Flexibilidad y
calificacion
en la nueva
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La calificacion en el trabajo, en-
tendida como concepto mediador del
nivel organizacional y de las condi-
ciones de trabajo, se convierte, en el
proceso de flexibilizacion, en un fac-
tor central y asume diferentes acep-
ciones segun las estrategias empresa-
riales. Las concepciones mas claras
son tres: la calificaciéon como capital
humano; entendida como exigencia
del proceso de trabajo; y la califica-
cién como instancia organizativa y de
control. El debate actual sobre la
descalificacion, recalificacion o sur-
gimiento de nuevas calificaciones se
materializa en los establecimientos
industriales y esta relacionado con las
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Los cambios tecnolégicos y la rees-
tructuraciéon productiva apuntan, en
nuestra region, hacia diversas modali-
dades de la flexibilidad. El proceso de
flexibilizacién, que afecta en ultima
instancia a los trabajadores, ha hecho
resurgir el factor humano como clave
en la transformacioén industrial de la
sociedad. Este aporte, que busca
resaltartedricamente el factor humano
en el nuevo contexto industrial,
originalmente fue publicado en «Lec-
turas de Educacién y Trabajo, No. 3»:
«Reestructuracion productiva, trabajo
y Educacién en América Latina»
(CIID-CENEP, UNICAMP, UNESCO,
Cinterfor/OIT). El autor, mexicano, es
investigador del Departamento de
Estudios de Administracion Publica,
Colegio de la Frontera Norte, Tijuana.

estrategias empresariales vinculadas
con la definicion de calificacion, los
mercados de trabajo externos e inter-
nos y la temporalidad de introduccién
de la reestructuracion.

1. Industrializacion para la
exportacion y el nuevo modelo
de desarrollo

La década de los ochenta, para
algunos paises de América Latina,
como México, puede caracterizarse
como una de transicién entre el mo-
delo de industrializacion por sustitu-
cion de importaciones y el modelo
hacia la exportacion. Este nuevo mo-
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Las politicas guber-
namentales de descentra-
lizacién, privatizacion,
transnacionalizacién, y mas reciente-
mente de integracion econdémica, han
estado permeadas por una politica mas
general de modernizacion tanto de la
economia como de lo politico. Dicha
modernizacién, particularmente la in-
dustrial, ha sido fuertemente impul-
sada por las estrategias industriales en
los paises desarrollados, especialmente
por las de las grandes firmas trans-
nacionales.

De esta manera, la amplia difu-
sién de técnicas «modernas» de pro-
duccién y organizacién en el nivel de
empresa, se globalizan y se encuen-
tran frente a una ruptura de las politi-
cas industriales reguladas por los go-
biernos de América Latina, en el ni-
vel politico-nacional. (Este enfoque
coincide con el que desarrollan
Dombois y Pries, 1993, sobre la trans-
formacion industrial-productiva y el
sistema de relaciones industriales, que
béasicamente menciona la existencia de
conceptos de produccion «universales»
que se adaptan a situaciones especifi-
cas, tanto en el plano nacional como
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en el shop floor.) Como mencionan
los citados autores, esta premisa, que
puede ser valida para cualquier situa-
cién nacional, es especialmente ade-
cuada para comprender la contrastante
realidad latinoamericana. De ello re-
sulta que se presente, en forma com-
plementaria o tal vez articulada, el
modelo de desarrollo con el modelo
de industrializacion; esto es, el «nue-
vo modelo» neofordista, o posfordista
con el de la industrializacién para la
exportacion (ver Recuadro 1).

La reestructuracion industrial,
entendida como un proceso de con-
version de sectores problematicos de
la economia en sectores competitivos
(Meltz, 1991) y diferente, concep-
tualmente, de la modernizacion indus-
trial esta basada fundamentalmente en
tres aspectos: tecnologia, organizacion
o gestion del trabajo, y relaciones in-
dustriales. Estos elementos, antes que
dejar de lado el factor humano, lo han
revitalizado y reconceptuado. El
«redescubrimiento» del trabajador,
como elemento clave en la competen-
cia —fendmeno conocido en sus ini-
cios como la «japonizacién en el tra-
bajo»—, ha sido adoptado en todos los
paises desarrollados, aunque de ma-
nera singular en cada uno de ellos (v.
Hirata, 1992, sobre el modelo japo-
nés y su relacion con el trabajo).

Acorde con esta nueva vision
revalorizadora del trabajo humano
(«...la dependencia exclusiva sobre la
tecnologia es una respuesta inadecua-
da a los cambios en el mundo del



mercado en el futuro, el éxito de la
modernizacion de la industria en Eu-
ropa depende de su recurso mas va-
lioso: habilidades humanas y creativi-
dad»: W. Wobbe, 1992) recientemen-
te se ha desarrollado un enfoque en
Europa: el del grupo encargado de la
investigacidon para el desarrollo de
politicas de ciencia y desarrollo de la
Comunidad Europea: Forecasting and
Assessment in Science and Technology
(FAST). Basados en diversos estudios
nacionales y sectoriales, han desarro-
llado el enfoque denominado Sistemas
Antropocéntricos de Produccién
(APS), definido como manufactura
avanzada basada en la Optima utiliza-
cién de: habilidades de los recursos
humanos, organizacién industrial
colaborativa y tecnologias adaptadas.
También en Estados Unidos, diversos
especialistas en relaciones industria-
les, entre los que se destacan Piore
(1991), Shaiken (1990) y Womack y
otros (1990), han llegado a conclusio-
nes similares en torno al papel del fac-
tor humano.

2. La «nueva calificacion»

Particular relevancia se otorga en
el «nuevo modelo» al conjunto de ha-
bilidades, conocimientos, creatividad
y responsabilidades que requieren los
trabajadores directos en los nuevos
puestos de trabajo. Esto es, a la cali-
ficacion en el trabajo. Otorgandoseles
a los sistemas de capacitaciéon un pa-
pel central en este proceso de apren-
dizaje. Sin embargo, la definicién de
calificacién basada en estos cuatro

Recuadro 1

Se entiende aqui el «<neo» o «pos» fordismo
como modelo de desarrollo. La definicién de
fordismo es central en la interpretacion de los cam-
bios. Segun Benko y Dunford (1991) puede ser
visto como produccién masiva y, por tanto, una
alternativa a ello es la especializacion flexible. Pero
también puede ser enfocado como modelo de de-
sarrollo y observar, de esta manera, distintas al-
ternativas y caras diferentes. Por otra parte, existe
un amplio debate en la interpretacién de los cam-
bios en las empresas y en la organizacion industrial.
El debate que se resume entre el neofordismo y el
posfordismo, parece moverse simplificando entre
un enfoque pesimista de los cambios y uno opti-
mista, con polos opuestos entre el neotaylorismo
descrito por A. Lipietz, y la especializacion flexi-
ble, por M. Piore y C. Sabel. Para una discusion
resumida de estos modelos v. Benko y Dunford,
1991, Sayer y Walker, 1992, Scott y Storper, 1993).
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aspectos solo se refiere a una parte de
todo aquello que puede implicar la
definicién de calificacion, como se
vera mas adelante.

La importancia de la calificacion
se puede ejemplificar con resultados
de investigacion internacional, como
el del grupo FAST de la Comision de
Comunidades Europeas. Estos estu-
dios concluyen en que los sistemas
antropocéntricos de produccién depen-
den de la calificacién de los trabaja-
dores en el shop floor para controlar
la tecnologia y la organizacion del tra-
bajo.

Piore, por su parte, sefiala que las
nuevas estrategias de produccion tien-
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En el modelo «neofordista»
o «posfordista», la «<nueva
calificacién» recae en los
sistemas de capacitacion y
formacion, tanto al inicio de
la contratacion (o previo a
ella), como posterior a la
misma. Y la movilidad
ocupacional ascendente,
se alcanza, idealmente,

a través de la
multicalificacién o
polivalencia (dominio de
conocimientos, técnicas e
incluso areas especificas
dentro de disciplinas) y

la rotacién entre tareas
(destreza en multiples
habilidades). Este sistema
ha sido denominado,

por lo general, como

pago por conocimientos

den a involu-
crar en forma
mucho mas
pronunciada la
«alta califica-
cién» en el tra-
bajo, acorde
con los multi-
objetivos y las
capacidades
generales de
los equipos
para cambiar
de operaciones
segin los cam-
bios en los pro-
ductos (Piore,
1991:12).

Esta «nueva calificacion» en el tra-
bajo, por diferenciarla de la desarro-
llada en el fordismo, es posible alcan-

64 zarla a través de un sistema, aparente-
mente menos complejo, de relaciones
industriales, caracterizado por:

¢ unidad de concepcién y eje-
cucidn en el trabajo de produccion;

o descentralizacion de la toma
de decisiones en el shop floor;

e jerarquias menos verticales en
la estructura ocupacional;

¢ colaboracidn entre ingenieros

y trabajadores;

e colaboracion entre trabajado-
res de mantenimiento y de produccion;

¢ interaccion entre departamen-
tos de disefio y de produccién; y
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o disefio de trabajos que real-
cen la calificacion.

El sustento de la calificacion, en
el modelo fordista, recaia en la tras-
misién de habilidades y conocimien-
tos en el propio trabajo, en el
«credencialismo» a partir de los siste-
mas escolarizados y en los sistemas
escalafonarios de ascensos, fundamen-
talmente dados por la antigiiedad en
la empresa.

Ahora, en el modelo «neofordista»
o «posfordista», la «<nueva calificacion»
recae en los sistemas de capacitacion
y formacion, tanto al inicio de la con-
tratacion (o previo a ella), como pos-
terior a la misma. Y la movilidad
ocupacional ascendente, se alcanza,
idealmente, a través de la multi-
calificacion o polivalencia (dominio de
conocimientos, técnicas e incluso areas
especificas dentro de disciplinas) y la
rotacion entre tareas (destreza en mul-
tiples habilidades). Este sistema ha
sido denominado, por lo general, como
pago por conocimientos.

Otro atributo de la «nueva califi-
cacidn» se inserta en la dimension de
la cultura. Se requiere en el trabajo
una cultura colaborativa amplia carac-
terizada por: a) la colaboracion entre
trabajadores, grupos y equipos de tra-
bajo, y trabajadores de produccién y
mandos superiores; b) la codeter-
minacion y participacion activa, y c)
las préacticas interdepartamentales e
interprofesionales colaborativas
(Wobbe, 1992:60).



3. Definiciones de la
calificacion

Pero, ;como se define, en térmi-
nos generales, la calificacion? Esto
parece una tarea sencilla ya que, ade-
mas de ser un concepto ampliamente
utilizado, es parte del conocimiento
mismo de los empleados en el mundo
del trabajo. Cualquiera puede reco-
nocer, dentro de su area de trabajo o
de su empresa, quién o qué puesto de
trabajo tiene mas o menos calificacion.
Ejemplo de ello pueden ser los siguien-
tes: un obrero y un técnico, un
ensamblador y un pintor, un trabaja-
dor con primaria y un ingeniero, o un
técnico nivel 1 y un técnico nivel 8.
Pero surge la pregunta: ;la califica-
cion es en realidad una escala de me-
dicién o es algo diferente? Al parecer
en la «nueva calificacion» las escalas
son menos importantes.

Se podria argiiir entonces, a par-
tir de una definicion mas sustantiva,
que la calificacién permite realizar una
actividad laboral con mayor destreza,
precisiéon y conocimiento, en el me-
nor tiempo posible y con una mayor
responsabilidad. Surge entonces otra
pregunta: ;la calificacion es aprendi-
da con anterioridad al empleo actual,
se adquiere en el empleo mismo o de
qué depende? La «nueva calificacion»
parece estar orientada al aprendizaje
en el trabajo y no a una adquirida pre-
viamente en la educacion escolarizada.

Por tanto, la calificacién puede ser
definida al menos de tres maneras dis-

tintas en atencion a los siguientes ele-
mentos:

i. Los atributos del individuo.
La calificacién estd definida por el
capital humano y se relaciona con los
afios de estudio o con las destrezas
aprendidas en empleos anteriores. Los
afios de experiencia laboral anterior
al empleo o a la situacién actual, el
nimero de trabajos anteriores, € in-
cluso el conocimiento de un oficio o
de una actividad especifica determi-
nan en esta definicion el nivel de cali-
ficacion.

ii. Las exigencias del propio
puesto de trabajo. Los niveles de
conocimiento, destreza y responsabi-
lidad son atributos del puesto y, en
consecuencia, la calificacién depende
de la definicién del mismo puesto de
trabajo. Los sistemas de aprendizaje
y capacitacién son fundamentales aqui
para adquirir cierto nivel de califica-
cion.

iii. La estrategia organizativa.
Las empresas estructuran sus puestos
de trabajo de acuerdo con las exigen-
cias de la produccion y a su principio
de organizacion del trabajo. Los pues-
tos se organizan dentro de una estruc-
tura jerarquica de niveles y a ellos
corresponden salarios diferentes. A
los niveles jerarquicos y a las catego-
rias salariales corresponden de esta
manera las categorias de calificacion.
El tipo de estructura organizativa, par-
ticularmente en sectores econdmicos
importantes, depende en cierta medi-
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da de la capacidad de negociacién de
los sindicatos.

Si se planteara a la calificacion
como un continuum de estos tres mo-
mentos descritos, se tendria que un
individuo antes de emplearse trae con-
sigo una calificacion previa derivada,
fundamentalmente, de sus estudios y
de su experiencia laboral. Ya en el
trabajo, el puesto que ocupe tendra una
cierta exigencia y la necesidad de un
cierto nivel de aprendizaje y capacita-
cién. Finalmente, de acuerdo con las
politicas de contratacion y a la estruc-
tura organizativa prevaleciente, el
puesto de trabajo serd colocado en un
cierto nivel jerarquico y corresponde-
ra, en consecuencia, con un determi-
nado salario. Desafortunadamente
plantear la calificaciéon en este
continuum parece ser de poca utilidad
practica para su medicion. La prime-
ra razon de ello es que existe hetero-
geneidad dentro de cada variable, lo
que arroja que practicamente cada
caso, al ser tan especifico, es muy difi-
cil de homologar para su medicion.
Esto, mas que un problema de medi-
cién, se debe a la multiplicidad de ele-
mentos que se conjugan en la realidad,
teniendo como consecuencia la falta de
congruencia entre los momentos de ca-
lificacién definidos con anterioridad.
No obstante, es importante destacar la
coexistencia de aquellos tres dmbitos,
para distinguir lo que se podria deno-
minar los momentos de la calificacion.

La calificacién en esos tres mo-
mentos no esta determinada por la tec-
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nologia. Si bien se le puede asociar a
ella, estd mayormente definida por
estrategias empresariales empleadas
como las politicas de seleccion, de
capacitacion, la movilidad horizontal
y vertical, y las carreras profesiona-
les. Esto es, con la estructuracion de
los mercados internos de trabajo, y con
condiciones mas generales derivadas
de los mercados de trabajo regiona-
les.

El debate, por tanto, sobre la des-
calificacion, recalificacion o aparicion
de nuevas calificaciones, se debe ubi-
car seglin el momento de calificacion
de que se trate. Una gran parte de la
literatura esta referida al momento del
puesto de trabajo y al control del tra-
bajador sobre su propia actividad.

Desde finales de los setenta, el
debate se ha centrado en el impacto
en los trabajadores por la incorpora-
cién de nuevas tecnologias y formas
de organizacion flexibles. Algunos
especialistas consideran que hay evo-
lucién de ciertos trabajos calificados,
insercion de nuevas especialidades y
un cierto margen de autonomia sobre
la produccién por parte de los pro-
pios trabajadores. Mientras que otros
mencionan que los cambios vienen
acompafados de un proceso de des-
calificacion, degradacién en el traba-
joy, sobre todo, un mayor control so-
bre los trabajadores. Esta dltima pers-
pectiva ha sido muy criticada ya que
con la automatizacién existe todavia
un considerable grado de control de
los trabajadores calificados y, en ge-



neral, de los obreros, sobre el proce-
so de produccioén; y, en la politica sin-
dical, la calificacién es mas bien un
momento salarial del contrato, mas que
un problema de aprendizaje real.
Ademas, Malsch y otros (1984) y
Womack (1990) mencionan que la fle-
xibilidad en las nuevas formas de or-
ganizacién transforma el verticalismo
autoritario y sienta las bases para una
mayor equidad entre trabajadores de
diferentes jerarquias.

Pero, (la mayor o menor califica-
cién resultante en el «<nuevo modelo»
permite definir si estdn o no perdien-
do los trabajadores capacidad de de-
cision en el trabajo? La respuesta
anticipada es negativa. La pérdida en
la capacidad de decision por parte de
los obreros no recae en el cambio en
los contenidos de trabajo mismo o en
la forma como éste es ejecutado, sino
mas bien en las condiciones bajo las
cuales se desarrolla este trabajo, es
decir, en las estructuras de control.

Esta discusion esta directamente
relacionada con el propio concepto de
organizaciéon y con la definiciéon del
papel que debe desempeiiar la califi-
cacién y el trabajador dentro de la
empresa en el «<nuevo modelo». El
supuesto central es que, en el «<nuevo
modelo», las empresas «re-califican»
el trabajo (aun los criticos de la mo-
dernizacién han reconocido que en esta
fase se incrementa la ocupacion de la
mano de obra calificada, las respon-
sabilidades y la flexibilidad). La pre-
gunta relevante entonces es, si a las

Recuadro 2

Se entiende por estructura de control la
capacidad de la empresa para regular la activi-
dad del trabajador en el proceso de produccion.
Esto es, las politicas gerenciales compuestas de
organigramas, manuales de definicion de pues-
tos, reglamentos, acuerdos y costumbres, entre
los mas importantes. El control no necesaria-
mente implica coercién. Los trabajadores tien-
den a autocontrolarse y a aceptar reglas, por lo
que no es siempre necesario un cambio coerciti-
vo para que sea suficiente la estructura de con-
trol -Burawoy, 1983-. El control consensual en
este sentido, puede desempefiar un papel mas im-
portante dentro de la «nueva calificacion».

nuevas calificaciones y a la re-califi-
cacion en el trabajo corresponde o no
un mayor control de la gerencia, o
quizas un tipo de estructura de con-
trol distinto. (Recuadro 2) 6/

Es probable que la respuesta a esta
interrogante se ubique en el control
sobre los espacios de negociacion den-
tro de las empresas: los espacios para
controlar la estructura de los merca-
dos internos de trabajo (seleccion,
contratacidn, capacitacion y promocio-
nes) y los diferentes tipos de flexibili-
dad (que se describen posteriormen-
te). Dichos espacios estan condicio-
nados por la temporalidad de intro-
duccioén de la reestructuracion en las
empresas y en las industrias, esto es,
por el momento en que son imple-
mentados los cambios. Las estrate-
gias gerenciales para introducir los
circulos de calidad y técnicas de
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involucramiento del empleo son dife-
rentes segun se trate, por ejemplo, de:
empresas con muchos afios de opera-
cién que de recién ingreso; empresas
con o sin sindicato; empresas con gran
capacidad de negociacién sindical o
sin ella; empresas en reestructuracion
0 empresas que nacen reestructuradas.

Pero esta literatura especializada
ha puesto poco interés en el ambito
organizacional de la calificacion, sien-
do que, en la «nueva calificacién», este
momento desempeiia un papel central.
Tampoco se ha puesto énfasis en el
costo de la mano de obra y califica-
cién. Siendo que estos elementos (es-
tructura organizacional y salarios) son
centrales para comprender los resul-
tados del «<nuevo modelo».

4. La educaciony la
capacitacion

Otro ambito que asume un nuevo
papel en este proceso de reestructura-
cién industrial, y del cual se reclama
un ajuste a los nuevos requerimientos
en las calificaciones, es el educativo.
Dentro de la politica de sustitucién de
importaciones se fortalecen y apoyan
escuelas técnicas y de capacitacion,
asi como bolsas de trabajo con apoyo
estatal. Generalmente, las grandes
empresas deciden establecer sus pro-
pias escuelas de capacitacion. Pero
pocos esfuerzos se hacen para vincu-
lar al sector educativo y al industrial.
Con la introduccién y proliferacion de
nuevas tecnologias, duras y blandas,
muchos de los conocimientos y habi-
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lidades aprendidos en los sistemas
escolarizados se vuelven inadecuados.
Los requerimientos en la calificacion
cambian y las exigencias al sistema
educativo reclaman su adaptacion.
Importantes esfuerzos de organismos
internacionales, como la OIT o el Ban-
co Mundial, asi como de empresas
extranjeras y de gobiernos locales, se
empiezan a desarrollar con el fin de
buscar una mayor vinculacion entre el
sector educativo y el productivo.

El grupo FAST concluye al res-
pecto que la educacion y la capacita-
cién son parte del corazén mismo de
los sistemas antropocéntricos de pro-
duccién. Sefala que una exigencia
central en los afnos 90, es el desarro-
llo de una amplia escala de
implementacién de medidas educacio-
nales, en donde se destacan las siguien-
tes:

¢ Educacion y capacitacion para
una vida de aprendizaje.

e Desarrollo social de habilida-
des de trabajo en equipo.

¢ Aprender haciéndolo.

o Educacién abierta.

o Fomentar una psicologia para
que la gente sepa aprender a través de
la cambiante tecnologia de los medios.

o Ensefianza amplia de habili-
dades y conocimientos.

e Incrementar los vinculos en-
tre la industria y el sector educativo
(Wobbe, 1992:60).

En este sentido, la «baja» califi-
cacion, asi como la escasa capacita-



cion, se convierten no solamente en
un problema de productividad, sino
en un obstaculo al éxito de los siste-
mas de produccién antropocéntricos
(Wobbe, 1992:ix). Coincide con
esto el enfoque de la especializacion
flexible y de «la produccién ligera»
(lean production). En el nivel de
las acciones de politica general, el
grupo FAST recomienda a la Comi-
siéon de la Comunidad Europea to-
mar acciones publicas orientadas a
reducir los impedimentos sociocul-
turales, y los obstaculos y cuellos
de infraestructura para su desarro-
llo.

5. La flexibilidad

Se mencionaba que el éxito de la
reestructuracion industrial depende en
gran medida del factor humano. La
mayor competitividad (medida a tra-
vés de la relacion calidad-costos de
produccién-entrega a tiempo) se basa
en la implementacién de politicas y
estrategias gerenciales especificas (tec-
noldgicas, organizativas y ocupacio-
nales), y del apoyo directo e indirecto
que ofrecen los gobiernos. Para ello
es menester contar con una mano de
obra capaz de materializar las nuevas
filosofias en el trabajo, y desarrollar
las actividades especificas, las cuales
requieren una mayor colaboracion,
participacion, responsabilidad y auto-
nomia en el propio proceso de traba-
jo. Sin embargo, han sido definidos
varios obstaculos para el logro de este
objetivo en diversos planos de la rea-
lidad.

El concepto que mejor sintetiza
la lucha contra estos obstaculos, y
que es comun a todos ellos, es el de
la flexibilidad. Al proceso de des-
alojo de rigideces se le ha denomi-
nado flexibilizaciéon y denota una
enorme gama de aspectos que van
desde la esfera de la produccidn has-
ta la comercializacién, pasando por
los ambitos de los sistemas de in-
formacidén y de los mercados de tra-
bajo.

A efectos de este documento se
considera como prioritario en la ex-
plicacion de la «nueva calificacion» la
flexibilidad en los mercados de tra-
bajo. Por dos razones centrales: i. la
relacionada con el nuevo papel del tra-
bajador y la necesidad de un mayor
control sobre el mismo; y ii. la aso-
ciada a los cambios en la demanda del
producto.

En cuanto al binomio autonomia
responsable/mayor control, las politi-
cas empresariales, en el ambito de la
estructura ocupacional, estan dirigidas
al logro de un mayor control por parte
de la gerencia ante los nuevos proce-
sos que revaloran el trabajo humano y
que, por tanto, convierten a este siste-
ma de produccién en uno mas fragil
debido a que se requiere una colabo-
racién mads cercana entre los propios
trabajadores, y entre trabajadores y la
gerencia (McDuffey, 1991). Dhose,
Jirgens y Nalsh (1985) describen este
proceso como de mayor control sobre
el trabajo por estar basado en la
autorregulacion central cercana a la
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produccidn y llaman la atencién acer-
ca de la necesidad de la empresa por
controlar las contingencias en la pro-
duccién, dadas por la mayor autono-
mia en las decisiones en el piso. Piore
destaca un aspecto débil en el sistema
ya que se necesita la colaboracion de
los trabajadores y son renuentes a sus
necesidades, sobre todo porque apues-
tan por una mano de obra clave y cen-
tral, y abandonan una amplia perife-
ria de trabajadores (Piore, 1991:28).
Se podria agregar a la debilidad del
sistema, los salarios relativos meno-
res que son pagados en empresas mas
modernas tecnoldégicamente y
reconvertidas. El discurso empresa-
rial y, mas recientemente el guberna-
mental, que menciona que el incre-
mento de la productividad estd acom-
pafiado del aumento en los salarios, y
que éste es el tinico camino para lo-
grar dichos aumentos, parece no ser
evidente. Algunos estudios en Méxi-
€0, como en otros paises latinoameri-
canos, dan cuenta de la drastica re-
duccidn de salarios y prestaciones eco-
némicas (en términos absolutos y re-
lativos) en empresas modernizadas, a
pesar de que se produce con una ma-
yor productividad y calidad. No hay
suficiente evidencia que permita ase-
verar que a mayor tecnologia, o a
mayor productividad y/o calidad, ma-
yores salarios. Incluso, que a mayor
calificaciéon (medida en conocimien-
tos y/o a través de categorias) mejo-
res salarios.

La segunda razén: el binomio
demanda diversa/mercado de traba-
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jo flexible, radica en la cambiante
demanda de los productos, en el ra-
pido desarrollo de nuevas tecnolo-
gias, y en la exacerbada competen-
cia industrial, fenémenos que re-
quieren un mercado de trabajo flexi-
ble capaz de adaptarse a las nuevas
exigencias y que eviten regulaciones
y normas estrictas.

Una tipologia que enmarca los
principales cambios sobre la flexibili-
dad en los mercados de trabajo es la
propuesta por Bruhnes (1989:13) a
partir de un estudio en cuatro paises
€uropeos:

¢ Flexibilidad numérica exter-
na: el nimero de empleados es ajus-
tado a las necesidades.

e Las practicas de externa-
lizacion: parte del trabajo de la firma
es puesto afuera en empresas o indi-
viduos que no son parte del conjunto
de los trabajadores contratados.

e Flexibilidad numérica inter-
na: el nimero de horas de trabajo es
ajustado en linea con las necesidades,
pero el nimero de trabajadores se
mantiene sin cambiar.

e Flexibilidad funcional: Ila
asignacion de puestos de trabajo es
modificada de acuerdo con las nece-
sidades.

¢ Flexibilidad salarial: los cos-
tos de trabajo y los salarios son ajus-
tados.



6. La diversidad de
estrategias

El proceso de reestructuracion
industrial, las nuevas exigencias en la
calificacion y la flexibilidad en los
mercados de trabajo, son conceptos
que han sido diseminados a lo largo
del mundo desde la década pasada.
Sin embargo, la globalizacién de es-
tos procesos, en vez de sugerir desa-
rrollos e impactos semejantes, advierte
de una tremenda heterogeneidad es-
tructural.

Las manifestaciones de los ante-
riores fendmenos asume en la reali-
dad formas y grados muy distintos.
Los estudios en Europa, Estados Uni-
dos, Japdn, el Sudeste Asidtico o en
América Latina, apuntan hacia la exis-
tencia de transformaciones producti-
vas e industriales semejantes, pero en
grado, niveles y &mbitos diferentes. Y
este hecho es el que permite hablar
del «neofordismo» o «posfordismo»
como un modelo de desarrollo, y ca-
racterizar los inicios de los noventa
como una encrucijada industrial con
multiples implicaciones.

Segtin muestran diversos estu-
dios, la seleccidén de estrategias y
respuestas por parte de las geren-
cias, de los sindicatos y de los pro-
pios trabajadores, son disimiles en
atencion a los distintos paises, re-
giones, sectores industriales, empre-
sas, plantas, departamentos, lineas
de produccidén y categorias ocupa-
cionales analizados.

Asi como existe consenso en los
estudios acerca de que no hay un
mejor camino tecnolégico, ni una
mejor manera de hacer gerencia, tam-
poco hay un mejor camino de respues-
ta obrera ante la incertidumbre de la
flexibilidad en los mercados de traba-
jo, o ante la pérdida de espacios de
negociacion de los sindicatos y de los
trabajadores frente a las gerencias. M.
Piore sefala que, en Estados Unidos,
hay consenso entre los grupos y fac-
ciones gerenciales pero diferentes vi-
siones estratégicas, y que en este pro-
ceso fluido, las politicas sociales y las
estrategias sindicales pueden hacer una
gran diferencia en los resultados fina-
les (Piore, 1991:25).

Quizads donde existe un mayor
consenso es en el redescubrimiento del
factor humano en la produccién, como
ha sido expresado por los reportes del
grupo FAST. No hay un sélo camino
ni uno mejor en flexibilidad ni en el
uso de los recursos humanos: «todos
los estudios [en Europa]... han pro-
ducido diferentes interpretaciones del
sistema de produccién antropo-
céntrica... sugieren un nimero posi-
ble de trayectorias... en vez de un pa-
tron de desarrollo unilineal o de la
conclusion de que existe ‘el mejor ca-
mino’ para el cambio tecnolégico»
(Wobbe, 1992:iii). Asimismo, conclu-
yen que los paises menos industria-
lizados han desarrollado en menor
medida los APS. Por su parte, Piore
menciona que un cambio ha tomado
lugar en los patrones de relaciones
industriales y recursos humanos ge-
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renciales, como consecuencia de los
ajustes dentro de las amplias estrate-
gias en los negocios: la clara visién que
ha emergido sobre la fuerza de trabajo
es la necesidad de una amplia capacita-
cién de la mano de obra que permita y
sea capaz de aceptar puestos de trabajo
flexibles (Piore, 1991:21).

7. A manera de conclusion

Como conclusioén se puede men-
cionar que en algunos paises de Amé-
rica Latina, como es el caso de Méxi-
co, se ha presentado, en primer tér-
mino, una ruptura entre los modelos
de industrializacién de sustitucion de
importaciones y de exportaciones, y
en segundo término, un amplio pro-
ceso de reestructuracién industrial.
Acompaiian a éste cambios sustantivos
en la tecnologia, la organizacion del
trabajo y la estructura ocupacional.
Las transformaciones al interior de la
empresa y en la organizacién indus-
trial, con distintas estrategias de cam-
bio y grados desiguales de
implementacién, apuntan hacia una
encrucijada industrial, con objetivos
semejantes (en un primer nivel de ca-
lidad y flexibilidad y, en un segundo,
los costos de produccion), pero dis-
tintos caminos: no hay un mejor ca-
mino tecnoldgico, organizacional, de
flexibilidad, ni de respuesta obrero-
sindical. Los determinismos, por tan-
to, decrecen en importancia.

Si existe consenso, en cambio, en
el relevante papel que desempeiia el
factor humano y, por tanto, en la ad-
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quisicién de la «nueva calificacion» a
través del aprendizaje continuo en una
enseflanza formal renovada, asi como
en los nuevos sistemas de capacitacion
para el trabajo. Meltz (1991) formula
la siguiente pregunta a partir de la
premisa de que la reestructuracion in-
dustrial continuara:

» ;debemos adaptar las insti-
tuciones a esta situacion para obte-
ner lo mejor de ella?

O preguntando de forma mas pre-
cisa:

» ;se deben adaptar las insti-
tuciones locales y nacionales de edu-
cacion media y superior, asi como de
capacitacion, a esta nueva encruci-
Jjada industrial?

En el «<nuevo modelo» de desa-
rrollo existen debilidades (;0 con-
tradicciones estructurales?) que pue-
den frenar los resultados econdmi-
cos buscados, asi como el invo-
lucramiento de los trabajadores.
Sobresalen la reduccién de los in-
gresos econdémico-sociales de los
trabajadores de produccién, y la
pérdida de espacios de negociacioén
tanto para los sindicatos como para
los obreros en general.

Algunas lineas de investigacion
que deben fortalecerse son:

» conocer los cambios especi-
ficos en los contenidos del trabajo en
empresas reconvertidas en paises de



América Latina, segtin las estrategias la vinculacion entre el sector educa-
especificas de flexibilizacion; tivo y el productivo en distintas re-

» profundizar en el propio con- giones de América Latina, y

cepto de calificacion en el «nuevo
modelo» de desarrollo a partir de ex-
periencias concretas;

» describir los cambios en los
espacios de negociacion dentro de las
empresas en industrias reestructura-

» profundizar en las posibilida-  das, segiin el momento de su imple-
des y obstdculos para el desarrollo de  mentacion.
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EMPLEABILIDAD: UN CONCEPTO PARA EL FUTURO

«Lo nuevo que se vio en este Seminario* fue que mezclamos reconversion
con formacion.

«Formacion, como se sabe, es un tema muy antiguo, sobre el cual se ha
desplegado un esfuerzo muy grande en nuestra region, que se junta hoy dia
con un problema nuevo: la reconversion laboral. La reconversion laboral es
una necesidad, resultado de la necesidad de transformar nuestras econo-
mias y de adaptarse a un nuevo mundo. De hecho, la reconversion laboral
actualmente no es mas que una parte importante de nuestra tarea de for-
macion.

«En diferentes momentos de sus vidas, las empresas requieren reconversion
74 y adaptacion de los trabajadores, y alli hay un componente de capacita-
cion. Hay momentos mas traumaticos en que se hace necesario reinsertar
trabajadores desplazados porque, desafortunadamente, el cambio ha signi-
ficado aumentos del desempleo y desamparo para muchos trabajadores.

«Sobre este tema, al que la reunion le otorgd merecida relevancia, hemos
aprendido un nuevo concepto que ya se venia manejando a nivel internacio-
nal: el de empleabilidad. Nos movemos en un mundo donde el futuro, para
los trabajadores, sera de transito entre ocupaciones y donde la nueva tarea
a abordar es dar capacitacion continua, pero al mismo tiempo asegurar la
proteccion del trabajador y su insercion en los nuevos trabajos.

«Este concepto de empleabilidad viene de los Estados Unidos. En ese pais
se habla de la responsabilidad ética del empresariado en cuanto a asegurar
-si no la estabilidad en el empleo- al menos la capacidad para acceder a
los empleos que iran emergiendo en la transformacion. Creo que éste es
un concepto nuevo que conviene explorar: la empleabilidad puede guiarnos
en el diseno de las politicas futuras.»

* Seminario Regional Tripartito sobre Reconversion y Capacitacion Laboral,
Lima, octubre de 1996. (Pasaje del discurso de clausura pronunciado por
Victor E. Tokman, Subdirector General de la OIT y Director Regional para las
Américas.)
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