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Resumen

En este trabajo se aborda la relacién entre las nuevas formas de organizacién de la pro-
duccion y la calidad del empleo, a partir de una revisidn critica de las perspectivas mas
tradicionales. En particular, se discute el impacto de la adopcion de las nuevas formas de
organizacion de la produccién sobre la calidad del empleo. Para ello se analizan los cam-
bios operados en el proceso de trabajo desde los inicios del capitalismo, especialmente
los ocurridos en el ultimo cuarto del siglo XX. Entre las principales conclusiones se desta-
ca que los cambios producidos en los factores que configuran la organizacion productiva
y la gestion del trabajo tienen un impacto discutible sobre la calidad del empleo y el
bienestar de los trabajadores.

Palabras clave: Calidad de Empleo, Condiciones de Trabajo, Organizacion de la
Produccidn, Organizacion del Trabajo, Postfordismo.

Clasificacién JEL: L23; M5y; ]28; J81.

Abstract

In this article we address the relationship between new ways of organizing production
and job quality. In doing this, we critically review the most traditional perspectives. Par-
ticularly, we examine the scope of the impact on job quality when adopting new ways of
production structure. In doing this, changes made during the working process from the
beginning of capitalism are analyzed, focusing on the changes that occurred during the
last quarter of the 20th Century. Some of the key findings point out that changes in the
factors that shape productive organization and labor management have a questionable
impact on job quality and workers” welfare.

Keywords: Job Quality, Working Conditions, Organization of Production, Work
Organization, Postfordism.

Resumo

Este artigo discute a relacdo entre as novas formas de organizacdo da producéo e a quali-
dade do trabalho, a partir de uma revisdo critica de perspectivas tradicionais. Questiona-
se em que medida a adocdo destas novas formas de organizacdo da producdo impactaram
a qualidade do trabalho. Para esta finalidade se analisa as mudancas acontecidas no pro-
cesso de trabalho desde o inicio do capitalismo, particularmente aquelas que ocorreram
no ultimo quarto do século XX. Entre as principais conclusdes pode-se destacar que as
mudancas nos fatores que configuram a organizacdo da producdo e gestdo do trabalho,
tém um impacto discutivel sobre a qualidade do emprego, do bem-estar, e do desenvolvi-
mento dos trabalhadores.

Palavras-chave: Condicdes de Emprego, Qualidade de Trabalho, Organizacdo da Producdo,
Organizacdo do Trabalho, Pds-fordismo.
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Introduccion

Existe cierto consenso en la literatura econémica sobre el agotamiento del
régimen de acumulacidn del tipo keynesiano-fordista que tuvo lugar en las es-
tructuras productivas de los paises centrales a mediados de los afios setenta.
Este escenario habria disparado una ofensiva del capital en pos de recomponer
los niveles de productividad y, consecuentemente, los deprimidos niveles de la
tasa ganancia. Como producto de esta tendencia, se observa una reconversion
del aparato productivo que da lugar a nuevas formas de organizar el trabajo. En-
tre estas se destaca la introduccion de flexibilidad técnica (en la composicion y
volumen de la produccién) mediante la incorporacion de la produccidn justo-a-
tiempo y de la gestiéon de mano de obra (numérica, funcional, salarial), lo cual se
traduce en la modificacion de las estructuras organizativas (menos niveles jerar-
quicos, deslocalizacion y/o tercerizacion de actividades) y en la introduccidon de
tecnologias sociales de gestidn (trabajo en células, redes o equipos, circulos de
calidad, grupos de mejora) bajo el fundamento de que favorecen una mayor im-
plicacion de los trabajadores (management participativo, management by stress).

Algunos autores aseguran que esta reconfiguracién productiva habria im-
pactado positivamente en la economia en su conjunto a partir de, entre otros
factores, nuevas formas de cooperacidon entre empresarios y trabajadores que
permitieron recomponer los niveles de productividad. Esta nueva relacidn se
sustentaria en la creacion de espacios dentro de la fabrica que harian posible la
participacion activa de los trabajadores y la alineacidn de objetivos orientados a
incrementar el compromiso con la actividad laboral.

Por el contrario, algunas corrientes de pensamiento caracterizan a esta etapa
como el inicio de la erosion de la relacidn salarial clasica, lo cual generd una re-
configuracién de las relaciones laborales. Esto se tradujo en un marco de accion
mads individualizado y descolectivizado via la fragilizacion de la accidn colectiva
o de la identidad colectiva (Bacon y Storey 1994; De la Garza, Gayosso y Moreno
2010), en una dilucién de las diferencias de clase, en una “supertaylorizacion” y
en la incorporacion de una nueva dimensién en términos de explotacion, via
absorcidn de las ideas. Todo esto impactaria en la calidad del empleo y de vida
de los trabajadores (Vidal 2013). Por su parte, los aportes de las escuelas de so-
ciologia francesa cuestionan la situacidn actual por sus efectos en términos de
sufrimiento en el trabajo (Dejours 2006), pérdida del lazo social y fragilizacion
de identidades profesionales (Pérrilleux 2001; De Gaulejac 2005; Dubar 2002).

El presente trabajo se propone discutir en qué medida la adopcidn de las
nuevas practicas productivas impactan sobre la calidad del empleo, a partir de
su contribucién a la mejora de las condiciones de trabajo y al incremento de
las posibilidades de desarrollo personal y profesional de los trabajadores ope-
rativos®. Para ello, en la primera seccidn se revisan los cambios operados en los

6 Elanalisis realizado en este estudio se centra en la relacion entre nuevas formas de organizacidon
de la produccion y calidad del empleo, enfatizando fundamentalmente el impacto sobre los tra-
bajadores operativos. Este recorte no implica desconocer que los cambios sucedidos en la orga-
nizacion del trabajo también impactaron fuertemente sobre los empleados de alta calificacidn,
con importantes efectos sobre la calidad del empleo, tal como lo sostienen Loughlin y Murray
(2013), entre otros.
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procesos de trabajo y en las formas de organizacion de la produccién a partir
de la década del setenta, considerando principalmente lo sucedido al interior
de las firmas en el marco de este proceso de reconversion y su impacto sobre la
dinamica productiva y laboral. En la segunda parte se estudian las condiciones
laborales desde la perspectiva de la calidad del empleo que retoma, en particu-
lar, la importancia de la organizacion del trabajo como dimensién de analisis. A
su vez, se analizan criticamente los distintos factores que dan cuenta de la orga-
nizacién productiva y la gestion del trabajo. En la tercera seccidn se plantean las
reflexiones finales y principales conclusiones.

L Las nuevas formas de organizacion de la
produccion a partir de la década del setenta

1.1  Nuevas practicas productivas: contexto y surgimiento

El proceso de reconversion productivo, que comienza a consolidarse a partir
de la década del setenta, estuvo acompaifiado por nuevas formas de organizar
el trabajo, las cuales se cristalizaron, principalmente, en la implementacion del
trabajo en equipo y en la adopcidon de la produccion justo a tiempo, aunque
también se encuentra fuertemente asociado a multiples practicas organizativas
tales como el sistema kan-ban, la autonomia del trabajador, la creciente partici-
pacion y/o imbricacién de los anteriores y el control de calidad descentralizado,
entre otras cuestiones.

Estas prdcticas generaron nuevas dinamicas de trabajo. En términos de Coriat
(2001), una de las transformaciones fundamentales se relaciona con la linea de
montaje (dispositivo mds importante de la produccidon en masa), la cual permi-
tid la parcelacion y la repetitividad del trabajo y requirio una calificacion obrera
minima y super especializada. Los crecientes niveles de ausentismo, la alta ro-
tacion de trabajadores entre empresas y el crecimiento de los defectos de fabri-
cacion evidenciaron una crisis de productividad de este esquema, en el marco
de un fuerte desgaste de la fuerza de trabajo derivado de su uso intensivo y de
una nueva eficacia de la resistencia obrera que devino de la homogeneizacion y
unificacion de la clase. Para contrarrestar esta tendencia que comenzaba a poner
en serio riesgo la acumulacion de capital, se introdujeron modificaciones en la
linea de montaje que permitieron relanzarla, sin abandonar los dos principios
basicos que venian posibilitando su funcionamiento desde comienzos de siglo:
la produccidn de flujo continuo y el fraccionamiento del trabajo (Coriat 2001).

Asi, la linea de montaje abandond la correlacion entre un hombre, una tarea
y un puesto, y se constituyeron equipos de trabajo pequefios donde las indica-
ciones sobre qué producir siguieron siendo asignadas por la direccién. La incor-
poracion de estos equipos permitié la descentralizacion de algunas tareas y con-
figuré un nuevo espacio de trabajo. También mutaron los atributos requeridos
a la fuerza de trabajo y desde las gerencias comenzo a manifestarse la necesidad
de operarios polivalentes, calificados y autonomos que dinamizaran el trabajo al
interior de los equipos y distribuyeran las tareas libremente al interior de estos
grupos.

140 sociedad y economia No. 28, 2015 e pp. 137-162



El nuevo trabajo industrial: una mirada critica desde la calidad del empleo @
=

Pese a su relevancia, estos cambios no son mas que una manifestacion re-
ciente de un largo recorrido de tensiones en la relacion capital-trabajo que se
remonta a los origenes del modo de produccion vigente.

Asi, la primera gran transformacion esta dada por el paso de la produccién
artesanal a la produccioén capitalista. En el estadio precapitalista coexistian for-
mas productivas artesanales en las que el maestro confeccionaba la totalidad
de la mercancia y transmitia esos conocimientos a sus aprendices, con formas
protocapitalistas, donde un “capitalista” entregaba insumos y medios de produc-
cién a trabajadores desconcentrados o a destajo que recibian un pago por pieza
realizada (Smith 2001; Marx 1961). La produccién capitalista propiamente dicha
aparecio con la concentracion de un gran numero de obreros (artesanos des-
poseidos) en un mismo espacio de trabajo que era propiedad de un capitalista
individual quien, aunque poseia los medios de produccion, carecia del conoci-
miento necesario para detentar el control del proceso productivo. La totalidad
de la confeccidn de la pieza continud estando asignada a un mismo obrero-arte-
sano, pero la aglomeracion permiti6 incrementar la productividad al establecer
el tiempo de trabajo social y avanzar en la division del trabajo considerando el
conocimiento sobre el proceso productivo.

El taller asi constituido, con crecientes niveles de division del trabajo, abrié
paso a la produccion de manufacturas. La extension de la division de las tareas
y su simplificacién permitieron la incorporacidén de fuerza de trabajo menos
calificada, especialmente proveniente de los desocupados que formaban el ejér-
cito de reserva. Esto permitio la constitucion de una maquinaria humana?, fue
trasladando el saber productivo hacia el capital e hizo posible el control de los
tiempos de trabajo. De esta manera, se inicia una etapa en la que los trabaja-
dores comenzaron a dejar de ser portadores del conocimiento productivo y se
transformaron en portadores de un mero atributo que les permitia producir.

Con la division del trabajo fuertemente desarrollada, el siguiente paso fue la
sustitucion de trabajo vivo por capital. La maquinaria invadio el espacio de tra-
bajo constituyéndose en la organizadora del proceso global, primero mediante
la mecanizacion y luego a través de la robotizacién del proceso productivo. Asi,
el trabajador quedd subordinado a los tiempos de las maquinas y a las caden-
cias establecidas por las direcciones de fabrica. La mayor estandarizacion de los
insumos derivados de estas formas productivas favorecio la integracion vertical
y la formacién de grandes unidades productivas (Aglietta 1979; Coriat 2001). El
elevado control de los tiempos de trabajo impacté nuevamente de manera muy
fuerte en los niveles de productividad, via la produccién masiva de mercancias.
Estas grandes empresas que fabricaban grandes volumenes, controlaron gran
parte de la produccion pero, al mismo tiempo, engendraron las condiciones que
definirian sus propias limitaciones. La resistencia sindical cobré vigor gracias
a la aglomeracién y a la homogeneizacion de clase y posibilitd la reduccion de
la brecha entre productividad y salarios, generando la necesidad de un nuevo
esquema de explotacidon que recompusiera la rentabilidad empresaria.

7 “La maquinaria especifica del periodo manufacturero sigue siendo el obrero colectivo mismo,
formado por la combinacién de muchos obreros parciales” (Marx 1961, 424).
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Las limitaciones técnico-econémicas del sistema de trabajo parcelario y repe-
titivo condujeron a que la configuracién productiva comenzara a mutar, tanto
hacia adentro como hacia fuera de las unidades productivas. Al interior de la
firma se observaron esquemas de trabajo en equipo, reduccién de inventarios y
nuevos atributos de la fuerza de trabajo. Hacia fuera, estas firmas comenzaron
a deslocalizar y descentralizar algunas tareas en unidades mas pequefias y flexi-
bles, transfiriendo riesgos y costos y conduciendo hacia una ldgica de empleo
dominada por el mercado (Boyer 1992; De la Garza 2000; Vidal 2013).

Las transformaciones en la linea de montaje y los procesos de descentraliza-
cién productiva representan dos caras de un mismo proceso: la reconversion
del aparato productivo. Este proceso fue acompafiado por una polarizacién de
las calificaciones y condiciones de trabajo segun rama de actividad, tamafio de
la empresa y puestos de trabajo, entre otros, y por una fuerte fragmentacion del
movimiento obrero que se reforzaba con la deslocalizacidn y la tercerizacion.
Ambas cuestiones derivaron en un fuerte deterioro de las relaciones laborales.

El fendmeno de encadenamiento en red de “empresas proveedoras de empre-
sas” impacta en la configuracion industrial, insertando la 16gica de produccion
de servicios en la estructura de la produccion industrial. En este marco, el proce-
so de “tercerizacién” (subcontratacion) contribuye al proceso de “terciarizacion”
(asociado al aumento de la importancia relativa de las actividades terciarias) y
a su vez lo diversifica, acentuando la dificultad para precisar las caracteristicas
que adquieren los servicios desde el punto de vista de la organizacion del tra-
bajo y de las caracteristicas que pueden o no asimilarlo al trabajo industrial (Vi-
dal 2013; Gadrey 1990). El entramado de redes de empresas implica también un
cambio sustantivo en los ambientes en los que se despliega cotidianamente el
trabajo, en particular en las condiciones laborales que exceden lo contractual e
impactan en las actividades, los oficios, las posibilidades de desarrollo de los tra-
bajadores y, muy especialmente, en la construccion de la identidad profesional.

A partir de los setenta se da un desarrollo productivo que, para algunos auto-
res, implica la conformacién de grupos de trabajos multifuncionales, con eleva-
da calificacidn del obrero y dindmicas de control de calidad gestionadas por el
grupo, bajo una légica de “primero vender, luego producir” (Coriat 1997). En otros
casos se enfatiza el surgimiento de estrategias de la empresa apostando a la fle-
xibilidad y al involucramiento (Lipietz 1994). En cualquier caso, casi todos los au-
tores seflalan la centralidad del trabajador polivalente en el marco de un grupo
de trabajo, donde la organizacidn fija su objetivo en funcion de la productividad
del sistema, en vez de tomar en cuenta la productividad individual. Siguiendo a
Coriat (1997), el nuevo escenario de trabajo automatizado acentuda la importan-
cia de la polivalencia y la calificacion del obrero, requiere mas responsabilidad
y compromiso del obrero y disminuye el trabajo directo al mismo tiempo que
incrementa las tareas indirectas (mantenimiento de equipos, calidad, gestion,
etc.).

Este proceso implica una cierta recuperacion del saber productivo por parte
de la clase trabajadora, aunque no es el conocimiento productivo integral tipi-
co de la artesania. Por el contrario, se trata de un conocimiento que ha sufrido
las mutaciones enfrentadas por el proceso productivo y que vuelve al trabaja-
dor de manera fragmentada. Nuevamente, esta dindmica responde a la propia
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necesidad del capital de intentar recomponer la productividad en el marco del
nuevo proceso de trabajo. Por ello Coriat (1997), como si le diera lecciones al
capital, describe un esquema donde la devolucién de ese saber productivo debe
acompafarse de un mecanismo que genere mayores niveles de implicacién en
los trabajadores con los objetivos de las empresas.

La automatizacion requiere, en términos generales, mayores niveles de cali-
ficacidn en la fuerza de trabajo. Sin embargo, ante la heterogeneidad de estos
procesos, el grupo de trabajadores que se ve fortalecido por una creciente califi-
cacion y mejores condiciones de trabajo coexiste con una masa significativa de
trabajadores que pierden atributos productivos, dandole continuidad al proceso
de descalificacién iniciado anteriormente.

1.2 Cambios operados al interior del proceso de trabajo

Si bien todas las formas de organizacion de la produccion descritas emergen
como un paradigma organizativo a fines de los setenta y principios de los ochen-
ta, algunas de estas ya estaban presentes desde los primeros afios de la segunda
posguerra. Incluso, varias de estas se presentaban fuertemente interrelaciona-
das entre si, lo que dificulta una caracterizacion diferenciada.

A estas nuevas practicas productivas, la literatura socioeconémica las deno-
mino postfordistas, en contraposicion a las vigentes desde la instauracion de la
linea de montaje, asociada a lo que la escuela de la regulacién llamo fordismo y
dio lugar al régimen de acumulacién de la produccion en masa via la estandari-
zacion. A su vez, la linea de montaje coexistio con formas pretéritas de organi-
zacion del trabajo basadas en el control sobre el proceso productivo mediante
la escisidén entre la concepcidn y la ejecucion (taylorismo), con el objetivo de
incrementar la intensidad del trabajo y, consecuentemente, la productividad.

Una de las principales caracteristicas de estas nuevas formas organizaciona-
les es la produccidn justo-a-tiempo (just-in-time, JIT), también llamada toyotis-
mo/ohnismo por haber sido aplicada por primera vez en la empresa japonesa
seglin las ideas de Ohno Taiichi. El objetivo de esta practica productiva es la
eliminacion de las existencias reguladoras (inventarios). Para lograrlo se trata de
ajustar la produccion a las necesidades de venta, lo cual permite minimizar los
requerimientos de capital y espacio destinados a almacenamiento no solo de
los productos finales, sino también de los insumos y de las piezas intermedias.
Dado que la reduccion de existencias eleva el riesgo implicito en el sistema pro-
ductivo, esta practica aparece fuertemente asociada a la eliminacion de errores
durante el proceso productivo y al control de la calidad (Sayer 1986; Coriat 1992b;
Neffa, Panigo y Lépez 2010). Pero al mismo tiempo, estos esquemas productivos
generan tensiones en la produccion asociadas a la falta de existencias que causa
inconvenientes y presiones sobre los trabajadores, ante las eventualidades que
surgen en el marco del contexto productivo (Slaughter 1998).

El sistema JIT tiene fuertes impactos dentro y fuera de la empresa, ya que
esta configuracion productiva implica una red de empresas subsidiarias (Finkel
1994), proveedores y subcontratistas que, o bien operan bajo su misma logica,
o estan en condiciones de adecuarse a la dinamica propuesta por la empresa
principal. Esta articulacion puede ser conflictiva ya que las grandes decisiones
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(tiempos, calidad, etc.) se concentran en la corporacién. Coriat (1992a)® sostiene
que las relaciones de subcontratacion que han generado las nuevas practicas
productivas se caracterizan por i) la estabilidad de largo plazo, ii) los vinculos
institucionalizados y jerarquizados, iii) la contractualizacidn, y iv) el favorecer a
la internalizacién de la innovacidn.

Por su parte, la eliminacién de desperdicios significa la busqueda de la cali-
dad total en el proceso productivo, para lo cual se requieren crecientes niveles
de compromiso de los actores intervinientes. Esta dindmica generalmente se
complementa con el trabajo en equipo, cooperativo, en circulos de calidad, don-
de se discuten los problemas y se proponen soluciones. En este marco de traba-
jo conjunto se pregona una suerte de dilucién de jerarquias entre trabajadores
manuales e intelectuales.

Los crecientes niveles de compromiso necesarios en el marco de este modelo
de produccion se logran a partir de proporcionar a los trabajadores espacios
de participacion mas amplios en la organizacién del proceso productivo. Esta
participacion puede asumir, segun Finkel (1994), dos formas fundamentales: la
democracia industrial o los circulos de calidad. Ambos esquemas se presentan
como alternativas a la organizacion cientifica del trabajo pero con objetivos dis-
tintos. Por un lado, el primero de ellos se orienta a generar una “higiene mental
positiva” en la vida industrial. Esta perspectiva considera la existencia de un sis-
tema socio-técnico compuesto por un entorno técnico y por un entorno social,
y sostiene que para que el sistema funcione bien técnicamente y se eviten pro-
blemas (ausentismo, accidentes laborales, baja productividad), deben atenderse
las cuestiones del entorno social, corriendo la mirada desde el individuo hacia
el grupo. Por su parte, los circulos de calidad (o kaizen), al menos inicialmente
en Japon, no intentaron motivar a los empleados, sino identificar, resolver y
descentralizar problemas de control de calidad mediante el trabajo en equipo de
obreros, técnicos e ingenieros.

Los sistemas productivos que operan a través de equipos de trabajo generan
las condiciones para que exista una mayor implicacion de los trabajadores con
la empresa y sus objetivos de produccién. Al mismo tiempo, a diferencia del
modelo de integracidn vertical, el perfil del trabajador ya no requiere especiali-
zacion sino cierto nivel de calificaciéon que permita asumir distintas tareas (po-
livalencia) que son asignadas al grupo y se distribuyen dentro del mismo. Pese
a su relevancia, estas estructuras participativas pueden coexistir con formas no
participativas de organizacion de la produccidn en la rama, en la industria, e
incluso, en el mismo establecimiento.

La descripcion anterior pone en evidencia que las distintas formas de organi-
zacion de la produccidn han surgido, en parte, como respuesta a las necesidades
de los capitalistas de incrementar los niveles de productividad. Asi, las 16gicas de
la organizacion del trabajo que dominan en distintos periodos del desarrollo ca-
pitalista pueden ser vistas como un avance del capital sobre el trabajo, que surge
a partir de la busqueda de incrementos en la tasa de ganancia y como un meca-
nismo que garantiza el restablecimiento del control ejercido por los capitalistas

8 El autor describe como, en los ochenta, la tercerizacion en Toyota alcanza al 70% del valor total
de los vehiculos por hora.
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sobre el proceso productivo. Sin embargo, este proceso esta condicionado por
el accionar obrero que limita el nivel de explotacion capitalista. Esta dinamica,
que tiene como eje la administracién del conocimiento del trabajador sobre el
proceso productivo, funda una relacion conflictiva entre capital y trabajo.

A partir de la descripcion de la evolucion y las formas que adquiere el proce-
so de trabajo, de las diferentes formulaciones realizadas sobre las condiciones
que enmarcan la actividad productiva desarrollada por los trabajadores, cobra
sentido preguntarse cudles son las relaciones que pueden establecerse entre las
particularidades de las formas vigentes de organizacién productiva, y la dimen-
sion referida a la forma de gestion del trabajo como aspecto relevante para la
configuracion de la calidad del trabajo.

2. El analisis de las condiciones laborales desde la
perspectiva de la calidad del empleo

21 Aportes y limitaciones de diferentes enfoques sobre
las condiciones laborales

El analisis de las condiciones laborales ha sido abordado desde distintas pers-
pectivas que utilizan una amplia variedad de metodologias y circunscriben el
campo de analisis de distintas maneras, aunque muchas veces compartiendo
dimensiones. Asi, podemos identificar un extenso trayecto asociado a una evo-
lucién conceptual que culmina en la definicidn de la calidad del empleo como
un término que recoge dimensiones de andlisis y herramientas metodoldgicas
propias de distintos abordajes.

En el caso particular de Argentina, observamos que los avances sobre el tema
se articulan, al menos parcialmente, con los cambios que se fueron sucediendo
a nivel internacional, los cuales fueron incorporando o relegando dimensiones
a medida que se profundizaba en el estudio sobre esta tematica.

En la década del ochenta tuvo lugar el enfoque renovador que, en Argenti-
na, se plasmé en la adopcién de normativas vinculadas a las condiciones y el
medioambiente de trabajo, las cuales se conocieron bajo la sigla CyMAT. A di-
ferencia de la antigua concepcién de higiene y seguridad que ponia el acento
fundamentalmente en las tareas manuales y de ejecucion, las CyMAT incluyeron
multiples dimensiones que no solo se relacionan con el cuidado de la salud de
los trabajadores y la resolucién de conflictos derivados de esta problematica,
sino también con las actividades de prevencion tendientes a reducir o limitar
los riesgos laborales. Asimismo, las CyMAT reconocieron la importancia crecien-
te de los procesos de creacién y transmision de conocimiento y de las tareas de
produccidon de mayor complejidad en términos de conocimientos y capacidades
requeridas, asi como también la relevancia de las actividades indirectas de servi-
cios, administracién y gestion en los diversos sectores de la economia. El eje cen-
tral de las CyMAT se sustento en la influencia de estas normas sobre la eficiencia
de las empresas y las organizaciones, dado que su implementacién conduce a
mejoras de competitividad. En este sentido, las buenas condiciones de trabajo
impactarian positivamente en el incremento de la productividad, en la mejora
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de la calidad de los bienes y servicios producidos, en la reduccion de los costos
y en el mayor compromiso de los trabajadores. Las dimensiones contempladas
en las CyMAT estan estrechamente vinculadas a las caracteristicas que adoptan
los procesos de trabajo y se desprenden del modelo analitico formulado por el
Centro de Estudios e Investigaciones Laborales (CEIL) (Neffa 1995).

Hacia finales de la década del ochenta y principios del noventa, la tematica de
las condiciones de trabajo comenzd a ser abordada bajo la éptica de la informali-
dad laboral y del trabajo precario (TP). La perspectiva de la informalidad laboral
se focaliza en dos situaciones diferentes. Por un lado, se asocia con los trabaja-
dores que se desempefian en los sectores economicos atrasados, marginales o de
baja productividad (Lindenboim 1990). Por otro lado, segmenta a los ocupados
en funcién del registro de la relacién de trabajo, por lo que la informalidad apa-
rece como propia de aquella actividad laboral que se realiza por fuera del marco
normativo legal (no registrado) (Novick, Mazorra y Schleser 2008).

Por su parte, los analisis sobre precariedad se basan en la caracterizacion de
esta situacidn en contraposicion a la del empleo tipico que toma la forma de la
relacion salarial de tiempo completo, con un dnico e identificable empleador,
con una contratacién por tiempo indeterminado, realizado en el domicilio del
empleador y protegido por la legislacidon laboral y la seguridad social (Feldman
y Galin 1990). Por ello, se considera empleo precario al que es realizado en un
plazo determinado, de manera eventual, subcontratado o a domicilio, clandes-
tinamente o no registrado, asi como también al empleo asalariado oculto bajo
formas de relacién no salariales (por ejemplo, el cuentapropismo). Los estudios
sobre precarizacion se concentraron en el trabajador y no en el puesto de tra-
bajo, por lo que el interés por analizar el TP a partir del relevamiento de los
asalariados y desocupados a nivel agregado condujo a dos modificaciones claves
en torno a las dimensiones consideradas en las CyMAT. Por un lado, se dejo de
considerar la importancia de la organizacion del trabajo para el desarrollo de
capacidades en los trabajadores y, por el otro, se introdujo la tercerizacién como
mecanismo relevante para el estudio del fendmeno de la precariedad laboral.

Durante los primeros afios del nuevo siglo se instalé en el pais una nueva
categoria analitica, la de trabajo decente (TD), cuyos antecedentes se remontan,
en el plano internacional, hacia la segunda mitad de la década del noventa. Bajo
esta nueva categoria se busco desarrollar un marco para el disefio de programas
orientados a mejorar las condiciones de empleo e ingresos, la proteccién social
y el fortalecimiento del didlogo social. Asi, el TD se incorporé como tema de
agenda con el objetivo de reducir su déficit, enfatizando en las condiciones ne-
cesarias para la promocion del trabajo productivo, es decir, aquel considerado
como justamente remunerado, en condiciones de libertad, equidad, seguridad,
dignidad y en el cual los derechos eran respetados. En el ambito local se incor-
pord la tematica del TD en el plano de las politicas publicas mediante la crea-
cién del Programa Nacional de Trabajo Decente que permitio incluir el concepto
en la normativa laboral, instalarlo en el discurso oficial. En este marco, a partir
de 2004 se fueron desarrollando en el pais algunos estudios tendientes a proveer
informacion sobre la situacién laboral local, especialmente como iniciativa del
Grupo de Estudios del Trabajo (GrET) en el marco del Programa Nacional de TD
recién mencionado. Actualmente, si bien se reconoce la potencia del concepto
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de Trabajo Decente cuando se busca situar la problematica en la agenda de di-
versos actores institucionales y decisores gubernamentales, también se asume
que dicha categoria resulta limitada desde el punto de vista del estudio integral
del fendmeno (Mocelin 2008).

La descripcion de las distintas perspectivas pone de manifiesto las limitacio-
nes existentes en estos conceptos en relacion con las dimensiones de analisis
retomadas. En general, se consideran especialmente las cuestiones juridico-
institucionales que definen las caracteristicas de la relacién laboral (modalidad
de contratacion, registro, nivel de ingresos, extension de la jornada, proteccién
social, etc.), las cuales impactan en el trabajador fundamentalmente en términos
econdmicos. Si bien estas dimensiones son suficientes para dar cuenta de algu-
nas caracteristicas de las condiciones de trabajo, presentan limitaciones para
describir otros aspectos que surgen de la dindmica laboral, entre ellos el proceso
de desarrollo profesional y personal de los trabajadores. A su vez, estas perspec-
tivas no contribuyen a describir y explicar los cambios evidenciados a lo largo
de tiempo en el proceso de trabajo ya que no analizan los distintos rasgos que
adopta la organizacion productiva y/o el impacto de esta sobre la calidad de vida
del trabajador.

En este contexto, en la actualidad, el interés se centra en el concepto de Ca-
lidad del Empleo (CE), tanto en el ambito de las politicas publicas como en el
académico. La nocién de CE comenzd a ser ampliamente utilizada desde prin-
cipios del 2000 por ser considerada una categoria que, a diferencia de las ideas
sobre trabajo precario y trabajo decente, contempla la perspectiva de los em-
pleadores —quienes focalizan su atencién en los aumentos de productividad—,
la de los trabajadores —quienes se expresan a partir de los sindicatos— y la del
Estado —interesado en formular politicas publicas que favorezcan la calidad de
empleo, tanto desde el punto de vista de las politicas de empleo como de las de
salud—. En términos generales, los estudios sobre calidad del empleo se estruc-
turan en base a tres ejes analiticos principales que consideran: i) la perspectiva
de los agentes, ya sea el Estado, las empresas o los trabajadores; ii) el nivel de
agregacion del andlisis, centrado en el puesto de trabajo o en el empleo como
variable agregada, y iii) las dimensiones utilizadas, en particular, las subjetivas y
objetivas (Farné 2003). Entre estas dltimas se destacan el nivel de ingresos y las
modalidades de contratacidn, aunque también se fueron incorporando paulati-
namente otras tales como las condiciones de trabajo, la salud, los derechos del
trabajador, los aspectos vinculados con el dialogo social, los logros personales y
la autorrealizacion.

2.2 Las condiciones laborales desde la perspectiva de la
calidad del empleo

Los analisis relacionados con la calidad del empleo han adquirido centralidad
en las ultimas décadas aunque queda claro que, utilizando diferentes denomi-
naciones, se ha discutido en torno a esta problematica desde los origenes de la
industrializacién. El énfasis actual puesto en esta temadtica surge al reconocer
que el desempleo no es el unico ni necesariamente el mas importante de los
problemas que afectan al empleo.
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La reconocida importancia de estudiar las condiciones laborales desde la pers-
pectiva de la calidad no anula el hecho de que el concepto de calidad de trabajo y/o
de empleo se encuentra aun en construccion (Champlin 1995; Ermida 2001; Farné
2003; Lanari 2005) y que su uso reviste importantes grados de complejidad deriva-
dos del interés de distintos agentes relacionados con la tematica, de la diversidad
de contextos de aplicacion y de las distintas dimensiones incluidas en la definicién.

A pesar de las diferencias establecidas por distintos autores, en general las
definiciones aportadas coinciden en destacar la importancia del bienestar in-
dividual y social del trabajador. En este marco, por ejemplo, Fernandez (2003)
define a la calidad del empleo como “todos aquellos aspectos relacionados con el
empleo que tengan o puedan tener algiin efecto sobre la calidad de vida del tra-
bajador, tanto dentro como fuera del trabajo” (2003, 1), mientras que Reinecke y
Valenzuela (2000) sostienen que la calidad del empleo “se puede definir como el
conjunto de factores vinculados al trabajo que influyen en el bienestar econémico,
social, psiquico y de salud de los trabajadores” (2000, 30).

Los distintos actores involucrados en el proceso de trabajo enfatizan en di-
ferentes aspectos que definen a la calidad del empleo. Cuando se considera al
Estado y la politica publica, la calidad del empleo se evalda a partir del nivel
educativo y de la experiencia laboral. Para las empresas, la calidad se define
en funcién de sus objetivos de productividad y versatilidad y, en este sentido,
resultan relevantes las cuestiones vinculadas con las calificaciones de los traba-
jadores y sus capacidades de autonomia y flexibilidad. Desde la perspectiva de
los trabajadores y sus organizaciones, se consideran ademas de las cuestiones
mencionadas anteriormente, aquellas asociadas con las prestaciones sociales y
la estabilidad laboral (Farné 2003; Lanari 2006).

También existen limitaciones para la construccién del concepto derivadas
de la diversidad de contextos de aplicacion. Esto incluye las diferencias rela-
cionadas con la actividad manufacturera versus la de servicios, pero también
una amplia variedad de situaciones vinculadas con el tipo de relacién laboral
implicada. A modo de ejemplo, las consideraciones realizadas por la Organiza-
cién Internacional del Trabajo (OIT) con relacidon al trabajo “decente” incluyen
no solamente al empleado asalariado, sino también a cualquier persona que
desarrolla actividades por cuenta propia o que trabaja bajo las nuevas modali-
dades de contratacién introducidas a partir de los regimenes de flexibilizacion
laboral. La diversidad de situaciones de trabajo que pueden ser definidas a partir
de estas especificidades pone de manifiesto la imposibilidad de contar con una
unica forma de aproximacion a la calidad del empleo (Barreto 2001; Farné 2003;
Findlay, Kalleberg y Warhust 2013).

A lo anterior se adiciona, tal como destaca Vidal (2013), la diferencia entre la
realidad que enfrentan diferentes grupos de trabajadores en un mismo lugar de
trabajo. Por una parte, se encuentran aquellos que poseen elevados niveles de ca-
lificacién y autonomia; por otra, quienes cuentan con bajos niveles de calificacion
y, debido a esto, enfrentan trabajos de muy alta intensidad o fuertemente acota-
dos. Asi, quienes se encuentran en estas dltimas situaciones afrontan y evaluan
las condiciones de calidad de empleo de manera muy diferente que los primeros.

En lo que respecta a las dimensiones consideradas para evaluar la calidad del
empleo, observamos que cuestiones tales como las condiciones y medioambiente
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de trabajo, los derechos del trabajador, los aspectos vinculados con el dialogo so-
cial, los logros personales y la autorrealizacidon son elementos retomados en la
mayor parte de los analisis relevados (Rosenthal 1989; Gittleman y Howell 1995;
Verdera 1995; Infante y Vega-Centeno 1999; Beatson 2000; citados en Farné 2003).
Otros autores (Reinecke y Valenzuela 2000; Van Bastelaer y Hussmann 2000; Rod-
gers y Reinecke 1998; Rodgers 1997; Findlay, Kalleberg y Warhust 2013), por su parte,
agregan a los anteriores aspectos tales como las modalidades de contratacién y
la flexibilidad en la programacién de actividades y en la gestidn de las horas de
trabajo (Findlay, Kalleberg y Warhust 2013; Loughlin y Murray 2013).

A nivel nacional, pueden identificarse recientemente un conjunto de trabajos
que tienen como objetivo fundamental realizar un aporte sobre las dimensiones
relevantes para el analisis de la calidad del empleo y, al mismo tiempo, a partir
de estas dimensiones, describir la realidad de Argentina en relacién con esta
tematica (Rodriguez et al. 2012; Amorin y Erbes 2007), tanto desde la perspectiva
de las empresas (Erbes y Amorin 2009; Amorin et al. 2007) como desde la de los
trabajadores (Pujol et al. 2012; Roitter et al. 2013).

En este marco, Roitter et al. (2013) sefialan que el analisis de la calidad del
empleo requiere considerar distintos factores que pueden ser agrupados en tres
grandes dimensiones: la institucional, la de la organizacion productiva y la ges-
tidn del trabajo y la de la representacion sindical. Estas dimensiones y sus facto-
res constitutivos tomados conjuntamente permiten dar cuenta de una tipologia
que sintetiza distintos niveles de calidad del empleo.

La dimensidn institucional incluye a todos aquellos factores que caracterizan
la relacidn laboral y que suelen ser definidos por la legislacion, por ejemplo, a
partir del cumplimiento de la Ley de Contrato de Trabajo. Se trata de una di-
mension que incluye informacién sobre el contrato laboral, la remuneracion,
la duracion, la intensidad y el ritmo de la jornada y el medioambiente de desa-
rrollo laboral. La dimensién vinculada con la organizacion productiva y gestion
del trabajo pretende captar los rasgos que definen el nivel calificante de la es-
tructura de produccion y se analiza a través de factores tales como los proce-
sos de adquisicidén de capacidades, las formas de realizar la tarea, la autonomia
del empleado para el desarrollo de su actividad, la forma de participacion de
los trabajadores, la flexibilidad horaria y funcional y el sistema de control y/o
evaluacion de desempeiio que se implementa. La tercera dimension es la de la
representacion sindical y da cuenta de la relacién que tiene el trabajador con el
sindicato, a partir de la existencia de delegados sindicales en la empresa y de la
forma de participacién de los trabajadores en la accidn colectiva.

La revision de la literatura nos permite sostener que el tratamiento de la ca-
lidad del empleo se ha concentrado preponderantemente en aquellos factores
que se asocian con las dimensiones institucional y de representacion sindical.
Por el contrario, aquellos aspectos vinculados con la organizacidén productiva
y la gestion del trabajo han sido enfatizados con menor frecuencia y profundi-
dad. Esto se relaciona con la complejidad en la identificacidon y medicion de los
factores incluidos en esa dimensidn, tanto si se consideran a nivel de empresa
como del trabajador. Es sobre esta cuestion que este trabajo se propone realizar
un aporte en las proximas secciones.
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2.21 La organizacion del trabajo como dimension de analisis
de la calidad del empleo

Erbes, Roitter y Kababe (2014) realizan una detallada descripcion de los dis-
tintos factores incluidos en la dimension de la organizacién productiva y la ges-
tion del trabajo para comprender la dinamica de los procesos de aprendizaje.
Esta caracterizacion es util también para la definicion de diferentes niveles de
calidad del empleo, particularmente en el marco de las formas mas recientes de
organizacion de la produccion adoptadas por las empresas.

El primero de los factores considerados se asocia con los rasgos de los equi-
pos de trabajo y considera las cuestiones mas elementales de la definicién del
proceso productivo al analizar si este se desarrolla individual o colectivamente.
Se trata de uno de los aspectos centrales de la dindmica formativa de las em-
presas, por cuanto el trabajo grupal, como herramienta social, permite que la
actividad adquiera caracteristicas enriquecedoras en la medida que promueve
intercambios entre los trabajadores a partir de las experiencias compartidas. Sin
embargo, la mera existencia de equipos de trabajo no es suficiente para favore-
cer los procesos de aprendizaje, sino que también es necesario considerar las
caracteristicas de estos equipos en términos de las tareas y responsabilidades
que se les asignan al interior de los mismos.

Por su parte, la estrategia de la firma en lo referido al desarrollo de compe-
tencias se asocia con la manera en la que se efectiviza la adquisicién de conoci-
mientos, competencias y experiencias por parte del personal, tanto a través de
las estrategias explicitas de formacidn —externamente y en el puesto de traba-
jo— v de los sistemas de capacitacion, como de los planes de rotacion de perso-
nal. Los procesos de capacitacidon y de formacion externa pueden caracterizarse
por distintos niveles de formalidad, inclusidn de los trabajadores y especificidad
de las tematicas abordadas (Grimshaw et al. 2002), dando lugar a un gradiente
de situaciones que abarca desde los programas de formacidn general y continua,
hasta aquellos especificos y puntuales encarados con el objetivo de desarrollar
capacidades especificas. Por su parte, la adquisiciéon de experiencias mediante
la formacién en el puesto y la dindmica de rotacion se logra a través de la reali-
zacion de distintas tareas, las cuales requieren planificacién e implican niveles
crecientes de complejidad de las actividades y de las calificaciones. De manera
similar a lo expuesto en relacidén con la capacitacion, estos procesos también
dan lugar a la emergencia de un trabajador polivalente, pero a diferencia del
caso anterior, aqui la polivalencia tiende a ser enriquecedora si promueve la apa-
ricién de nuevos conocimientos colectivos que impliquen una ampliacion de
los conocimientos individuales. Las estrategias de formacion y los sistemas de
capacitacién son procesos sistémicos, que se retroalimentan mutuamente y, en
este sentido, raramente pueden dar cuenta de manera aislada de la dinamica de
adquisicion de capacidades dentro de una firma. Lo anterior, no quita que ante
necesidades especificas de construccion de habilidades individuales y/o rutinas
organizacionales un mecanismo adquiera preeminencia por sobre el otro.

La autonomia se asocia con un conjunto de aspectos que se traducen en una
competencia transversal necesaria para la profesionalizacion de cualquier ocu-
pacién (Zarifian 1996) y remite tanto a la actitud y a la posicién que asume el
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trabajador frente al trabajo prescripto, como a la actitud esperada por la empre-
sa en relacidn con estas cuestiones. Se trata de un factor que permite diferenciar
un gradiente de situaciones en cuyos extremos se ubican el desarrollo estricto
de los procesos de trabajo de acuerdo a las normas preestablecidas, o la posibi-
lidad del trabajador de prever problemas e intervenir correctivamente sobre los
mismos, aun sin contar con una supervision directa. Asi, no cualquier contexto
favorece el desarrollo de mayores niveles de autonomia sino que, por el contra-
rio, estos solo son posibles cuando: a) el trabajador dispone de cierta expertise
para participar en las decisiones que atafien a las rutinas de su sector; b) los
estilos de conduccion imperantes son mas formativos que directivos, y c) existe
un bajo nivel de disciplina de las interacciones y el ambiente fisico y social del
trabajo que estimula la interconsulta y la cooperacion.

El cuarto factor evalda la participacion y el involucramiento de los trabaja-
dores desde dos perspectivas complementarias. Incluye tanto la actitud de la
empresa hacia la participacién de los empleados —por ejemplo, la receptivi-
dad frente a las propuestas—, como la propensién de los empleados a realizar
aportes que permitan mejorar sus procesos de trabajo y cumplir los objetivos
definidos por la firma. La inclusion de los trabajadores en equipos de mejora o
en circulos de calidad ha sido vista, en las décadas mas recientes, como la forma
consolidada de participacion de los trabajadores. Sin embargo, en el analisis de
esta dimension es importante no desconocer la relevancia de otras formas de
participacion que implican un nivel de acceso diferencial a la informacion y que
conviven con formas menos participativas de gestion (Finkel 1994).

Un quinto factor que permite describir la forma en la que se organiza el traba-
jo es la flexibilidad. Esta se asocia a diversas cuestiones que afectan de distinta
manera la calidad de empleo del trabajador. Por una parte, se refiere a la exis-
tencia de contratos de trabajo “no standards”, de medio tiempo y por tiempo
determinado, frente a aquellos que implican trabajo de tiempo completo y por
tiempo indeterminado. Por otra parte, la flexibilidad se asocia a la tendencia
relativamente reciente hacia el aumento de la capacidad con la que cuentan los
trabajadores para desarrollar eficientemente distintas tareas en momentos espe-
cificos que son definidos por las necesidades de la organizacion y del mercado.

En lo que respecta al primer tipo de flexibilidad, existe acuerdo en torno a que
la inseguridad en el empleo es una fuente de stress que involucra temor y ansie-
dad (Greenhalgh y Rosenblatt 1984, citado en Loughlin y Murray 2013) y que se
asocia claramente con empleos de baja calidad. Sin embargo, la existencia de con-
tratos de tiempo parcial no posee una relacidn tan clara con la calidad del empleo,
en tanto es necesario considerar la congruencia de esta situacidon con los deseos
del empleado. De esta manera, la incongruencia entre los deseos del trabajador y
su situacion laboral, ya sea como trabajador de tiempo completo o part-time, se
vincula mas claramente a la calidad del empleo que la existencia de distintos tipos
de empleos definidos a partir de su duracion (Loughlin y Murray 2013; Barnett
2006; Hock y DeMeis 1990, ambos citados en Loughlin y Murray 2013).

En relacidn con el segundo tipo de flexibilidad, Bosch y Lehndorff (2001) lo
introducen como una dimension clave que se define en funcion de la orien-
tacion de las actividades hacia el mercado, de las caracteristicas particulares
de la demanda, de la mayor o menor asignacion de responsabilidades entre
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los trabajadores y del nivel de calificaciones que es requerido. Es posible dis-
tinguir un tipo de flexibilidad pasiva u horaria, de otra activa o funcional. El
primer tipo resulta habitual en organizaciones que requieren la disponibili-
dad de los trabajadores en horarios y bajo esquemas de trabajo no siempre
convencionales. Se trata de una flexibilidad de tipo numérico y que respon-
de a puestos individuales con tareas estandarizadas, donde los trabajadores
pueden ser reemplazados en cualquier momento y la dotacidon de personal
puede variar considerablemente en concordancia, fundamentalmente, con la
demanda del mercado. Por su parte, la flexibilidad activa se manifiesta cuando
las firmas no estan dispuestas a prescindir del conocimiento, las habilidades y
la experiencia individual de sus trabajadores y, en consecuencia, se apoyan en
las capacidades de sus empleados para auto organizarse y gestionar su tiempo
de trabajo. Este tipo de flexibilidad funcional permite dar respuesta a los re-
querimientos del mercado en términos de una fuerza de trabajo con elevada
calificacidn y gran disponibilidad horaria.

El sexto factor retomado considera distintas maneras de control y/o evalua-
cién de las actividades y el desempefio de los trabajadores. En general, las carac-
teristicas que asume este factor se materializan en los dispositivos organizacio-
nales desarrollados para garantizar el cumplimiento de los objetivos previstos
por la empresa. En particular, es posible considerar la existencia de distintos
esquemas que abarcan desde el seguimiento jerarquico directo de la actividad
de los trabajadores, hasta mecanismos indirectos-externos —via evaluacién por
parte de pares— o de autocontrol, en los cuales lo que se busca garantizar es el
logro de los objetivos a partir del involucramiento de los trabajadores pero sin
incidir directamente en la forma en la que estos desarrollan sus actividades. En
este sentido, Edwards (1979) destaca la emergencia de formas estructurales de
control, asociadas a la estructura organizativa del trabajo por oposicién a las
formas personalizadas y, en la misma direccion, Burawoy (1989) sefiala la impor-
tancia de lo que €l llama el ‘individualismo competitivo’ como elemento que
permite la internalizacidn del control.

Complementariamente a los factores identificados por Erbes, Roitter y Kaba-
be (2014), es necesario considerar también las modalidades de gestion que la em-
presa aplica para promover el cuidado de la salud y la seguridad de los trabajado-
res, lo que no remite solo al cumplimiento de las leyes y las normas existentes,
sino que involucra una gestidon que tienda a evitar accidentes y enfermedades
profesionales y a promover bienestar y seguridad en los ambitos de trabajo, con
la participacién activa de los trabajadores y sus representantes.

En funcién de lo anterior, sostenemos la relevancia de la organizacién pro-
ductiva y la gestidon del trabajo como un elemento fundamental para analizar
la calidad del empleo, especialmente a la luz de los cambios en los modelos
productivos evidenciados en las ultimas décadas. Estos nuevos modelos produc-
tivos, instalados fundamentalmente con el objetivo de aumentar la eficiencia
productiva y la competitividad de las firmas, implican en la actualidad nuevas
demandas sobre las habilidades, los conocimientos y las capacidades de los tra-
bajadores, con impactos sobre su calidad del empleo y de vida que son, al me-
nos, discutibles. Estas discusiones son objeto de la proxima seccion.
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2.2.2 Organizacion del trabajo y calidad del empleo en el nuevo
contexto productivo

La dimension de la organizacion del proceso productivo y la gestidn del tra-
bajo, junto con las dimensiones institucional y de representacién sindical, per-
mite dar cuenta de diferentes niveles de calidad del empleo. En particular, se
trata de una dimension que define un conjunto de elementos capaces de expli-
car el desarrollo de procesos de aprendizaje que revisten una doble importan-
cia. Por un lado, potencian la dindmica productiva y competitiva de la empresa
en tanto facilitan la innovacion. Por el otro, generan oportunidades laborales
que permiten el crecimiento profesional y personal de los trabajadores. Si bien
ambos objetivos pueden concatenarse y promoverse simultineamente, vastos
segmentos de la literatura especializada han concluido que la implementacion
de ciertas dinamicas asociadas a los nuevos modelos de produccion genera be-
neficios para la empresa que no se traducen necesariamente en una mejora en
el bienestar del trabajador. Esto ha conducido a importantes debates sobre la
relevancia y caracteristicas que deben adquirir los distintos factores que dan
cuenta de la organizacion del trabajo para dotar a los empleos de mayor calidad
y, por lo tanto, de una mejor calidad de vida al trabajador.

Asi, cada uno de los factores anteriormente descritos se manifiesta de manera
diferencial en el marco de los distintos modelos productivos que se han sucedi-
do histdéricamente, con un impacto también heterogéneo en la determinacion
de niveles variables de calidad del empleo.

La emergencia de los nuevos modelos productivos pos década del setenta
se ha sustentado ampliamente en el ascenso de la relevancia de los equipos de
trabajo por sobre el trabajo individual —caracteristico del modelo fordista—, lo
cual requiere, al menos, una resignificacion de las dindmicas productivas colec-
tivas. El trabajo en equipo se presenta como un espacio de construccion grupal
de saberes, donde la cercania fisica con el otro y el sentido de pertenencia al
grupo facilitan el desarrollo de procesos de aprendizaje. Sin embargo, la mera
existencia del equipo no garantiza el surgimiento de estas dinamicas. Por el
contrario, se requiere analizar si estos promueven o no el protagonismo de los
trabajadores en actividades de concepcion del proceso productivo y si se con-
sideran aspectos mas especificos de las interacciones, entre ellos los vinculos
directos o indirectos que establece cada trabajador con las actividades de pro-
duccidn (Batt 2004). Por consiguiente, no siempre el trabajo en equipo garantiza
mayores niveles de calidad del empleo sino que, por el contrario, puede generar
légicas de trabajo en las que la rutinizacion de las tareas operativas conduzca a
la insatisfaccion del trabajador como consecuencia de las escasas posibilidades
de aprendizaje y desarrollo profesional en el marco del grupo de trabajo. A su
vez, el trabajo en equipo puede tornarse un instrumento para facilitar el control
de la productividad en el marco de mediciones grupales, dado que, ante incenti-
vos econdmicos asociados al rendimiento grupal, se produce un mayor control
desde los pares sobre el trabajo y la asistencia de sus compafieros.

En este sentido, algunos autores evidencian una importante preocupacion
por la existencia de procesos de descolectivizacion del trabajo asalariado (Lin-
hart 2010; Bacon y Storey 1994). He aqui una paradoja clave: en las formas de
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organizacion que adquiere actualmente el trabajo, la fragilizacion de los colec-
tivos de trabajo es por contraste tan importante como los discursos sobre la
cooperacion, el involucramiento de todos y el desarrollo del sentido de equipo.
De este modo, se observa en las empresas e instituciones un des-apuntalamien-
to del lazo social y profesional que genera “un individualismo autista o una
desubjetivacion adaptativa” (Diet 2010, 240) que se encuentra en el origen del
sufrimiento en el trabajo. Se trata de situaciones en las que se refuerza la 16gica
instrumental y la organizacién aprovecha la vulnerabilidad del trabajador para
ganar aun mds en productividad siempre apoyandose en los preceptos del “buen
desempeiio”. Asi, algunas caracteristicas comunes de la organizacion del trabajo
contemporaneo operan en desmedro de la constitucidn de colectivos de trabajo
y a la vez activan procesos de desubjetivacion en los trabajadores (Pujol y Hoyos
2013; Diet 2010).

También los procesos vinculados con la adquisicion de competencias y califi-
caciones han evidenciado transformaciones en los dltimos tiempos. En particu-
lar, uno de los cambios mads sobresalientes se relaciona con la importancia asig-
nada al desarrollo de capacidades consideradas transversales y mds vinculadas
a rasgos personales —capacidad de trabajar en equipo, de resolver problemas,
de comunicarse—, en detrimento de aquellas que se logran a partir de la esco-
laridad o de la misma dinamica de formacién en el puesto de trabajo. Como
consecuencia de esto, las competencias técnicas de los operarios ya no ocupan
el inico —y tal vez tampoco el mas importante— lugar en la generacion de
mayores niveles de productividad y competitividad en las firmas. En este con-
texto, se observan procesos en los cuales el objetivo es dotar a los empleados de
habilidades que les permitan ocupar diferentes posiciones dentro de la organi-
zacion de manera tal que se garantice el flujo continuo de trabajo. Esto redunda
en programas de formacion continua que abarcan a una amplia proporcion de
los trabajadores de las empresas y que estdan relacionados con temas generales y
de escasa complejidad (Grimshaw et al. 2002), lo cual se contrapone con la exis-
tencia de programas sistematicos para la formacion y la capacitacion, abarcan a
grupos especificos y se centran en tematicas relevantes para estos actores.

Tal como sostuvimos en la seccidn anterior, el impacto mas directo de estas
practicas relacionadas con la adquisicion de experiencias es la emergencia del
trabajador polivalente. Esto puede tener un impacto positivo o negativo sobre
los niveles de calidad del empleo, asumiendo caracteristicas virtuosas cuando la
formacién que se provee al trabajador —tanto a partir de la rotaciéon como de la
capacitacidon— supone la aparicidn de conocimientos individuales y colectivos
nuevos (Méhaut 1994) y, en este sentido, genera una ampliacidon de los conoci-
mientos de los operarios. En este marco, la evaluacién de la potencialidad de
los empleos para desarrollar capacidades en los trabajadores supone abordar,
al menos, tres actividades centrales, a saber: a) determinar las capacidades o
competencias requeridas por cada funcién productiva y los niveles de logro es-
perados; b) sistematizar dichas funciones en una matriz que permita “mapear”
las competencias existentes en un area o sector y gestionar su desarrollo, y ¢)
evaluar las competencias de manera periddica y decidir acciones que favorezcan
su adquisicidn o su desarrollo en los trabajadores.
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La implementacion de los modelos productivos mas recientes también apa-
rece asociada a mayores niveles de autonomia del trabajador que tienden a tra-
ducirse en una mayor responsabilidad de este sobre el proceso productivo. La
importancia adquirida por la autonomia se asocia con la capacidad de los ope-
rarios para intervenir en el proceso productivo como ejecutantes y actores, y se
considera que puede emerger en dos sentidos distintos: o forma parte del siste-
ma y debe cumplirse al igual que el resto de las normas, o surge como parte de
un proceso dindmico y de construccidn colectiva, permitiendo la resolucion de
problemas. En este ultimo caso, la autonomia asume un papel motivador y pro-
picia el desenvolvimiento de procesos de aprendizaje (Mallet 1995), generando
mayores niveles de calidad del empleo asociados con crecientes niveles de satis-
faccién del trabajador con las actividades realizadas. Por el contrario, cuando la
autonomia remite al cumplimiento de una norma, se transforma en un nuevo
elemento de evaluacion del trabajador asociado con nuevas obligaciones sobre
la dinamica productiva, pero sin que esto impacte positivamente en su acervo
de conocimientos y capacidades y en su satisfaccion personal y laboral.

Los mayores niveles de participacion e involucramiento de los trabajadores
también se presentan como rasgos caracteristicos de los modelos productivos
mas recientes. Distintos argumentos destacan los aportes y las limitaciones de
la relevancia adquirida por este factor, particularmente en lo que respecta a la
calidad del empleo y la satisfaccién del trabajador. Mientras que para Braverman
(1978) la participacion es solamente una nueva manera de garantizar el control
de los trabajadores, autores como Piore y Sabel (1984) sostienen la importancia
de esta dimension para lograr esquemas y espacios de trabajo mas gratificantes
(Finkel 1994). Asi, niveles crecientes de participacidon e involucramiento contri-
buyen a generar empleos de mayor calidad en la medida en que los trabajadores
encuentran en los dispositivos ofrecidos por las empresas un medio para cana-
lizar sus propuestas sobre mejoras del proceso productivo y estas no forman
parte solamente de un propuesta discursivo para evaluar al trabajador. Cuando
los canales existen pero los espacios de participacion se generan a partir de la
coercion y las propuestas de los trabajadores no son consideradas, este tipo de
practicas impactan negativamente sobre la calidad del empleo.

Segun Zarifian (1996), existe aquello que podriamos llamar una version “débil”
de la cooperacion, que reposa sobre una mejor coordinacién (ordenar juntos)
de los actos de trabajo. Esta version débil es compatible con la preservacion de
los viejos paradigmas: se mantiene un trabajo separado y dividido, se sostiene
el principio segun el cual la responsabilidad no se comparte, pero se tiende a
mejorar los relevos y los didlogos entre estas tareas. En el mejor de los casos, a
través de esta coordinacién débil, se habran mejorado las interfases. Pero existe
también una version “fuerte” de la cooperacion que plantea cuestiones mas ra-
dicales. Se trata de trabajar juntos, y no solamente de coordinar trabajos separa-
dos. En las modernas condiciones de produccion, esto implica comunicar, en el
sentido de construir y desarrollar un espacio de intersubjetividad, de compren-
sion reciproca; se relaciona con establecer acuerdos sélidos acerca de objetivos,
problemas, sentidos y valores de las acciones, motivaciones, etc.

En lo que respecta a la flexibilidad, mucho se ha escrito sobre su importan-
cia para poner en practica nuevos modelos productivos y formas de realizar el
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trabajo. Si bien es posible identificar dos tipos diferentes de flexibilidad, una
pasiva y otra funcional, puede sostenerse que ambos elementos son centrales
en la dindmica competitiva de las firmas en el marco de los nuevos modelos
productivos. Esto es asi porque la capacidad con la que cuenta la empresa para
disponer de sus trabajadores (pasiva u horaria) y de las habilidades especificas de
los mismos (funcional) le permite anticipar los cambios en los requerimientos
de la demanda. La flexibilidad de la organizacién es, en parte, resultado de la
flexibilidad de sus integrantes y por lo tanto, tal como lo sefialan Bosch y Le-
hndorff (2001), la capacidad de una organizacion para adaptarse a condiciones y
requerimientos cambiantes esta intimamente relacionada con la capacidad con
la que cuentan los trabajadores para enfrentar estos mismos desafios. El incre-
mento de los niveles de flexibilidad impacta en las dinamicas de trabajo, en la
calidad del empleo y en la calidad de vida de los trabajadores. En este caso, mas
que en cualquier otro, es necesario diferenciar entre la situacidon que enfrentan
los trabajadores supeditados a un tipo u otro de flexibilidad. Mientras que la
flexibilidad horaria —que afecta generalmente a personas con menores nive-
les de calificacién— condiciona las posibilidades del trabajador de sostener sus
momentos de esparcimiento y de planificar su vida extra-laboral, la flexibilidad
funcional —caracteristica de los grupos de mayor calificacion relativa— implica
muchas veces la extension desmedida de la jornada laboral con una intensi-
ficacidn del trabajo que impacta negativamente sobre la salud del trabajador.
Aunque en ambos casos es frecuente que estas dinamicas sean aceptadas por
los trabajadores porque existen compensaciones mediante el reconocimiento
salarial (Vidal 2013), las mismas generan un deterioro en la calidad del empleo.

Por ultimo, se observa que el cambio en los modelos productivos ha generado
en las empresas la necesidad de avanzar hacia nuevas formas de control de las
actividades y de evaluacion de los trabajadores. En particular, la relevancia del
desarrollo de ciertas actividades intensivas en conocimiento ha puesto de relie-
ve la incapacidad de los métodos de control tipicos del modelo fordista para dar
cuenta de los procesos y resultados que caracterizan a la nueva dindmica pro-
ductiva. Es en este contexto que surgen logicas indirectas de control mediante el
autocontrol o la evaluacion por pares, por oposicion a las directas o jerarquicas.
Friedman (1977) desarrolla la idea de “autonomia responsable” para definir una
forma de control basada en la adaptabilidad del trabajador a ciertas iniciativas
definidas por la empresa, para lo cual se requiere una supervision minima de los
trabajadores y una elevada responsabilidad por parte de los mismos. Esta forma
se contrapone al control externo o directo que se sustenta fundamentalmente
en la coercién sobre el trabajador. Asi, mayores niveles de calidad del empleo
estarian asociados a practicas de control vinculadas mas con la primera que con
la segunda de las formas consideradas.

3. Conclusiones

A partir de la década del setenta se han consolidado nuevas practicas pro-
ductivas asociadas a un nuevo patrén de acumulacion que implicaron la pérdi-
da de algunas de las conquistas obtenidas por los trabajadores en el marco del
modo de produccion anteriormente vigente. Entre ellas puede mencionarse la
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descolectivizacion de los procesos de negociacion y la pérdida de importancia
relativa de formas de contratacidn vinculadas con el trabajo por tiempo indeter-
minado, tematicas que fueron abordadas para su estudio desde las perspectivas
de la informalidad y la precarizacidn laboral.

A su vez, estas nuevas practicas generaron grandes transformaciones en el
proceso de trabajo, entre las que se destaca la relevancia adquirida por el tra-
bajo en equipo, la participacion, la polivalencia y la flexibilidad. Estos cambios
han impactado sobre las condiciones laborales, pero en este caso los aportes
de las perspectivas mencionadas resultaron insuficientes para captar sus impli-
caciones sobre la calidad de vida de los trabajadores. Es en este marco que en
este trabajo se adopta la perspectiva de la calidad del empleo considerando,
fundamentalmente, la dimension de la organizacién productiva y la gestion del
trabajo como aspectos centrales para la configuracion de la misma.

Asi, podemos esbozar dos conclusiones centrales. En primer lugar, se observa
que los distintos factores que dan cuenta de la organizacion productiva y la ges-
tidn del trabajo se encuentran fuertemente relacionados entre si. Por ejemplo, la
emergencia de equipos donde los trabajadores participan en actividades opera-
tivas y de concepcion se asocia con procesos de adquisicion de experiencias que
favorecen el desarrollo de sus capacidades, con mayores niveles de autonomia
para que estos puedan intervenir en el proceso productivo, con modalidades de
trabajo menos rigidas que las evidenciadas en el esquema fordista y con 16gi-
cas de control menos centralizadas y orientadas especialmente hacia el cumpli-
miento de objetivos.

En segundo lugar, observamos que los cambios que se sucedieron en los
rasgos que caracterizan a los distintos factores que configuran la organizacién
productiva y la gestidon del trabajo, tienen un impacto discutible sobre la cali-
dad del empleo y sobre el bienestar y desarrollo de los trabajadores. Esto surge
como consecuencia de que las transformaciones productivas implementadas se
orientan fundamentalmente a mejorar las condiciones de produccion y compe-
titividad de las empresas, evaluando muy raramente las implicancias de estas
modificaciones sobre el principal factor productivo: la fuerza de trabajo.

Asi, desde esta perspectiva, es posible pensar en mejores niveles de calidad
del empleo cuando:

o El trabajo en equipo permite apropiarse de las operaciones e intervenir
en las rutinas de trabajo creativamente: proponer mejoras e innovaciones,
resolver problemas, optimizar procesos, etc.

e Los procesos de adquisicion de capacidades se asocian tanto con una di-
namica de rotacién en el espacio productivo que implica el transito del
trabajador por puestos de complejidad creciente segun un esquema plani-
ficado, como con espacios de capacitacién formal.

o Los niveles crecientes de autonomia colocan al trabajador en el lugar de
“actor” en el proceso productivo, generan espacios para el aprendizaje y no
redundan unicamente en un aumento de su responsabilidad respecto de
las tareas que desarrolla.

e La dinamica de participacién e involucramiento no es impuesta sino que
emerge como necesidad, tanto de la empresa como del trabajador, y los
aportes realizados por este ultimo son retomados, valorados y retribuidos.
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¢ La organizacién del trabajo considera la promocion de la salud y la segu-
ridad, garantizando los recursos que la posibilitan, al igual que la capaci-
tacion y la participacidon de los trabajadores en la gestion de ambientes de
trabajo saludables.

¢ Los esquemas de flexibilidad, tanto horaria como funcional, no condicio-

nan negativamente el desarrollo de actividades extra-laborales y la salud
de los trabajadores, aun cuando exista compensacidén economica.

¢ Los mecanismos de control implementados no se sustentan en la coercion

del trabajador sino que, por el contrario, implican dispositivos en los que
el cumplimiento de los objetivos sea también un proceso de aprendizaje y
de desarrollo de capacidades.

Algunas de estas conclusiones tienen su origen en trabajos previos en los
cuales, ademas de la discusién conceptual y metodologica, se avanzd en el ana-
lisis empirico tomando como fuente de informacidn encuestas a trabajadores
operativos pertenecientes a sectores manufactureros especificos en Argentina.
La rediscusion conceptual realizada en este articulo abre nuevos caminos para
el desarrollo de futuros trabajos empiricos que incluyan a otras actividades pro-
ductivas y a otros actores en el proceso de trabajo, entre ellos, las empresas. Por
otra parte, consideramos relevante avanzar en el estudio de tematicas sobre las
que no se ha profundizado en este trabajo, entre las cuales se encuentran los
efectos de las cadenas de subcontratacidon y de la “deslaboralizacién”. Si bien
ambas cuestiones han sido encaradas por distintos referentes, su inclusidon en
relacién con el abordaje presentado en este trabajo permitiria complejizar el
analisis de la calidad del empleo.
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