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y exclusión social

Beatriz Wehle

  Palabras clave: trabajo, sistemas productivos, exclusión, América Latina.

En el contexto de los procesos de globalización de la economía y de
la lucha por la captación de mercados, los cambios en la gestión y
organización del trabajo fueron introduciendo modificaciones sus-
tanciales en las calificaciones y competencias profesionales. En
América Latina, con el modelo de desarrollo neoliberal, emergen
nuevas formas de exclusión que se superponen a las existentes de
larga data. La falta de una clara contextualización del problema es
una de las dificultades de comprensión que tienen muchas de las
más variadas perspectivas teóricas e ideológicas para aprehender
las diferentes facetas de un mismo fenómeno. Se analizan tres ejes
de la inclusión como contracara al problema de la exclusión social
desde la perspectiva de los procesos de reforma económica en los
años 90.

Hace ya más de dos décadas que vivimos en un contexto de aumento del
desempleo, crecimiento del trabajo no protegido, dificultades de inser-

ción profesional y aumento de la exclusión social. En este contexto, paradó-
jicamente podemos observar que, parejo a los procesos de lucha por la cap-
tación de mercados y como contracara a la globalización de la economía se
afirma la globalización de la pobreza. Sin embargo, al mismo tiempo que el
fenómeno de exclusión no deja de extenderse afectando a una población cada
vez más amplia, las estrategias empresariales desarrollan nuevas formas de
inclusión en materia de relaciones humanas.

De la globalización de la economía
a la globalización de la pobreza

BEATRIZ WEHLE: socióloga argentina, investigadora del Area Socio-Laboral del Centro de
Estudios e Investigaciones; profesora titular de la Cátedra de Sociología del Trabajo de la
Universidad Nacional de Quilmes, provincia de Buenos Aires.
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En los años 90, con la ampliación de los intercambios comerciales y financie-
ros el modelo de desarrollo económico dejó de pensar en el mercado interno.
A partir de la globalización de los intercambios, el modelo económico adopta-
do después de la caída del muro de Berlín introdujo en diferentes partes del
mundo variadas transformaciones. El modelo fordista entra en crisis en los
años 70, cuando se profundiza un nuevo modelo de producción y consumo,
expandiéndose hacia los más variados sectores económicos e invadiendo los
ámbitos político institucionales en diversas regiones del mundo. El sistema
de producción fordista, con su economía de escala estandarizada, implicaba
una norma de consumo masivo de la cual podían beneficiarse también los
sectores populares. Las empresas multinacionales estuvieron ligadas a este
proceso de cambio que contribuyó a difundir a través de la mundialización
de los intercambios comerciales, financieros, tecnológicos, productivos y orga-
nizacionales. El nuevo modelo de desarrollo y su mundialización, con diver-
sas variantes según los países, introdujo importantes transformaciones
socioproductivas.

En los países que después de los años 50 siguieron un modelo de desarrollo
fordista hubo una redistribución sistemática de los aumentos de la producti-
vidad hacia el conjunto de las clases sociales, reforzando el poder de compra
de los asalariados. En este modelo, en las naciones del Norte desarrollado, la
demanda efectiva de los asalariados incitaba a aumentar la oferta masiva de
bienes y el crecimiento de la economía; todo ello contribuyó a reducir las de-
sigualdades sociales. La demanda efectiva iba paralela a los aumentos de la
productividad y al aumento de la inversión; los ingresos de los trabajadores
seguían un ritmo creciente y favorecían la estabilidad del sistema. Por otra
parte, la legislación social y el Estado benefactor acompañaron al modelo de
crecimiento sostenido, en el que seguían existiendo los ricos, pero no la po-
breza.

Por su parte, en América Latina, el desempleo y el subempleo persisten des-
de entonces1. La región no conoció el modelo fordista que en los países desa-
rrollados permitió que la distribución del ingreso fomentara la producción
de bienes favoreciendo un crecimiento estable y seguro de la producción, por-
que el poder de compra de los asalariados no podía seguir el crecimiento de
la oferta de bienes. En ese contexto, las clases medias se conformaron como
una minoría que podía acceder a un ingreso regular frente a una gran masa
disponiendo de muy bajos recursos y un puñado de ricos. Más aún las déca-
das de los 80 y 90 con sus sucesivos ajustes económicos no contribuyeron a
mejorar los problemas sociales arraigados en la región desde larga data y el
fenómeno de la pobreza sigue creciendo en una sociedad cada vez más seg-
mentada. En América Latina las dos terceras partes de la población siguen
sufriendo diversas carencias en materia habitacional, educacional y de sa-
lud. Y la llegada del nuevo milenio no nos presenta un panorama más alen-
tador sobre la cuestión social. Al contrario, en las dos últimas décadas la

1. Informe sobre el empleo en el mundo, OIT, 1999, p. 10.
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vulnerabilidad de amplios sectores de la población no ha dejado de crecer,
abarcando a sectores de clase media antes ajenos al flagelo. Según dice Minujin
(1993):

Diversos trabajos muestran que la estructura social argentina ha tendido a polarizarse, y la
pobreza a heterogeneizarse con la incorporación de «nuevos pobres». Dentro de este panora-
ma, los pobres «estructurales», aquellos que históricamente han sufrido carencias, han de-
venido más pobres aún y con posibilidades limitadas de abandonar su condición de tales. El
sector de los «nuevos pobres», constituido por grupos medios que han ido consumiendo su
capital económico como social, se enfrenta a serias dificultades para satisfacer sus necesida-
des elementales.

Dos reflexiones críticas

En las dos últimas décadas, desde distintas perspectivas teóricas se elabora-
ron una gran variedad de análisis, evaluación de obstáculos y proposiciones
sobre la cuestión social en América Latina. Una atenta relectura muestra,
sin embargo, que de periodo a periodo y de país a país, el contenido de lo que
se entiende por exclusión social está sujeto a fuertes variaciones. Por un
lado, se puede hablar de fractura social o dualización, de un fenómeno per-
manente de trabajo informal, de los trabajadores precarios o los trabajado-
res «en negro», de los excluidos y, por el otro, se puede hacer referencia a los
peligros de una reducción de las inversiones o reflexionar sobre las transfor-
maciones socio-institucionales que movilizan nuevas formas de solidaridad.
Pero partiendo de una mirada global sobre el problema de la cuestión social
en América Latina, podemos observar que hay errores en la forma de plan-
tear la pobreza y la exclusión social que dificultan una visión amplia del fe-
nómeno. Al respecto al menos dos reflexiones críticas son relevantes:

En primer lugar, el concepto de pobreza se asocia a distintas carencias y se
insiste en que el problema de la exclusión social debe resolverse fundamen-
talmente desde el campo del desarrollo económico.

A partir de los años 50, el auge de las políticas desarrollistas imprimió un
marcado economicismo en el tratamiento de la cuestión. Se adoptaron políti-
cas económicas que suponían que por sí solas solucionarían la cuestión so-
cial, considerando que la pobreza se debía al escaso desarrollo económico.
Esta visión que supone tácitamente que el crecimiento económico conlleva
de manera espontánea a una mejor distribución social del ingreso, sigue te-
niendo adeptos en el contexto actual, basada en la perspectiva liberal de la
economía de mercado. Desde la visión neoliberal, el mercado como único se-
lector eficaz impone la competitividad en tanto modelo de crecimiento econó-
mico, la pregunta que nos hacemos es ¿cuál es el costo social que se genera a
partir de ese crecimiento económico? Desde esta perspectiva de la sociedad
global, el mercado opera a partir del criterio de la «selección natural». Parti-
cularmente cuando en los años 80 el Estado va abandonando un rol activo en
el desarrollo económico y se supone que el mercado puede desempeñar un rol
regulador más eficaz que el Estado. En ese contexto, el costo social del creci-
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miento económico pasa a tener un rol secundario frente al predominio de la
ley del mercado como reguladora de la oferta y la demanda. ¿Cómo influye
este cambio de perspectiva en el alcance que ha tomado el fenómeno de la
exclusión social?

Por otra parte, hay que señalar los errores que provienen de una falta de
perspectiva para comprender la lógica de un sistema global que paradojal-
mente excluye a cada vez más amplios sectores de la población en lugar de
integrarlos en lo social.

Una breve reflexión histórica

¿Desde dónde se reflexiona la cuestión social en el sistema de producción y
comercialización globalizado de los años 90? Esta pregunta tendrá un conte-
nido más preciso si hacemos referencia, aunque sea brevemente, a una re-
flexión histórica acerca del tratamiento de la cuestión social en la región.
Cualquier tentativa de superar la contradicción arriba planteada requiere
encarar una visión integral del fenómeno. Volviendo a los diferentes aportes
legados por una controversia de más de un siglo, nos parece que la reflexión
histórica, aunque sea breve, nos ayuda a no caer en los riesgos no menores de
una descontextualización del problema. Si nos limitamos al siglo XX, a gran-
des rasgos podemos discernir tres fases que conciernen a las maneras de
plantear la cuestión social.

1) En la primera mitad del siglo XX, la visión liberal dominante, pero también
la de la filosofía positivista, consideraba que el mundo industrial en que se
vivía había experimentado un desarrollo progresivo, aunque desigual, desde
el primer día del industrialismo2, el concepto de pobreza se asociaba general-
mente a la carencia de recursos económicos de las clases inferiores –como
denominaban a la clase obrera los pensadores positivistas de la época. Esta
fase gira en torno de la noción de progreso y del orden social. La respuesta la
dan las entidades benéficas que buscan aliviar la situación de los más po-
bres.

2) En una segunda fase que podemos situar desde los años 50, el desarrollismo
y el Estado de bienestar constituían la aspiración (todavía dominante) de
sectores progresistas e inspiraban la mayoría, por no decir la totalidad, de
los análisis y perspectivas que se hacían en la región3.

3) Las décadas de 1980 y 1990 representaron un tercer gran momento, mar-
cado sobre todo por un economicismo de corte neoliberal en materia de polí-
ticas estatales. Desde esta perspectiva, en los 80 el llamado «Consenso de

2. Nathan Glazer dice: «En esta visión dominante, tenemos un mar de miseria, apenas dis-
minuida por la caridad individual» (1992).
3. Si bien América Latina no experimentó un desarrollo de su organización social sobre la
base del Estado providencia, ni un sistema productivo netamente fordista, ambos sistemas
funcionaron como modelos desde los años 50.
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Washington» representó el enfoque centrado en lo económico con mayor acep-
tación entre los gobiernos de la región respaldados por los organismos fi-
nancieros internacionales. Las principales recomendaciones económicas del
Consenso de Washington se centraban en reformas macroeconómicas que
favorecieran los mecanismos de mercado y la desregulación, incluyendo aper-
tura externa, privatizaciones, disciplina fiscal y liberación financiera (v.
Minujin 1993), fórmulas que agravaron el problema del desempleo, el traba-
jo en negro. Parecía que la pobreza iba a resolverse espontáneamente con el
desarrollo económico ya que absorbería todas las desigualdades sociales.

Sin embargo, desde fines de los 80 y principios de los 90, comienzan a adqui-
rir auge movimientos que incorporan nuevas formas de expresión de las de-
mandas sociales. Para dar una idea diremos que en este actual tercer gran
momento, surgieron nuevas perspectivas de acción centradas en lo social-
participativo. Estas nuevas perspectivas han ido progresivamente adquiriendo
amplitud y abriendo espacio a las ONGs. Pero también coexistiendo tanto
con las teorías del desarrollo clásicas de los años 50, como con el neoliberalis-
mo económico de los 70 y 80.

Inclusión/exclusión en el sistema productivo

Para entrar en el contexto actual de esta reflexión, tomaremos tres niveles o
dimensiones que marcan la inclusión/exclusión en el sistema productivo, a
partir de las mutaciones que se han ido operando en el transcurso de las dos
últimas décadas. Señalemos de entrada que las características de cada uno
de estos niveles es acumulable, sin ser este cúmulo automático, sino depen-
diente de las decisiones que toman los actores desde sus diferentes esferas
de acción.

En este punto hemos reunido y dispuesto lo esencial de las categorías que en
nuestra opinión marcan los procesos «modernizantes» de la inclusión y que
paradójicamente, como contracara de la moneda, han desembocado en una
mayor exclusión social. A continuación analizamos tres ejes de la inclusión
«modernizante», desde la perspectiva de los procesos de reforma económica
en los años 90, como contracara al problema de la exclusión social: el cambio
del contexto económico global y las nuevas lógicas organizacionales; el pro-
blema secular de la incorporación de nuevas tecnologías; el fenómeno de la
inclusión y los cambios en las calificaciones del personal empleado.

El cambio del contexto económico global y las nuevas lógicas organizacio-
nales. Las consecuencias del impacto global de las mutaciones socioeconó-
micas sobre las estrategias empresarias nos llevan a reflexionar en primer
lugar sobre las características esenciales de las mutaciones organizaciona-
les que afectan las competencias profesionales. Después de los efectos de la
crisis petrolera de 1973 y desde los países que habían alcanzado un mayor
desarrollo industrial, comienzan a cuestionarse los costos de la producción
de masa. Con distintas características y dimensiones según cada caso, tanto
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la tecnología, como las estrategias de gestión empresaria, en materia de orga-
nización del trabajo y empleo, van a sufrir múltiples transformaciones. Con
ello los modelos de gestión de recursos humanos cobraron un renovado inte-
rés4. En la década del 90, los procesos de reconversión económica ligados al
aumento del intercambio comercial mundial se extendieron a escala plane-
taria, influyendo sobre la vida social y las estrategias empresarias en dife-
rentes partes del mundo. El proceso de modernización industrial produjo
cambios en la organización del trabajo y generó modificaciones en el conteni-
do de las calificaciones requeridas por las empresas. En el contexto de la
globalización de la economía, la lógica que había caracterizado a los merca-
dos en la época de la estandarización y la producción en masa va perdiendo
terreno. La búsqueda de la certificación de los productos en función de nor-
mas de calidad internacional y la nueva relación cliente-proveedor, junta-
mente con otros fenómenos de cambio, dan un nuevo impulso a las estrate-
gias que apuntan a integrar al personal.

Por la dimensión y características que han tomado estos fenómenos, diversos
autores han señalado que ellos implican un movimiento profundo de carác-
ter estructural. Crozier considera que se trata de un fenómeno fundamental-
mente cualitativo porque están en juego no solo las técnicas y los métodos,
sino otra teoría del comportamiento humano y una nueva concepción de la
acción colectiva. Analizando las grandes tendencias que marcan ese cambio
de lógica, Crozier señala que las reglas del juego de las interrelaciones entre
empresas, y entre individuos y empresas, están cambiando y con ello tam-
bién se modifica la lógica con la que éstos interactúan (1991). A partir del pe-
so decisivo que pasan a tener la tecnología de punta y los servicios en el cre-
cimiento económico, esta nueva lógica implicaría un cambio en la calidad del
empleo. Este cambio está ligado a la capacidad de innovación, que constituye
la fuente principal del desarrollo económico. La capacidad de innovación en
la técnica y en la relación con el cliente reemplazan a las economías de esca-
la de la producción en masa como fuerza de empuje de la economía. Por otra
parte, Crozier señala que la creciente externalización de funciones auxilia-
res modifica la naturaleza misma de la empresa. El peso del valor agregado
deja de ubicarse en el área de la producción de medios materiales y pasa a
las funciones de concepción e integración. La producción material puede ser
subcontratada con costos fijos menores. Aumenta en el valor agregado la
parte del componente que podría llamarse «soft», en relación con el costo ma-
terial. En este contexto, y apoyándose en las posibilidades que le ofrecen las
nuevas tecnologías, los servicios crecen, sobre todo en los sectores que tienen
mayores capacidades de innovación.

En la Argentina se han producido en escala limitada algunos cambios en ese
sentido. En el contexto de la mundialización de la economía de los años 90,

4. En los años 80, con la expansión de la micro-informática, el management empresarial
recibió un nuevo impulso, ampliando el campo de las técnicas ya tradicionales de gestión
empresaria de las business schools norteamericanas de los años 50.
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algunos sectores experimentaron un proceso de reconversión que ha influido
en el cambio de los modelos de gestión de recursos humanos con vistas a
alcanzar un mayor nivel de competitividad. Dentro de esa perspectiva, pode-
mos decir que la Argentina no ha sido ajena a este fenómeno y que, en algu-
nos sectores del empresariado, se ha comenzado a requerir nuevas capaci-
dades integrales que van asociadas a novedosas estrategias de desarrollo de
recursos humanos y, particularmente, a los esfuerzos de capacitación del per-
sonal. Observando las primeras épocas de la apertura de la economía, vemos
que las lógicas empresarias estuvieron dirigidas fundamentalmente a la re-
ducción de costos y al aumento de la productividad, pero a medida que avan-
zaron los cambios tecnológicos, en el contexto de la economía globalizada, ha
ido tomando un relativo impulso la tendencia a valorizar la calidad de los
bienes y servicios sobre la cantidad. En ese contexto, algunas empresas mul-
tinacionales (sobre todo, las más interesadas en el intercambio con los países
de la región) modificaron sus estrategias de desarrollo de recursos humanos,
particularmente, aquellas que tomaron conciencia de que, al ampliarse el es-
pacio del intercambio, se iba transformando el sentido tradicional de las ven-
tajas comparativas e iba aumentando en importancia el saber-hacer, la capa-
cidad de iniciativa empresarial, de innovación y de cooperación.

El problema secular de la incorporación de nuevas tecnologías. Los cam-
bios que introduce el progreso técnico en la sociedad y en el sistema de pro-
ducción no es un tema nuevo, ni es un descubrimiento de nuestros días. El
progreso técnico ha llevado desde épocas remotas a una constante reducción
del tiempo de trabajo. Podemos afirmar que la relación entre incorporación
de nuevas tecnologías en el proceso de trabajo y cambios en la organización
del mismo implicando a los trabajadores y sus calificaciones, ha constituido
una dinámica constante del sistema capitalista. Sin embargo, en las dos últi-
mas décadas, los cambios tecnológicos y organizacionales motivados por la
reconversión productiva le dieron una nueva dimensión al problema del em-
pleo y de la exclusión social, ya que la riqueza traducida en incrementos del
producto bruto interno fue creciendo al mismo tiempo que aumenta la ex-
clusión social. Veamos con más detalle cómo operan los fenómenos de recon-
versión empresaria dentro de este proceso de cambios globales. Las nuevas
estrategias empresarias se apoyan en diferentes métodos de gestión y orga-
nización del trabajo que incluyen técnicas de grupo, adaptación de los traba-
jadores al trabajo semiautónomo y en equipo, círculos de calidad, planes de
carrera y la formación puntual y/o continua, entre otras modalidades. Pero
estos cambios en los modelos de gestión de los recursos humanos no pueden
interpretarse de manera simple y lineal. Sin duda ellos han influido sobre
los requerimientos de calificación de la mano de obra, se orientan de mane-
ras muy diversas. Dentro de este complejo proceso de cambios y de rápida
evolución de los perfiles profesionales, situamos la reflexión acerca de la re-
lación entre los cambios en la organización del trabajo y la exclusión social.

El fenómeno de la inclusión y los cambios en las calificaciones del perso-
nal empleado. La introducción de las nuevas tecnologías informatizadas y
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la robótica en el proceso de producción ha permitido no solo importantes eco-
nomías de escala y la creación de productos diferenciados, sino también otros
fenómenos que no son ajenos a los cambios en la demanda de mano de obra y
en la calificación del personal. La actividad física-manual del obrero va de-
jando de ser en algunas empresas el elemento principal del proceso de produc-
ción y un requisito general del trabajo obrero, para orientarse hacia opera-
ciones de control y vigilancia tanto del resultado del trabajo efectuado por
las máquinas como del funcionamiento y optimización de las mismas. Las
tareas de conducción y de vigilancia de las máquinas, que habían reemplaza-
do el trabajo directo de la materia, son a su vez reemplazadas por las tareas
de servicios directos o indirectos a la producción. La producción demanda ca-
da vez menos mano de obra, y tareas que antes se consideraban secundarias
o marginales pasan a tener un nuevo estatus y, en algunos casos, terminan
adquiriendo una función estratégica en el desarrollo de la empresa (Crozier
1991). Las competencias técnicas y profesionales requeridas por las nuevas
formas de trabajo están en relación con los cambios tecnológicos que implican
transformaciones: en el contenido del trabajo, en la definición de puestos, en
la interdependencia de funciones y en roles que aumentan la polivalencia.
Pero, paradojalmente, de esa manera, también se acrecienta la inseguridad
en el empleo, porque como los puestos de trabajo y los empleos pueden inter-
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cambiarse más fácilmente entre diversos trabajadores, estos resultan más sus-
tituibles con mayor facilidad. En este, como en otros aspectos, podemos decir
que el sistema técnico no constituye un sistema neutral operando supuesta-
mente de manera «objetiva». Los actores sociales, en función de sus intere-
ses, juegan un rol no menos decisivo en el cambio de contenido de las califica-
ciones y de las competencias técnico-profesionales y morales requeridas en
las situaciones de empleo. En el contexto de una economía globalizada, los
modelos de gestión de los recursos humanos han pasado a jugar un rol deter-
minante, particularmente en la definición del perfil y de las competencias
requeridas a los trabajadores en situación de empleo. Pero estos cambios no
pueden interpretarse de manera simple y lineal. Sin duda han influido sobre
los requerimientos de calificación de la mano de obra, aunque generalmente
se orientan de diversas maneras. En algunos casos, por ejemplo, los cambios
en los modelos de gestión de los recursos humanos pueden estar vinculados
con el objetivo de obtener una reducción de las zonas de incertidumbre liga-
das a las relaciones de trabajo5. Como señalan Alaluf/Stroobants, ya el primer
plan francés de posguerra, de Jean Monet, planteaba el problema de la ina-
decuación del empleo a las necesidades de la reconstrucción en Francia, y en
el segundo plan (1952-1957) se atribuía el estancamiento económico a la
escasez de mano de obra calificada. En los planes siguientes se trató de re-
gular la orientación de los estudios y el flujo de estudiantes en función de las
perspectivas de desarrollo de los distintos sectores de actividad.

En el marco actual de la creciente globalización de la economía, se puede ob-
servar que las estrategias empresarias de recursos humanos no son ajenas
al aumento de la movilidad interna y externa del trabajador. Principalmen-
te, a partir de los cambios que ellas orientan en la «calidad» de los empleos,
en función de una mayor predisposición al trabajo en equipo, a la rotación en
los puestos de trabajo y a la polivalencia6. En su conjunto, estos cambios en
las estrategias empresarias buscan redoblar los esfuerzos para aumentar la
competitividad. Sin embargo, las posibilidades de las empresas de obtener
ventajas comparativas durables en el plano nacional e internacional, se re-
ducen en función de la mayor rapidez con la cual se adoptan las innovacio-
nes tecnológicas y las facilidades de las comunicaciones y del transporte.

En este contexto de cambios acelerados, algunas empresas que tienen nece-
sidad de mejorar constantemente su capacidad de adaptación rápida al mer-
cado, las lleva a redoblar sus esfuerzos de formación del personal para la
adquisición de nuevas competencias creativas. Ello plantea un cambio en el
modelo de gestión de los recursos humanos, hacia aquellos modelos que le
otorgan más importancia a las capacidades de innovación de sus recursos
humanos para afrontar un proceso continuo de transformaciones.

5. Las zonas de incertidumbre constituyen recursos que utilizan los actores para llevar
adelante sus estrategias; v. Crozier/Friedberg.
6. M. Stroobants señala que la polivalencia refuerza la movilidad y permite modular las
diferentes especialidades en un módulo de capacidades generales.
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¿Pero podemos referirnos realmente a una nueva lógica en materia de estra-
tegias de recursos humanos? Las estrategias modernas de gestión empresa-
ria pueden adoptar numerosas opciones. Entre ellas las más frecuentes son
aquellas que dicen tener en cuenta la importancia de los recursos humanos y
la formación del personal, pero lo hacen recurriendo a viejas prácticas taylo-
ristas. Sintéticamente, podemos decir que el taylorismo, y luego el fordismo,
dieron impulso al proceso de objetivación a través de la organización cientí-
fica del trabajo (OCT). Por esa vía se buscaba imponer criterios científicos
(objetivos) de organización para incrementar la productividad del trabajo7,
es decir, reducir los tiempos «inútiles» y aumentar la rapidez de las operacio-
nes. En el ámbito del trabajo, este modelo mecanicista de organización, sepa-
ró la concepción del trabajo de su ejecución y, de esa manera, logró también
separar el «saber» del «hacer».

Sin embargo, a pesar de los argumentos que señalan las contradicciones de
la organización taylorista y que contribuyeron a crear numerosas disfuncio-
nalidades en el sistema productivo, deteriorándose tanto las relaciones de
trabajo como la calidad de la producción, las estrategias empresarias mo-
dernizantes tienden a mantener viejos métodos al tiempo que exigen que los
trabajadores sean polivalentes y acepten una ampliación de sus tareas para
permanecer incluidos en el sistema. Estos cambios en el modelo de organiza-
ción del trabajo y las estrategias empresarias buscan modelar el perfil del
trabajador a una «cultura de la empresa». En estos casos, las nuevas compe-
tencias profesionales que requieren estas estrategias buscan no solamente
que el personal sepa realizar una tarea específica (saber-hacer), sino que
además sea capaz de interpretar la «cultura de la empresa» y actuar en con-
secuencia (saber-ser). Este «saber-ser» constituye una competencia tácita, no
cuantificable, pero sin embargo muy presente en las nuevas estrategias de
recursos humanos.

Estas estrategias empresarias han aumentado también el peso relativo de
las reglas de conducta informales, éticas o morales de responsabilidad y vi-
gilancia, como competencias implícitas o tácitas (tacit skill) de los trabaja-
dores que pueden permanecer incluidos en el sistema de producción. Las
competencias tácitas de las capacidades de autocontrol e implicación del traba-
jador, entre otras, van más allá de las establecidas formalmente en los Conve-
nios Colectivos de Trabajo. Ellas se adquieren de manera informal, pasando
a integrar los «hábitos» del sujeto según parámetros que le son familiares y
sin reflexionar acerca de ellas. En este sentido, podemos hacer referencia a
las competencias implícitas como «habitus» delimitados socialmente en una
dimensión espacio-temporal. Bourdieu considera los «hábitos» como siste-
mas de disposiciones durables y transportables, estructuras predispuestas a
funcionar como estructurantes de los principios generadores y organizado-
res de prácticas y de representaciones, que pueden adaptarse a su objetivo

7. Taylor estudió los tiempos de operación para cada tarea, que lo llevó a elaborar «el mejor
método de trabajo» o el «one best way».
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sin suponer una búsqueda conciente de fines, ni tampoco un dominio expreso
y objetivo de las operaciones necesarias para alcanzarlo (Bourdieu). En este
sentido, las competencias tácitas constituyen parte de un dispositivo lógico
que puede ser utilizado en las acciones de la vida cotidiana del sujeto.

Sin embargo, el reconocimiento de estas competencias tácitas difícilmente se
traduce en las calificaciones estatuidas en los convenios de negociaciones
colectivas de trabajo. Estos procedimientos llevaron a un «achatamiento de
la pirámide salarial», desvalorizando las categorías de los trabajadores más
calificados y desalentando el esfuerzo de formación profesional (Neffa). De
una manera indirecta, y contrariando principios antes vigentes en las nor-
mas de trabajo, algunas empresas tratan de superar los escollos de la anti-
gua reglamentación de convenio, contratando gente joven sin experiencia y
formándola internamente en el manejo de las nuevas tecnologías y procesos
de trabajo. Todo ello resulta en una fuerte ruptura entre la descripción de
puestos contenida en los convenios colectivos de trabajo y la realidad concre-
ta del trabajo en la empresa, lo que evidencia que la brecha entre trabajo pres-
crito y trabajo real no hace más que ampliarse.

En un mercado de trabajo con excedente de mano de obra, al mismo tiempo
que aumenta la incertidumbre sobre la estabilidad en el empleo los cambios
en las estrategias empresarias de gestión del personal modifican las políti-
cas de reclutamiento. Las empresas buscan emplear personal con aptitudes
para el trabajo polivalente, no solo en función de un aumento en la eficiencia
«objetiva» de la organización del trabajo, sino más «subjetivamente», porque
un empleado polivalente es también más fácilmente reemplazable por otro
empleado polivalente. Y, por otro lado, las empresas continuaron acelerando
el proceso de terciarización de la mano de obra y los contratos de trabajo por
tiempo determinado. La posibilidad tanto de acceder a un empleo estable
con contrato por tiempo indeterminado, como de obtener algún tipo de segu-
ridad en el empleo resulta cada vez más incierta para los incluidos como,
lógicamente, para los excluidos del sistema.

Conclusiones

En el curso de los años 90, los nuevos modelos de gestión de recursos huma-
nos han replanteado el perfil de quienes se encuentran aptos para ser inclui-
dos en las empresas modernas y el de quienes quedarán excluidos. Particu-
larmente, dentro de las grandes empresas, dado el papel que estas últimas
juegan en un contexto de fuerte concurrencia y donde la innovación es una
variable estratégica para el desarrollo de las mismas. Sin embargo, existe un
amplio abanico de estrategias de recursos humanos con efectos no menos
contradictorios. En un contexto donde se privilegia el imperativo de la reduc-
ción de costos generalizada, con una saga de despidos masivos y aumento del
trabajo precario, a través de diferentes modalidades de contratos flexibles de
trabajo, es fácil que se desvanezcan los objetivos estratégicos del modelo de
motivación de recursos humanos, que busca implicar al personal a través del
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consenso participativo y la «cultura de empresa». Este objetivo puede resul-
tar inalcanzable cuando las políticas de gestión del personal terminan pri-
vilegiando en forma exacerbada una implacable carrera individual por la
competencia entre los miembros del personal. En esos casos, la capacitación
dentro del modelo de comunicación participativa de gestión de recursos hu-
manos suele no ser otra cosa que retórica.

Diversas gamas de estrategias de recursos humanos se apoyan en la lógica
de la competencia y el valor de excelencia, orientando la selección del perso-
nal a través del principio de selectividad de las capacidades personales y de
«profesionalidad» en las tareas; el personal pasa a ser reconocido (incluido)
no solo por su capacitación técnica sino, más fundamentalmente, a condición
de poder hacer prueba de eficiencia dentro del modelo. Paradójicamente, por
esta misma vía también se opera un movimiento de marginalización y de
autoexclusión, de manera particular entre aquellos que no corresponden al
modelo de la excelencia competitiva. Todas estas mutaciones también nos
llevan a preguntarnos si los cambios en el perfil del obrero no se encuentran
involucrados en transformaciones más fundamentales que cuestionan la tra-
dicional identificación colectiva de los trabajadores y como corolario a sus
organizaciones sindicales (Wehle 1998a).
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