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INTRODUCCION

La socioLoGiA del trabajo en América Latina demor6 mucho tiempo an-
tes de tomar como centro de su interés el espacio del trabajo propia-
mente dicho, el piso de las fabricas, los talleres de produccién (Abramo
y Montero, 1995; Catalano y Novick, 1992; Iranzo, 1995; De la Garza,
1993a). Durante muchos afios se circunscribié al analisis del sindicalis-
mo (Zapata, 1987) o al estudio de cémo afectaban los procesos de in-
dustrializacién la vida en las ciudades o la de sus habitantes. Era una so-
ciologia de caracter fuertemente politico en un contexto de auge de las
teorias desarrollistas y de la creencia de que los procesos de industriali-
zacién venfan acompanados de mejoras en la calidad de vida para toda
la poblacién, y sus analisis estaban tefiidos por ese caracter. El ingreso
al mundo de las fabricas, el encuentro con las condiciones reales de tra-
bajo, era algo todavia alejado.

La crisis del taylorismo en los paises centrales (ligada tanto a movi-
mientos sociales de fines de la década del sesenta, como a algunas inno-
vaciones tedricas vinculadas a la escuela sociotécnica (Emery y Trist,
1972), y la aplicacién de sus esquemas en algunos lugares de trabajo,
como la fabrica Kalmar de la Volvo en Suecia, las preocupaciones de
ciertos organismos internacionales en temas ligados a las condiciones y
medio ambiente de trabajo (el programa piacT? de la oIr, por ejemplo),
redirigieron la mirada sociolégica al interior de los lugares de trabajo en
la linea abierta por la sociologia del trabajo francesa y los trabajos pio-
neros de G. Friedmann.

Este articulo intenta efectuar un analisis del proceso de transforma-
ci6én de los modelos de organizacién del trabajo en la region. El objetivo
es encararlo mediante una visién que transita desde los modelos tradi-
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cionales, la aplicacién de la teoria “clasica” y el tipo de implantacién del
taylorismo-fordismo en América Latina a los mecanismos y etapas
de transicién, hasta los “modelos” o tendencias que se identifican en la
actualidad, y discutir sobre las nuevas formas de organizacion del tra-
bajo basadas en el modelo “japonés” y algunas peculiaridades de que
dan cuenta las investigaciones en América Latina.

Vamos a plantear los ejes del debate en la regién sobre el tema y efec-
tuar algunas preguntas que nos orienten (o desorienten atin mas) sobre
los escenarios actuales. Se opté por un enfoque reflexivo que proponga
preguntas y no intente categorizar o definir rigidamente etapas o situa-
ciones, sabedores de que los procesos y modelos no son lineales ni si-
métricos, que ningan modelo se reproduce de manera similar en diver-
sos contextos y escenarios.

Para ello es interesante partir de la caracterizacién que en los dife-
rentes paises de América Latina se realiz6 del taylorismo y su aplicaciéon
con el objeto de separarla-identificarla en relacién con los modelos de
organizacién del trabajo que rigieron en los paises centrales. La instala-
ci6n del taylorismo o de la cadena fordista afios mas tarde —bajo el apa-
rente esquema de la organizacién cientifica del trabajo— en realidad se
diferencia de los modelos tedricos tanto en cuanto a ritmos como a eli-
minacién de tiempos muertos. Para explicar el o los modelos de organi-
zacién del trabajo que se instalaron en los principales paises de Améri-
ca Latina debe recurrirse a la intervencién de otras variables del modelo
de desarrollo basado en la sustitucién de importaciones (is1), tales como
negociacién colectiva, una relacién salarial amarrada con el Estado, eco-
nomfias cerradas, etcétera.

Los ejes del debate en torno a la transformacién de la organizacién
del trabajo fueron cambiando. La mirada se concentré primero en los
cambios tecnolégicos “duros”, luego en la introduccién y caracteristicas
de implementacién de las tecnologias de gestion.

Hoy la pregunta esta centrada en los procesos de reconversion y trans-
formacién empresarial como un todo, ya que alli radican los principales
cambios en materia de organizacién del trabajo.

Se analizaron la apertura de los mercados, los cambios en las reglas
del juego en la economia de la mayoria de los paises, las politicas de
ajuste y la necesidad de construir estrategias para afrontar los nuevos
parametros de competitividad que llevan a las empresas a la introduc-
cién de nuevos métodos de gestién y de organizacion del trabajo ligados
al “modelo japonés” (Hirata, 1992).

A partir de este debate la mirada se dirigié a la instauracién de circu-
los de calidad, del trabajo en equipo, de polivalencia, de nuevas formas
de organizacién del trabajo. Se enfocaron distintos temas. (Qué simili-
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tudes y diferencias tiene esta aplicacién con los modelos tedricos? ¢Qué
similitudes y diferencias tiene con la practica de los otros paises? ;Cuan
homogénea es esta aplicacion? Importantes analisis sectoriales comen-
zaron a vislumbrar que la aplicacién de estas técnicas no era homogénea
en el nivel nacional, en el intersectorial, ni en el intrasectorial (Araujo
Castro, 1995; Iranzo, 1997; Novick 1991; Senén Gonzalez, 1994; De la
Garza, 1993b).

La profundizacién actual de los procesos de reconversion introdujo
en la dltima etapa una nueva serie de cuestionamientos. La tendencia de
las empresas a subcontratar, a externalizar y/o terciarizar actividades, el
cambio de vinculacién entre las firmas mas grandes y las mas pequenas,
¢provocaron cambios en la organizacion del trabajo? ¢Son similares las
transformaciones y los efectos para los trabajadores de unas y otras em-
presas? (Novick, 1991; Gallart, 1997).

Un rasgo particular de la mirada sociolégica en América Latina con-
sisti6 en analizar la organizacién del trabajo como un aspecto muy rela-
cionado con las relaciones laborales y las acciones de los trabajadores y
sus asociaciones gremiales en este proceso. ;Cual fue la respuesta sindi-
cal a cambios tan importantes en la forma de producir y en el modelo de
acumulacién? ¢Eran sélo respuestas defensivas o se construyeron estra-
tegias propositivas? ¢Las diferencias identificadas tienen alcance nacional
o la explicacién tiene un caracter mas sectorial, segiin el dinamismo de
las mismas?

Importantes estudios comparativos y publicaciones dieron cuenta de
estos estudios (entre otros muchos pueden citarse Dombois y Pries,
1993; Portella y Wachendorfer, 1995; Santiago y Planel Larrinaga, 1996).
En este desarrollo se destaca la reflexién de la sociologia del trabajo bra-
silefia, que acompand la importante transformacién tecnolégica del “mi-
lagro brasilefio” paralela al surgimiento del “nuevo sindicalismo”, ana-
lizando las transformaciones en el proceso de trabajo, en los puestos,
pero también en la percepcién de los trabajadores (“la subjetividad obre-
ra”) y de las organizaciones sindicales en torno a este tema (Abramo,
1988; Leite, 1994).

El analisis de estos fenémenos —que intentaremos desarrollar a lo
largo del articulo— muestra la dificultad de analizar sé6lo los cambios en
el lugar de trabajo. Es necesario considerar las transformaciones que se
verifican en las modalidades de contratacién, en la flexibilidad, en la ca-
lidad del empleo, en las relaciones laborales y en la situacién del merca-
do de trabajo.

Este articulo, entonces, intentara presentar los principales rasgos que
la mirada de la sociologia del trabajo adquirié en la regién, los ejes del
debate actual y algunas preguntas que deben guiar la reflexion.
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LA ORGANIZACION DEL TRABAJO

Por organizacién del trabajo puede definirse el conjunto de aspectos
técnicos y sociales que intervienen en la produccién de determinado
objeto. Se refiere a la divisién del trabajo entre las personas, asi como
entre las personas y las maquinas. Intervienen el medio ambiente y la
totalidad de las dimensiones presentes en cualquier prestacién laboral.
La organizacién del trabajo es el resultado del conjunto de reglas y nor-
mas que determinan cémo se ejecuta la produccién en la empresa. Des-
de esta perspectiva es una construccién social, histérica, modificable y
cambiante.

Los modelos de organizacién del trabajo en este siglo pasaron del cla-
sico, ligado al taylorismo-fordismo, en el cual la productividad se obte-
nia del puesto de trabajo en particular, del obrero individual (Coriat,
1995), al fordismo (la cinta de montaje) v un modelo de organizacién del
trabajo en el que la productividad es buscada hacia lo interno, por poli-
valencia y movilizacién de las fuerzas de trabajo. Esta via japonesa in-
tenta reconciliar productividad y flexibilidad asentandola en la flexibili-
dad de las tareas, de los hombres, de las operaciones.

El taylorismo

La subdivisién del trabajo en elementos simples que se encadenan era el
principio de la organizacion cientifica del trabajo (oct). Con el cronome-
traje de tiempo se mide la economia del trabajo; de alli resultan el ritmo
v los movimientos “6ptimos”. De esta légica taylorista nacen el fordis-
mo y el scientific managenient. Ford puso en marcha el principio de la li-
nea de montaje: cintas y transportadores mecanicos que aseguraban la
mecanizacion del transporte de piezas en curso de fabricaciéon o de mon-
taje, y al mismo tiempo el encadenamiento de las operaciones.

El taylorismo no supone sélo la organizacién del trabajo sino las for-
mas de supervisién y control, las reglas de como trabajar, los niveles, sus
jerarquias, los criterios y formas de ejercicio de la autoridad y el poder.

El taylorismo se basaba en una clara divisién entre concepcion y eje-
cucién, una gran divisién del trabajo vy un sistema de métodos que esta-
blecia claramente las operaciones a realizar, su secuencia, el tiempo de
las mismas y el modo operatorio de efectuarlas. Estaba basado en el con-
cepto de operacién (Zarifian, 1995) por el cual el trabajo, el producto, es
el resultado de un conjunto de operaciones elementales. Esta concepcion
de operacién, que para Zarifian proviene de A. Smith, implica separar el
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trabajo del trabajador; definir ese trabajo objetivado bajo una continui-
dad de operaciones; prescribir esa continuidad de operaciones bajo la
forma de tareas a ejecutar; instruir a los trabajadores; desarrollar un
aparato de control de la ejecucién y centrar las negociaciones sociales
con los trabajadores o sobre los salarios con sus representantes sindica-
les. Esta enumeracion describe de manera clara las distintas formas so-
ciales y datos instrumentales complejos presentes detras de la nocién de
operacioén.

Para la escuela de la regulacion (Boyer, 1987; Coriat, 1979; Leborgne
y Lippietz, 1993) la organizacién del trabajo basada en principios del
sisterna taylorista-fordista se constituye en un factor de un sistema ins-
titucional mas complejo donde convergen factores macro y microso-
ciales, un modelo de acumulacién de capital que requiere ser acompa-
fado por un esquema institucional que, a través de la negociacién
colectiva centralizada y un salario “real” que tiende a aumentar, ga-
rantiza la eficacia y continuidad del sistema. La organizacion del tra-
bajo en este esquema se constituye en la base microecondémica del ré-
gimen de acumulacién en su conjunto. La nocién de la relacion salarial
—concepto central de esta teoria— profundiza en los determinantes
institucionales del salario, de la productividad y del empleo, reflejando
asi los conflictos y crisis de las relaciones sociales que se establecen
dentro de un modo de acumulacién.

Seguin esta teoria la configuraciéon de la relacién salarial tiene un im-
pacto determinante sobre la productividad y sobre los salarios. La re-
lacién salarial, como forma institucional, es una dinamica societal de
creacién de reglas de juego que rigen las tendencias que pueden obser-
varse en el mundo del trabajo, y que remite a la nocién de sistemas de
empleo, organizacién del trabajo, divisién técnica y social del mismo, es-
pacios profesionales que se crean o destruyen y, en definitiva, la forma
que adopta el sistema educativo.

El taylorismo en Amiérica Latina

La industrializacién tardia de América Latina presentd, naturalmente,
diferencias importantes respecto a los paises centrales: politicas de sus-
titucion de importaciones en el marco de gobiernos fuertes, creadores de
los modelos “populistas” que propiciaron desarrollos industriales sobre
la base de fuertes subsidios, politicas crediticias de apoyo a las empre-
sas que, a su vez, se desplegaron en economias cerradas, alejadas no sélo
de modelos de competencia sino también de los criterios de productivi-
dad de la época.
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Los estudios de afios recientes van poniendo al descubierto muchos
de los elementos estructurales de este modelo idiosincrdsico de desarro-
llo capitalista. Se trata de un proceso que se caracterizé por plantas mu-
cho mas pequerias que las equivalentes en paises desarrollados, lo que
generaba economias estaticas y dindmicas de escala y especializacién,
con mayor grado de integracién vertical. Las firmas se acostumbraron a
actuar en mercados fuertemente protegidos de la competencia externa,
en el marco de una concentracién econémica y disfrutando de mecanis-
mos de subsidio y transferencia de recursos por parte del aparato esta-
tal (Katz, 1989).

En este marco el modelo de organizacion del trabajo también presen-
t6 caracteristicas idiosincrasicas, cuyo rasgo mas comun es el de los me-
canismos de control y disciplina sobre los trabajadores, a diferencia de
los modelos norteamericanos y europeos, donde la divisién del trabajo, la
pérdida de autonomia del trabajador, el contenido del trabajo, las condi-
ciones de trabajo, estaban concebidos centralmente para disminuir tiem-
pos muertos y aumentar la productividad y la rentabilidad.

En Argentina, por ejemplo, el modelo de organizacién del trabajo que
se implanté durante el 181 podria caracterizarse como un prototaylorismo
(Catalano y Novick, 1992), denominado asi para diferenciarlo precisa-
mente de los modelos de la organizacién cientifica del trabajo (ocT), en la
medida en que no orientaba sus componentes técnicos, organizacionales
y sociales hacia la obtencién de la productividad sino a la disciplina y
control de la fuerza de trabajo. El modelo de organizacién del trabajo que
se instal6 en Argentina mantiene los rasgos fundamentales del tayloris-
mo-fordismo, aunque refuerza los mecanismos de control y disciplina so-
bre la fuerza de trabajo, mas que aquellos ligados al incremento de la pro-
ductividad.

Algunos de sus rasgos fundamentales fueron:

1. la estructura de comando y decisién adopta en la empresa una forma
jerarquica y piramidal;

2. se instaura una fuerte divisién entre las tareas de concepcién y ejecu-
cién. Las funciones de produccién, mantenimiento y control de cali-
dad se presentan fuertemente diferenciadas;

3. la fuerza de trabajo es asignada a puestos fijos de trabajo de acuerdo
con lo acordado en convenciones colectivas;

4. se elimina en los trabajadores de produccion toda iniciativa o auto-
nomia; los ritmos son impuestos por las oficinas de métodos o por la
tecnologia, en casos de mayor automatizacién;

. la supervisién adopta un papel méas de control que técnico;

6. rigen acuerdos colectivos y no individuales.

wn
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Diferentes métodos de estudios de tiempos y movimientos son aplica-
dos primero en la industria frigorifica (Lobato, 1988) y posteriormente
trasladados a los textiles (Neffa y Matheu, 1985). La introduccién de la
cadena fordista se establece y difunde como principio de organizacién
con las plantas automotrices en los inicios de la década de 1960.

E. de la Garza, refiriéndose a México, caracteriza un “modelo contrac-
tual de la Revolucién mexicana” (De la Garza, 1993b) basado en tres pa-
rametros o espacios principales: el de las politicas laborales, referidas al sa-
lario, el empleo y el conflicto; el de las relaciones corporativo-sindicales y
el del salario indirecto, vinculado con la politica social del Estado en el ni-
vel microsocial. A la articulacién entre la base tecnolégica, la organizacio-
nal y las relaciones laborales la denomina base sociotécnica del desarro-
llo estabilizador. El Estado se erigi6 en elemento regulador del conflicto
entre clases, se convirtié en importante inversionista productivo y au-
mento6 su gasto social, subsidio los insumos de la industria privada y los
gastos de la reproduccién de la fuerza de trabajo, politica salarial a la
alta que permitia cerrar el circuito productivo. Su correlato sindical ha
sido el del corporativismo autoritario. Esta base sociotécnica del desa-
rrollo estabilizador es para De la Garza un importante obstaculo, tanto
por su rigidez como por los intereses puestos en juego para México
cuando se produjo la crisis de la deuda en 1982.

En el caso brasilefio, tal como ha sido estudiado y descrito por A.
Fleury (1989), el modelo de organizacién del trabajo se asemeja mas a
una “rutinizacién” que a un verdadero modelo de organizacién y di-
visién del trabajo. Se trataba del establecimiento de rutinas, pautas o es-
tandares a seguir, pero muy lejos de los modelos de productividad y
analisis de tiempos de lo que se denominaba la ocT. La preocupacién de
las gerencias por el control era tan fuerte que llegaba incluso a entorpe-
cer la eficacia.

Cuando la pregunta alcanza la vigencia del fordismo en América La-
tina podria generalizarse el analisis efectuado para Brasil, por el cual, si
las caracteristicas que definen al fordismo son la produccién en masa y
amplios mercados de consumo, han existido s6lo de modo restringido;
el fordismo se habria desarrollado sélo en algunas regiones y sectores in-
dustriales (Bortolaia Silva, 1992). De esta manera podria sostenerse que
el fordismo se extendié en América Latina casi exclusivamente con for-
mas de organizacién del trabajo (de la manera idiosincrasica a la que se
hizo referencia), y no como sistema de produccién ni consumo masivo.
Esto significa que la etapa del taylorismo-fordismo estuvo conformada
por desarrollos particulares en la aplicacién de los principios de la or-
ganizacién del trabajo pero, a su vez, limitada a ello, en la medida en que
no se generalizé la norma de produccién en masa y de consumo.
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Por otro lado, la institucionalidad dominante en materia de organi-
zacién del trabajo durante la 1s1 puede ubicarse en el nivel macro (so-
cial, politico y econémico), donde los actores con fuerte presencia del
Estado definian criterios de distribucién, niveles salariales y marcos de
representacién. La negociacién tenia un caracter colectivo; poco inter-
venfan en ella el plano de la empresa, y menos aun el del proceso de
trabajo. La representacién sindical en la empresa —cuando la habia—
estaba circunscrita a tareas de control, a la vigilancia del cumplimiento
de la normativa del convenio, y no alcanzaba mayor poder de negocia-
cién. Tampoco importaban demasiado el proceso de trabajo y la orga-
nizacién del mismo; eran temas y situaciones delegadas a la empresa.
El ritmo y la productividad individual eran debatidos sélo en los
términos del margen de aumento salarial que pudiera corresponder,
y no tenia como objeto de critica o cuestionamiento el one best way
tayloriano.

Podria plantearse como plausible la hipétesis de que el sistema vi-
gente era conveniente por igual para trabajadores y empresarios. Para
estos ultimos los margenes de rentabilidad estaban garantizados por las
economias cerradas y por la obtencién de beneficios a partir del ejerci-
cio de presion sobre el Estado. El sindicato —con las caracteristicas que
tuvo en la mayor parte de nuestros paises— garantizaba el control sobre
la mano de obra y se negociaban marcos econémicos y politicos sin in-
certidumbre (a pesar de un planteo sindical de mas confrontacién con la
patronal).

Para el sindicalismo —sobre todo para los sindicatos pertenecientes
a los sistemas corporativistas y poderosos, como los de México y Ar-
gentina— el modelo vigente le aseguraba importante numero de afilia-
dos, puesto que la “asignacién individual” a los puestos de trabajo ga-
rantizaba empleo a importantes contingentes de trabajadores que la
legislacién laboral del momento impedia (o dificultaba) despedir. Este
mayor nimero de adherentes aseguraba poder econémico (por las cuo-
tas directas o indirectas de afiliacién), y poder politico, por la influen-
cia sobre importantes sectores de la poblacién. La huelga era el meca-
nismo de conflicto habitual, garantizado en muchos paises dentro del
conjunto de derechos laborales protectores y extendidos en la regién, y
por lo mismo —salvo importantes excepciones— se efectuaba dentro
de encuadres institucionales, tendiendo en la mayoria de los casos a la
obtencién de mejoras salariales. La influencia del sindicato en la con-
tratacion de trabajadores para las empresas tuvo un papel importante
en algunos paises, en particular en México o en las empresas publicas
de Argentina.
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CRISIS Y NUEVAS FORMAS DE ORGANIZACION DEL TRABAJO

No hemos de desarrollar en este articulo ni los factores que desencade-
naron la crisis del modelo ni los grandes rasgos que adquirié el proceso
de crisis y restructuracién en América Latina, puntos tratados en otros
articulos de este mismo libro. Sélo conviene recordar que se verifica la
crisis del modelo de desarrollo —que fuera de crecimiento— y la indus-
tria deja de ser progresivamente la rama de produccién dinamizadora de
la economfa. Lo que también debe destacarse es que en materia de or-
ganizaci6n del trabajo, mientras en Europa la década del setenta inicia
un proceso —aunque algo limitado— de crisis del taylorismo e incipien-
te aparicién de nuevas formas de organizacion del trabajo, basadas en la
ampliacién o enriquecimiento de tareas, y hubo algunas experiencias
muy publicitadas, esta etapa no llegé a la regién latinoamericana.

La segunda mitad de los setenta constituyé para una parte impor-
tante de los paises de la regién el quiebre de la democracia (Argentina,
Brasil, Chile, Uruguay, entre otros) y con ello la pérdida o ruptura de
los derechos laborales y el debilitamiento de los actores sindicales. Los
modelos autoritarios y militares han impuesto las nuevas condiciones
para el desarrollo econémico (aunque con fuertes diferencias nacio-
nales: las dictaduras de Argentina, Brasil y Chile deben ser distingui-
das en lo que respecta a las politicas impulsadas). Como rasgos comu-
nes puede identificarse un conjunto de leyes que tenian por objetivo
reducir el costo de los despidos (modificacién de la Ley de Contrato de
Trabajo en Argentina para disminuir el salario basico sobre el cual se
efectiia el calculo de la indemnizacién, establecimiento de un nuevos
sistemna para el caso de despidos —el Fondo de Garantia del Tiempo de
Servicio— en Brasil, la reduccién del derecho de huelga, etcétera.

La organizacién del trabajo no podia quedar al margen de este proceso,
ocasionando procesos de retaylorizacion (Walter, 1985), un fordismo re-
forzado a veces con la introduccién de la automatizacién, aumento de rit-
mos, y mayor autoritarismo interno de las empresas. La estructura de los
puestos de trabajo y de los salarios, la disciplina y la rotacién de la mano
de obra en el lugar de trabajo, estuvieron fuertemente influidas por las res-
puestas de la direccién de las empresas frente a las oportunidades que le
ofrecfan las politicas de la dictadura (Bortalaia Silva, 1992).

Estos procesos coincidieron muchas veces con la introduccién puntual
y limitada de tecnologias microelectrénicas u organizacionales en menor
medida. Podria hablarse de la emergencia de una mayor racionalizacién
del trabajo, y hasta de una retaylorizacion del mismo, si los cambios no
estuvieran también acomparfiados por propuestas de rotacién entre di-
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versos puestos de trabajo, asignacién de tareas de inspeccién de calidad
a los operarios de produccién y ampliacién de tareas.

En este sentido se percibian, simultdneamente, movimientos conver-
gentes de racionalizacion y retaylorizacién en algunos puestos de traba-
jo, y una tendencia a promover nuevas formas de polivalencia vy pluri-
funcionalidad en otros. El trabajo en equipo era una propuesta prevista
mas para el futuro que puesta en practica en ese momento.

La modernizacion tecnoldgica y la organizacion del trabajo

Hasta mediados de los ochenta en la mayor parte de los paises el proce-
so de innovacién tenia un enfoque limitado: innovar era préacticamente
sin6nimo de cambiar maquinas y equipamientos, es decir, sustituir por
base electrénica la vieja maquinaria de base electromecanica.

En esta linea el caso de Brasil es paradigmatico. Como lo relata E.
Leite (1997),

los estudios del proceso de trabajo se concentraron ampliamente en la difu-
sién y los posibles impactos de la adopcién de equipamientos de basc micro-
electrénica (en especial de las maquinas herramienta de control numérico,
MHCN). Tomadas practicamente como sinénimos de las nuevas tecnologias de
manufactura, investigadores y especialistas preveian que hasta el afio 2000 las
MHCN provocarian una revolucién de base técnica en la industria, con pro-
fundos impactos sobre el empleo y la calificacién de la mano de obra.

La comparacién de los datos actuales con los de inicios de los ochenta
muestra una reversion de las expectativas. El perfil de difusién y utiliza-
cién de las MHCN sefala que la industria brasilefa, en especial la paulista,
llega al siglo xx1 con umbrales de automatizacién atn incipientes, muy dis-
tantes de lo que se preveia como la fabrica del futuro. La tendencia —se-
gun estudios realizados— revela que sélo una pequena parte de las empre-
sas industriales en Sao Paulo opera con un alto nivel de automatizacién.

Como senala L. Abramo, sintetizando una investigacién en cinco pai-
ses de América Latina (Abramo, 1997),

La profundizacién del proceso de incorporacién de nuevas tecnologias, asi
como su mayor difusién a través del tejido productivo en los sectores y paises
considerados,? ha tenido que enfrentar desafios y limitaciones de diversos 6r-
denes. Entre ellos, vale la pena sefialar las dificultades de inversion, la ausen-
cia de estrategias mads sistémicas de innovacién y el bajo grado de negocia-

3 Se trata de una investigacién realizada en los sectores metalmecanico y de alimenta-
cién en Argentina, Brasil, Colombia, Chile y México.
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cién social que en general han caracterizado los procesos de reestructuracion
productiva.

De modo simultaneo a estos procesos de reconversién asimétrica, he-
terogénea, ¢cudles fueron las transformaciones que se verificaron en la
organizacién del trabajo?

Desde principios de los ochenta comienzan a implantarse técnicas pun-
tuales de lo que se dio en llamar el “modelo japonés”. Las empresas, sobre
todo aquellas con mayor vinculacién a los mercados internacionales o
de mayor tamario, comienzan a aplicar en forma parcial y aislada ya sea
circulos de calidad, just in time interno o externo en algunas etapas del
procesos de trabajo y con algunos proveedores, y cambios en la organiza-
cion del trabajo: trabajo en grupos, polivalencia, achatamiento de las
piramides de mando, reduccién de niveles y cambios en el rol de las jefa-
turas (que adquieren tareas de mayor caracter técnico y administrativo,
remplazando aquellas ligadas fundamentalmente al control y la discipli-
na). En muchos casos estudiados el “modelo japonés” se reduce a la adop-
cién (o tentativa de adopcion) de una o muchas “técnicas” o “sistemas”
como el just in time, el kan ban, la “célula de manufactura”. Se trata con
frecuencia de pequefios cambios que no modifican de manera sustancial
la organizacién de la produccién, pero que se relatan como si la empresa
estuviera en el “modelo japonés” (Salerno, 1992). ¢Es un nuevo paradig-
ma y debe ser considerado como tal, o como un conjunto de préacticas
construidas en contextos histéricos, retomadas en contextos diferentes y
construidas o reconstruidas socialmente?

También aqui deben reconocerse etapas en los cambios de la organi-
zacion del trabajo, de experiencias mas o menos parciales en un primer
momento (fines de los ochenta, principios de los noventa), a cambios mas
integrales en la organizacién del trabajo, y una btisqueda de una raciona-
lidad mas sistémica en la que se combinan aspectos tecnolégicos, orga-
nizacionales y sociales. Hoy estamos en presencia simultanea de “islas
de modernidad” con ejemplos de polivalencia improvisada, o procesos de
modernizacién parcial o limitada a algunos sectores o practicas. Si bien el
grado de profundizacién difiere, la heterogeneidad en la aplicacién corta
transversalmente la experiencia de los distintos paises.

oS EJES DEL DEBATE DEL “MODELO JAPONES” EN AMERICA LATINA
La introduccién de estos cambios en la organizacién del trabajo remiten

a distintos érdenes de cuestiones que los investigadores han propuesto
como ejes de discusion.



134 EL PROCESO DE TRABAJO

Estas técnicas de organizacién del trabajo ¢responden efectivamente
a lo preconizado por los nuevos modelos, en particular a la organizacién
del trabajo japonesa, que es la que se utiliza como “modelo ideal”, como
objetivo a cumplir? Y si no fuera asi, ¢en qué se parecen y en qué se di-
ferencian? ¢Superan efectivamente la parcelacién y el automatismo de
la organizacién del trabajo de la etapa anterior?

Estas nuevas formas de organizar el trabajo tienen como base de sus-
tentacién nuevas fuentes de creacién de productividad. ¢Esto se cumple?
¢La organizacién del trabajo que se observa en nuestros paises remite a
una visién de productividad diferente? ;Se esta realmente en presencia
de nuevas fuentes de productividad o sélo de mecanismos de intensifi-
cacion del trabajo?

¢Estas formas de organizacién del trabajo se distribuyen homogénea-
mente entre los trabajadores? ¢Es similar para todos? Y de no ser asi, ¢a
quiénes beneficia o a quiénes perjudica?

¢Hay un modelo japonés? ¢Hay un modelo japonés
en América Latina?

Una primera reflexién a realizar en esta linea es: cuando se habla del
modelo japonés, ¢se refiere al apoyo estatal al sector industrial?, ¢a la es-
tructura industrial?, ¢a las relaciones interfirmas? ¢O existen elementos,
préacticas, que se puedan relacionar como “fundadas en la experiencia ja-
ponesa”? (Humprey, 1992).

Aqui pueden identificarse claramente dos tendencias: a) aquellas que
sostienen que el actual paradigma de eficacia y productividad industrial
es representado por el “modelo japonés” y que se trata de lograr ese objeti-
vo. Dentro de este grupo pueden identificarse también a quienes tratan
de encontrar las diferencias y compararlas con el “tipo ideal” supuesto
(ya que en realidad los sistemas productivos de las empresas japonesas
difieren fuertemente); b) aquellas que tratan de identificar las caracte-
risticas propias. de la aplicacién de estos nuevos sistemas de organi-
zacién del trabajo. Este enfoque —como sostienen Abramo y Montero
(1995)— puede llevar a sostener una singularidad tal que impida pensar
en las categorias comunes de los procesos en América Latina.

En la aplicacion de las técnicas especificas de organizacion del traba-
jo “inspiradas” en el modelo japonés en América Latina pueden diferen-
ciarse etapas. Hubo un primer momento —aproximadamente en la se-
gunda mitad de los setenta— en que la aplicacion de estas técnicas era.
s6lo de caracter puntual o parcial. Del mismo modo que se incorporaba
una maquina con base electrénica en procesos tecnolégicos basados en
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la metalmecanica, algunas técnicas organizacionales puntuales eran in-
troducidas en las empresas. Podia tratarse de reduccién de inventarios,
de “circulos de calidad”, de aplicacién de just in time con algunos pro-
veedores o en algunas etapas del proceso (Hirata, 1990; Salerno, 1985).
No resulta claro si detras de estas estrategias se encontraba una verda-
dera y genuina busqueda de mayor competitividad o si se trataba de al-
gunas mejoras en periodos de baja inversién (Novick, 1991) o de fuerte
especulacién financiera (Salerno, 1992). En esta etapa se elaboraron
ciertas tipologias tendientes a identificar grados diferentes de moderni-
zacion de las empresas (Fleury, 1990; Ruas, 1994), con las consiguientes
implicaciones diferentes en materia de organizacién del trabajo.

Investigaciones posteriores comienzan a detectar bisquedas mas sis-
tematicas de incorporaciones tecnolédgicas y organizacionales que trans-
forman de manera mas integral no sélo la organizacion del trabajo sino
la empresa en su totalidad. Los sectores de punta y mds dinamicos
(como la industria automotriz, por ejemplo [Araujo Castro, 1995; Carri-
llo, 1993]) y las empresas con mayor insercién en el mercado inter-
nacional o de mayor desarrollo tecnolégico (como telecomunicaciones,
informatica, etc. [Novick, Miravalles y Senén Gonzalez, 1997; Walter
y Senén Gonzalez, 1996]) han incorporado e introducido nuevas for-
mas de organizacién del trabajo aunque no respondan de modo alguno
a formulas semejantes o a modelos universales.

A pesar de la gran difusién —aunque con dificultades de implemen-
tacién y de transplantes— de estas técnicas en los distintos paises de
América Latina (Carrillo, 1995; Lépez, 1993), la generalizacion de las
nuevas formas de organizaciéon del trabajo auin es restringida.

Los datos del estudio efectuado por la oIT/AcDI en cinco paises latino-
americanos (Abramo, 1997) dan cuenta paradéjicamente de que la prin-
cipal estrategia de cambio en la organizacién del trabajo implantada en
los sectores donde se efectud la investigacién (metalmecanica y alimen-
tacion) fue la simplificacion de tareas, después la rotacién, etcétera.

Estos datos muestran que las actividades ligadas al enriquecimiento
de tareas estan menos difundidas que la simplificacién o rutinizacién de
tareas. Como sefiala Abramo,

El desfase entre el porcentaje de empresas que habian simplificado las tareas
y el de las que habian transformado la organizacién del trabajo en el sentido
de su enriquecimiento, junto con la existencia de programas de ampliacion y
rotacién de tareas, parecen estar indicando que las transformaciones de la or-
ganizacion del trabajo, durante el periodo analizado, apuntaban mucho mas
a una polivalencia multitask (multidrea) que a una polivalencia multiskills
(multicalificada).
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CUADRO 1. Camibios en la organizacion del trabajo
(porcentajes de establecimientos) 1989-1992

Industria Industria de la

metalmecdnica alimentacion
Simplificacién de tareas 55 56
Ampliaci6n de tareas 31 20
Rotacién de tareas 43 46

Enriquecimiento de tareas (atribucion a los obreros de tareas de):

Inspeccién de calidad 45 36
Control estadistico de calidad 19 15
Mantenimiento 21 22
Control de inventarios 11 17
Programacién de equipos 10 11

Las cifras indican el porcentaje de empresas que habian aplicado los programas.
FUENTE: Proyecto o11/acp1 (cambio tecnolégico y mercado de trabajo).

Un estudio —también realizado en el sector metalmecéanico en Ar-
gentina (Novick et al, 1997)— que tenia por objetivo el analisis de los
puestos de trabajo, y las aptitudes laborales en empresas de distinto ni-
vel de subcontratacién, encontré que detras de ]a misma denominacién
se encuentran rasgos muy diferenciados en lo que se refiere a células de
trabajo, polivalencia, etcétera.

Los casos estudiados revelaron la heterogeneidad presente en las dis-
tintas opciones organizacionales aplicadas y en la organizacién del tra-
bajo dentro de las unidades elementales de produccién, que determina
distintas modalidades de movilizacién de la forma de trabajo. La ins-
tauracion de grupos o instancias de trabajo impone: 1. para algunas em-
presas una mejor coordinacién de las actividades, sin que se modifique
el criterio de base: la elevacién del ritmo de las operaciones dando prio-
ridad a la bisqueda de eficacia mediante la gestién de flujos e interfases.

2. Para otras, el modelo implantado busca obtener un nuevo compro-
miso entre direccién y asalariados sobre un reconocimiento de una nue-
va relacién social de trabajo: una polivalencia mas calificante que acom-
pafia la elevacion de la calidad técnica esperada.

3. En todos los casos la planificacién de la produccién y sus compo-
nentes técnicos sigue siendo responsabilidad de 4reas funcionales exter-
nas a las unidades de trabajo.

Sin embargo, se constata que la organizacion de la produccién sobre
la base de células —a pesar de las diferencias observadas— aparece como
uno de los elementos clave en los procesos de restructuracién en el nivel
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de las plantas; se muestra como la modalidad éptima de gestién para
responder a los clientes.

La misma heterogeneidad enfrenta la concepcién de la polivalencia
y lo que para cada firma significa un trabajo de esta naturaleza. En ge-
neral la polivalencia es entendida como la capacidad de los operarios
de manejar mas de una méaquina o de integrar en algunos casos tareas de
diversa naturaleza. Hay diferencias también de acuerdo con el nivel y
la categoria del trabajador. Estas situaciones van constituyendo una
segmentacién dentro de la misma célula de trabajo, definida por la ca-
pacidad de atender puestos que integran tareas de distinta naturaleza
y complejidad.

Son muchas las investigaciones realizadas en América Latina que dan
cuenta de los cambios y transformaciones de la organizacion del trabajo
en la region (entre otros mencionamos De la Garza, 1993b; Leite, 1994;
Walter, 1993; Novick y Catalano, 1996; Carrillo, 1993; Iranzo, 1997). To-
dos parecen coincidir en los cambios en materia de organizacion del tra-
bajo pero también en la distancia entre los modelos y la realidad, entre
los planteamientos gerenciales enunciados y lo que se encuentra en el
piso de las fabricas, etcétera.

También ha recibido denominaciones sefialando su caracter idiosin-
crasico, tales como “jit taylorizado” (Humprey, 1990); “jit a la criolla”
(Roldéan, 1993), etc. Como lo sintetiza Montero (1997), “cuando se trata
de estudiar las formas dominantes de organizacién del trabajo en la re-
gién, el tema se complica, ya que coexisten sistemas preindustrializados
con formas de organizaciéon fordista, servicios publicos que resisten a la
privatizacién y fabricas que aplican la especializacién flexible”. Por otra
parte, dice, atin no se ha resuelto la discusioén acerca de si lo que existié
(existe, diriamos nosotros) fue (es) una forma de fordismo periférico o
mads bien un neofordismo con condiciones de empleo precarias.

Organizacion del trabajo y productividad

Los nuevos automatismos cuestionan el concepto mismo de puesto de
trabajo (Zarifian, 1990), en la medida en que comienza a tratarse de una
tarea de coordinacién y supervisiéon de un sistema de produccién, que
cambia los fundamentos mismos de la obtencién de productividad.

La concepcién de productividad en la economia cldsica —que tendia
a destacar la optimizacién de los factores capital y trabajo en funcién
s6lo de los costos— esta siendo cuestionada. Las nuevas formas de orga-
nizacion de las emipresas y de sus procesos de trabajo indican que la com-
petitividad de las mismas depende no sélo de los costos de factores cono
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capital y trabajo sino —y fundamentalmente— de las relaciones sociales
que se establecen dentro de las firnmas y de las firmas con su entorno.

Para Zarifian la integracién técnica y organizacional constituye un fe-
némeno relativamente bien identificado, que condiciona nuevas moda-
lidades de obtencién de la productividad, sobre todo en los siguientes
casos:

1. integracién de maquinas especializadas en maquinas polivalentes (por
ejemplo el pasaje de maquinas herramienta a los centros de fabri-
cacién);

2. integraciéon de méaquinas en células de produccién con circulacién au-
tomatica de material entre las maquinas (pasaje de los centros de fa-
bricacién a fabricas flexibles);

3. integracién organizacional de maquinas o de las células en lineas de
flujo continuo;

4. interconexién o integracién en redes de esas lineas; fuerte movimien-
to de los sistemas de produccién que tienden a transformarse en sis-
temas integrados. ‘

Para Coriat (1995) la via japonesa, como él la denomina, consiste en
la busqueda de productividad hacia lo “interno” por polivalencia y mo-
vilizacién de las fuerzas del trabajo. Es el paso de los tiempos asignados,
fijos, a los tiempos compartidos, porque no hay estandares ni asignacion
de tareas definitivas al trabajador japonés.

Al mismo tiempo se puede sostener que con las transformaciones que
se dan en el concepto mismo de la “firma” al hacerlo extensivo a las em-
presas y servicios subcontratados, al cambiar la organizacién del trabajo,
la productividad en el nivel de la empresa adquiere un caracter “relacio-
nal” y “sistémico”. La productividad deja de ser concebida como una adi-
cién mecénica para transformarse en un resultado sistémico que se deri-
va de las condiciones de gobernabilidad y control que se establezcan
sobre la empresa y sus conexiones con el entorno como sistema. La em-
presa como sistema requiere un control sobre la gestion, una fabrica
transparente, sin excesos, sean éstos de inventarios, burocracia, defectos,
desperdicios o desperfectos.

Las nuevas fuentes de productividad —para ser genuinas y de largo
plazo— requieren modos de coordinacién racionales basados en el esta-
blecimiento de consensos sobre la manera de entender la produccién, la
calidad, los niveles de incertidumbre, los tiempos de entrega. La intro-
duccion de estas nuevas formas de coordinacién y consenso exige una
redefinicién de los términos del acuerdo fordista, tanto en relacién con
el nivel en que se produce la negociacion colectiva como en lo referente
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a los temas y las formas de lucha que esta negociacién implica para los
trabajadores. Esta redefinicién no sera un punto pacifico sino que im-
plicara aceptar la existencia de un conflicto de perspectivas del cual po-
dra emerger un espacio en el que se construiran las definiciones socia-
les del nuevo sistema de trabajo y de las fuentes de productividad.

Algunas investigaciones en América Latina indagaron acerca de los
modelos de productividad que se negociaban entre los distintos actores.
En México hubo convenios por productividad a partir de la propuesta de
la Secretaria de Trabajo desde 1994. Sin embargo, segin sefiala De la
Garza (1997), la mayoria son simples convenios de bonos a cambio de
un aumento de la productividad, sin plantear al sindicato como interlo-
cutor, y no intentan medir la productividad. Los aumentos, en definiti-
va, no dependen de ésta, sino de politicas generales.

En Brasil hubo también experiencias equivalentes a convenios por
productividad, pero concentrados en el sector metalargico y en unas po-
cas ramas mas. Sin embargo, en el nivel de empresa hubo experiencias
interesantes de negociacién de temas ligados a la organizacion del tra-
bajo, la flexibilidad de la jornada, acuerdos de aumentos de produccién
(Arbix, 1996; Jacome Rodriguez, 1997).

El caso argentino, donde decretos laborales establecian la obligacién
de negociar por productividad, constituyé un camino fértil para este
analisis.

El resultado de los estudios (Novick, Catalano, Deibe v Matheu, 1996;
Novick, Bisio, Catalano y Deibe, 1996; Deibe, Estévez y Matheu, 1994) se-
hala algunos rasgos interesantes, resultado de un analisis consistente en
evaluar el niimero y la calidad de las variables que los actores ponen en jue-
go en la negociacién.

Se elaboré una tipologia basada en dos dimensiones: en un eje se con-
sider6 la cantidad de factores que los actores identifican como determi-
nantes de la productividad. El segundo remite a la orientacién de los
cambios: flexibilidad hacia la baja (centrada en la intensificacién del tra-
bajo casi exclusivamente) o hacia una flexibilidad estructural, sistémica.
Se clasificaron en términos empiricos cuatro tipos de convenios: desde
un ajuste sobre nuevas fuentes de mejoras hasta reorganizacién produc-
tiva con inversién tecnolégica, capacitacion, etc., que pueden caracteri-
zarse como sistémicos.

La combinacién de ambas variables permite ubicar diferentes situa-
ciones de convenios, que mostré la heterogeneidad a la que hacemos re-
ferencia en forma continua, pero identificé distancias segin el nivel de
negociacién de la productividad (entre el nivel sectorial y el de la firma
o establecimiento) y segtn el tipo de empresa. Se detectaron diferencias
entre las nuevas empresas (privatizadas o nuevos emprendimientos) y
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las empresas ya instaladas, lo que refuerza la idea de la productividad
como una construccién sistémica y social. El peso de la historia y de las
relaciones laborales constituyé una variable de importancia en la confi-
guracién de la flexibilidad resultante. El tipo de flexibilizacién que tien-
de a instalarse en los convenios expresa la singularidad de las relaciones
laborales que se establecen entre capital y trabajo.

El estudio permite concluir que las articulaciones entre productividad
y relaciones laborales se basan en la introducciéon mas o menos extensi-
va de criterios centrados en la flexibilidad, ya sea la externa (en relacion
con el mercado de trabajo) o la interna, con eje en la organizacién del
trabajo. Sin embargo la historia de las relaciones laborales, la capacidad
de negociacion de los gremios y la competitividad misma del sector in-
clina esa organizacién del trabajo a veces hacia orientaciones enrique-
cedoras y en otras ocasiones a clausulas centradas casi exclusivamente
en un aumento de la intensidad del trabajo (a través del aumento de jor-
nada, eliminacién de tiempos de descanso, reduccién de tiempo de li-
cencias, etcétera).

Pero mas alla de las particularidades, la totalidad de los convenios
analizados sefiala la presencia de indicadores de compromisos posfor-
distas, de nuevas pautas de negociacién, de la aceptacién de la flexibili-
dad por parte de los trabajadores, etcétera.

En sintesis, podemos decir que se estd en presencia de una nueva ins-
titucionalidad en materia de la negociacién de la organizacién del traba-
jo. De tema postergado, ya que en el periodo anterior, como sefialdiramos,
era delegado a la empresa, pasa a ser un tema central de negociacién, con
las dificultades que significa hacerlo en situaciones de fuerte asimetrfa,
considerando el debilitamiento actual del movimiento obrero.

cAplicacion homogénea, situaciones heterogéneas?
cAplicacion heterogéniea, situaciones homogéneas?

Una nueva etapa en el proceso de reconversién en América Latina se
acentia cuando se la analiza desde la perspectiva de las nociones de
competitividad sistémica (Messner, 1996). Esta nueva visién de la com-
petitividad implica una transformacién de las relaciones entre el nivel
macro, el meso vy el micrososocial. La competitividad del nivel micro (la
empresa) implica una articulacién entre érdenes organizacionales, tec-
nolégicos y sociales. En el nivel meso hay una transformacién de las re-
laciones y vinculaciones entre empresas, y en el nivel macro se expresan
politicas de apertura, de regimenes fiscales, de proteccion sectorial, etcétera.
Se extienden y ramifican las relaciones entre empresas. Se externalizan
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procesos y funciones de las empresas grandes a las chicas. Y en esta re-
aparicién de las pequefias y medianas empresas, ¢se verifican cambios
en la organizacién del trabajo? ¢Son similares?

Estudios recientes en distintos paises de América Latina dan cuenta de
importantes procesos de segmentaciéon en materia de organizacién del
trabajo. Vamos a sefalar al menos dos en este articulo: el que se relacio-
na con el tamafio de las empresas o con el nivel de subcontratacion de las
mismas y el proceso de segmentacién por género, vinculado en alguna
medida con el anterior.

Las tareas de oficio, propias de los sistemas tayloristas-fordistas, son
mas requeridas cuando se desciende en la cadena de subcontratacion
(Argentina) o de tamario (Venezuela). Un estudio efectuado en Argenti-
na en la industria automotriz y de autopartes identifica transformacio-
nes diferentes en la organizacién del trabajo segtn la estrategia de adap-
tacion de las firmas, que coincide fuertemente con su lugar en la cadena
de subcontratacién (Novick, Miravalles y Senén Gonzalez, 1997). En los
casos de las empresas del nivel mas bajo (dentro de la estructura formal)
de subcontratacién hay rotacién de tareas y polivalencia sélo de tipo ho-
rizontal. En las empresas de “estrategia limitada”, en el segundo nivel, la
implementacién responde a necesidades puntuales y basicamente a re-
duccién de inventarios, y los procesos de modernizacién y de cambio en
la organizacion del trabajo quedan reducidos a algunos puestos o algu-
nos sectores de la empresa. Sélo en las empresas del primer nivel, cuya
estrategia de cambio es considerada de caricter “global”, se implantan
células de trabajo, polivalencia enriquecedora, formas de expresion de
los trabajadores, etcétera.

En el caso de Venezuela —aunque con rasgos algo diferentes, porque
su proceso de modernizacién tecnolégico y de gestion fue tardio respec-
to a los otros paises de América Latina— los estudios realizados (Iranzo,
1997) identifican también estrategias diferentes de modernizacién segin
niveles de subcontratacién y tamano de las empresas. Hay un primer gru-
po integrado por las empresas grandes, en las que los procesos de mo-
dernizacién implican la delegacién de algunas tareas de calidad en los
trabajadores, desarrollo de polivalencia v trabajo en equipo. Un segundo
grupo —en una estrategia de modernizacién parcial—, que incluye em-
presas del primer y segundo nivel en la linea de subcontratacién, delega
tareas de calidad sélo a algunos grupos de trabajadores de areas escogi-
das. Y hay un tercer grupo cuyas estrategias de modernizacién involu-
cran poco a los trabajadores. Los dos ejemplos nacionales denotan clara-
mente procesos de segmentacién dentro de las cadenas productivas de
caracter vertical (segiin el nivel de subcontratacién), pero también de ca-
racter horizontal, cuando se comparan organizacién y condiciones de tra-
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bajo de los trabajadores subcontratados o precarios con contratos labora-
les “tipicos”.

La otra dimensién asimétrica a senalar se refiere a las diferencias por
género, ya sea en relacién con los procesos de organizacién del trabajo
o dentro de las cadenas. Investigaciones efectuadas (Roldan, 1993) com-
binan la introduccién de los métodos japoneses de produccién en la in-
dustria metalmecanica con una perspectiva de género, e identifican en
las empresas un proceso de transicién hacia nuevos procesos producti-
vos que caracterizan dos modalidades, una que podria ser denominada
“jit hacia lo alto” y otra como “jit hacia la baja”. En la primer modalidad
identifica empresas de mayor tamario y de mayor complejidad tecnolé-
gica, y en la segunda las que efectian cambios tendientes a la reduccién
de costos, sin inversién. En el cruce que efectia Roldan con la variable
género se verifica que en las empresas de “jit hacia lo alto” se estarfa ge-
nerando una clase trabajadora masculina, multicalificada, con impor-
tante segmentacién interna. En esta perspectiva las mujeres estarian
confinadas cada vez mas hacia actividades y firmas periféricas.

En las diferencias por género analizadas dentro de las cadenas de sub-
contratacién, segun se desprende de estudios realizados en Chile y Bra-
sil, se encontraron diferencias significativas. En Chile hay un cambio en
la composicién por género en los establecimientos producto del cambio
tecnol6gico: una reduccién en el nimero de trabajadoras ligadas a la
produccion directa en las empresas mas modernizadas y una mayoria de
mujeres en las actividades realizadas por subcontratistas de actividad
primaria. La concentracién femenina se encuentra en los eslabones mas
débiles: trabajo en talleres y a domicilio (Abramo, Montero y Reinecke,
1997). En empresas del sector de autopartes y del complejo quimico es-
tudiadas en zonas del estado de Siao Paulo, en Brasil, se verifican tam-
bién comportamientos diferenciales por género. En la industria de au-
topartes el trabajo femenino tiende a ser de escaso contenido técnico y
la polivalencia significa apenas una rotacién e integracién de tareas des-
provistas de contenido. En el complejo quimico el trabajo de mujeres se
concentra en funciones y tareas repetitivas. Esta distribucién diferencial
se refuerza debido a las estrategias de entrenamiento de las empresas
hacia uno u otro tipo de ocupaciones; el privilegio que revisten los pues-
tos de tareas mecanizadas en la formacién que brindan las empresas
tiende a excluir a las mujeres (Leite y Reizek, 1997).

El avance de los procesos de cambio y modernizacién presenta claros
indicios de segmentacién de la fuerza de trabajo. Esta segmentacion se
sobreimpone a la ya existente, en el mercado de trabajo, entre quienes
tienen empleo y quienes no lo tienen, entre el sector formal y el tradi-
cional “sector informal” de América Latina, en expansién.
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En materia de organizacién del trabajo las diferencias surgen segtin
el tipo, sector y tamarnio de la empresa, por un lado, y por el otro se ad-
vierten claras diferencias de acuerdo con el género.

En este sentido puede afirmarse que cierta homogeneidad presente en
el modelo fordista anterior es sustituida por la heterogeneidad. De modo
que cuando se habla de nuevas formas de organizacién del trabajo el al-
cance es significativamente menor que cuando se hablaba del fordismo
idiosincrasico de América Latina. De estos anilisis se desprende la rela-
cién que se establece entre competitividad y exclusién, como dos caras
de una misma y simultadnea dinamica.

CONCLUSIONES

El articulo intent6 efectuar una breve sintesis de la muy fértil produc-
cién latinoamericana en materia de estudios e investigaciones sobre or-
ganizacion del trabajo. Naturalmente, no se ha podido abarcar toda la
riqueza de las discusiones y la totalidad de los trabajos efectuados. En
este sentido, debo pedir disculpas a lectores y autores por no haber po-
dido considerar la totalidad de los trabajos ni importantes avances en la
materia. Se trata sélo de un recorte —que intenta ser lo mas completo
posible— para plantear algunas preguntas y cuestiones sobre este tema
tan crucial que es la organizacién del trabajo, atravesada simultanea-
mente por la tecnologia, por la gestién de personal, por las caracteristi-
cas sectoriales, por las relaciones laborales, etcétera.

El recorte efectuado muestra, como dice Coriat (1995), que habra tan-
tas variantes del posfordismo como las hubo del fordismo, que no hay
modelos tnicos, ni siquiera tendencias universales. Que América Latina
se encuentra, sin duda, en una “nueva encrucijada industrial”, y que se
mantiene una fuerte incertidumbre sobre el rumbo que estan tomando
el nuevo o los nuevos modelos en América Latina (Dombois y Pries,
1993).

En este sentido, las caracteristicas de la organizacién del trabajo en el
contexto de la reconversion productiva en América Latina no constitu-
yen una excepcién. Por muchos afios conviviran empresas que desarro-
llan modelos de productividad contradictorios, ya que expresan escena-
rios en los cuales las relaciones laborales estdn empobrecidas por una
fuerte asimetria o por condiciones histéricas o corporativas particulares.
Sin embargo, las tendencias descritas corresponden a condiciones que
exige la competencia en economias que se globalizan. Estas tendencias
acabaran imponiéndose, aunque reformuladas en la especificidad de las
relaciones sociales propias de cada pafs.
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La organizacién del trabajo que se esta construyendo —con sus dife-
rencias internas entre los diferentes paises, por tamario de las empresas
o por la peculiar “trayectoria” de las firmas—, y su distancia con los gran-
des modelos teéricos o paradigmas propuestos, tampoco se parece ya a
los modelos dominantes en etapas anteriores. En este sentido, podemos
afirmar que estd emergiendo una nueva institucionalidad que alcanza a
la organizacién del trabajo, pero también al conjunto de las relaciones la-
borales. El futuro esta abierto, lo que no significa necesariamente plan-
tear una lectura optimista, sino sefialar un camino en el cual los actores
sociales tienen mucho por hacer.
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