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Resumen: El articulo busca como objetivo identificar los rasgos principales del nuevo modelo
de gestion de la fuerza de trabajo que esta siendo construido en América Latina, asi como
sefialar su efecto/impacto sobre las relaciones laborales poniéndo énfasis en las nuevas
précticas que se introducen en las empresas. Se trata de un proceso que tiene su origen en la
crisis del modelo de acumlacion fordista que generd una recomposicion de las relaciones de
fuerza al interior de las empresas y, en general, de la sociedad.

Abstract: The main objective of this paper is to identify the major characteristic of the new
model of management labor force that is been building in Latin America, also provides an
overview of its effect-impact on labor relation as well as on the new practice that are taking
place into firms. From the author point of view this is a process that has its origin on the crises
of Fordism that produce a recomposition on the labor relationships inside firms and in the
society as a whole.

Presentacion

1 cambio en la gestion de la fuerza de trabajo, registrado en las

ultimas décadas en los paises mas grandes de América Latina,

se ubica dentro de una problematica mas general que incluye la
“crisis” de varios elementos que la configuran, en particular, del
modelo de acumulacion fordista, de la organizacion taylorista del
trabajo, y, por ultimo, de la relacion salarial que se establece.

Estos elementos pueden ser situados en dos dimensiones:

* Una dimension “sistémica”, en la que incluimos el modelo de
acumulacion y sus formas institucionales (entre ellas, por ejemplo,
el papel del Estado expresado en un conjunto de leyes).
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e Una dimension “subsistémica”, que articula la organizacion del
trabajo y la relacion salarial.

En una primera parte de este trabajo desarrollaremos
conceptualmente estas dos dimensiones, con el proposito de mostrar
que los cambios en la gestion de la fuerza de trabajo nos remiten a una
problematica mas vasta y compleja que la implicada por los cambios
mismos.

Posteriormente, describiremos algunas de las practicas de gestion
en materia de management empresarial mas extendidas y
analizaremos su incidencia en el perfil que va tomando la gestion de la
fuerza de trabajo.

Ambas partes persiguen como objetivo contribuir a la identificacion
de algunos de los rasgos principales del nuevo modelo de gestion de la
fuerza de trabajo que esta siendo construido, asi como su
efecto/impacto en las relaciones laborales, poniendo énfasis en las
nuevas practicas que se introducen a nivel de las empresas.

Cabe destacar que las fuentes de informacion de este articulo estan
basadas exclusivamente en datos secundarios provenientes de
investigaciones y estudios realizados en diversos paises. Se han
priorizado, para el analisis, aquellos trabajos efectuados en los paises
grandes de América Latina. Sin desconocer la existencia de rasgos
peculiares y la heterogeneidad de los procesos en cada pais de la
region, tratando de buscar caracteristicas similares a los efectos de
describir algunas tendencias relacionadas con la tematica que
abordamos.

La gestion de la fuerza de trabajo durante la vigencia del acuerdo
social fordista

La instrumentaciéon del modelo de acumulacién fordista se inicio,
aproximadamente, en la década de los treinta —después de la crisis de
1929-y se extendio, segln los casos, hasta la década de los setenta u
ochenta. El mismo, estuvo centrado en la expansion de un conjunto de
industrias de produccidon masiva, tales como automotrices y
metalmecénicas en general, bienes de capital y bienes de consumo
durable. Estos sectores, amparados en costos bajos y decrecientes de la
energia, se caracterizaron por fabricar bienes masivos y
estandarizados, producidos en grandes cantidades y en forma casi
continua (cadena de montaje).
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La estructura y equipamiento rigido sobre el cual se organizo la
produccion industrial supuso que durante un periodo de tiempo largo
se producirian en forma masiva los mismos tipos de bienes
(Echeverria, 1990). Estos bienes eran comercializados en mercados
nacionales en expansion y respondian a una demanda de consumo
relativamente homogénea, cierta y predecible.

Durante el periodo se consolidé un modelo de empresa “gigante” y
verticalmente integrada como unidad operativa mas adecuada a las
necesidades derivadas de la produccion en gran escala.

En América Latina, aunque el patron de acumulacion no respondid
exactamente al modelo fordista, sus economias se vieron fuertemente
condicionadas por los imperativos de la economia mundial.

La “importacién” del modelo fue realizada a través de la llamada
“sustituciéon de importaciones”, pero los ajustes que se hicieron
necesarios para su implantacion provocaron una serie de distorsiones y
disfuncionalidades que terminaron agotando sus posibilidades de
desarrollo sin que se alcanzara una verdadera capacidad competitiva
internacional y/o creara una capacidad enddgena de progreso técnico
(Echeverria, 1990).

Por lo demas, los objetivos de la “sustitucion de importaciones” no
fueron diferentes a los perseguidos por el fordismo: disciplinar a la
fuerza de trabajo en el marco de una produccion capitalista que
garantizara la reproduccion del capital a través del consumo masivo de
bienes-salario.

Dentro de la empresa, en los paises centrales, se difundieron los
lineamientos tayloristas de la organizacion del trabajo, entre cuyas
caracteristicas fundamentales destacaron:

* La profundizaciéon de la division de las tareas de
concepcion-programaciéon —concentradas en la direccion de la
empresa—, por un lado, y de las tareas de ejecucion —asignadas a los
trabajadores—, por el otro.

e La asignacion por anticipado de un numero limitado de tareas
especificas a cada trabajador, para que €stos las realicen de manera
regular y permanente, dando paso a una conformacion rigida de los
puestos de trabajo.

e Lanecesidad de individualizar el trabajo, oponiéndolo al trabajo en
equipo o grupal, partiendo del supuesto de que la tendencia natural
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que privaria dentro de los miembros del grupo seria la de trabajar a
un ritmo mas lento.

* El control y la estrecha supervision de cada trabajador, por parte de
supervisores y capataces, reduciendo su margen de autonomia.

¢ Un sistema de remuneracion basado en el rendimiento individual.

La organizacion cientifica del trabajo que se establecio en las
economias mas grandes de América Latina mantuvo los rasgos basicos
del taylorismo-fordismo aunque reforzo los mecanismos de control y
disciplinamiento sobre la fuerza de trabajo mas que aquellos ligados al
incremento de la productividad (Catalano y Novick, 1992).'

La consolidacion de este modelo de produccion se institucionalizd
mediante un sistema de regulacion social que consistio en la gestion
macroeconémica del “Estado de bienestar” o “Estado keynesiano”
(segun sus denominaciones mas comunes), que, como parte del
contrato social (acuerdo fordista),” viabilizo y legitimé al modelo de
acumulacion fordista hasta su quiebre, entre los afios setenta y ochenta.

En América Latina, aunque la conformacion del Estado fue
diferente, en algunos aspectos, a las experiencias que se han englobado
bajo el concepto de “Estado de bienestar” o “Estado keynesiano”
registradas fundamentalmente en los Estados Unidos y en Europa
occidental, comparte con ellos el objetivo de la incorporacion de bastos
sectores de la sociedad a las decisiones estatales (Albuquerque, 1993)
como forma de integrarlos a la logica de la produccion capitalista.

Desde la segunda posguerra, las politicas laborales de los estados
latinoamericanos tendieron a otorgar proteccion y seguridad a través
de regulaciones legales y administrativas que buscaban alcanzar el
pleno empleo, salarios minimos y estabilidad laboral, basadas en el
entendido de que éste era el tinico medio a través del cual se podia
estabilizar un mercado de consumo creciente y predecible, que

' Poresta razon, las autoras llegan a afirmar que, por ejemplo, para el caso de Argentina,

podria hablarse de un prototaylorismo.

2 Almodelo de acumulacion fordista le correspondié un acuerdo social legitimante el cual,
si bien inestable, como todo acuerdo alcanzado en una sociedad que basa su
realizacion en la explotacion, fue la piedra angular de su estabilidad. Cabe aclarar que si
bien se vislumbra como acuerdo, éste no es sino un momento particular de las
relaciones de fuerzas sociales que, si bien criticas para el capital, no pudieron superarlo.
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satisficiera las necesidades de realizacion de una produccién en gran
escala, y que garantizara la subordinacion del trabajo al capital.

Es decir, el Estado ejercié un alto nivel de intervencion,
fiscalizacion y regulacion de la gestion de la fuerza de trabajo, a través
de disposiciones legales tales como:

¢ Contratos de duracion indeterminada

* Reconocimiento de actores a través de sus representaciones
gremiales

* Facultad de homologacion, conciliacion y arbitraje
* Contratos colectivos de trabajo

Todos ellos destinados a lograr una generalizacion de los esfuerzos
privados para la ampliacion del mercado de consumo y el
reconocimiento del capitalismo.

En este contexto, el sindicalismo se constituy6 como actor colectivo
en eje de la negociacion corporativa y figura fundamental en la
distribucion del ingreso del modelo de desarrollo econémico
resultante. Los empresarios también se organizaron fuertemente en
camaras y asociaciones patronales, igualmente corporativas, ya sea
para tener una representacion unificada en momentos de negociacion
colectiva o para actuar como /obbies sobre el Estado (Catalano y
Novik, 1992).°

Los grandes sindicatos se desarrollaron a través de su vinculacion
directa con el Estado, y alcanzaron una alta capacidad de presion para
obtener beneficios econdmicos, aumentos salariales y estabilidad en el
empleo. Otras veces aliados, incluso, a los empresarios, los sindicatos
alcanzaron mayor eficiencia.

Durante la vigencia del acuerdo social fordista, tanto en los paises
centrales como en los latinoamericanos, la norma fue la negociacién
colectiva fuertemente centralizada que fijaba las reglas en materia de

3 En ambos casos (respecto a los sindicatos y a las camaras empresariales), el Estado
estimulé abiertamente la formacién de sus organizaciones de mediacién
corporativizadas con el objeto de institucionalizar los mecanismos politicos del "pacto".
Cabe destacar que la centralidad alcanzada por este mecanismo de negociacién politica
hizo, por momentos, superflua la actividad de los partidos politicos y de los mecanismos
tradicionales de mediacion y gobierno.
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estructura y evolucion de los salarios y el empleo, las cuales adquirian
rango de ley para los participantes.

En cuanto a la relacion salarial, la remuneracion era otorgada con
base en el tiempo de trabajo y la antigiiedad en el empleo,
independientemente de la productividad obtenida en la empresa.

Otra caracteristica en materia salarial fue el fuerte peso del salario
indirecto, que incluia a los beneficios otorgados por el “Estado de
bienestar” —gastos en salud, vivienda, educacion, sistemas publicos de
retiro y seguridad social— y que constituia un esfuerzo adicional por
ampliar el mercado de consumo y su legitimidad.

Las relaciones del trabajo y la “crisis” del acuerdo social fordista

La crisis del acuerdo social fordista comenzo, en los paises centrales, a
partir de los afios setenta’, cuando en la economia internacional se
abrié un periodo de fuerte recesion que incluyd la pérdida del
dinamismo de la posguerra y una modificacion de las caracteristicas
del comercio internacional, sus condiciones de financiamiento, y la
creacion y difusion de nuevos productos. Esta crisis se desato en la
medida en que el aumento en la productividad, promovida por el
taylorismo, no logro absorber los costos salariales y el déficit publico
crecientes, y enfrentaba, por un lado, un incremento generalizado de
las luchas sociales, con un descenso, por otro lado, de la rentabilidad
del capital.

En América Latina, los cambios derivados de la crisis sistémica
empezaron a percibirse en la década de los ochenta, y se manifestaron
en las sucesivas politicas de estabilizacion econdmica de corto plazo,
que adoptaron los gobiernos de estos paises, frente a los shocks

4 Si bien pueden presentarse puntos de vista que confrontan esta periodizacion existe
cierto consenso en la literatura referida al tema sobre esta cuestion. Al respecto véase:
Tockman (1991), Stankiewitcz (1991), Martinez Lucio y Simpson (1993), Campero, et
al., (1993).
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comerciales y financieros internacionales y a los fuertes desequilibrios
acumulados por la sustitucion de importaciones.’

Los objetivos centrales de los planes de estabilizacion apuntaron a
reducir el déficit de la balanza de pagos, el déficit fiscal y la tasa de
inflacion (que tendieron a dispararse alcanzando cifras histdricas a
mediados de los ochenta).

Las caracteristicas de estos planes fueron variando temporalmente
segun los paises. En Argentinay en Pert, en 1985; en Brasil, en 1986;y
en México, en 1987; se introdujeron programas de estabilizacion que
combinaban politicas tradicionales de control de la demanda agregada
y politicas de precios, ingresos y desindizacion heterodoxas. Estas
ultimas fueron disenadas por decretos presidenciales, en los primeros
paises, y por concertacion en México, e incluyeron, nuevamente con la
excepcion de este Ultimo pais, un congelamiento inicial de precios.
Estas politicas fueron acompanadas por un fuerte ajuste fiscal, que
incorpord, segun los casos nacionales, un programa de control de la
evasion tributaria y la introduccion y/o generalizacion del impuesto al
valor agregado.

En otros paises, como Bolivia, Colombia, Costa Rica y Chile, al
tradicional control de la demanda agregada se le uni6 un severo ajuste
fiscal apoyado en el control que el sector publico tenia sobre el
principal recurso natural transable o al derivar de éste parte importante
de la recaudacion.

Independientemente de los instrumentos de corto plazo utilizados
en los distintos paises, los impactos de la crisis del modelo de
acumulacion fordista para América Latina fueron concluyentes. A
finales de 1989, la region registraba un producto interno bruto por
habitante (PIB per cépita) inferior en un 8% al registrado en 1980 y
equivalente al de 1977, y para el periodo 1981-1990 se registrd una
variacion acumulada de -9.6%; entre 1980y 1989, la industrializacion
promedio de laregion bajo deun 25.1% a 23.8%; la creacion de empleo
formal se desacelerd a 1.4% anual, contrastando con el 4.1% registrado
entre 1950 y 1980. Se verificd también un aumento en el desempleo

° Durante la década de los setenta, un generalizado aumento del autoritarismo detuvo la
explosion de las contradicciones acumuladas por la "sustitucion de importaciones”, las
cuales se volvieron a acelerar con la irrupcion de una democratizacion incipiente.
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abierto, cuya tasa se elevo del 6% al 9% entre 1980 y 1984. La
precarizacion en el empleo —menor estabilidad laboral, trabajo a
tiempo parcial—- fue acompafiada con fuertes descensos de los ingresos
provenientes del trabajo (del 44% al 38% entre 1980 y 1989) y por un
incremento de la pobreza extrema (de 112 millones de personas en
1980 a 164 millones en 1986).

Estos efectos negativos mostraron la ineficacia de las politicas de
estabilizacion, dejando en claro que se requeria de una tarea mas
estructural y de largo plazo. Cabe aclarar, sin embargo, que a pesar de
los fracasos, los ajustes de principios de los ochenta fueron
acompafiados de los ecos de la tercera revolucion tecnoldgica, de las
organizaciones, de la flexibilidad de las relaciones laborales en un
contexto de apertura y un menor intervencionismo estatal.

Las estrategias de reestructuracion y estabilizacion econdmica
consistieron en la adaptacion de las economias latinoamericanas
nuevamente a las reglas de funcionamiento de sistema internacional,
mas que a la estabilizacion inmediata de las economias nacionales.

Enun segundo momento, sobre finales de la década de los ochenta'y
principios de los noventa, se instrumentd un nuevo conjunto de
politicas.

Las reformas economicas, ahora estructurales, se basaron
principalmente en medidas tendientes a transformar el sistema
productivo, reconvertir sectores maduros y/o atrasados, reformular
mecanismos de regulacion de la economia y redefinir el rol del Estado
en la gestion de la sociedad.

Estas medidas pueden agruparse en tres areas basicas (Tokman,
1991)

* Reduccién o eliminacion de aranceles o reduccion o cese de la
proteccion administrativa a determinados sectores (liberalizacion).

* Privatizacion de empresas y servicios publicos.

* Eliminacion de regulaciones en el mercado de trabajo y la seguridad
social (desregulacion).
El proceso de reestructuracion economica en América Latina fue

acompafiado por un planteo tedrico sobre los limites, alcances y

contenidos del nuevo rol del Estado. La “Reforma del Estado” en
algunos paises de la region consistio en un cambio que abarco varios
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ambitos de accion y decision, entre otros, el fiscal, el administrativo y
el laboral.

La liberalizacion, privatizacion y desregulacion implicaron, al
mismo tiempo, una opcidn cuantitativa respecto de la definicion de
ambito estatal y de los &mbitos privado o ptblico no estatal. Significo
también optar por el nivel de gobierno que se hiciera cargo de la
funcién publica y definir qué tipo de negociacion habria de encarar
para establecer los nuevos limites de gestion y quiénes habrian de
realizarla.

El impacto de estos cambios en las empresas comenzo a cuestionar
larigidez de la organizacion del trabajo taylorista que se constituy6 en
un obstaculo para adaptarse con rapidez a las nuevas caracteristicas del
mercado productivo. El nuevo modelo buscaba una reorientacion en el
destino de la produccion que ya no debia basarse en un mercado local
masivo, sino en un mercado mas reducido y disperso territorialmente.
La variacion en el volumen y composicion de la demanda, que implico
el nuevo modelo, obligd a una renovacion acelerada de los modelos de
productos, exigia recalcular los tiempos —cumplir con los plazos de
entrega a los clientes— y recomponer los puestos de trabajo.

Estas nuevas caracteristicas adoptadas tenian como objetivo la
reduccion del costo salarial y la recomposicion de los niveles de
ganancia alcanzados durante la segunda posguerra. Y puso en el centro
de la discusion la competitividad de las empresas, induciéndolas a una
reestructuracion de sus estructuras productivas y organizativas. De
modo tal, que si bien la crisis del taylorismo-fordismo desencadend
una crisis econémica global, ésta se revirtid sobre ese mismo tipo de
organizacion productiva. Los cambios que se requerian para volver a
lanzar la reproduccion global del capital no eran, por lo tanto, ajenos a
la misma fabrica, como se penso en un primer momento.

Desde mediados de la década de los ochenta, se combinaron
distintas estrategias de modernizaciéon empresarial que modificaron
sustancialmente las formas de organizacion del trabajo y la gestion de
la mano de obra. Una de las estrategias mas difundidas en los paises
centrales y que se extendid posteriormente a las economias menos
poderosas —aunque de manera heterogénea ya sea inter-pais o
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inter-sector— consistid en la implementacion de tecnologias de gestion
e innovaciones organizacionales.’ Dichas tecnologias e innovaciones
se apoyaron, generalmente, en técnicas y procesos adaptados de los
métodos japoneses de produccion (just 'in time, Kanban, Calidad total).
Es decir, se diferencian de las tecnologias de produccion —ligadas a la
microelectronica—, aunque muchas veces se encuentran
interrelacionadas. Son cambios que se manifestaron en la redefinicion
de niveles y jerarquias, en la modificacion de la organizacion del
trabajo y en las estrategias ligadas a la gestion de la mano de obra
(Novick, 1991).

Hacia inicios de los noventa, el avance de los empresarios sobre el
Estado produjo un quiebre importante en el sistema de relaciones
laborales. La relacion “triangular” entre el Estado, las empresas y los
sindicatos sufrié importantes modificaciones. Dichos actores, en
distintos paises de América Latina, contribuian a definir mediante su
interlocucidn con el Estado, las normas que regulaban la sociedad. Este
sistema definia externamente las normas internas de la empresa. El
convenio colectivo nacional de rama, el salario minimo o el contrato
individual de trabajo, se imponian en las empresas con fuerza de ley
(Palomino y Senén Gonzalez, 1993).

Ante esta nueva coyuntura, el Estado redujo su papel social y
modificd su rol en la gestion de la sociedad. Aliado a las fuerzas
empresariales promovi6 una serie de normas, leyes y decretos que

8 Estudios revelados por De la Garza (1993) dan cuenta de que en América Latina la
introduccion de las formas de organizacion japonesas se realiza de una manera parcial,
delegando poco poder, combinandolas con lineas de produccion fordistas y sin eliminar
la desconfianza gerencia-sindicatos. La mayoria coincide en que predomina en los
cambios al interior de las empresas con el propésito de un mayor control sobre los
trabajadores mas que la busqueda del consenso y que las innovaciones no son
negociadas con los sindicatos. Por estas razones, si bien existe un amplio consenso
respecto del fin del taylorismo-fordismo, para algunos se estaria experimentando una
profundizacién del autoritarismo taylorista ("neotaylorismo") mientras que para otros se
trataria de un "posfordismo", que implicaria relaciones consensuales dentro de los
procesos de trabajo, recalificacion, produccion en pequefios lotes y flexbilidad interna
con enriquecimiento de tareas. Para nosotros, independientemente de la extension del
fenomeno de la introduccién de los métodos japoneses, éstos han modificado
sustancialmente la concepcion de los procesos de trabajo y las relaciones
empresa-sociedad y empresa-estado dejando como una nueva geografia social y
politica.
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introdujeron la flexibilidad laboral en la gestion de la fuerza de
trabajo.” De este modo, se reglamentaron modalidades de contratacion
que establecieron nuevas pautas laborales entre los trabajadores,
sindicatos y empresas (Catalano y Novick, 1992).

La flexibilizacion en la gestion de la fuerza de trabajo implico, al
menos, tres criterios: una flexibilizacion numérica, una flexibilizacion
salarial y una flexibilizacion laboral. El primero de los criterios se
refiere a la capacidad de adaptar la cantidad de fuerza de trabajo, lo que
requiere cambios en las practicas de contratacion, despidos, extension
y ordenacion del tiempo de trabajo, de externalizacién y
subcontratacion, etc. El segundo, a la capacidad de adaptar los costos
salariales al movimiento de los beneficios empresariales. Y el ultimo, a
la capacidad y disponibilidad productivas de la fuerza de trabajo, e
incorpora la posibilidad de la competencia profesional de los
asalariados, la realizacion de multiples tareas, la cumplimentacion de
varias funciones y su movilidad interna (Prieto, 1992).

Con base en esta nueva propuesta, los convenios colectivos de
trabajo dejaron de tener validez como normas de regulacion salarial y
fueron sustituidos por acuerdos pactados en las empresas. A su vez, los
salarios dejaron de tener como piso el salario minimo y posibilitaron
una mayor autonomia de las decisiones en el nivel microeconomico
basico: la empresa.

Por su parte, el sindicalismo se debilit6 y perdio la funcion central
de negociacion que tenia en el anterior modelo. En este sentido,
muchas investigaciones realizadas en América Latina, sefialan los
cambios en la negociacion tradicional y marcan la convergencia de
sindicatos centralizados con negociaciones descentralizadas
(realizadas por comisiones internas o delegados al interior de las
empresas)’. Esto provoco una disminucion de la incidencia de los

Por ejemplo, en Argentina la Ley de empleo, sancionada en diciembre de 1991, es el eje
de la politica desregulatoria de las condiciones de contratacion, desempefo vy
estabilidad de los trabajadores y tiende a la reduccion de costos laborales por despido,
vacaciones, aguinaldo, etcétera.

Estudios realizados en México sefialan que la negociacion sindical en el pais se
caracteriza por un progresivo avance de una fuerte desvinculacion participativa entre la
direccion del sindicato y las bases. En Brasil, algunos estudios especificos para el sector
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sindicatos nacionales tradicionales y un debilitamiento de la capacidad
de accion colectiva.

El efecto conjunto de los cambios; el contexto econdmico
caracterizado por la flexibilidad laboral; la apertura de los mercados, y
la desregulacion, dificultaron a los sindicatos ejercer su funcion
tradicional, es decir, actor central en la negociacion, trasladandose ésta
a la dinamica de los actores sociales en las empresas.

Nuevas tendencias en la gestion de la fuerza de trabajo

Como ha sido mencionado en parrafos precedentes, una de las
estrategias empresariales que mas incidencia ha tenido en la gestion de
la fuerza de trabajo, consisti6 en la implementacion de tecnologias de
gestion e innovacion organizacionales apoyadas, generalmente, en
técnicas y procesos adoptados de los métodos japoneses de produccion
(just’in time, Kanban, Calidad total).

Un rasgo distintivo de estas innovaciones y que mas han
influenciado el management participativo es producir con calidad total
—o cero defecto—. El objetivo de producir con calidad total se basa en
concebir que la eliminaciéon de un defecto en los productos es mas
rapida y econdmica cuanto mas proxima esta al momento en que se ha
detectado el defecto.

La consecuencia es que la calidad se incorpora al proceso
productivo con la progresiva eliminacion de los controles ex-post
(Bonazzi, 1993). En otros términos, a diferencia del control de calidad
tradicional que so6lo inspecciona el producto una vez terminado, la
calidad total abarca todo el proceso de trabajo, desde el disefio de un
producto hasta la entrega al cliente. Asimismo se vincula con la
reduccion de costos —via la disminucion de desperdicios— y por
consiguiente un aumento de la ganancia empresaria.

Para el logro de este objetivo se utilizan distintas técnicas o
instrumentos de expresion de los trabajadores. Entre éstos, la técnica

petroquimico revelan que exite una crisis de legitimidad entre el sindicato que agrupa a
los trabajadores a nivel nacional y las comisiones de fabrica. En estas Ultimas realizan
multiples negociaciones con las empresas sin consultar al sindicato. También en
Venezuela se verifica la tendencia de algunas empresas hacia la individualizacion de la
relacion entre la empresa y el trabajador (De la Garza 1989; e Iranzo, 1990).
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de gestion mas difundida han sido los Circulos de Calidad (CCQ).
Extendidos en Japon desde la década de los sesenta, los CCQ son una
iniciativa empresarial que impulsa la organizacion de los trabajadores
en pequenos grupos con la finalidad de discutir problemas especificos
del puesto o de la organizacion de trabajo (Montero, 1989).

Yasea a través de los CCQ o de los programas de calidad total, las
empresas introdujeron cambios en las formas de organizacion del
trabajo y gestion de lamano de obra cuyos rasgos sobresalientes son:

e Trabajo en grupos o en moédulos que van reemplazando la cinta
transportadora de la linea tradicional (de tipo taylorista) organizada
con base en un trabajo individual y tareas repetitivas.

e Cambios en el lay out de las plantas y/o talleres por medio de la
adaptacion de los viejos sistemas de produccion de series largas a
series cortas. Se trata de un cambio en la disposicion espacial de las
maquinas, herramientas y grupos de trabajo (Novick, 1991).

* Requisitos de “polivalencia” o “multifuncionalidad” de los
trabajadores, es decir, el conocimiento de distintas tareas facilitando
participar en diferentes segmentos del ciclo productivo y la
adaptacion a nuevos puestos y sectores de acuerdo con la capacidad
y disponibilidad productiva de la empresa.

e Prioridad de las empresas en los programas de capacitacion y
“formacion en la cultura de la empresa” que abarcan tanto a los
trabajadores que ingresan como a los mds antiguos —por ejemplo,
cursos de “induccion a la empresa” o “reentrenamiento del
puesto”—.

* Cambios importantes en el sistema de remuneracion. Se produce
una combinacion entre el incentivo grupal —por produccién y
calidad— y pagos individuales por polivalencia o
multifuncionalidad.

De este modo, los trabajadores se transforman en “recursos
humanos” indispensables como cualquier recurso productivo basico,
es decir, asume un rol central por su cardcter Gnico y no
intercambiables.

De acuerdo con Crozier (Ambrosini, 1991), la capacidad de
innovar, de desarrollar nuevos servicios y de perfeccionar
permanentemente la calidad, no depende unicamente de la inversion
material, sino cada vez mas “de la calidad y pertinencia de la inversion
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inmaterial (en la persona, en la cultura, etc.)”. Asi se comprende el
creciente interés del management occidental en la experiencia
japonesa, que, como se ha dicho, mas alld de inoportunas imitaciones,
hace ya tiempo que apuntan a la participacion y a la toma de
responsabilidad por parte de los trabajadores, incluso a nivel ejecutivo.

La sustitucion del control autoritario —caracteristico de la gestion de
la fuerza de trabajo taylorista— por un management participativo que se
observa en gran nimero de empresas es funcional con los cambios ya
sefialados en las condiciones de produccion, normas de consumo y
modificaciones de mercado (Stankiewicz, 1991).

Aunque si bien estas nuevas formas de organizar el trabajo tienden a
facilitar la expresion y didlogo entre los trabajadores, el proposito de
los empresarios es comprometer a los asalariados en la realizacion de
su trabajo convirtiéndolos en protagonistas y uniéndolos a una misma
cultura empresarial.

Como consecuencia de lo dicho, la empresa emerge como el inico
actor protagénico. Un aspecto central de esta nueva situacion es la
privatizacion de la faceta social de las relaciones laborales, es decir, la
erosion de los beneficios otorgados externamente (por ejemplo, el
salario que era compensado por el Estado) se gestiona y negocia en la
empresa (Lucio y Simpson, 1993).

Las nuevas practicas de gestion de la mano de obra, indudablemente
inciden en la orientaciéon —mas empresarial- del nuevo modelo de
relaciones laborales que esta transformandose. Algunos aspectos son:

* Tienden areforzar la pertenencia de los trabajadores a las empresas.

* Desarticulan el poder centralizador de los sindicatos, reducen la
intervencion social del Estado y su rol regulador de la fuerza de
trabajo.

* Reducen la intervencién social del Estado y su rol regulador de la
fuerza del trabajo.

En sintesis, la empresa se convierte en una especie de nuevo
referente ideoldgico. Este nuevo rol esta tefiido de un mayor poder
debido a:

* Elquiebre del compromiso politico de la posguerra que permiti6 que
la relacion con los sindicatos haya sido fuerte y regulada
externamente.
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e Las nuevas técnicas del management, cuyo objetivo es el
involucramiento/implicacion de los trabajadores, tiende a la ruptura
de los lazos de solidaridad (Lucio y Simpson, 1993).

Asi, junto a la exigencia dura de la competitividad, las empresas
encaran la gestion que los lleva a transformar la cultura empresarial
vigente. Esta transformacion puede concebirse como un
desplazamiento funcional hacia el desarrollo de los recursos humanos
y una atencion cada vez mayor a los aspectos sociales del trabajo. Se
trata de la busqueda de la implicacion y el compromiso de los
trabajadores con las empresas. Por esta via, las empresas salen a
disputar con el sindicato la lealtad de los trabajadores (Palomino y
Senén Gonzalez, 1995).

Conclusiones

Los cambios en la gestion de la fuerza de trabajo descritos
anteriormente constituyen una respuesta a la crisis del modelo
taylorista-fordista. Dicha crisis implico:

* Un agotamiento en el ritmo de crecimiento de la productividad del
trabajo.

¢ FE] aumento constante de los costos salariales.
* Una caida en la rentabilidad del capital.

En el centro del huracéan se encontraba el acuerdo social que habia
hecho posible al modelo mencionado: el intercambio entre trabajo
alienado y consumo. La crisis constituyd, por lo tanto, una ruptura no
s6lo de un modelo de acumulacion, sino particularmente, de un patron
de dominacion.

La respuesta del capital a la crisis de dominacion se baso, en un
primer momento, en la desarticulacion de la estructura de negociacion
colectiva, a través de la reforma del Estado, y la transferencia de la
toma de decisiones al interior de las empresas. En un segundo
momento, dicha respuesta se centralizé en la reestructuracion de la
autoridad en la fabrica.

Larecomposicion de las relaciones de fuerza al interior de la fabrica
en favor del capital, se fundamentd en la flexibilizacién de las
relaciones laborales y apunto6 a renovar el ritmo de crecimiento de la
productividad, a reducir los costos relativos al trabajo y a recuperar la
rentabilidad del capital.
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Para el logro de las metas mencionadas se busco un nuevo modelo
de gestion de la fuerza de trabajo que pretende, acordando con
Holloway:

* Desmontar los aparatos de seguridad social que tan onerosos
resultaban para el capital.

e Reconvertir el mercado de consumo, reemplazando al mercado
masivo local por una variedad de mercados, mas restringidos, y
dispersos territorialmente.

e Producir cortes transversales en el mercado de consumo,
debilitando la posicidon de las empresas con menor capacidad de
innovacioén tecnologica e incapacidad para integrarse al mercado
internacional, y premiando a los grupos de trabajadores que
alcanzaban una profunda identificacién funcional con los nuevos
objetivos de las empresas lideres.

* Transformar el trabajo aburrido y autoritariamente controlado a
través de una organizacion de la produccion mas “democratica” y
flexible, con el objeto de alcanzar la identificacion entre los
objetivos del trabajador y la empresa mencionada y alli su
legitimidad (Holloway, 1988).
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