pagar el alquiler de nuestra casa
en Burlada, mas el coche, mas la electricidad, mas la gasolina, mas el movil... Estabamos
realmente ahogados». Todo ello se mezcla en un mundo en el que el trabajo sigue constitu-
yendo un pilar de la identidad: «Mi suefo es tener al fin un contrato fijjo» o «He visto la luz
al final del tunel».

El hecho de que todas las personas que figuran sean jévenes informa al lector de la
edad usual de la plantilla de Decathlon. Por esto mismo, la empresa se presenta como un
refugio para los jovenes, casi como si realizara una obra social, que es la de salvar a una
parte de la juventud agobiada y en situaciones dificiles.

1 Segun calculos a partir de
http://www.navarra.es/AppsExt/GN.InstitutoEstadistica.Web de 18 a 29 afios.
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7.2 Grupo de discusion y entrevistas en profundidad

En el anterior apartado se ha visto como se presenta Decathlon a la sociedad y a los
medios y el discurso que utiliza de cara a sus trabajadores. A continuacion se contrastara
esto con las opiniones de los trabajadores y se conocera la realidad de la empresa, las con-
diciones laborales y sus efectos sobre la vida de los mismos.

En primer lugar se realizara una descripcion sobre aspectos generales relacionados
con las condiciones y expectativas de vida y laborales de los empleados de Decathlon. En
segundo lugar nos referiremos a las razones de los mismos para entrar en la empresa, a
sus expectativas iniciales, las condiciones del contrato, etc. En tercer lugar se hablara de
coémo los trabajadores perciben el discurso de Decathlon y cuales creen que son los cri-
terios que determinan su ascenso 0 permanencia en la empresa. También se analizara el
ambiente laboral y la flexibilidad como un elemento identificativo del modelo de empresa de
Decathlon. Finalmente veremos como perciben los trabajadores los riesgos laborales para
su salud y seguridad y la valoracion general que hacen de su paso por la empresa.

Como ya se ha explicado en el punto 6 el analisis se basa en los testimonios aporta-
dos por el grupo de discusion y las entrevistas en profundidad para los cuales hemos tenido
en cuenta el sexo, el puesto desempefnado y si han trabajado en almacén o en tienda.

Condiciones y expectativas vitales y laborales

Las condiciones de vida de los trabajadores de Decathlon estan determinadas por la
politica de contratacion de la empresa y al mismo tiempo estan relacionadas con las condi-
ciones de vida precarias de la juventud en general. Aun con todo ambas se complementan,
ya que la politica de contratacién de Decathlon no se entiende sin las condiciones de vida
de los jovenes de hoy en dia.

Por un lado la empresa busca trabajadores jovenes, deportistas y con estudios supe-
riores. Estas personas se pueden encontrar o finalizando sus estudios o con estos ya aca-
bados, en un mercado laboral que no responde a las expectativas creadas por su familia.
Esto determina que las condiciones vitales de los trabajadores coincidan en gran parte con
las del estudiantado universitario y de formacion profesional superior, es decir, personas
que viven con sus progenitores o en un piso compartido de alquiler, con mayor o menor
dependencia economica de estos y con posibles ingresos extra derivados del trabajos tem-
porales como el desarrollado en Decathlon.

Por otro lado, las condiciones vitales de los jovenes navarros coinciden con los tes-
timonios recogidos de los trabajadores de Decathlon, siendo habituales los procesos de
«ida y vuelta» en dos aspectos fundamentales y estrechamente relacionados como son la
ocupacion y la vivienda. En cuanto a la ocupacion se alternan periodos de formacion con
otros de trabajo: al no conseguir trabajos indefinidos los jovenes optan por ampliar sus
conocimientos y su empleabilidad a través de la formacion. En consecuencia nos encontra-
mos con trabajadores sobre-cualificados que buscan destacar de cara al futuro o al menos
ganar tiempo, mientras tratan de dar una salida a la dependencia paterna o a situaciones

25



Poniendo en forma a la juventud

de semi-emancipacion. Sin embargo hay ocasiones en las que son contratados de forma
temporal encadenando su trabajo con periodos de paro y de vuelta a los estudios. Ademas
hay que anadir otras formas de ocupacion a caballo entre formacién y trabajo como es el
caso de las practicas profesionales, que cada vez son mas comunes.

Sus condiciones vitales y laborales hacen que se sientan atraidos por la politica de
contratacién de Decathlon ya que no precisa de experiencia laboral, asi como por la flexibi-
lidad ofertada por la misma a la hora de compaginar sus otras ocupaciones. Teniendo por
lo general estudios superiores o cursandolos durante su estancia en la empresa, no es de
extrafiar que sus expectativas laborales y vitales a medio o largo plazo no sean satisfechas
con este empleo. «No es mi futuro, estoy aqui -en Decathlon- de paso, porque la verdad
estoy bastante harta de las condiciones laborales» (Informante 5). Tengamos en cuenta que
para su desempefio no es necesaria una formacion especifica y que cuenta con un salario
para la mayor parte de la plantilla que roza el minimo interprofesional, con una inestabilidad
laboral por la flexibilidad exigida y por la propia duracién de los contratos, que imposibilita
un proyecto de vida estable.

En cuanto a la vivienda, la escasez de ingresos constante debida precisamente a la
falta de contratos indefinidos, lleva a los jévenes a situaciones de semi-emancipacion del
hogar en las que se depende parcialmente de los progenitores y de los ingresos propios
provocando que haya periodos de tiempo en los que la persona puede vivir en su propio
piso de alquiler mientras que en otros es necesario retornar al hogar familiar.

Ante esta situacion los jovenes utilizan diferentes estrategias para lograr la emanci-
pacion econdmica y de vivienda entre las que se encuentran encadenar mas de un trabajo
temporal, ahorrar para comprar una vivienda en el futuro o emigrar a otros paises con mas
oportunidades laborales para ellos. Decathlon supone un trabajo temporal mas, que suma-
do a otros con caracteristicas similares les permite obtener una fuente de ingresos facil pero
que por si misma no cambia sus condiciones de vida mas basicas a largo plazo: «Yo tengo
25 anos pero he trabajado en 5 trabajos. Yo empecé con 17 anos. [...] no tenia muchas
expectativas porque lo unico que queria era trabajar, conseguir dinero y ya. Para tener un
poco durante el aio. [...] con lo que vale el Master, o sea, con el Decathlon, ni aun siendo
fijo durante quince afos igual lo llego a pagar. Es un pastdn bastante serio. Entonces pues
también me salen curros esporadicos» (Informante 4GD).2

Vivienda y ocupacion estan estrechamente relacionados, ya que sin la seguridad
econdmica de un empleo indefinido es muy dificil que un joven mantenga una vivienda por
si mismo, a no ser que tenga una ayuda externa como la conferida por los progenitores.
«Hay que decir que vivo en casa de mis padres, ¢vale? Y cuando entré a Decathlon estaba
estudiando un curso puente, hice una FP de grado medio y estudié un curso puente para
entrar a un grado superior que se llama Gestion Administrativa de Transportes y Logistica.
Entonces, en ese verano antes de empezar el FP de grado superior, después de aprobar el
curso puente, pues claro, yo queria trabajar en el verano y ganar dinero...» (Informante 4).

A medio o largo plazo ven mas la estancia en estas empresas como un crecimiento

2 Los informantes con las siglas GD se refieren a los del grupo de discusion.

26



Decathlon y la situacion laboral de los jovenes en Navarra

personal que como una oportunidad para aprender un oficio. Es una toma de contacto con
el mercado laboral al que nos referiamos en apartados anteriores, marcado por el desem-
pleo juvenil y los contratos temporales: «[...] como siempre un trabajo cuando tienes 22
afnos te hace madurar» (Informante 6). Decathlon es una oportunidad para satisfacer sus
necesidades mas inmediatas a corto plazo mientras se forman académicamente o buscan
un trabajo que les permita establecer un proyecto de vida estable e independiente. La ne-
cesidad es una palabra muy frecuente en las razones aportadas por los entrevistados: «La
pistola no te la pone Decathlon» (Informante 5 GD).

Entrada en Decathlon

Decathlon tiene un modelo de empresa definido y también una estrategia de contra-
tacion estricta: tienen muy claro qué tipo de trabajadores buscan, a qué sector concreto de
la sociedad dirigirse, qué esperan de ellos como trabajadores y con qué discurso y como
llegar a ellos. Todo esto busca generar una serie de expectativas que en mayor o menor
medida motivan a los trabajadores a formar parte de la empresa. Para ellos, la oferta de
Decathlon llega en un momento de escasez en el mercado de trabajo.

Los perfiles que busca Decathlon son jovenes que no hayan tenido contacto con el
mundo laboral y cuyo objetivo mas préximo no sea el salario sino el trabajo. Sin embargo, la
oferta de Decathlon es extensible a los jovenes en general y por ello el perfil de los jévenes
que acaban trabajando en Decathlon es mas variado. Hemos podido observar que existen
principalmente dos tipos de trabajadores. Para el primero representa la entrada al mercado
laboral, una oportunidad para «romper el hielo», mientras que para el segundo es otro tra-
bajo temporal mas: «Aguantar un tiempo alli, seis meses aunque sea... ganar un dinerillo y
luego seguir estudiando» (Informante 3). La vision que tienen de Decathlon es compartida:
ambos lo conciben como un lugar de paso. Los trabajadores no se ven a si mismos en De-
cathlon eternamente, ya sea porque son jovenes y por lo tanto tienen toda la vida por delan-
te, o porque aspiran a un trabajo relacionado con sus estudios. No obstante esta percepcion
es también un reflejo de la realidad ya que la politica que lleva Decathlon en la contratacion
de su plantilla esta basada en la temporalidad. Por Decathlon han pasado muchos jovenes 'y
por ello la mayoria ha tenido un conocido o amigo que ha trabajado en Decathlon, de modo
gue es una opcidon natural a la hora de buscar un trabajo entre los jovenes en general y los
universitarios en particular.

La empresa responde con celeridad a las solicitudes de trabajo y es muy corto el
tiempo que pasa desde que se produce la entrevista hasta que el trabajador se incorpora
a la plantilla, en algunos casos de un sélo dia. En la entrevista se transmite la importancia
qgue se le da a la calidad del trabajador en muchos aspectos, haciendo hincapié en su perfil
psicoldgico, algo que contrasta con la rapidez del proceso de seleccidén anteriormente men-
cionado. En todo caso, algo que queda claro por parte de los participantes en el estudio es
la exageracion en el discurso de Decathlon en todo momento y muy especialmente en la
entrevista. En ella se intenta crear una expectativa mejor de lo que es en realidad, tanto en
el tema de la permanencia como el de crecer en la empresa asi como en lo que se refiere
a las condiciones del trabajo: «Me hablaron mejor de lo que realmente estaba el trabajo»
(Informante 7). En ese sentido, mas de uno apunta al hecho de que se empieza en mejores
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condiciones.

La incoherencia del discurso de Decathlon a la hora de fomentar la promocion inter-
na es concebida como una estrategia de mercado para sacar el maximo rendimiento del
empleado a través de una altas expectativas que no se ajustan a la realidad en absoluto
«Se aprovechan de tu primer trabajo, eres ingenuo, quieres darlo todo [...] tu te lo curras,
digamoslo asi y al periodo de tiempo te echan, porque tienen que seguir con la férmula, la
constante renovacion» (Informante 1 GD).

Politica de Decathlon y valores

En este punto se analiza lo referente a la imagen que quiere dar Decathlon mediante
los perfiles que busca en sus trabajadores y los valores que trata de transmitir para pos-
teriormente compararlos con la realidad que perciben los trabajadores. Se observa cémo
interpretan el discurso de la empresa, deteniéndose en la politica de Decathlon en lo re-
ferente a los criterios de contratacién y de promocioén de los trabajadores. Dicho de otra
manera, trataremos de explicar qué valora Decathlon en un trabajador.

Como ya se ha dicho anteriormente, Decathlon tiene un perfil de empleado muy
claro y practicamente inmutable. Buscan personas deportistas, jovenes y con estudios. La
condicion de deportistas es adecuada para gente que va a vender deporte y por lo tanto es
necesario el conocimiento del mismo. También buscan con ello una implicacion asociada a
la vitalidad y al trabajo en equipo, que son valores que Decathlon tiene como fundamentales
para la empresa de acuerdo a lo visto en apartados anteriores, buscando también con ello
dar una buena imagen hacia fuera. En ultimo lugar, el deporte ayuda a generar un ambiente
de complicidad entre gente que comparte esa aficion.

En el discurso de los empleados salta de forma espontanea el tema de la belleza y el
geénero. Por un lado encontramos la belleza como una acentuacion de ese caracter joven,
lo cual facilita la entrada en la empresa en general, pero especialmente en la tienda por su
labor de cara al publico: «han creado un prototipo también de chico guapo y chica guapa»
(Informante 4 GD). Mas alla de que se requiera segun la empresa una estética asociada a
unos canones de belleza para trabajar de cara al publico, la falta de ella también es un fac-
tor de no contratacion, incluso en el almaceén, sin estar de cara al publico: «...en el almacén
yo me fije también» (Informante 5 GD). Todos los informantes percibieron similar filtro de
contratacion: «...hice una entrevista a una chica super habil, pero esta chica estudiaba en
laboratorio y con los guantes tenia alergia y se le quedaban las manos rojicas, entonces
vino y como tenia las manos rojas dijo, <yo esta no la contrato porque da como mala ima-
gen esa mano roja>» (Informante 2 GD).

Asi mismo, la empresa otorga una gran importancia a la estética por lo cual intentan
imponer unas pautas respecto a la vestimenta: «no puedes ensefar los pies, no puedes
llevar siempre vaqueros...» (Informante 6 GD). Las categorias establecidas en el imagina-
rio colectivo se contintan reproduciendo. Estamos hablando de una serie de puntos fun-
damentales de forma que «No he visto un chico temporal o una chica temporal que vaya
desarreglado» (Informante 4 GD). Como nos confirmé un ex-encargado «...a ver qué o0s
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pensais, que yo a vosotras también os he cogido por el aspecto» (Informante 6 GD).

Al margen del criterio meramente estético, nos percatamos de que existe cierta di-
ferenciacion por genero, ya que algunos empleos los asignan exclusivamente a hombre y
otros exclusivamente a mujeres, al margen del curriculum o la experiencia laboral de cada
persona «para muelle todo chicos, para recepciéon todo chicas» (Informante 5 GD). Con
respecto al trabajo de los cajeros, se contrata mas a chicas que a chicos.

Al analizar el grupo de discusién nos surgié un ultimo matiz para el perfil del perfecto
empleado en Decathlon, un punto clave a la hora de la contratacion, la nacionalidad: “no
cogian extranjeros, sabes que no cogen a gente con NIE” (Informante 3 GD). Segun los in-
formantes la empresa no contrata personas de otro pais a menos que estén nacionalizados
0 sean europeos: «habia una inglesa y una francesa». En este sentido, esta norma afecta a
la mayor parte de los empleados de la empresa, salvo algunas excepciones que logran ser
contratados de forma temporal por ser amigos de personas con ciertos cargos: «sé que es
mas jodido para mi encontrar trabajo que cualquiera y se nota [...] a mi me enchufé» (Infor-
mante 3 GD).

Decathlon intenta transmitir una serie de valores dirigidos a todos sus empleados por
igual. Son valores muy concretos que estan establecidos y categorizados desde arriba y
qgue funcionan como marca de la empresa. La mayoria de los informantes no los recuerda,
seguramente por el paso del tiempo. Queda claro, sin embargo, que dentro de la comunica-
cion con ellos se les ha dado importancia por parte de la empresa a nivel formal, es decir,
gue aunque sea por mero formalismo como minimo estan colgados en la pared. A continua-
cion se explica como perciben los valores los trabajadores.

Sinceridad: Viene asociado a elementos positivos como la transparencia de cara al
cliente o con el encargado «...lo de la sinceridad si que me lo han transmitido [...] de decirle
a un cliente <esto no hace falta que te lo compres> [...] y un encargado jamas me ha refido
por decirle eso a un cliente». En una valoracién mas amplia se percibe que hay una falta de
reciprocidad en la comunicacién sincera y que en la practica se da mas de abajo a arriba,
es decir del operario al superior.

Compromiso y Generosidad: Ambos se asocian o confunden. En un sentido gene-
ral, se refieren a la responsabilidad, la solidaridad, la entrega, y la vinculacion personal y
afectiva con el trabajo y con la empresa. Al companferismo y el trabajo en equipo hay que
afnadir una segunda lectura que es la flexibilidad en ambos sentidos. Dicho lo cual, como en
el resto de valores se observa una descompensacion entre lo que da el trabajador y lo éste
recibe de la empresa: «Muy generosos, con los jovenes especialmente, claro [...] no es que
ayuden a los jovenes sino que se valen de la situacion para aprovecharse de los jévenes»
(Informante 2).

Vitalidad: Relacionada con la propia juventud de los trabajadores y el deporte, desde
la direccién se estimula con fuerza un gran nivel de actividad e iniciativa: «Querian traba-
jadores vitales que ejerciesen su trabajo prestos y contentos» (Informante 2 GD). Algunos
empleados tienen un cierto grado de libertad y libre albedrio en su puesto. En un sentido
negativo hay un exceso de énfasis en actitudes de competitividad y ambicion.
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Se observa claramente la ambigledad de estos valores dado que segun quién los
explica, significan algo distinto. Su interpretacion depende de su experiencia en su paso por
la empresa y sobre todo en lo que respecta a la relacion con su encargado. No parece que
haya una formacion de los encargados en la plasmacion practica de los mismos y por ello,
el ambiente depende mucho de ellos.

En lo que si que coinciden es en sefialar un cierto elemento de exageracion y artifi-
ciosidad por parte de algunos encargados a la hora de dirigirse a ellos que causan extrafie-
za, como de estar fuera de lugar, hasta el punto de que ciertos trabajadores se dan cuenta
de que se esta tirando de manual: «...ellos pretenden que son eso: innovadores, gente
joven que estan todo el dia por el deporte [...] que estan al dia con la gente. Pero luego la
realidad es que hay problemas como en cualquier otra empresa». Lo mas llamativo es la
asociacion en reiteradas ocasiones del discurso de la empresa a los conceptos de secta
y adoctrinamiento «Si que notamos un poco de adoctrinamiento de lo que llaman la secta
Decathlony» (Informante 7). En esto como en otros aspectos se aprecia una diferencia entre
los que han trabajado en tienda y los del almaceén.

Tras analizar los diferentes testimonios podemos resaltar, en efecto, una falta de co-
herencia entre el discurso dirigido hacia los empleados y la forma de desarrollar su politica
laboral «te hacian creer desde el principio que en base a tu esfuerzo podias llegar a... O
sea, podias obtener logros dentro de la empresa» (Informante 2). Se hace un gran hincapié
en las expectativas creadas por parte de los encargados respecto al empleo fijo y ascensos,
mientras que la realidad del trabajador es que la mayor parte de la plantilla son eventuales
y por lo tanto sin posibilidad de ascenso «tu en el fondo te ries porque sabes que te quieren
a tope 6 meses y te van a echar. Que ves que a todos tus amigos les han hecho lo mismo»
(Informante 3). De hecho, la politica de Decathlon se fundamenta en la alta rotacion de sus
empleados. De aqui se derivan todos los aspectos de la politica de Decathlon relacionados
con los criterios de ascenso y permanencia, el ambiente laboral y la flexibilidad.

El discurso de los trabajadores no distingue claramente entre la figura de un en-
cargado y de un empleado indefinido aunque si que mencionan determinados elementos
al menos de tipo estético que situa a los indefinidos en un estatus mas alto. La principal
razon es el sistema de renovacion continua que exige Decathlon. Esto se traduce en pocos
puestos de indefinidos entre los que hay una gran cantidad de encargados. En relacion a lo
ultimo, la percepcion por parte de los trabajadores es que permanencia es igual a ascenso.
Desde luego, en lo que hay consenso es en que el numero de indefinidos es muy pequeno
y la expectativa de permanecer en la empresa es minima. Esto contrasta con lo que ini-
cialmente se transmite en la entrevista: «Los indefinidos que hay al afo entran por cuenta
gotas. [...] teniendo en cuenta que también salen [...] y te lo pintan como si fuera algo que
es maravilloso en las charlas que hay, la gente esta deseando que te hagan indefinido»
(Informante 7).

El criterio fundamental para ascender/permanecer en la empresa es la flexibilidad en
general. Si que se sefala una manera de permanecer en la empresa en clave positiva, que
es la de aquellos perfiles con un mayor rendimiento personal o que se ajustan a los valores
y ademas destacan. Sin embargo, se trata de casos excepcionales: «Me dicen: <me da mu-
cha rabia que se pierdan perfiles buenos>. A mi esa frase me la han dicho. Entonces tienes
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que destacar, tienes que haber encajado muy bien en el equipo» . Aqui llama la atencidn
gue no baste con tener un buen perfil en los estandares de Decathlon, que ya en principio
son exigentes y que en muchos sentidos exceden el compromiso Iégico para una empresa
-Vid. Relaciones laborales-. EI hecho de que rechacen a trabajadores con buen perfil con-
trasta con el discurso de Decathlon de busqueda de trabajadores comprometidos e implica-
dos en la empresa e indicaria que la politica de contratacion temporal esta por encima de
todo ello.

En realidad lo que mas cuenta es la flexibilidad con la empresa en general y con el
encargado en concreto. Flexibilidad de tipo horario, en cuanto a disposicion de movilidad y
la de coger cargas fuera de la ficha de oficio. Se trata de tener la mayor disposicién posible
ante las exigencias de empresa: «Hemos tenido a gente que era muy buena, pero la em-
presa o el director entendian que no queriamos gente buena, sino gente con mucho Poten-
cial [...]» (Informante 8). Las personas que ascienden en la empresa son denominados en
algunos casos como trepas o gente con «...las rodillas peladas» (Informante 8), personas
caracterizadas por su egoismo y su falta de companerismo, los cual aporta mas incohe-
rencia al discurso empresarial ya que va en contra de sus propios valores: «Yo de hecho
s6lo me encontré una companera de esas que no es nada companiera [...] era una persona
que queria crecer en la empresa, entonces también estaba aspirando a ser responsable y
yo creo que el tema de la actitud lo habia clavado» (Informante 5 GD). Estas experiencias
laborales contrastan fuertemente con los valores promovidos por Decathlon.

Siguiendo con la flexibilidad, hay una valoracion positiva en salirse de la ficha de
oficio, que segun el caso puede dar la oportunidad al trabajador para demostrar su valia,
practicar nuevas habilidades y romper la monotonia: «Que te den la oportunidad para equi-
vocarte esta bien» (Informante 4). No obstante, convertidas en exigencia pueden suponer
un problema para muchos trabajadores que estan contentos en su puesto por muy simple
y monotono que sea. La politica de Decathlon en este tema parece dirigida hacia términos
de exigencia mas que de oportunidad . La permanencia esta determinada por la ambicidn
de crecer en la empresa y en ese sentido se valora negativamente cuando el trabajador no
quiere ser uno mas en la empresa. Los que quieren ser meramente operarios no tienen un
sitio a medio/largo plazo: «...como no queria crecer, te la tienes que cargar» (Informante 8).

Al centrar el analisis en el vocabulario interno de la empresa encontramos ciertas
palabras que podemos considerar eufemismos laborales entre los que destacan las pa-
labras «desafios » y «misiones». El desafio consiste en hacer una labor excepcional, es
decir, alcanzar las cuotas mas altas de rendimiento y produccion, a costa generalmente del
esfuerzo y del propio tiempo libre. Las misiones basicamente son realizar una serie de tra-
bajos de forma voluntaria, fuera de las competencias marcadas en el contrato y del horario
laboral, sin ningun tipo de recompensa econdmica. La recompensa por estas acciones es
sociolaboral, mejorar la imagen y rol dentro de la plantilla de Decathlon. En otras palabras,
hacer méritos gratuitos para posibilitar la permanencia o aspirar a un ascenso, el cual es
practicamente imposible como se ha visto anteriormente.

La unica forma aparente de seguir mas alla de ascender o no, es encadenando con-
tratos de 6 meses con periodos de inactividad de otros seis meses. En Decathlon se empie-
za con un contrato de 2 o 3 meses al que le sigue otro de similar duracidon. Los seis meses
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suelen ser la fecha limite en la que, ante la obligacién de hacer indefinidos a los trabajado-
res, la empresa suele optar por echarlos, aunque deja la puerta abierta a que se reincorpo-
ren pasados otros 6 meses mas. Para los trabajadores este es un elemento desmotivador
que hace que los valores y actitudes positivas que promueve la empresa se vean resentidas
por la poca valoracion del trabajo y el poco compromiso de Decathlon. Las consecuencias
de esto son varias: menor disposicidon a hacer misiones, falta de iniciativa, falta de com-
promiso con los compaferos, etc. La alta rotacién es también un elemento de presion ya
que siempre hay una bolsa de trabajadores para sustituir a aquellos que no muestran una
predisposicién a la flexibilidad requerida por la empresa: «...pero ahora me estan diciendo
qgue es que si me voy tienen aqui gente esperando para contratar [ ...]» (Informante 8). En
consecuencia la creacion de un sindicato se antoja una tarea dificil: «¢ Sindicatos? jBien y
tu! Sillega a haber sindicato... [...] De hecho yo creo que no habia nadie. No he oido yo ha-
blar de sindicatos...» (Informante 4 GD). Todo ello, unido al caracter de trabajo de paso de
Decathlon, explica tanto el perfil joven del trabajador como la imposibilidad de envejecer en
la empresa. «Deportista porque da muy buena imagen y estudiante... no sé por que, pero
tendran algo por lo que prefieren que sea estudiante. Para no hacerlos indefinidos o no sé...
Yo creo que es para no hacerlos indefinidos» (Informante 6).

Relaciones y ambiente laboral

En torno a las relaciones laborales existe una opinidn positiva comun entre los em-
pleados de Decathlon especialmente en la relacion entre los propios trabajadores al margen
de los encargados. El perfil del trabajador esta muy marcado y se caracteriza por la juven-
tud, la falta de experiencia y la temporalidad que contribuye a que los empleados vean el
trabajo como algo de paso, lo cual puede favorecer las buenas relaciones entre ellos ya que
ayuda a quitar peso a los conflictos. Ademas pertenecen al mismo segmento de poblacion
con espacios de ocio compartidos, a lo que hay que afnadir que la mayoria son deportistas.
«Todo el mundo esta igual. Todo el mundo acaba de salir del colegio o de la universidad,
esta igual y es pues gente joven, maja, por norma general» (Informante 5 GD).

La alta rotacion efectivamente puede ser un elemento positivo, pero que tiene tam-
bién consecuencias perjudiciales. Primero porque contribuye a esa percepcion de que De-
cathlon es un sitio de paso en la vida de los jovenes trabajadores, con la consecuencia que
ello tiene por un lado de un menor apego del trabajador a la empresa, pero por el otro a
una mayor predisposicion a la flexibilidad. Segundo porque al haber tanta gente entrando
y saliendo en la empresa, aquellos que llevan mas tiempo como indefinidos acaban cansa-
dos de cargar con el peso de los nuevos trabajadores y al final esa carga acaba cayendo
en otros trabajadores que ni si quiera llevan tanto tiempo en la empresa. «[La gente que
lleva mas tiempo] no tenia mucha mano izquierda para decirte las cosas» (Informante 7). A
ello hay que anadir aquellas personas que aun llevando tiempo en la empresa nunca han
estado de seguido mas de seis meses y que por lo tanto su nivel de compromiso con la
empresa y los companeros se resiente. De todas maneras, la alta rotacién también afecta a
los indefinidos. En definitiva, el buen ambiente general se debe principalmente a la juventud
de los empleados.

Las relaciones cambian al usar el eje trabajador — encargado. En este aspecto ve-
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mos que existen grandes diferencias segun el encargado, la seccién y el empleado. Deca-
thlon promueve actividades extra-laborales a las que acuden tanto encargados como traba-
jadores. En algunos casos se crea un exceso de informalidad que tiene como resultado la
incomodidad para el trabajador en su relacion con el encargado: «...al final si que fomenta-
ban el compafierismo, en algunas cosas excesivo» (Informante 5). Teniendo en cuenta que
Decathlon promueve la sinceridad como uno de los valores que rigen las relaciones dentro
de la empresa y unido a lo anteriormente dicho, algunos trabajadores perciben que se les
induce a hablar de temas personales, tanto sobre ellos mismos como sobre los compafneros
y otros trabajadores, intentando sacarles informacién. «...eran cercanos pero yo creo que
eran muy controladores» (Informante 3).

Existen reuniones del encargado con cada trabajador que se producen con cierta
periodicidad y que son parte de la politica de la empresa, cuyo fin es el del intercambio de
informacion entre ellos. En ellas se pactan objetivos y prioridades a corto plazo y se evaluan
los objetivos anteriores. Son una oportunidad para corregir errores en ambos sentidos y el
trabajador puede hacer sus propuestas y sugerencias, pudiendo mostrar la iniciativa de la
qgue habla Decathlon y dandoles la oportunidad de influir en la toma de decisiones. En algu-
nos casos esto deriva en una relacion mas cercana con el encargado: «Llega un dia en el
que tienes mucha confianza [...] o sea me siento muy comoda para hablar de cosas mias
[...] yo al menos en mi equipo estoy encantada» (Informante 4). Sin embargo también es un
momento en el que pueden surgir los problemas citados anteriormente. Es destacable el
miedo de ciertos empleados a pedir una baja o a decir que no ante una peticién de flexibili-
dad por parte de sus encargados, lo cual no resulta positivo en dicha relacion.

También se producen reuniones grupales en las que aparece cierto elemento de
competitividad y también de exigencia de compromisos y flexibilidad: «El [el encargado],
como ya habia dado a Decathlon su vida, lo tenia profundizado y entonces queria que cada
uno de nosotros diéramos a Decathlon nuestra vida» (Informante 3). La transmisién de los
valores de Decathlon es muy distinta segun el encargado y a veces incluso contradictoria
con los mismos. Se les asigna tantas funciones que forman parte de todas las decisiones
importantes que afectan al trabajador: ellos los eligen, los dirigen, tratan con ellos en el dia
a dia y deciden si siguen o no. Con esta dinamica Decathlon consigue crear una mayor
implicacion en la empresa por parte del encargado, que puede desarrollar sus habilidades
organizativas y de liderazgo en diferentes ambitos, ademas de prescindir de una secciéon de
recursos humanos y reducir costes. Esto no quiere decir que su presencia sea opresiva o
constante en el dia al dia, como veremos mas adelante. Sin embargo, la buena relacién con
el es determinante para permanecer o ascender en la empresa.

Al realizar el trabajo de campo, los informantes plantean una serie de conceptos e
ideas de forma espontanea. Una de las mas reiteradas es la de Secta o Familia, compa-
randola con el funcionamiento de una organizacién criminal italiana. Aqui entra en juego
la percepcion de la responsabilidad y el compromiso con la familia Decathlon asi como el
concepto de padrino y esa oscuridad mencionada por los informantes «Si es una secta.
Pero tal cual» (Informante 5 GD). Se siguen manteniendo fuertes referencias a esa relacion
entre novato y padrino «...te asignaban un novato...» y se hacen alusiones a una serie de
valores que luego no son siempre aplicados de manera reciproca por parte de la empresa:
«Te hacian creer desde el principio que en base a tu esfuerzo podias llegar a... O sea, po-
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dias obtener logros dentro de la empresa’». Se trata de un punto donde debemos subrayar
la importancia de la asimilacion del discurso de Decathlon por parte del trabajador, donde
podriamos cuestionarnos donde termina y comienza esta familia: «Yo me asuste el dia que
vi que todo el mundo era pareja ahi dentro [...] En los curriculum los que cogian es en lo
gue ponia <amigo de>» (Informante 5 GD).

Gran parte del discurso de la empresa va enfocado a la creacion de una identidad
laboral relacionada con Decathlon. De esta forma se fomenta la lealtad a la empresa y la
aceptacion de la flexibilidad y las relaciones laborales. La forma de conseguir esto es con-
vertir la empresa en un micromundo diferente en el cual cada uno tiene su rol y su funcion.
Poseen sus agrupaciones internas conocidas como familias y utilizan su propio vocabulario
particular. Esto ultimo reafirma el sentimiento de pertenencia en cada conversacion reali-
zada por los propios trabajadores, mediante una serie de tecnicismos y eufemismos que
fomentan la identidad de empleado de Decathlon «tienen su propio vocabulario en la em-
presa», o la idea de que «esto tiene su nombre» (Informante 4 GD). Al analizar se observa
continuamente el intento de construccion de una identidad a la que el trabajador se ve for-
zado a adaptarse: «Quieren que te sientas parte de la empresa, que vivas por Decathlon»
(Informante 5 GD). Siguiendo con esto, hay elementos en el estatus que distinguen a los in-
definidos rasos de los operarios, como por ejemplo tener diferente equipacion -que no sélo
influye en la estética-. «...se tienen que sentir identificados contigo pero en el fondo se lo
tienen muy creido» (Informante 3). Sin embargo en la practica sus funciones y condiciones
de trabajo son similares. «...[En el muelle] los indefinidos que estan ahi, que llevan 4 afos
[...] la verdad es que llevaban un tute bastante fuerte [...] y los compaferos indefinidos que
estaban conmigo lo dejaron todos» (Informante 7).

Un elemento que dificulta la relacion entre empleado y encargado es el exceso de
presion por parte de los encargados respecto a la productividad. Por otro lado hay un ex-
ceso de énfasis sobre el sentimiento de pertenencia a la empresa a través de una percep-
cion excesiva de responsabilidad laboral del empleado, fomentada por los encargados,
reforzando de esta forma el sentimiento de pertenencia. En este ambito, el punto que en
general mas negativamente se valora es el ranking de produccidn que, ademas de ser
contradictorio con la politica de generar dinamicas de grupo, es publico y esta siempre pre-
sente de manera fisica. Es un elemento muy importante, si no el que mas, por su efecto en
la dinamica grupal. Sin embargo, la informacion que ofrece es parcial y no tiene en cuenta
las circunstancias de cada trabajador y de cada seccién dado que es mas dificil producir
en unas que en otras: «...si que es verdad que hay unas zonas peores en las cuales hacer
mas productividad es mas dificil» (Informante 6). Tampoco refleja aspectos, circunstancias
y cualidades del trabajador que vayan mas alla de su produccion, como por ejemplo el
ayudar a otros trabajadores dejando de lado el trabajo propio: «...te sabes mi nombre para
llamarme de alguna manera, pero te metes al ordenador y solo ves mi produccién que tengo
y no te das cuenta si me llevo bien con mis circunstancias o si creo buen rollo, que es muy
importante, o si soy una amargada» (Informante 3). En el caso de que el ranking tuviese
algun efecto en las malas practicas de algunos trabajadores que pudieran tener actitudes
poco productivas, seria en detrimento de valores en los que la propia Decathlon hace énfa-
sis, como el compafierismo.

Parece que el ranking mas que motivar a los que van en primer lugar, desmotiva a
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los ultimos: «...yo veo eso, veo al que mas hace y al que menos y soy la que menos... me
sentiria como una puta mierda...» (Informante 3). Ala hora de valorar al trabajador como tal,
ademas, no parece ser el de la productividad un criterio determinante en la permanencia
del mismo en la empresa. No es que echen a los que menos producen sino que, como ya
hemos visto en el anterior apartado, por politica se despide incluso a los mejores. Por eso
el ranking tiene una dimensién de presion en el dia a dia mas que de verdadera valoracion
y de intento de mejora del trabajador. Parece que el ranking esta sustituyendo la labor del
encargado de seguimiento, apoyo y direccion de sus trabajadores por una lista de los re-
sultados de cada uno, publica: «Oye, estas fallando mucho, tal y cual [...]. A mi, lo que no
me molaba era que en vez de decirte eso, te ponian una hoja, te imprimian los cinco tios
que mas errores tenian y todo el mundo se enteraba» (Informante 6). Es una valoracién
individual y por lo tanto si se pretende motivar a un grupo entero, es contradictorio con
que se refiera a ellos uno por uno. Al ser una lista individual se genera cierto ambiente de
competencia sobre todo entre los que aspiran a permanecer en la empresa. Es llamativo
gue siendo la mayoria de los trabajos sencillos y cuya remuneracion no es muy alta -segun
los trabajadores-, luego haya gente que esté pensando en el trabajo y concretamente en el
ranking, fuera del mismo.

Flexibilidad

Una pieza clave en el funcionamiento de esta empresa es la flexibilidad. En cierta
manera es la pieza maestra sobre la que se articula todo su sistema laboral de esta empre-
sa, es lo que le permite continuamente adaptar su plantilla perfectamente a la estacionali-
dad del mercado de los productos deportivos. Gracias a esta estrategia Decathlon mejora
su margen de eficiencia a costa de la inestabilidad del empleado. Esta inestabilidad afecta
a diferentes aspectos del empleo como la funcién en el puesto, el horario, el calendario y el
salario.

La planificacion horaria de Decathlon depende mas de las necesidades de produc-
cion de la empresa que de las del trabajador. EI computo de horas contratadas durante el
afno varia mucho segun la temporada tanto en tienda como en almacén. Cuanto mayor es
la necesidad de produccién menor es la flexibilidad de la empresa: vacaciones, disponi-
bilidad, exigencia de mas horas de trabajo, etc.: «Si no estabas dispuesto a esa flexibili-
dad, entonces tenias bastantes papeletas para que te despidiesen o para que acabases
el contrato» (Informante 7). Cada trabajador tiene un calendario que se establece en base
a horas ordinarias y a ello se le suman las horas complementarias que tienen un caracter
mas irregular. Se pacta un horario a mes vista respetando los horarios extralaborales sobre
todo relacionados con los estudios. Esto no quiere decir que en computo general el horario
no esté sujeto a cambios. En lo que se refiere a horas ordinarias no todas las semanas son
iguales ya que es normal que se alternen dias, sobre todo sabados y domingos. Respecto
a las horas complementarias, por convenio, se pueden cambiar notificandolas con tres dias
de antelacion. A eso hay que ainadir que este horario esta sujeto a cambios de ultima hora.

Existe una voluntad por parte de la empresa de que los trabajadores compaginen
el trabajo con los estudios, sobre todo en el tema de examenes y clases. Esto es posible
porque las vacaciones de los estudiantes coinciden con las épocas de mas necesidad de la
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empresa, sobre todo en lo que respecta a Semana Santa y Navidad donde menos flexible
es la empresa: «...pero después de navidad hay un bajén increible. ; Qué pasa? Que te re-
ducen las horas» (Informante 7). La carga de trabajo varia mucho en funcién de esto y, en
consecuencia, hay épocas en las que se experimentan bajones muy grandes en las jorna-
das, dandose casos extremos en los que la reduccion llega hasta las 10 horas mensuales,
con la incertidumbre que esto causa al final de mes en lo que se refiere a su retribucion. «...
no sé si llegaron a 10 horas en todo el mes. A mi no me gusta porque no sabes lo que vas
a ganary (Informante 5). La estabilidad salarial depende del nimero de horas marcadas por
el contrato. En un principio los contratos son de 20 horas semanales a las que se pueden
sumar de 10 a 20 horas complementarias y flexibles. De esta manera son muy abiertos
respecto a las horas y muy variables, por lo cual un mes se puede trabajar 20 horas y al
mes siguiente el doble: «...te fijas y en una semana puedes ganar lo que ganas un mes en
Decathlon» (Informante 4), A esto hay que sumar que a la mayoria el sueldo le parece muy
bajo con independencia del puesto y eso que es un sueldo prorrateado. Tanto asi que los
pluses por nocturnidad, horas extras y festivos no se notan: «Sabia que me iban a pagar
poco, tampoco me enganaron» (informante 7).

Como vemos, el horario es sumamente flexible y se exige al empleado una gran
disponibilidad horaria tanto para hacer mas horas como para hacer menos, lo cual deses-
tabiliza la administracion del tiempo de los trabajadores. Esto se demuestra en la variacion
entre temporadas. En épocas de mayor produccion se ha llegado a aiadir horas de trabajo
a ultima hora, mientras que en las de poca produccion, ademas de la reduccidén de horas
pactadas de antemano, se dan casos de extrema flexibilidad en los que los trabajadores
no tienen ningun tipo de compensacién por su pérdida. Podemos ver casos como: cambiar
varias veces el horario el mismo dia de trabajo: «...llegaron a cambiar el horario en el mismo
dia hasta 3 veces aunque lo normal es que te suelen avisar con tiempo» (Informante 5); avi-
sar a los trabajadores para que no acudan al puesto poco antes del comienzo de la jornada:
«Llegaba de repente un miércoles que tenias que entrar a las 4 de la tarde y te llamaban
a las 2 que no hacia falta que fueras...» (Informante 3), incluso cuando s6lo quedan varios
minutos para empezar la jornada: «Y hubo un dia que nos llamaron a todos a falta de 15
minutos y estabamos en el coche, l6gicamente y aparecimos todos. Ese dia a mala cara
le dijimos que no nos ibamos y bueno... Ahi estuvimos a medio llorar, a llorar literalmente»
(Informante 3); alargar la jornada durante el desempefio del trabajo: «Porque ellos tienen
un sistema que es super flexible. Tanto que igual te dicen el mismo dia si te puedes quedar
6 horas mas el mismo dia o cosas asi » (Informante 1 GD) o terminar la jornada antes de
lo pactado: «... un dia de domingo, hacerme ir a las 6 de la mafiana, porque te hacen ir a
las 6 de la mafana hasta las dos del medio dia y a las 10 decirte <vete a casa que no hay
trabajo>» (Informante 3). A esto podemos anadir situaciones en los que el trabajador llega
a perder dinero: «...habia gente que venia desde sus pueblos de la Ribera a una hora de
distancia, que ni siquiera le saliese la gasolina a cuenta [...]» (Informante 7). Los informan-
tes remarcan que en general hay mayor exigencia de puntualidad a la hora de entrar que
de salir. Es comun el empezar tareas en el ultimo momento que previsiblemente alargaran
la jornada.

Los trabajadores no identifican claramente qué tipo de horas son las afiadidas a ulti-
ma hora. Algunos dicen que no se pagan las horas extra, otros dicen que no existen o que
son pocas: «...no se pagan las horas extras en Decathlon» (Informante 8).
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En cuanto a la distribucidon de la jornada los dias de fiesta suelen ser dias entre se-
mana Y los fines de semana siempre hay un dia de trabajo porque la empresa en eso es
muy rigida, exceptuando un fin de semana al mes que debe estar libre por ley. Esto dificulta
las relaciones sociales del trabajador ya que sus fiestas no coinciden con las de su entorno
y sus fines de semana al estar en su mayor parte partidos, estan practicamente desapro-
vechados para su ocio. De esta forma el empleado vive una situacion de inestabilidad y
escasez salarial la cual se refleja en muchos aspectos de su vida personal: «...juegan con
la necesidad...» (Informante 3 GD).

Respecto a los estudios hay varios aspectos a tener en cuenta. Los horarios se pac-
tan desde un primer momento teniendo en cuenta principalmente las horas de clase y otras
actividades extralaborales -scouts, etc., dependiendo del encargado- . En cuanto a fechas
concretas, lo unico que tienen en cuenta son los examenes pero no los dias anteriores de
estudio. En cuanto a estudiar en si, si que es cierto que Decathlon permite tener muchas
horas libres, pero la distribucion de éstas a lo largo de la semana dificulta tener una rutina
de estudio. A ello hay que anadir el cansancio del trabajo, que en casos como el muelle es
mas acusado. Por contra, la flexibilidad de todos los trabajadores posibilita que cuando un
trabajador necesite librar, sobre todo en lo que se refiere a baja por enfermedad, haya otros
trabajadores disponibles para cubrir su baja. Esta flexibilidad es mas complicada en seccio-
nes pequenas.

La flexibilidad que se les exige a los trabajadores es extensible a las funciones de su
puesto. Segun la necesidad de la empresa a los trabajadores se les puede derivar a otras
secciones a las que no estan habituados y que por lo tanto carecen de la formacion nece-
saria. El cambio mas notable en este sentido es el que ocurre del picking al muelle, donde
se pasa de la recogida del material extraido de cajas grandes de empaquetado a directa-
mente descargar estas cajas de los camiones. A parte, aspectos tan importantes como la
formacion, en ocasiones recaen en los propios operarios, con lo que supone esto de carga
afadida: «...te piden algo que llaman polivalencia, cuando tienes que hacer un trabajo que
no es para ti» (Informante 3). En todo caso, principalmente la formacion depende del encar-
gado y por ende, de su disposicion y disponibilidad. Por lo general es el responsable tras
contratar a un trabajador, de dar un cursillo centrado en la seguridad con examen y una
explicacion sobre el funcionamiento de la empresa y el puesto. Por politica parece que se
centran mas en la formacién de unas secciones que de otras. En aquellas en las que hay
pocos trabajadores -al menos en la tienda- es donde mas problemas hay con la formacion y
al final suelen ser los compafieros los que, como deciamos anteriormente, se encargan de
ella. El problema con esto es que si hay demasiada competitividad existe la posibilidad de
no encontrar nadie dispuesto a ayudar.

Es el encargado sobre el que recae la formacion, la planificacién de los horarios y la
organizacion del trabajo. Sus ausencias son las causantes de la mala formacion de los tra-
bajadores; de su voluntad depende el grado de flexibilidad con respecto a los trabajadores
y de su competencia a la hora de planificar los horarios depende que un horario ya de por
si flexible y precario y una plantilla en constante cambio, sea mas o menos coherente con
las necesidades del trabajador con casos tan extremos como trabajar el viernes a la noche
y un domingo a la mafiana, o peor. Los encargados son los mas expuestos a la flexibilidad.
Son los que mas misiones realizan y los que mas carga de trabajo tienen fuera del mismo:
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apertura y cierre de almacenes, llamadas a proveedores, planificacién horaria... «...tienes
qgue pensar qué es mas importante, si tu carrera o tu trabajo» (Informante 8).

Salud laboral

Decathlon no es una empresa especialmente peligrosa ya que no es una industria de
fabricacion de productos sino una empresa de distribucién y venta de productos deportivos.
Los riesgos pueden variar segun la seccion en la que se trabaje y la labor que desempefia
el empleado. En todo caso, en general hay una percepcion de que Decathlon no es una
empresa que contenga muchos riesgos de accidente.

Pese a esto la labor desempefiada en Decathlon tiene un cierto riesgo ya que hay un
gran transito de cajas de diferentes pesos, se usan ciertas maquinas para desplazar pesos
y se utilizan algunas herramientas cortantes. Por todo esto los empleados reciben forma-
cion en seguridad laboral y en el uso de ciertas herramientas antes de comenzar a trabajar:
«Medidas de seguridad e higiene y tal... Ademas hacian bastante hincapié. Te daban las
formaciones pertinentes. Y limpieza bien» (Informante 1GD). La mayor parte de la forma-
cion la imparte el encargado el primer dia de trabajo, en un curso sobre riesgos laborales.
Hay un examen que todos los trabajadores deben pasar con un cien por cien de aciertos
antes de comenzar a trabajar. Es un curso al uso y por lo tanto hay quejas sobre su forma
de darlo, dado que es demasiado teorico y poco practico: «...chapa de cuatro horas leyendo
con el libro de todo, en vez de ensefiarme como se hace» (Informante 4). Durante la estan-
cia hay un curso online opcional que depende de la importancia que le dé el encargado y
del tiempo del que disponga el trabajador ya que se hace en horas de trabajo.

Por otro lado la empresa posee elementos de seguridad que son casi obligatorios en
cualquier empresa como fajas o calzado de seguridad, pero esto es una informaciéon que
de normal es desconocida por los empleados y por lo tanto ellos no las reclaman «Yo tengo
varios amigos que han acabado con hernias, con problemas en la espalda, que tenemos
fajas para dar a los del almacén. Tenemos y no se las dan pues yo creo porque compran
solo cinco y dicen <Si alguno te pide se la das. Y si no, no>» (Informante 5). En resumen es
una empresa segura por su falta de peligros y por su formacion previa al trabajo pero a su
vez hay una desconexidn entre los recursos de seguridad en Decathlon y el conocimiento
sobre su existencia en la practica de los empleados.

Generalmente los puestos no son fisicamente muy exigentes con la excepciéon del
caso del muelle del almacén y por lo tanto, la actividad en la empresa se traduce en el
cansancio habitual en cualquier trabajo. La mayoria de los puestos son simples en su des-
empefo por lo que no son de por si estresantes mas alla de otros factores como pueden
ser la exposicidn al publico en caso de la tienda. El estrés viene cuando hay una exigencia
de maxima productividad ligada a una dinamica latente de competitividad entre los traba-
jadores asi como en momentos puntuales cuando se les envia a desempefar funciones
ajenas a su puesto normal: «...la competencia entre compafieros para mi no es sana...»
(Informante 2). Hay otro factor de estrés que es la falta puntual de apoyo, ya sea por ausen-
cias del encargado, por falta de tiempo en la formacion respecto a los productos en caso
de la tienda o por la ausencia de compaferos en el caso de las secciones pequeias. Los
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encargados, al tener mas responsabilidad, se llevan mas carga de trabajo a casa y tienen
una mayor disponibilidad de cara a las necesidades de la empresa exponiéndoles a mayo-
res niveles de estrés: «...yo igual me tiraba en el almacén entre 10 y 16 horas, he llegado a
estar. Y durante tiempo» (Informante 8).

La excepcion a esto tanto en tema fisico como en el mental, es el muelle donde hay
un minimo de produccion que exige un ritmo muy alto dada la actividad, que consiste en
mover cargas relativamente pesadas y que ademas es igual para todos los trabajadores y
en todo momento. Es un trabajo en el que no sélo hay que mover cargas pesadas sino que
son muchas, con movimientos repetitivos, posturas forzadas, con una disposicion peligrosa
de las cajas a mover -0 muy bajas o muy altas-, sin saber cuanto pesa cada una hasta el
momento de cogerlas y sin tener tiempo para pensar y poder aplicar las medidas de segu-
ridad y posturas adecuadas. Los informantes consideran que el descanso es insuficiente
y en este tema, los encargados pueden ser una presion afadida: «...quedaban 5 minutos
para acabar la jornada laboral y me apoyé en una mesa y vino en seguida una encargada y
me dijo: <;qué quieres, que te traiga un café?>» (Informante 7). Todo ello lo convierte en el
trabajo con mas riesgos de accidente o lesiones dentro de la empresa.

Fuera del trabajo, la flexibilidad horaria se traduce en cansancio afiadido que afecta
a la vida social de los trabajadores, hasta el punto de que se hace imposible la relacién con
su circulos de amistades: «Los que trabajabamos en Decathlon no teniamos vida social»
(Informante 7). Los tiempos de ocio de los jévenes coinciden con momentos de mayor ne-
cesidad de la empresa como los fines de semana o las temporadas altas: «... iba el viernes
toda la noche [ ...] Y luego vas el domingo desde las siete de la mafiana a las doce del
mediodia. [...] No tengo sabado y no tengo viernes...» (Informante 3). A eso hay que afadir
qgue hay situaciones en las que la planificacion esta muy alejada de lo recomendable para
la salud del trabajador. Hemos detectado casos como salir del puesto a las 22.00 y entrar a
las 10.00 del dia siguiente.

Por ultimo, la temporalidad es un elemento de incertidumbre que puede generar
estrés en algunos trabajadores: «Es presion afiadida [...] la gente yo creo que se lo curra
mas solo por eso, porque saben que si en un mes no lo hacen bien, el siguiente mes estan
fueray.

Fin del contrato

La mayoria de los entrevistados no han durado mas de 6 meses en la empresa. Por
lo que se puede decir que hay una fecha de caducidad de 6 meses para cualquier trabajador
que entre a Decathlon. Frente a esta realidad, las razones que da Decathlon tienen que ver
con la productividad, con la falta de identificacion del trabajador con la empresa o la simple
imposibilidad de hacer indefinidos sin explicar las razones de esto ultimo. La confirmacion
del fin del contrato suele darse un dia antes o incluso el mismo dia de finalizarlo.

Los trabajadores que independientemente de la decision de Decathlon querian irse
de la empresa, expresan varias razones. Destacan el aumento de las horas complementa-
rias y de la propia flexibilidad exigida respecto a las funciones del puesto, la incompatibilidad
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con los estudios o la relacién con el encargado. Todo ello condicionado por el propio carac-
ter de paso de la empresa al no adaptarse a las expectativas vitales de los jévenes a largo
plazo.

Valoracion

En un nivel general, las personas que han trabajado para Decathlon tienen una valo-
racion positiva debido al crecimiento personal obtenido tras realizar su primera experiencia
laboral en Decathlon: «al final espabilas, porque tienes que espabilar [...] acabas apren-
diendo por tu cuenta» (Informante 6 GD). Al margen de la inestabilidad, la precariedad y la
eventualidad, el ambiente de trabajo y la nueva capacidad adquirida tras realizar un nuevo
trabajo, dejan una sensacién positiva en muchas de las personas que han pasado por alli:
«Hemos sufrido pero también hay que ver las cosas positivas. Lo que has aprendido» (In-
formante 1GD).

En resumen lo ven como una experiencia positiva que les ayuda a adentrarse en el
mercado laboral y tener una pequena experiencia a nivel curricular y que les facilitara el
acceso a otras empresas y empleos diferentes: «[...] te da un ritmo vital, te da unos conoci-
mientos, te aporta el trabajar ya en cualquier lado. No?» (Informante 1GD). Para ellos De-
cathlon ofrece lo que no les ha ofrecido nadie, una entrada al mercado laboral, un empleo
en el que no piden experiencia previa y compaginable con los estudios superiores. Estos
jévenes estudiantes en su mayoria son personas con un gran afan de trabajo e independen-
cia y esto es lo mejor que pueden encontrar, y pese a tener que vender barata su fuerza de
trabajo y su flexibilidad, termina siendo una experiencia valorada positivamente.

Almacén y tienda

Tras analizar el discurso de los trabajadores, nos damos cuenta de que existen gran-
des diferencias entre dos ambitos de la empresa, la tienda y el almacén. Por un lado encon-
tramos la tienda sobre la cual los informantes tienen una buena sensacion laboral en la que
destacan rasgos positivos, mientras que por el otro lado tenemos el almacén que contrasta
fuertemente con el positivismo de la tienda. Esta sensacion va directamente ligada al ambi-
to monetario ya que el salario es bajo en general, pero si en la tienda el trabajo no es muy
duro, puede llegar a ser asequible para algunos trabajadores mientras que en el almacén
muchos de sus puestos estan mal pagados en relacion al esfuerzo y la presion que reciben
los trabajadores. A esto hay que sumar que al trabajar en la tienda, aumenta la seguridad
laboral, ya que no deben manejar grandes pesos y se ven exentos del ranking de producti-
vidad, el cual merma la salud psicolégica de muchos empleados.

En primer lugar, los informantes afirman que en la tienda a diferencia del almacén,
poseen un grado de autonomia y libertad para desenvolver su labor, lo cual supone una res-
ponsabilidad bastante alta como empleado y una confianza por parte del encargado. Una
de las cosas que mas destacan es que los empleados pueden ordenar sus secciones a su
gusto, previendo la actitud de los compradores y experimentando para mejorar la calidad
de su servicio y el numero de ventas de su seccion, una labor de gran responsabilidad para
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un trabajador. Para desempenfar esta clase de trabajos tangenciales al marketing, los em-
pleados deben tener un gran conocimiento de los productos de su seccion y de la demanda
generada por los clientes de Decathlon, al margen de su propia formacién como empleados.

En contraposicidn observamos el almaceén, por ser el centro de distribucion de mate-
rial deportivo a los Decathlon de la zona norte, lo que significa que hay un trafico constante
de camiones y cajas que entran y salen, y que previamente deben de ser catalogadas y
administradas. En el almacén la libertad al desempefar su labor es practicamente nulay se
debe ceiiir a los tiempos que marca el trabajo y ranking de productividad de los trabajado-
res.

El trabajo de tienda se basa su mayor parte en la cara al publico, es donde Decathlon
da la cara a sus compradores, asi que dentro de su politica de contratacion, dan una gran
importancia a la estética como un requisito indispensable para la contratacion al igual que
valoran mucho la imagen de compafnerismo y buen ambiente en el ambito laboral.

Otro pequeno matiz que diferencia estos dos ambitos de trabajo pero que ala vez los
iguala, es que en los dos hay un empleo reservado especialmente para uno de los sexos.
En la tienda encontramos el empleo de caja, el cual de normal es desempefiado de forma
casi exclusiva por mujeres. Por otro lado en el almacén encontramos la labor de muelle, la
cual esta reservada exclusivamente para hombres.

Existe un factor fuera ya del ambito propio del trabajo y labor que también diferencia
la estancia del trabajador en tienda o almacén. Este factor es la coherencia del discurso de
Decathlon con la realidad de la actividad laboral en el dia a dia. La tienda muestra una ma-
yor coherencia con la identificacion de los empleados con la empresa y el cliente, con sus
companferos y su actividad laboral y en especial con los valores predicados por la empresa.
Por el contrario en el almacén esa dinamicas de companerismo y esos valores, no reflejan
la situacion real de los empleados caracterizada por el individualismo y la competicion entre
empleados, incluso siendo de la misma seccion.

Tras analizar estos dos ambitos de Decathlon, nos damos cuenta de que pese a to-
das las diferencias que hay entre los dos, tanto en las dinamicas de grupo, como la estética,
el esfuerzo, la presion de los superiores, etc., encontramos un factor tan grande e importan-
te que es transversal en todos los testimonios: es la flexibilidad que tiene las consecuencias
anteriormente analizadas.

7.3 Analisis del convenio

En este apartado centraremos el analisis en el convenio colectivo de la empresa De-
cathlon Espana, vigente hasta diciembre de 2015. Trataremos de poner el foco sobre aque-
llos aspectos que pueden dejan la puerta abierta a situaciones de precariedad, teniendo
siempre presentes los datos aparecidos en las entrevistas y el grupo de discusién. También
hemos realizado una comparacion con el convenio colectivo de la empresa Primark para
identificar aquello que el convenio de Decathlon no regula.
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Empezando por la clasificacion profesional, vemos como la redaccién del convenio
de Decathlon es ambiguo. Si que especifica cual es la titulacion necesaria pero no detalla,
aunque sea a titulo ilustrativo, las diferentes funciones posibles encuadradas en cada Gru-
po Profesional. Esto es util a la hora de establecer las bases para la movilidad funcional, un
asunto en el que Decathlon supone un problema real, ya que hay trabajadores a los que se
les atribuyen funciones que no corresponden a su puesto bajo las denominadas misiones,
como hemos explicado anteriormente en la seccion de analisis del trabajo de campo. Que el
Grupo de inicio tenga un maximo de hasta 14 meses contrasta con la opinién de la mayoria
de los trabajadores de que sus funciones son simples.

En lo que se refiere a la contratacion indefinida, el compromiso de Decathlon, si se
atiene a la literalidad del texto, es escaso, dado que se referiria al 80% de las horas trabaja-
das en una sola semana, concretamente la semana de mas baja actividad del afo. Esto se
corresponde con una percepcion por parte de los trabajadores de que existe una alta rota-
cion dentro de esta empresa. Dentro de los contratos indefinidos se establece la posibilidad
de realizar horas complementarias que son aquéllas que superan las horas ordinarias de
la jornada laboral pero cuya realizacidn ha sido pactada y acordada en el contrato. Hemos
podido observar que se realizan horas complementarias en casos de contratos temporales
y, ademas, no son pocas las ocasiones en las que se modifica el horario sin el preaviso que
establece el convenio, hecho que se puede deber al desconocimiento por parte de los tra-
bajadores del propio convenio, y, mas concretamente, de que estas horas son voluntarias si
no existe un preaviso de 7 dias. Las horas complementarias suponen una mayor flexibilidad
horaria en detrimento de los trabajadores ya que pueden llegar al 50% de las horas ordina-
rias o incluso mas si mediara acuerdo, por lo que la carga de trabajo diaria varia mucho en
funcién de éstas y se puede llegar a jornadas muy largas. Concretamente, las horas com-
plementarias pueden suponer hasta el 50% de las horas ordinarias contratadas, maximo
que ademas esta abierto al acuerdo entre el trabajador y la empresa. Las horas comple-
mentarias son un elemento no sélo de flexibilidad sino de inseguridad porque se pueden
afadir o quitar segun las necesidades de la empresa y no es hasta pasados dos afos que
se puede consolidar una parte de ellas -el 30%- y tienen que pasar otros dos afios para que
se pueda consolidar otro 50%, esta vez bajo determinados supuestos. Decathlon en este
caso se ajusta a los minimos legales, a diferencia de Primark, cuyo porcentaje asciende al
50%.

Todo ello tiene consecuencias evidentes en la distribucion de la jornada. Hay una
jornada irregular -en principio no se aplica a los contratos de jornada completa pero deja
la puerta abierta a ello si hay acuerdo entre trabajador y empresa- que da la posibilidad de
jornadas de hasta 9 horas, ampliables en caso de acuerdo entre trabajador y empresa, de
modo que el maximo de horas semanales asciende a las 45, también ampliable en caso
de acuerdo. Por otro lado, los descansos de fines de semana completos son practicamen-
te inexistentes, con derecho a un minimo de dos fines de semana al afo, y el maximo de
festivos y domingos trabajados es del 60%. Como vemos, son limites que dejan un margen
muy amplio para cubrir las necesidades de la empresa, no asi las del trabajador.
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8. CONCLUSIONES

8.1 ;Como son las condiciones de vida y trabajo de los jovenes en Nava-
rra?

Los fuertes cambios socio-econdmicos y culturales acentuados por la crisis econémi-
ca han prolongado los estilos de vida juveniles mas alla de los 30 afos. Este colectivo esta
siendo especialmente afectado por el desempleo que en el cuarto trimestre de 2012 era de
un 34,4% entre los menores de 30 afos, en un contexto en el que la inestabilidad laboral,
marcada por la competitividad y la flexibilidad, son dominantes.

Con una tasa de temporalidad del 43%, los jovenes estan encontrando problemas
para estructurar su vida y emanciparse. Algunos perfiles son mas afectados que otros como
el caso de las mujeres, 7.6% puntos por encima de los hombres, o los mas jovenes, entre 20
y 24 anos, con una tasa de paro del 48,4%. En este sentido, un 70,6% reside en casa de sus
padres y para el 80,2% es la familia la principal fuente de ayuda econémica. Unicamente el
18,9% vive exclusivamente de sus ingresos.

Con ello los jovenes adoptan estrategias de ida y vuelta en multitud de ambitos de
su vida como en la entrada y salida del mercado de trabajo, del hogar o en el tipo de ocio.
En consecuencia se introducen en una sucesion de empleos variados que no les permite
conformar un curriculo especializado de cara al futuro, mientras contindan con su formacién
a la espera de encontrar una salida a la inestabilidad.

8.2 ;Qué condiciones de vida tienen los trabajadores de Decathlon?

Las condiciones de vida de la plantilla de Decathlon se corresponden con las de la
juventud. Los empleados tienen en general estudios superiores o los estan cursando, im-
pulsados por un mercado que no satisface sus expectativas laborales ni vitales y que les
impide ser completamente independientes de sus familias. Inmersos en la temporalidad se
alargan las situaciones de semi-emancipacion.

Esto se traduce en procesos de ida y vuelta tanto en lo que se refiere a sus ocupa-
ciones como a la vivienda. Respecto a la ocupacion se alternan periodos de formacion con
trabajos temporales con intermedios como las practicas profesionales y en el tema de la vi-
vienda se intercalan procesos de emancipacion y vuelta al hogar. En este contexto adoptan
diferentes estrategias de emancipacion como encadenar contratos, ahorrar o emigrar.

8.3 ;:Qué expectativas laborales o proyectos de vida tienen los jovenes
que trabajan en Decathlon?

Los trabajadores de Decathlon cuentan por lo general con estudios superiores 0
los estan cursando durante su estancia en la empresa. Sus expectativas laborales y por lo
tanto vitales, no son resueltas por este empleo para el que no es necesaria un formacién
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especifica y en el que las condiciones laborales no les permiten establecer proyectos de
vida estables. La respuesta de los jovenes ante la inestabilidad laboral es la de continuar
formandose.

Decathlon supone un trabajo temporal que sumado a otros con caracteristicas simi-
lares, les permite obtener una fuente de ingresos facil con la que costear sus gastos dia-
rios sin cambiar a largo plazo sus condiciones de vida mas basicas. En consecuencia nos
encontramos con trabajadores sobre-cualificados que buscan destacar de cara al futuro
o al menos ganar tiempo, mientras tratan de dar una salida a la dependencia paterna o a
situaciones de semi-emancipacién con movimientos de ida y vuelta.

Respecto a la experiencia de trabajo que aporta Decathlon encontramos a emplea-
dos que sefalan que la libertad que otorga la empresa a los trabajadores, que varia segun
el puesto, es una oportunidad para desarrollar su autonomia personal y su liderazgo. Sin
embargo, la mayor parte ven en Decathlon un trabajo sencillo y mecanico que no sera
valorado en el futuro. Al fin y al cabo, los trabajos temporales de estos jovenes entre los
que se encuentra el paso por Decathlon son variados y repetitivos en su contenido y no les
permiten desarrollar unas habilidades concretas para poder especializarse en un campo de
trabajo. De cara al futuro, Decathlon supone una toma de contacto con el mercado laboral
pero no proporciona una experiencia que de respuesta a sus expectativas vitales mas ba-
sicas como es conseguir una estabilidad laboral que les permita emanciparse.

8.4 ;Qué razones tienen los jovenes para trabajar en Decathlon?

La estratega de contratacion de Decathlon busca generar una serie de expectativas
en un sector social que padece la escasez del mercado de trabajo. Su oferta esta dirigida
a los jovenes que no han tenido contacto con el mundo laboral, aunque es extensible a los
jévenes en general. Si bien podemos distinguir dos tipos principales entre los perfiles de los
trabajadores, los que ven en Decathlon una oportunidad para «romper el hielo» por un lado
y los que lo ven como un trabajo mas por el otro, ambos lo conciben como un sitio de paso.

Las causas de esto son varias: la juventud, las aspiraciones laborales relacionada
con la formacion o la propia politica de Decathlon de contratacién temporal. Entre la princi-
pales razones para entrar en Decathlon estan la motivacién econdémica, la inmersion laboral
y la adquisicion de habitos de trabajo.

8.5 ;Qué condiciones de trabajo tienen los trabajadores de la empresa?

Decathlon busca trabajadores jovenes y deportistas. De esta forma es mas probable
que los empleados conozcan los productos que venden y tengan complicidad entre si. Por
otro lado, el deporte se asocia a la vitalidad y al trabajo en equipo. Tiene ademas en cuenta
la belleza ligada a la idea de juventud como filtro para la contratacion, y hace una distincion
por género segun puestos en la empresa. Decathlon tiene por ultimo en cuenta la nacionali-
dad. No contrata a extranjeros salvo que estén nacionalizados o tengan contactos dentro de
la empresa. El enchufe es, en general, una via de acceso a la misma, sobre todo teniendo
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en cuenta que la mayoria de los trabajadores conocen a alguien que esta dentro de ella.

Nos hemos percatado de que para los trabajadores existe una confusién entre las
funciones que desempefian los indefinidos y los encargados. En lo que si que hay consenso
es en la idea de que hay pocos indefinidos en la empresa y de que por lo tanto, en contraste
con lo transmitido por Decathlon en la entrevista y en su politica de marketing, son pocos
los que consiguen permanecer en la misma. Para ello debes aspirar a ascender, siendo la
flexibilidad el criterio que mas se valora. Los casos que no cumplen este criterio son excep-
cionales, llegandose a rechazar a trabajadores que por lo demas tienen un buen perfil. Otro
aspecto que senalan para la permanencia en la empresa es la asuncidn de sinceridad ver-
tical del trabajador con el encargado que entra en contradiccion con valores de la empresa
como el companerismo.

La flexibilidad es por lo tanto el eje central sobre el que gira la relacion de los trabaja-
dores con Decathlon tanto respecto a los horarios, que varian segun temporadas, como con
el puesto desempefiado. En esto ultimo, la empresa promueve misiones y desafios en los
qgue el empleado se sale de su ficha de oficio, pero que no tienen una recompensa econo-
mica, sino mas bien socio-laboral: la permanencia. Por ello podemos decir que la politica de
Decathlon funciona en término de exigencia y no de oportunidad, aunque algunos trabaja-
dores la puedan agradecer. Los contratos para los temporales se intercalan con periodos de
ausencia de 6 meses, que deben ser aceptados por trabajadores si quieren continuar en la
empresa. Es un elemento des-motivador para los jovenes que siendo ya conscientes de que
seguramente no van a ser indefinidos, estdn menos dispuestos a asumir responsabilidades
mas haya de las necesarias.

La alta rotacion es vivida como un elemento de presion y explica junto a aspectos
como el bajo sueldo, las condiciones laborales o las propias expectativas laborales de los
empleados, que la plantilla de Decathlon sea en efecto de trabajadores jovenes. Ademas, el
caracter de paso que tiene el empleo para la mayor parte de la plantilla, se traduce en una
poca vinculacion a sindicatos.

Existen factores que contribuyen al buen ambiente como son el caracter de paso, la
juventud de la plantilla y aficiones compartidas relacionadas con el deporte. Sin embargo,
la alta rotacidn propicia un menor apego a la empresa y se atisba cansancio de los inde-
finidos con respecto a los nuevos trabajadores al tener que ayudarles. La relacién entre
el trabajador y el encargado es otro aspecto importante en el ambiente laboral que difiere
segun encargado concreto. Las reuniones individuales entre ellos son una oportunidad para
corregir errores en ambas direcciones y estrechar relaciones pero también para que surjan
problemas como el exceso en ocasiones de informalidad y la sensacion de intrusién en la
vida privada. Por otro lado en las reuniones grupales, aparecen elementos de competitivi-
dad y de exigencia de flexibilidad. En relacion a todo esto hay un exceso de atribuciones en
las funciones de los encargados que toman parte en las decisiones importantes que afectan
al trabajador.

Vemos en Decathlon un intento de construccion de la identidad mediante el empleo
de un vocabulario propio, generando un micro- mundo particular dentro de la empresa con
una distribucion de roles. Los conceptos de secta y familia son mencionados por los tra-
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bajadores en reiteradas ocasiones. Encontramos elementos que definen el estatus de los
empleados, como la diferente equipacion, pese a que en lo que se refiere a sus condiciones
de trabajo no haya tanta diferencia.

Hay un exceso de presidn respecto a la productividad que se materializa en el ranking
de produccion. Este elemento tiene consecuencias negativas en las dinamicas de grupo y
en los valores promovidos por Decathlon. Debido a su parcialidad no tiene en cuenta las
circunstancias personales y el contexto del trabajo. Hay que tener en cuenta las diferencia
entre secciones. Tampoco valora el apoyo mutuo. Parece que su objetivo es presionar mas
qgue motivar y mejorar la eficiencia del trabajador, ya que la productividad no es un elemento
determinante en la permanencia. El ranking ademas sustituye la funcion de seguimiento del
trabajador que es propia del encargado.

La percepcion general de los trabajadores es de que existe poco riesgo de acci-
dente en la empresa. Decathlon imparte un cursillo inicial sobre seguridad laboral que es
calificado como demasiado tedrico por los trabajadores. El resto de la formacion depende
de la importancia que le de el encargado. Se dan problemas en el acceso a elementos de
seguridad por falta de informacion. Uno de los mayores problemas de salud viene dado por
el estrés asociado a la exigencia de produccion y la posible competitividad. Otro factor de
estrés es la falta puntual de apoyo del encargado y del resto de companeros. La excepcion
es el muelle donde existe un ritmo alto de trabajo y donde a la repeticion de movimientos
con cargas pesadas, a las posturas forzadas y al peligro de caidas de objetos, hay que
afadir la presion de los encargados.

8.6 ;Como influyen las condiciones de vida en el ejercicio laboral de los
trabajadores y viceversa?

El principal eje sobre el que gira esta relacion es la flexibilidad tanto de la empresa
al empleado como a la inversa. En lineas generales, en el momento de firmar el contrato, el
trabajador pacta por lo general unas horas que seran respetadas por la empresa para que
pueda asistir a sus estudios o actividades. Esta es la flexibilidad que concede Decathlon.
Respecto a la que se produce en la otra direccion, vemos que desde el momento en el que
el trabajador empieza en la empresa, se produce un aumento de las horas de trabajo exigi-
das, hasta el punto en el que los empleados comprueban que las expectativas que tenian
cuando aceptaron el puesto no se adecuan a la realidad. Esto tiene la capacidad de afectar
a diferentes aspectos de su vida como a su economia, a sus relaciones sociales o a su sa-
lud.

Respecto al factor econémico, los informantes destacan los bajos sueldos de Deca-
thlon con los que dificiimente pueden ser independientes y menos sin renunciar a costear
su ocio. Los trabajadores admiten ese sueldo y son flexibles porque consideran que al ser
su primera experiencia laboral, nunca van a estar bien pagados y que en cierta manera es-
tan aprendiendo un oficio. El volumen de horas de trabajo esta relacionado con este punto.
Segun las necesidades de produccion de la empresa aumentan o disminuyen las horas
asignadas a los trabajadores con lo que su salario mensual varia enormemente.
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El sueldo y las horas variables hacen que el trabajador tenga problemas para plani-
ficar su vida. El aumento paulatino de horas y la flexibilidad exigida, se traduce en un em-
peoramiento de las condiciones sociales del trabajador instandoles a cambiar sus planes, a
estar menos con su familia o0 amistades o a estudiar menos, mientras que las épocas en las
que el sueldo se reduce impiden que encuentren una estabilidad con la que poder plantear-
se gastos econémicos a medio o largo plazo. Ademas, el problema de la flexibilidad horaria
no reside solo en el volumen variable de las horas trabajadas al mes sino en la inmediatez
con la que se notifican.

Otro aspecto que condiciona la vida social de los trabajadores y que choca con sus
expectativas iniciales son las jornadas laborales los fines de semana, cuando es un tiempo
gue en muchas ocasiones esta reservado para el ocio y el esparcimiento. Esto hace que
no puedan reunirse con sus amigos y pasar tiempo libre con sus parejas. Por el contrario
cuando ellos tienen tiempo libre entre semana, todo su entorno social se ve condicionado
por sus horarios cotidianos de trabajo. Cabe recordar ademas que la mayor parte de los tra-
bajadores son estudiantes y que deben adaptar sus horas de estudio a las que tienen libres
de Decathlon que al ser variables, impiden establecer rutinas.

La inestabilidad unida al propio cansancio fisico y mental que suponen la compagi-
nacion del trabajo con los estudios y demas obligaciones, pueden afectar a la salud de los
empleados. ElI ambito fisico afecta especialmente al trabajo de muelle donde se pueden
producir sobre-esfuerzos que hagan que los trabajadores necesiten descansar mas de lo
normal reduciendo su tiempo libre. Por otro lado algunos empleados se ven afectados por
la ansiedad creada por aspectos como el ranking de produccion, la falta de experiencia en
el sector, o la relacidén con sus superiores. En todo caso estos aspectos seran tratados mas
a fondo tras conocer las condiciones de trabajo de Decathlon.

Mientras que como vemos, el trabajo en Decathlon afecta en gran medida a la vida
diaria de sus empleados, no ocurre lo mismo en el caso contrario. El trabajador que obtiene
el empleo en la empresa, prioriza lo laboral sobre lo social, es decir, ya sabe que va a tener
que adaptar ciertas cosas a unos nuevos horarios y practicas. Esta influencia de lo social
sobre lo laboral se ve exclusivamente en la reserva de horas para las clases y demas ac-
tividades asi como para las horas de examen. La empresa es flexible en este sentido pero
no tanto cuando el trabajador pide que no le aumenten horas en épocas de examenes mas
alla de las que tenga establecidas por contrato. En esos casos la empresa prioriza sus ne-
cesidades de produccion. Los trabajadores sefalan la presion que reciben para aceptarlas
con lo que sus estudios se pueden resentir.

8.7 ;Cuales son los valores que promueve Decathlion?

Decathlon dota relevancia a su discurso de cara a la sociedad a sus trabajadores. La
empresa hace suyos cuatro valores que pone como base fundamental de su organizacion:
vitalidad, sinceridad y responsabilidad y generosidad. Ademas hace hincapié en su compro-
miso con la sociedad a través de la contratacion y eventos deportivos. Todo ello se traduce
en una forma particular de dirigirse a sus futuros trabajadores.
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En sus ofertas de empleo Decathlon destaca la actitud asociada a los valores men-
cionados y su compromiso en la promocion interna. Mediante un estilo indirecto, la empresa
ofrece autonomia a todos sus trabajadores, algo que apunta a un aumento en sus respon-
sabilidades para el personal de base. En un plano mas amplio, el objetivo de Decathlon es
el de dotar a la empresa de un sentido que va mas alla de los compromisos entre empleador
y empleado y entre vendedor y cliente. En la prensa, Decathlon se presenta como un agen-
te social en la empleabilidad de un sector tan castigado como la juventud.

8.8 ;Como perciben los trabajadores los valores que promueve la empre-
sa?

Los trabajadores interpretan los valores de la siguiente manera:

Sinceridad: se asocia positivamente a la transparencia de cara al cliente. Los traba-
jadores sefalan que en la practica la sinceridad se aplica mas desde abajo hacia arriba, del
operario al superior.

Compromiso y Generosidad: Se refieren al companerismo y al trabajo en equipo. Los
trabajadores los confunden y los asocian a la flexibilidad sefialando que existe una descom-
pensacién entre lo que ellos ceden frente a lo que les da la empresa.

Vitalidad: Los empleados la asocian con la juventud y la iniciativa ya que en ciertos
casos Decathlon otorga libertad a sus trabajadores. También sefiala que este concepto se
traduce en competitividad y ambicion.

Vemos por lo tanto que los valores son interpretados de distinta forma por los em-
pleados segun la experiencia que haya tenido cada uno en la empresa y sobre todo por su
relacion con el encargado. Cada encargado aplica los valores de forma distinta y algunos
trabajadores sefalan un exceso de artificiosidad al referirse a ellos. Ligada a esta idea sur-
gen los conceptos de secta o adoctrinamiento.
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Centro Logistico

Elcentro
logisticode
Decathloninicia
su actividad con
118 empleados

Suministraraalazonanortey
llegara alos 300 trabajadores

Ubicado en la Ciudad del

Transporte de Imarcoain,

desde hace diez dias esta
recibiendo ya mercancias
en el almacen

El centro logistico estara
a pleno rendimiento a
mediados de octubre,
cuando alcanzara una
plantilla de 150 personas

iNIGO SALVOCH
Pamplona

El centro logistico de Decathlon-
Pamplona, desde el quelacadena
deportiva quiere suministrar
material a sus almacenes de la
zona norte de Espafia, ha comen-
zadosu actividad enla Ciudad del
Transporte de Imarcoain. Desde
hace diez dias se trabaja ya en el
llenado de sus almacenes. A dia
de ayer, segun datos facilitados
por el director del centro, Jorge
Reyes Sanchez, se han incorpo-
radoyaasutrabajountotalde118
trabajadores, aunque se espera
que lleguen a 150 a mediados de
este mismo mes. Si todo marcha
segun lo previsto, en el plazo de
dos afnos el centro podriaalcanzar
una plantilla superior a los 300
trabajadores, la mayoria de ellos
jovenes veinteafieros.

Una prueba en una semana
En estos momentos, segtn fuen-
tes de Decathlon, integrado en la
cadena francesa de empresas de-
portivas Oxylane Group, el cen-
trode Pamplonaharecibido alre-
dedor de 18.500 bultos con los ar-
ticulos deportivos que deben
clasificarse y almacenarse. Este
material servird para atender los
pedidos que se hagan de los al-
macenes Decathlon de Asturias,
Cantabria, Pais Vasco, la Riojay
Navarra, que cuenta con unatien-
daen Berriozar.

A mediados de la préxima se-
manase hard untestde entregaa

un par de tiendas con el fin de
comprobar que todos los proce-
sos funcionan correctamente. El
objetivo de Decathlon es que el
centro logistico de Pamplona
funcione a pleno rendimiento a
mediados de octubre, para cuan-
do se prevé que se habran incor-
porado los 150 trabajadores de
esta primera fase.

El centro logistico de De-
cathlonen Pamplonase une alos
que el grupo francés ya dispone
en Catalufia (Martorell y Villa-
franca del Penedés), asi como en
Getafey Sevilla. A ellos se une un
centro continental, en el Prat de
Barcelona, que sirve para el apro-
visionamiento de productos y
mercancias producidas en otras
partes del mundo.

En una nave de 22.000 metros
Lanave del centro logistico de
Decathlon ocupa una superficie
de 22.000 metros cuadrados en
la Ciudad del Transporte de
Imércoain, aunque se ubica en
una parcela que alcanza los
56.000 metros cuadrados. Elgru-
po francés ha firmado un acuer-
do con la sociedad gestora de la
Ciudad del Transporte para un
arrendamiento inicial de 15 afios,
que sera prorrogable. Enla urba-
nizacién e instalaciones del cen-
tro se ha realizado una inversién
de unos 22 millones de euros.

Una de las razones que lleva-
ron a Decathlon a situar su cen-
tro logistico en la Ciudad del
Transporte fue “laidoneidad de
lanave, tanto por ladimensién de
lamisma, como por su potencial
intermodal”. En los proyectos de
ampliacién de la Ciudad del
Transporte se trabaja con la
creacién de un nodo intermodal
que pinche con la linea ferrovia-
ria para el transporte de mercan-
cias.

El director de la Ciudad de
Transporte, Javier Echarte Vi-
dal, destaca que en los actuales
momentos de crisis econémica y
de empleo esteinicio de actividad
supone “la creacién de hasta 300
puestos de trabajo en el plazo de
dos afios, asi como la generacién
de riquezay tributos para Nava-
rra”.

Para el responsable de la Ciu-
dad del Transporte, el centro lo-
gistico de Decathlon supone un
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“referente” del tipo de centrosy
logistica que se quieren atraer a
Imércoain.

La Ciudad del Transporte es
un centro logistico paralas em-

JORGE REYES SANCHEZ DIRECTOR DEL CENTRO LOGISTICO DE DECATHLON PAMPLONA

“Lamedia de edad rondalos 23

L.S. Pamplona

Elnuevo almacén de Decathlon
supone una oportunidad de em-
pleo paralos jovenes ya que las
plantillas de este tipo de centros
suelen ser bastante noveles. Se-
gun explica el director Jorge Re-
yes, en estos momentos “hay ya
118 personas de plantilla, pero

cuando el centro comience a ex-

pedir al total de sus tiendas asig-
nadas, a mediados de octubre,
lograremos que, como muy tar-
deafinales de estemes,sellegue
ala cifra de 150 personas. Esta
plantilla se incrementara en pe-
riodos de fuerte actividad, como
por ejemplo Navidad, entre un
20% y un 30%. El perfil de colabo-
radores es, al igual que en el res-
to de las formas de venta de

Oxylane Group (Decathlon, Koo-
dza, Decat) de jovenes, estudian-
tes y deportistas, y la media de
edadrondalos 22y 23 afios”.
Asimismo, el responsable del
centro logistico destaca que el
almacén de Pamplona supondra
“un servicio de entrega mas ra-
pido y adaptado a las necesida-
des de las tiendas Decathlon de
la zona Norte (Pais Vasco, Astu-

presas y profesionales del sector
del transporte, la logistica, el al-
macenamiento, la distribucién y
los servicios. En la actualidad
hay 120 empresas que operan en

anos”

rias, Cantabria, la Rioja, Nava-
rray Burgos) un servicio de en-
trega més rapido y adaptado a
las necesidades debido a la cer-
cania de un centro logisticoy,
por tanto, una mayor disponibi-
lidad de los articulos en tienda
paralos clientes”.

El grupo Decathlon realizara
una inauguracién del centro
préximamente.
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Decathlon firma un preacuerdo
para abrir en 2011 una tienday
un centro logistico en Beridin

m Creard entre 400 y 600 puestos de trabajos directos

RUBEN ELIZARI. PAMPLONA.

El grupo francés Decathlon ha
firmado un preacuerdo con la
Administracién foral para inau-
gurar en 2011 una tienda y un
centro logistico que surtird a to-
do el norte de Espafia. La nueva
superficie se ubicard en Beridin,
junto ala autopista. Esta super-
ficie generard entre 400 y 600
empleos directos. El acuerdo to-
tal depende de ‘flecos’ juridicos.

Michel D"Humieres, el conseje-
ro delegado de Decathlon en Es-
pana, y Miguel Sanz, presidente
del ejecutivo foral, mantuvieron
recientemente un encuentro pa-
ra analizar el proyecto de expan-
sion en Navarra del grupo fran-
cés, lider en el diseno y fabrica-
cion de material deportivo. A
esta reunion también asistieron
el consejero de Industria, José Ja-
vier Armendadriz y el director de
la sociedad ptiblica Sodena, José
Marifa Aracama.

Fruto de este encuentro fue el
preacuerdo firmado por ambas
partes paracrearlasegunda tien-
da de Decathlon en Navarra, ya
posee una en Berriozar, ademds
de un centro logistico que servi-
ria como base de distribucién a
lazonanorte de Espana.

Preacuerdo inicial

Para que se produzca el acuerdo
definitivo entre Decathlon y Ad-
ministracion foral queda por li-
mar algunos flecos legales. Sin
embargo, tal y como informan
desde el ejecutivo, la instalacion
del nuevo proyecto impulsado
por Decathlon estard sometida a
lalegislacion especifica que en
materia comercial exista en la
Comunidad foral. «Al mismo
tiempo, el grupo Decathlon po-
drdrecibirensucasolasayudasa
lainversiony al empleo que con-
temple la legislacion foral».

ARCHIVO

tiene en Berriozar.

Imagen del que D

La cercania con las vias de
comunicacion y su ubicacién
geografica, claves para el grupo

La conexion delared de carrete-
ras navarras y la situacion geo-
grafica de la Comunidad foral
han sido algunos de los motivos
que hanllevado al grupo francés
aelegir Navarra para construir
un centro logistico yuna tienda,
cuyasuperficieduplicardladela
actual tienda que posee en lalo-
calidad de Berriozar.

Enlaactualidad Decathlonse
encuentra inmerso en un proce-
so de expansion. De hecho, en
2008 inaugurard otra Zona de
Actividades Logisticas (ZAL) en
el Prat (Cataluna).

Junto a los centros que ha
planificado construir, el grupo
francés ya cuenta en Espanacon
centros logisticos en Madrid,
Sevillay Cataluna.

Decathlon inaugurara este

PN

@)

Los nifos Itsaso Martinez (izquierda) e Iker Vicuiia, con la cantante Julieta Ve-
negas, en la fotografia realizada para el cartel de la campaia de Anfas.
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m Decathlon inaugurard
este afio cinco tiendas
en toda Espaiia para
incrementar su cifra de
negocio en un 15%

ano cinco tiendas en toda Espa-
Na para incrementar su cifra de
negocio enun 15%.

A1 de marzo, la multinacio-
nal contaba con 330 tiendas, de
las que 218 estdn en Franciay 44
en Espana. El tercer mercado en
Italia con 33 establecimientos.
La facturacion total de grupo el
ejercicio pasado fue de 3.431 mi-
llones de euros, con un creci-
miento del 10,3%. El Ebitda au-
mento un 27,4% hasta alcanzar
los 371,5 millones.
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33

Cruz Roja Navarra se
reforzo en 2006 con
945 nuevos socios

m Present6 ayer su memoria anual, en la
que destaca la atencién a 16.143 personas

MARTIN RUIZ. PAMPLONA.

Las cifras muestran que «cada
vez estamos mds cerca de las
personas», destaco el presiden-
te José Maria Cuesta, parafra-
seando el lema de su dia mun-
dial celebrado el 8 de mayo, al
presentar la memoria 2006 de
Cruz Roja Navarra.

La ONG con 135 anos de an-
tigliedad e implantada en 185
paises, considera que su activi-
dad en Navarra «continta cre-
ciendo en voluntariado, socios
y colaboradores». Asi, durante
el ano pasado logré el apoyo de
945 nuevos socios, conlo que su
cifra en Navarra asciende a
9.142,ademds de 1.411 volunta-
rios y una media de 70 trabaja-
dores. De esta labor se han be-
neficiado 16.143 personas, ob-
jeto de 71.080 intervenciones
«ademds de miles en otros pai-
ses» mediante la cooperacion
internacional en 17 proyectos.

Algunos ejemplos de progra-
mas sociales llevados en Nava-
rrason la ludoteca del Hospital
Virgen del Camino, en la que

jugaron durante el ano 342 ni-
nos; los talleres de memoria, en
los que participaron 133 mayo-
res; las tertulias de los poetas
solidarios que contaron con
200 participantes o la forma-
cién e insercion laboral de 236
inmigrantes en dificultad.

Entre las principales nove-
dades del ano pasado destaca
la puesta en marcha de un pro-
grama de acogida de inmigran-
tes subsaharianos, del que se
han beneficiado hasta la fecha
40 personas procedentes de los
centros de acogida de Canarias,
que han residido en grupos de
8, por espacios de un mes en pi-
sos del Ensanche de Pamplona.

Asimismo, se ha comenzado
aimpartir a personas mayores
cursos de «alfabetizacién» ante
tecnologias como el mévil.

Cuesta destacé que «feno-
menos como la inmigracion o
la mayor esperanza de vida,
han dejado claro como unains-
titucién como Cruz Roja, an-
cestral y de muchos anos, sabe
adaptarse y comprometerse
con las nuevas realidades».
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Jesus Ayala, José Maria Cuesta y José Aldaba en la presentacion de ayer.

La cantante Julieta Venegas apoya la
captacion de voluntarios de Anfas

m La organizacién necesita el apoyo de 400 personas para el verano

M.J.C. PAMPLONA.

No se lo podian creer. Estaban
alli, en su camerino, con la can-
tante mexicana Julieta Venegas.
iY se hicieron una foto con ella...!
Un momento emocionante en la
vida de Itsaso Martinez Trinkado,
estellesa de 5 anos, e Iker Vicuna
Garcia, pamplonés de 6, usuarios
de Anfas. Como también serdn
emocionantes para ellos y 400
navarros con discapacidad psi-
quica las vacaciones que van a
poder vivir este verano, en Nava-
1Ta 0 en otras comunidades, en la
playa o en la montana. Pero para
esonecesitan laayuda 400 volun-
tarios que les acompanen.

Este es el objetivo de la cam-

panade captacion de voluntaria-
do Contigo me voy que ayer pre-
sento Anfas para sus programas
de verano: llevar, con la supervi-
sién de profesionales, a 310 ni-
nos y adultos, durante 10 dias en
agosto, a Peniscola, Zarauz, Ca-
barceno, Logrono, etc.; apoyar a
90 ninos que participardn en el
programa de ocio en verano en
Pamplona, Tudela, Estella y San-
testeban; y gestionar el albergue
de peregrinos de Estella.

Desde hace 7 anos Anfas ha
contado con el apoyo de caras
conocidas, que se han fotografia-
do con discapacitados para dar
su respaldo: el ex ciclista Miguel
Indurdin, el cantante Alex Uba-
go, La Oreja de Van Gogh, etc.

Para este ano, laasociacion lo-
gro la ayuda de Julieta Venegas,
quien recibié a los ninos en su
camerino cuando dio un con-
cierto en el Anaitasunael 17 de
marzo. «Fue muy maja», afirma
laresponsable de Comunicacion
de Anfas, Ana Arizcuren. «Los ni-
nos estaban muy ilusionados».

Se han elaborado carteles. en
los que la artista anima a colabo-
rar. Como yalo hizo Tone Ullate
Martinez, de 22 anos, el verano
pasado. «Es una experiencia ma-
ravillosa. Recibes mds que lo que
ti das». Sélo hace falta tener 18
anosy se da un corto curso previo.
Para apuntarse: LourdesCues-
ta,948-275000, 680459795, volun-
tariado@anfasnavarra.org
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Foto de grupo de los empleados del almacén de Imarcodin y otros trabajadores invitados a la inauguracién oficial de la planta.

EDUARDO BUXENS

El centro logistico de Decathlon en Imarcoain
contratara 70 empleados mas para Navidad

Miguel Sanz y Laura Alba
presidieron la inauguracién
de la nueva nave en la
Ciudad del Transporte

R.ELIZARI/C.REMIREZ
Imarcoain

Unsoplodeaire fresco. La puesta
en marcha del almacén logistico
de Decathlon en Navarra ha su-
puesto un reciente impulso posi-
tivo para el empleo, sobre todo
entre los j6venes, uno de los co-
lectivos mas castigados por el pa-
ro. De hecho, desde la puesta en
marcha del centro en la Ciudad
del Transporte, entre septiembre
y octubre, la multinacional fran-
cesa ha contratado a méas de 180
personas, “todas contrataciones
dela propiaregion, sobre todo es-
tudiantes”, especifico su director,
Jorge Reyes, y prevé empleara70
mas este mes, para reforzar la
plantilla de cara ala campafia de
Navidad. “Este mismo mes de no-

viembre comenzaremos a buscar
personas que quieran trabajar
con nosotros durante estas fe-
chas, hasta redondear los 250
empleados”, dijo.

Reyes explicé que el centro lo-
gistico aprovisionara de manera
mas rapiday efectiva a seis regio-
nes del norte de Espafia (ante-
riormente, las tiendas de estas co-
munidades recibian suministros
de producto desde Madrid y Bar-
celona) . “Navarra tiene una situa-
cién estratégica, sobre todo en
cuanto a infraestructuras, muy
importante”. El almacén servira
de referencia a tiendas de Ara-
g6n, Asturias, Cantabria, norte de
Castillay Ledn, Pais Vasco y Na-
varra. Respecto al volumen de ac-
tividad que genera el almacén, su
director indicé que “el lunes es el

CLAVES

Superficie. La nave del
centro logistico de De-
cathlon ocupa una superficie
de 23.000 metros cuadra-
dos. Estd ubicada en una par-
celade 56.000 metros cua-
drados. ELgrupo francés ha
firmado unacuerdo con la
sociedad gestora de la Ciu-
dad del Transporte paraun
arrendamiento inicial de 15
afos. La urbanizacién e ins-
talacion ha supuesto unain-
version de 22 millones.

H Media de edad. Lamedia
de los 180 empleados de De-
cathlon-Pamplona ronda los
23afios.

dia de mayor trajin; podemos lle-
gar a mover hasta 50.000 articu-
los,que alolargo delasemanaas-
ciende alos 200.000 6 300.000
productos, aunque siempre de-
pende de las ventas de nuestras
tiendas”.

Hacialas 11.30 horas de ayer,
trabajadores y representantes de
Decathlon recibieron alas autori-
dades, el presidente del Gobierno
foral, Miguel Sanz y la consejera
de Obras Publicas, Transportes y
Comunicaciones, Laura Alba,
que, junto al consejero delegado
del grupo, Michel D’Humieres,
procedieron al corte de cinta pro-
tocolario en el interior de la nave.
En su discurso, Sanz agradecié
“el compromiso de la marca con
Navarra y con el empleo, sobre
todo en estos tiempos dificiles”.

CONCIERTO
SOLIDARIO

MEI_ENDI ARTISTA INVITADO

CELTASCORTOS

Sorteo

11 noviembre
22:30 horas

GANADORES

)

entradas

Begofia Vallejo Goicoa,afiezcar
Rosa Cabezon, Burlada

Daniel Garbayo Jiménez, Falces
Susana Azparren Goiii Sarriguren
Gemma Jodar Gonzdlez, Pamplona
Marta Labiano Juangarcia, Monreal
Amparo Pérez Floro, Pamplona
Felix.Fernandez, Aoiz

Brenner, Christian Leonardo, Pamplona
César Saavedra Delgado, Pamplona
Marta Larequi Ardanaz, Barafidin

Fabiola Ledesma Gorriz, Cizur Mayor
Ruben Yaniz Diaz de Cerio, Viana
Maria Elena Navarro Martinez, Pamplona

Daniel Vizcano Murugarren, Puente la Reina

Oscar, Martinez Aguerri, Ansoain
yoana Rodriguez Navarrete, Alsasua
Teresa Resano Sanchez, Azagra

Fran Andueza, Sang esa

Pedro Luis Gros Cabodevilla, Pamplona
Asier Chamorro Babaze, Pamplona
Dinelsa Soria Villarroel, Pamplona

Mari Carmen Pascual Jimenez, Berriosuse Maria Elena Navarro Martinez, Pamplona

Eduardo Vidondo Ledesma, Cizur Mayor

Los afortunados podran retirar sus invitaciones en la oficina del Diario de Navarra
de la ¢/ Zapateria presentando el DNI. * Dos entradas por afortunado.
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