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Introduccion

Conocer la forma como el ser humano genera y aplica conocimientos para satisfacer sus
necesidades mediante el trabajo, es una de las mas viejas preocupaciones de las ciencias sociales.
Siempre ha existido interés por estudiar como el talento humano se manifiesta en las tareas
productivas y como diferentes formas de organizacion social permiten el desarrollo diferencial del
mismo. En este sentido se han producido una gran cantidad de conceptos y teorias para dar cuenta
de la capacidad de participar en relaciones de trabajo de manera creativa.

El concepto de competencias no es mas que una de las formas como las ciencias sociales modernas
han intentado aproximarse a la comprension de este fendmeno. La novedad de este término y su
irrupcion desde hace algunos afos, tanto en la literatura especializada como en los planes de gestion
de las relaciones de trabajo, no implica que la generacidon y aplicacion de talento humano a las
tareas productivas sea algo nuevo, muy por el contrario, esto es lo que caracteriza a la intervencion
humana sobre la naturaleza. Lo que si resulta novedoso desde hace algunos afios es la voluntad
expresa, y en oposicion a modelos anteriores, de tomar el talento humano como eje estructurante de
la organizacion social del trabajo. Una de las manifestaciones de ese tipo de acciones es la que se ha
dado en llamar modelo de gestién por competencias. Dicho modelo se enmarca dentro de una serie
de transformaciones en las organizaciones productivas, ocurridas desde hace aproximadamente
treinta afios.

Estas transformaciones estan asociadas a lo que aqui llamamos el surgimiento y desarrollo de la
sociedad capitalista del conocimiento (Arocena-Sutz, 2003) y el impacto de este modelo social en
el mundo del trabajo. Esta denominacion pretende dar cuenta de un proceso de transformacion
social en el que cambia el volumen y la velocidad de creacion y difusion de nuevos conocimientos,
y de como tal proceso se da en el marco de un sistema econdémico orientado a la reproduccion
ampliada del capital a través de relaciones capitalistas de trabajo.

Asi como la aplicacion de conocimientos a la produccion material para la satisfaccion de
necesidades no es un elemento distintivo de ninguna etapa de la humanidad sino del trabajo humano
en si, también es una caracteristica de la historia humana producir mecanismos sociales de acceso
diferencial a las oportunidades de generacion y aplicacion de los conocimientos en el trabajo.

De esta manera el estudio de los procesos de desarrollo de las competencias laborales, en el marco
de la sociedad capitalista del conocimiento, nos permite comprender como un sistema de relaciones
de trabajo genera una estructura que vincula oportunidades y capacidades, y como esta estructura
puede tener impactos integradores hacia un escenario de mayor equidad en el mercado de trabajo, o,
contrariamente, generar procesos de segmentacion en el mismo.

Del estudio de este fendémeno en la industria manufacturera uruguaya es de lo que trata el presente
articulo. En el primer capitulo se presenta una resefia de las transformaciones ocurridas en el mundo
del trabajo en lo que se define como la sociedad capitalista del conocimiento y como, a grandes
rasgos, estas transformaciones han impactado en la realidad uruguaya. En la segunda seccion se
desarrolla la definicion de competencias laborales en base a: i) la acepcion organizacional e
individual del concepto y sus intersecciones; y i1) su acepcion como requisito de acceso al mercado
de trabajo. El capitulo tres introduce algunos conceptos generales sobre procesos de integracion y
segmentacion en mercados de trabajo. Asimismo profundiza cémo la nocion de competencias puede
aportar a la comprension de tales procesos.. En el cuarto apartado se propone un andlisis general del
modelo de desarrollo de competencias laborales en la industria manufacturera uruguaya y de su
relacion con un modelo nacional de desarrollo. Para ello se recurre al analisis de diversos datos
sobre empleo, desempefio productivo y generacion de conocimiento y al estudio de como estos



topicos se han introducido en los procesos de negociacion entre trabajadores y empleadores. En este
apartado el andlisis se concentra en cuatro ramas de actividad que permiten simultineamente captar
los aspectos generales de la industria manufacturera uruguaya a la vez que reconocer
comportamientos diferenciales. Finalmente, se exponen las conclusiones del trabajo, las preguntas
que deja pendientes y los caminos que se entiende necesario seguir para profundizar en la tematica.

I — Las transformaciones en el Mundo del Trabajo en la Sociedad Capitalista del
Conocimiento. ¢ Hasta qué punto es posible reconocer su impacto en la industria uruguaya?

En la agenda de investigacion de las Ciencias Sociales latinoamericanas esta presente desde hace ya
varios afios la pregunta sobre como se han producido en nuestra region las transformaciones del
mundo del trabajo a partir de la ruptura con el modelo de crecimiento capitalista dominante durante
la segunda mitad del Siglo XX.

Esta ruptura se la reconoce como el fin de la edad de oro del capitalismo con crecimiento sostenido
y pleno empleo. Dicha etapa, basada en el crecimiento industrial, ha dejado paso a una nueva
configuracion social a escala global que encuentra tantas denominaciones como desafios para
comprenderla.’

Una de las caracteristicas mas notorias de esta nueva etapa es la aceleracion de la produccion y el
uso de nuevos conocimientos aplicados a un sistema de produccion de alcance global. Esta
caracteristica ha dado lugar a la denominacion de sociedad del conocimiento o sociedad de la
informacion y el conocimiento, como un intento de destacar la que seria la caracteristica distintiva
de esta formacion social. La definicion planteada no pretende establecer un tipo de causalidad
eficiente simple, en el sentido de determinar que el aumento y la aceleracion de la produccion y uso
de conocimientos supongan que procesos de este tipo no se dieron en formaciones sociales
anteriores. No pretende de ningun modo afirmar la existencia presente o pasada de sociedades
carentes de conocimiento. Tampoco se trata de suponer que la irrupcion de una serie de
transformaciones llega a toda la sociedad humana de igual manera en el mismo tiempo. Del mismo
modo que la llamada sociedad industrial convivid con sociedades que no participaban de la
produccion de bienes industriales y solo parcialmente del intercambio, la sociedad del conocimiento
muestra diversas situaciones en las posibilidades de desarrollo y empleo de nuevos conocimientos.
Asimismo, es discutible si la definicion antes dada de “Edad de oro del capitalismo™ alcanzo a las
sociedades latinoamericanas. En el mismo sentido, la particular formacion social que se puede
denominar como sociedad del conocimiento, denota un proceso de cambio social que hunde sus
raices en la primera globalizacion del capitalismo imperial, hace eclosion en la década de 1970 y se
difunde de manera desigual en los distintos contextos sociales y espacios geograficos.

Atendiendo a estas consideraciones, resulta dificil encontrar una denominacion de consenso. No
obstante, en este trabajo se recoge la definicién propuesta por Arocena y Sutz (2003), que plantea
que esta nueva etapa del capitalismo puede definirse de manera precisa como una Sociedad
capitalista del conocimiento. Esta nocion permite reconocer las fuertes transformaciones en el
volumen y el tipo de produccion de conocimiento que se registran desde hace al menos tres
décadas, a la vez que remarca que esto se produce dentro una légica capitalista de acumulacion, en
la cual la generacion y apropiacion de conocimiento estan orientadas a la reproduccion ampliada del
capital.

! Sociedad del Riesgo (Beck, 1998), Modernidad reflexiva (Giddens, 1993), Sociedad postindustrial (Bell, 1973),
Sociedad Red (Castells, 1996), Postmodernidad, Sociedad de la informacion y el conocimiento, Economia del
Conocimiento (Banco Mundial, 1994), etc. El caimulo de definiciones muestra las dificultades de las Ciencias Sociales
para generar categorias tedricas que den cuenta de modo integral de estas transformaciones.



A partir de esta definicion es posible analizar como las relaciones capitalistas de produccion en una
economia basada en el conocimiento tienen fuertes impactos en diversas esferas de la vida social, en
particular en el mundo del trabajo, y que estos impactos estan muy lejos de ser homogéneos. Cada
region, pais o grupo social encuentra diferentes oportunidades de participacion en este modelo de
desarrollo del capitalismo. De hecho, es posible decir que este largo proceso de transformaciones ha
dado lugar a la configuracion institucional y social de diferentes modos de capitalismo (Boyer,
2006). La forma como se distribuyen las capacidades y oportunidades para participar creativamente
en las relaciones de trabajo mediante la generacion y uso de conocimientos, es uno, no el inico, de
los factores que inciden en el desarrollo productivo y los niveles de equidad de las sociedades. Ello
amerita una reflexion e investigacion especifica acerca de cual es el modo de participacion de las
sociedades latinoamericanas en esta configuracion social.

Los antecedentes de estudios para la region muestran que no se ha cumplido la “utopia neoliberal”
del transito hacia una nueva economia basada en el conocimiento de manera armoénica y
homogénea. Por el contrario, se aprecia la generacioén de procesos de segmentacion asociados a las
posibilidades de acceso y utilizacion de los conocimientos. En tal sentido, las preguntas de este
trabajo se dirigen al estudio de los procesos de generacion y aplicacion de los conocimientos en la
produccion, a la vez que se orientan al estudio de como esto se vincula con los modelos nacionales
de desarrollo.

En el mundo del trabajo se han registrado diversas transformaciones que pueden apreciarse desde
diferentes dimensiones. En el plano tecno-productivo, se percibe la ruptura del modelo de
acumulacion capitalista basado en la l6gica de la oferta y en la produccion industrial en gran escala.
En este marco, el modelo de produccion capitalista vird hacia una forma de organizacion del trabajo
y la produccion en la que los conocimientos que portan los miembros de las empresas son mas
determinantes de sus capacidades de produccion que sus posibilidades de inversion en capital fisico
(Zapata; 2001). Esto tuvo un impacto directo en el tipo de trabajo y el tipo de empleo, produciendo
un impulso a escala mundial hacia el crecimiento de las brechas entre trabajadores calificados y no
calificados; a la vez que transformando los requisitos de aprendizaje de los trabajadores para
mantenerse insertos en el esquema productivo.

Sin embargo, las transformaciones antes resefiadas se han manifestado de manera diferente en las
distintas regiones. En América Latina, los cambios en la organizacion del trabajo no siempre
ocurrieron en el sentido que sefiala Zapata. En Uruguay, por ejemplo, se registra en los ultimos
veinte afios un incremento de la inversion en capital fisico en algunas ramas de la industria, pero sin
un aumento en la inversion en la formacidén especifica de la fuerza de trabajo. Esto ha sido
denominado como un proceso de modernizacion incongruente (Rama-Silveira; 1991), fendmeno
que diferentes estudios constatan como una caracteristica recurrente en los ultimos veinte afios.

Cabe aclarar que si bien los estudios del mercado de trabajo de Uruguay muestran un incremento de
los afios de educacion formal de la fuerza de trabajo (Arim-Amarante; 2005), esto es el reflejo de la
ampliacion del acceso de la poblacion a la educacion secundaria de tipo general y también del
crecimiento del sector servicios. No obstante, el concepto de “modernizacion incongruente” sigue
siendo valido en la medida en que, en todas las mediciones disponibles (1985-2003), se registra una
brecha entre la inversion en bienes de capital de las empresas industriales y la inversion en la
capacitacion especifica de su personal. En particular, la baja presencia de profesionales en las
empresas industriales uruguayas se mantiene como una caracteristica estructural de las tltimas dos
décadas (Bianchi; 2006).

Estos antecedentes obligan a revisar criticamente la validez de las ideas aqui planteadas para el
andlisis de la industria manufacturera uruguaya. El modelo de trabajo, en términos generales, en la
industria uruguaya se caracteriza por la baja intensidad en la demanda de personal altamente



calificado y una baja tasa de innovacion tanto en productos como en organizacion del trabajo. (Es
posible esperar en ese contexto que existan fuertes tendencias a la segmentacion del mercado de
trabajo a partir de los conocimientos de los trabajadores? En definitiva esta pregunta supone
cuestionarse hasta qué punto las transformaciones en el mundo del trabajo caracterizadas como una
dimension de la sociedad del conocimiento, realmente han tenido una penetracion significativa en el
mercado de trabajo industrial de un pequefio pais latinoamericano. En el apartado siguiente se
profundiza en esta pregunta a partir de dimensiones macro, meso y micro para el analisis de los
modelos de desarrollo. Para ello es preciso anticipar la necesidad de considerar si ha cambiado el
modelo de especializacion productiva del pais.

Las actividades de la industria uruguaya se concentran en la produccién de bienes de bajo valor
agregado y con escasa incorporacion de conocimiento. Como muestra el siguiente cuadro el patron
de especializacion productiva y comercial de Uruguay tiene un caracter estructural en los tltimos
treinta afios. En la medida que se trata de un modelo que no estd basado en la generacion de valor
mediante la incorporacion intensiva de conocimiento, si esto no cambia, es altamente probable que
no se puedan observar modificaciones en este sentido en la dindmica del mercado de trabajo.

Cuadro 1 Estructura industrial y trayectoria productiva

Estructura industrial Comercio internacional de bienes Crecimiento
Cambio estructural de sectores industriales Especializacién comercial (%) Indice de Crecimiento del PBI
(%) adaptabilidad* Crecimiento PBI per capita)
Sectores 1970 2000 | Categorias 1970 2002 | 1985 2002 1970 1981 1991 1970

1980 1990 2003 2003

Basados en Recursos 56,7 69,6 | Recursos Naturales 413 599

Naturales 2,99 0,15 1,46 1,57
Basados en Mano de Obra 323 21,1 Baja Tecnologia 223 24,1
]?ifusores del progreso 11,0 9,3 Mediana Tecnologia 5,1 9,4 0,43 0,75
técnico 2,58 -0,48 0,79 1,01
Alta tecnologia 0,6 3,6
Otras 30,7 3

Fuente: Cimoli, M, et al. (2005) “Cambio estructural, heterogeneidad productiva y tecnologia en América Latina”. En: Cimoli, M. (Ed.) Heterogeneidad estructural,
asimetrias tecnolégicas crecimiento en América Latina

* Se define como la relacion entre la participacion de las exportaciones del pais o region en los sectores de mayor dinamismo en la demanda mundial, sobre la
participacion en los sectores de menor dinamismo externo.

El cuadro 1 muestra que estructura industrial de Uruguay y su especializacién comercial sigue una
tendencia hacia la concentracion en bienes basados en recursos naturales, con una participacion
muy baja de bienes de alta tecnologia. Cimoli et al. (2005), muestran como este patrén de desarrollo
se asocia con escenarios de bajo crecimiento econémico y de ampliaciéon de la brecha de
productividad respecto a los paises desarrollados.

Las modificaciones en el modelo de especializacion del pais, en la industria en general, en un sector
en particular o en una empresa especifica, pueden depender de diferentes factores externos, como el
régimen de incentivos que define la politica econémica, pero dependen también en gran medida de
las acciones de los agentes directamente involucrados: empleadores y trabajadores.

En los ultimos afos se identifican transformaciones en las bases de accion de las organizaciones
sindicales y en su modo de relacionamiento con los empresarios y con el poder politico. En el caso
uruguayo, el sistema de relaciones laborales desde la década de 1940 se caracterizaba por una fuerte
institucionalizaciéon de los mecanismos de negociacién colectiva. En un marco de desempleo
friccional, los aspectos centrales de la negociacion se concentraban en ajustes salariales acordados
mediante negociaciones en los llamados “Consejos de Salarios”. Este sistema fue interrumpido en el
periodo pre-dictadura (1968) hasta la reconstruccion democratica (1985). Durante la segunda mitad
de los ’80 se realizd6 por un breve periodo una nueva convocatoria desde el gobierno a la
negociacion colectiva que tuvo un impacto directo en la recuperacion del salario real. Sin embargo,
los Consejos de Salarios dejaron de ser convocados por el gobierno en los primeros afios de la
década de 1990. Desde ese momento hasta el afio 2005 el mercado de trabajo sufri6 un fuerte
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proceso de desregulacion a partir del retiro del Estado como actor regulador y del debilitamiento de
los sindicatos, en particular de los radicados en la industria privada, que fueron la base de
sustentacion del movimiento sindical uruguayo hasta ese momento. Los convenios que se
celebraron durante ese periodo fueron consecuencia de la voluntad de las partes, o de la presion de
los sindicatos. Esta situacion volvid a cambiar a partir del afio 2005, con la llegada al gobierno de
la izquierda, que implement6 nuevamente el sistema de negociacion colectiva. Los acuerdos
celebrados en las mesas de negociacion colectiva constituyen un referente empirico de gran valor
para el andlisis de los modelos de organizacion del trabajo, en la medida que en los procesos de
negociacion se explicitan los intereses de los actores que en definitiva son los que impulsaran, o no,
un cambio en el modelo de produccion.

Los sindicatos, asentados historicamente en la participacion de trabajadores industriales en un
marco de empleo estable y de negociacion de las condiciones laborales, se vieron enfrentados en las
ultimas décadas a redimensionar su fuerte impronta obrera, a la vez que incorporar a su agenda
como punto de primer orden el mantenimiento de los puestos de trabajo. Esto ha resultado en
diversas estrategias de participacion sindical en los procesos de aprendizaje y definicion de
competencias. Se aprecia, en determinados contextos, el surgimiento de estrategias orientadas a
desarrollar un proceso de formacidon que permita mejorar las condiciones de empleabilidad, a la vez
que, en algunos casos, a lograr una participacion mayor en la concepcioén del trabajo, asi como
también estrategias defensivas que centran su interés en la defensa del nimero de puestos de trabajo
(Supervielle — Quifiones; 2002). Sin embargo, como se aprecia en el cuadro 2, los contenidos no
salariales en los procesos de negociacién siguen siendo muy escasos. En particular los temas
referentes a formacion y organizacion del trabajo han sido marginales en los contenidos acordados
en las negociaciones colectivas. En el apartado IV se analizan estos datos para cuatro ramas de
actividad seleccionadas, y se aprecia como, en tales ramas, el tratamiento de temas no salariales ha
tenido mayor presencia que en los convenios colectivos de todos los sectores de actividad que han
sido relevados por otros investigadores.

Cuadro 2 Contenido de los convenios colectivos registrados ante el MTSS.
Todos los sectores de actividad (%)

1985- 1990- 1995-

1989 1994 1999 2000 2001 2002 2003 2004
So6lo salarios 64,3 16,8 19 24 10 20 24 27
Salarios y otros temas 36,6 75 58 55 71 65 61 57
Temas no salariales 0,1 82 23 21 19 15 15 16
Total 100 100 100 100 100 100 100 100

Fuente: Programa de Modernizacion de las RRLL- UCUDAL

La relevancia que han tenido los problemas de empleabilidad en las relaciones laborales es un
efecto directo del alza de las tasas de desempleo. El modelo de crecimiento basado en la apreciacion
de la moneda nacional y la apertura comercial que sigui6 Uruguay durante la década de 1990 logro
contener el problema de la inflacion y del desorden fiscal pero no logré reducir la tasa de desempleo
urbano a menos de dos digitos.

Este no es un problema especifico del mercado de trabajo uruguayo, el fantasma del desempleo
recorre el mundo capitalista desde hace ya varias décadas, al punto de que algunos autores han
llegado a pronosticar el fin del trabajo. A excepcion de los mercados de trabajo con salarios
extremadamente flexibles a la baja, como es el caso de EEUU, el desempleo ha crecido a cifras de
dos digitos en las economias capitalistas mostrando una nueva constitucion estructural de los
mercados de trabajo. Esto en América Latina tiene consecuencias particularmente criticas, ya que la
ruptura de las redes de contencion social provoca que la pérdida del empleo sea en muchos casos la
pérdida de derechos ciudadanos para la obtencion de condiciones minimas de bienestar. La
transformacion del trabajo como eje integrador de la sociedad ha producido un impacto muy fuerte
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en la generacion de una masa marginal (Nun; 1999) que se transforma en una suerte de subescalon,
respecto a las brechas existentes entre desempleados y empleados.

Sobre este punto en particular, para definir con mayor precision el objeto de estudio de este trabajo,
se propone la hipotesis de que las capacidades de generacion y aplicacion de conocimientos operan
como un mecanismo de segmentacion/integracion entre los trabajadores integrados al mercado
formal de trabajo. No asi en la exclusion del mismo de una masa marginal, lo cual proviene de la
configuracion estructural del mercado de trabajo en los segmentos de menores calificaciones.

A partir de esta hipdtesis, en este articulo se busca identificar qué relevancia le otorgan los actores
laborales a los problemas de formacion de competencias y generacion de conocimiento. Como
referente de ello en el apartado VI se propone el andlisis en profundidad de los convenios colectivos
para cuatro ramas industriales. Si retomamos la revision critica de los fundamentos antes expuestos
y la pregunta formulada anteriormente sobre el grado de transformacion de las formas de
produccion en la industria uruguaya, cabe en este aspecto en particular preguntarse: ;Qué incentivos
tienen los actores laborales para llevar adelante estrategias que prioricen la incorporacion de
conocimientos a la produccion y el reconocimiento explicito de tales competencias? En los casos
que estos actores reconozcan como prioritario el tratamiento y acuerdo sobre estos temas ;esto
tendrd un efecto inclusivo o excluyente de otros trabajadores? ;Coémo se relaciona la logica
inclusion/exclusion con la preocupacion por preservar las fuentes de empleo?

La hipdtesis que se propone en este aspecto, es que en los procesos de negociacion configuran
acuerdos que en términos generales no otorgan prioridad a la formacion del personal y Ia
generacion de conocimientos, y que cuando estos topicos se tratan en los acuerdos se hacen
mayormente con miras a mantener niveles de empleabilidad de los actores directamente
involucrados en la negociacidén, generando entonces mecanismos endogenos de segmentacion
inherentes a la 16gica de produccion y de negociacion de las organizaciones.

Il — La nocion de competencias como una aproximacion al papel del conocimiento en el
trabajo.

Para responder a las preguntas y a las hipdtesis planteadas en el apartado anterior, aqui se
profundiza en la definicion del concepto de competencias, como concepto resumen del papel del
conocimiento en el proceso de produccién. De esta manera el capitulo se ordena a partir de las
respuestas que surgen a ciertas preguntas basicas: ;Qué son las competencias laborales? ;Quiénes
detentan tales competencias? ;Qué papel juegan en la estructuracion de los procesos productivos?
(Quién define su contenido y la relevancia que se le otorga en la estructuraciéon de los procesos
productivos?

Existen diversas fuentes desde las que es posible responder la primera pregunta. Desde las
corrientes evolucionistas-neoschumpeterianas de la economia, la nocidon de competencias esta
enraizada en la concepcion del conocimiento como principal recurso de las economias y las
organizaciones productivas. (Malerba-Orsenigo: 2000). Eso supone una ruptura con la teoria
econdmica neoclasica basada en el paradigma de la distribucion de recursos escasos, ya que el
conocimiento, a diferencia de los otros factores de produccion, no disminuye por su empleo en el
proceso productivo, sino que aumenta mediante el aprendizaje.

Segun esta corriente, la formacién de competencias en una organizacidon surge por procesos de
aprendizaje en el hacer mediante la superacion de sucesivos problemas de produccion. Tales
procesos conforman una secuencia acumulativa de identificacion, definicion y resolucion de
problemas productivos que constituye una suerte de trayectoria de aprendizaje.



El énfasis en la nociéon de competencias como objeto de estudio, proviene de la idea que para
comprender los procesos de generacion y desarrollo de nuevos conocimientos se requiere partir de
una concepcion global que reconozca los multiples elementos que componen los saberes de una
organizacion. Esto constituye una metaestructura de conocimiento que refiere al modo como la
organizacion del trabajo liga la produccion material a los conocimientos de los actores. El concepto
de competencias a nivel organizacional, permite distinguir entre tener acceso a un determinado

conocimiento y emplearlo para la producciéon de bienes, servicios o nuevos conocimientos
(Malerba-Orsenigo; 2000: pp 295-297).

La relevancia de esta acepcion del concepto de competencias proviene de que lo define en términos
abstractos como la estructura de saberes que posee una organizacion. A partir de ella es posible
reconocer que no existe una organizacion que carezca de una estructura especifica de
conocimientos. Sin embargo es necesario revisar criticamente como se producen las trayectorias de
aprendizaje de las organizaciones productivas y si la descripcion antes hecha es valida para analizar
los procesos productivos en la industria uruguaya. En las lineas que siguen se profundiza y
complementa esta definicion, pero es posible anticipar aqui que se propone la nocidn antes descrita
de trayectoria de aprendizaje como un tipo ideal a partir del cual analizar si existen procesos de este
tipo en la industria uruguaya o si es posible identificar fallas o trabas en el proceso de aprendizaje.
(COomo operan tales fallas o trabas? ;La posibilidad o imposibilidad de recorrer esta trayectoria y
superar trabas o fallas, genera diferencias en el mercado de trabajo? Son estas las preguntas que
seran tratadas en las lineas que siguen.

La propuesta tedrica de la economia de la innovacién se complementa con los aportes de la
sociologia del trabajo, que estudia el proceso de formacién de competencias desde el trabajador. Al
incorporar la diada trabajo-trabajador, las competencias adquieren una nueva dimensioén que abarca
la metaestructura de conocimientos con que cuenta una organizacion para llevar adelante las tareas
productivas a la vez que problematiza el tipo de desarrollo de estos conocimientos en el marco de
una relacion de trabajo dependiente: como competencias que detentan los trabajadores a la vez que
son un requisito para que éstos puedan participar en el proceso productivo.

Si bien las competencias pueden ser entendidas como una dimensioén organizacional que refiere a
los conocimientos que el colectivo como tal -no como la suma de sus partes- es capaz de aplicar en
la produccion, deben ser entendidas también a nivel individual y especificamente desde el punto de
vista del trabajador, como un conjunto de saberes individuales, cuya validacion permite la
integracion de las personas al mercado de trabajo (Tanguy; 2001). De esta manera, las competencias
como saber de los trabajadores y como requisitos, operan como herramienta para la participacion en
la produccién a la vez que como mecanismo de diferenciacion entre los individuos, lo cual puede
repercutir en una diferenciacion en las posibilidades de empleo de los mismos.

La validacion de las competencias que detenta un trabajador forma parte de un complejo proceso de
elaboracion de un sistema de relaciones laborales que ha cobrado particular relevancia en los
ultimos tiempos en algunos sectores de actividad, en paises como Francia, Espafia, Escocia y
México. Los ultimos tres paises han sido tomados como referentes para las iniciativas que se
esbozaron en Uruguay para la conformacion de un sistema de competencias en el ambito de la
Direccion Nacional de Empleo durante los ultimos afios (Lasida-Billarou, 1999). Sin embargo, los
aspectos formales e institucionales de un modelo de gestion por competencias han sido escasamente
desarrollados en Uruguay. Los mecanismos de evaluacion y acreditacion que prevé este modelo,
permiten a nivel tedrico, reconocer que el concepto de competencias, como producto de un proceso
de aprendizaje, refiere tanto a las capacidades ex ante de los actores (la formacion con que ingresan
a la actividad laboral), como también a las oportunidades que estos tienen de recrear sus
conocimientos en el proceso de trabajo.



La idea de oportunidades de aplicacion y generacion de conocimientos parte de la definicion de
competencias como resultado de un proceso de aprendizaje. Estos conceptos han sido desarrollados
en la literatura sobre innovacion y desarrollo en América Latina (Arocena-Sutz; 2003) como una
clave de analisis para comprender las limitantes que aparecen en contextos de subdesarrollo a la
ampliacion de la equidad en la participacion de los procesos de generacion y uso de conocimiento
en la produccion.

A partir de estos conceptos es posible analizar coémo el modelo productivo en un sector especifico,
en este caso la industria, implica el desarrollo de un modelo de competencias, que resulta de la
combinacion de las capacidades de los participantes y de las oportunidades que el grado de
complejidad, el tipo de especializacion y la forma de organizacion del trabajo, ofrecen.

De esta manera la nocion de competencias es entendida aqui como todas aquellas habilidades
humanas aplicadas al trabajo. Al mismo tiempo es posible ya distinguir que este concepto es
aplicable a un tipo de saber individual que las personas desarrollan mediante el aprendizaje, pero
que también es posible reconocer un componente de tipo sistémico que refiere a las habilidades que
desarrolla una organizacion como tal. Asi se llega a una primera respuesta a las dos preguntas
planteadas al inicio de este apartado.

Resta sin embargo profundizar en otras dimensiones del concepto de competencias. Por un lado, es
preciso analizar la nocion de competencias en tanto concepto instrumental orientado por un modelo
de gestion que define la forma de organizacién del trabajo a partir de los conocimientos y
habilidades de los actores. El organismo publico internacional que ha desarrollado esta dimension y
que es en buena medida responsable de la gran difusion de este concepto en nuestra region, es el
Centro Interamericano de Investigaciéon y Documentacion sobre Formacion Profesional de la
Organizacién Internacional del Trabajo (CINTERFOR-OIT). La definicién que propone la OIT de
competencias laborales es muy similar a la vertida hasta aqui; ““el término «competencias» abarca
los conocimientos, las aptitudes profesionales y el saber hacer que se dominan y aplican en un
contexto especifico” (OIT; 2005: 4). En tal sentido de lo que trata el “modelo de competencias”,
como propuesta de organizacién del trabajo y en particular de definicion y acreditacion de los
saberes de las personas, parte de una base tedrica muy similar a la expresada anteriormente. El
aporte sustantivo de esta propuesta radica, no solo en que se trata de estructurar el trabajo a partir de
los conocimientos de las personas, sino que se trata de una propuesta que pretende construir un
mecanismo inteligible y legitimado entre los distintos actores, para que estos saberes sean
reconocidos mas allé de las calificaciones formales de las personas. Asi, en la misma publicacion, la
OIT distingue competencias de calificaciones, definiendo estas ultimas como: “«cualificaciones»
designa la expresiéon formal de las habilidades profesionales del trabajador, reconocidas en los
planos internacional, nacional o sectorial”” (OIT; 2005: 4).

Los conceptos elaborados por la OIT se nutren de la distincidn entre calificaciones y competencias
que ha sido largamente estudiada por la sociologia del trabajo francesa. El concepto de
competencias en esta escuela, proviene de la problematizacion del concepto de calificacion y en
particular de la discusion tradicional entre “calificaciones requeridas para el puesto de trabajo” o
“calificaciones referidas al individuo” (Oiry - d’Iribarne; 2001). La primera refiere al viejo concepto
de calificaciones en el sistema taylorista-fordista, asociadas a los requisitos de determinado puesto
de trabajo. La segunda, en la que se basa el posterior desarrollo del concepto de competencias,
refiere a los saberes del trabajador a partir de los cuales se definira la tarea que realiza en uno o mas
puestos de trabajo.

La definicion que se intenta sintetizar en este articulo parte de la idea de los trabajadores como
sujetos activos, que mediante la aplicacion de conocimientos participan en la definicion de la



organizacion del trabajo. Sin embargo, al mismo tiempo, recoge la dimension organizacional de las
competencias, asociada al proceso de aprendizaje, y la nocion de competencias no solo como
talento de los trabajadores sino también como requisito para el empleo. De hecho, si bien el modelo
de gestion de “calificaciones para el puesto de trabajo” puede ser revisado, en cualquier situacion
seguiran operando mecanismos que determinan los requisitos de acceso al trabajo y al empleo.

La distincidon respecto a la nocidon de calificacion permite profundizar en otra dimension del
concepto de competencias. En las definiciones antes dadas se enfatizd en la nocidon de competencias
como resultado de un proceso de aprendizaje. Esto es un elemento fundamental en la nocion de
competencias aqui manejada, pero no implica que todos los conocimientos de un agente sean
adquiridos mediante el aprendizaje en la propia tarea. La nocidon de competencias incluye también
los conocimientos adquiridos por el trabajador en su educacion formal o en otras formas de
aprendizaje previas a su experiencia laboral especifica. De esta manera es posible retomar las
definiciones propuestas por OIT y enfatizar la idea que las calificaciones son maneras en las que se
expresan diferentes dimensiones de las competencias.

La articulacién de estas dimensiones, la organizacional y la individual, como saberes y como
requisitos, se hace con la intencidon de profundizar en el andlisis de las capacidades y oportunidades
que se crean en la produccion para el desarrollo de procesos de aprendizaje. De hecho la definicion
de competencias tiene una dimension que refiere a la capacidad de aprehender y de aprender de las
organizaciones y las personas. El concepto de competencias ha sido propuesto, en un enfoque
normativo, como un modelo de organizacidon del trabajo que permite a los sujetos adaptarse y
apropiarse de los cambios técnicos mediante el aprendizaje. El componente normativo de este
enfoque, que se recoge en este articulo, refiere a la idea de que las transformaciones en las
capacidades técnicas de produccidén son necesarias para las organizaciones productivas y para los
trabajadores. Por lo mismo, es deseable un modelo de organizacion del trabajo que permite la
aprehension de dichas transformaciones no como mera respuesta a un cambio ingobernable sino
como un espacio de generacion de conocimientos y cambio técnico.

(Es pertinente este enfoque en la industria uruguaya? ;Como se articula con la incongruencia del
proceso de modernizacion antes sefialada?

La implementacion de un modelo de gestion por competencias en la industria uruguaya sélo se
encuentra en casos aislados. Posiblemente, el desafio méds complejo para ello radica en la
construccion de un mecanismo inteligible y legitimado de reconocimiento de los saberes en el
trabajo, que no se define solo por la expresion formal de los conocimientos adquiridos en el sistema
educativo o por los afios de trabajo en un sector de actividad.

u <herienci ) ., ias, ocurri dustri
En una de las experiencias de implementacion del modelo de competencias, ocurrido en la industria
papelera uruguaya, el mecanismo de reconocimiento de los saberes se defini6 a partir del concepto
de “carrera funcional’:

“Carrera Funcional: Considerando a las personas como factor clave para el éxito de la empresa, se
priorizara la capacitacién del personal en tanto elemento imprescindible para alcanzar niveles de
productividad, rendimiento y eficiencia que posibiliten el logro de los objetivos buscados, quedando
comprometidas las partes a fomentar e impulsar iniciativas al respecto...El desempefio, los
conocimientos teéricos, y los conocimientos practicos, seran los tres pilares basicos sobre los que se
apoyard la carrera funcional. La certificacion de los conocimientos se hard mediante pruebas o
procedimientos técnicos y objetivos. El concepto de desempefio comprende la aplicacion eficaz de los
conocimientos tedricos y préacticos, el cumplimiento de las normas dé trabajo, disciplina, seguridad,
actitud hacia el trabajo, etc. La postulacién a la capacitacién sera libre y la seleccion de los postulantes
0 aspirantes correspondera al Facilitador y a su Equipo de trabajo. Sera competencia de la Comisién
Bipartita, determinar la estructuracion y las habilidades especificas necesarias para cada equipo.”
(Convenio N° 503 FANAPEL-CUOPYC; 1995)
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En este convenio colectivo trabajadores y empleadores acordaban un mecanismo especifico para el
reconocimiento de los saberes de los trabajadores. Este acuerdo fue fruto de un proceso de
transformacion que esta empresa en particular inicid a partir de los desafios que le impuso el
proceso de integracion regional en el MERCOSUR. Dentro de un proceso de modernizacion que
incluy6 la incorporacion de bienes de capital para aumentar la capacidad exportadora, se propuso un
proyecto basado en un diagnoéstico sobre cudles eran las competencias requeridas para los objetivos
de producciéon de la empresa en términos de calidad y eficiencia, y la implementacion de
instrumentos de formacion que permitieran a los trabajadores alcanzar tales competencias (Vargas;
2000).

El sistema implementado recoge un modelo hibrido de la discusion tedrica antes planteada. Parte
del diagndstico de las competencias requeridas para establecer un plan de capacitacion que permita
alcanzarlas. Asi muestra un ejemplo sobre como puede operar un proceso de reconversion del
sistema de produccion. La nocién de competencias en abstracto puede resultar normativamente muy
util a la vez que analiticamente fértil, pero en la aplicacion en experiencias concretas puede resultar
en una combinacién de aspectos del viejo modelo de calificaciones y del nuevo modelo de
competencias. De hecho la experiencia relevada utiliza semanticamente el concepto de
competencias, se implementa a partir de la idea de formacion en la tarea y en el lugar de trabajo,
pero se hace en base al presupuesto de competencias requeridas por la tarea, no como se plantea en
el concepto mas abstracto de definir la tarea a partir de los conocimientos de los trabajadores. Sin
embargo en la definicion de las competencias requeridas participaron también los trabajadores,
mostrando como en un proceso de reconversion en concreto se hibridizan los aspectos tedricos antes
mencionados.

En este caso en particular la forma concreta de implementacion se baso en el diagndstico de las
competencias requeridas para cada trabajador a partir de las siguientes caracteristicas: “ i- Se basa
en los resultados del desempefio laboral, ii- Es realizado para cada trabajador, iii- No recurre a
escalas numéricas de calificacion, iv- No se compara entre trabajadores, v- Es un proceso, mas que
un momento y, vi- Desemboca en el criterio: competente o aun no competente” (Vargas; 2000)

(Es posible implementar un modelo que no contenga elementos hibridos en un proceso de
reconversion en la industria uruguaya? En el analisis de los convenios colectivos se analiza un caso
en particular en que se intentd seguir una estrategia de ese tipo, sin embargo, no parece una
estrategia que viable para el grueso de la industria.

(Qué impactos puede tener una experiencia de gestion por competencias en la segmentacion del
mercado de trabajo? La respuesta obvia a esta pregunta es que se trata de experiencias que tienden a
fortalecer los lazos entre el trabajador y la empresa, en la medida que ambos invierten en la
formacion para ese proceso. De esa manera seria un mecanismo que reforzaria las divisorias entre
los trabajadores integrados y los no integrados al mercado de trabajo. En la medida en que los
mecanismos de aprendizaje en el proceso de trabajo se validen y se reconozcan, entonces las
probabilidades de obtener tales conocimientos para los que no cuentan con trabajo formal seran
menores. Sin embargo, tal como se anticip6 antes, este tipo de segmentacion parece depender mas
de aspectos estructurales del mercado de trabajo que de estos mecanismos especificos, en la medida
que no operen como ‘“barreras a la entrada” realmente significativas. La pregunta deberia entonces
dirigirse hacia si estos mecanismos generan diferencias entre los empleados en términos salariales,
de estabilidad en el empelo, etc.

Como se adelant6 en la introduccion, las competencias como sustantivo, el talento humano aplicado

al trabajo, no es algo novedoso, sino que es parte de la propia definicion del trabajo. Los aspectos
novedosos provienen de la nocion de competencias como parte de nuevas formas de organizacion
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del trabajo que estructuran la forma de produccion en torno a los saberes de los trabajadores. Esta
concepcidn del trabajo, al expresarse en formas concretas de organizacion tiene, al igual que otras
formas de organizacion, un efecto potencial de conflicto y de diferenciacion entre los actores.

Il — Los procesos de generacion y aplicacion de conocimientos como mecanismos de
segmentacion/integracion del mercado de trabajo.

El anélisis de un modelo de competencias laborales requiere de un enfoque sistémico que permita
apreciar como en los diferentes niveles (micro, meso y macro) se organiza una estructura de
incentivos, y como esta afecta a los diferentes actores de acuerdo al lugar que ocupan en la
produccion (Novick; 1997. Katz-Cimoli; 2001). Las actividades de produccion industrial se ven
afectadas tanto por factores estructurales que operan a nivel macro como por las caracteristicas de la
organizacion industrial o el tipo de mercado en el que operan las empresas (nivel meso), como
también por las propias caracteristicas de las organizaciones productivas, en tanto unidades
econdmicas y en tanto organizaciones sociales.

Durante el periodo considerado (1985-2005) América Latina atraves6 mas de un ciclo de
transformaciones. Sin embargo, el mas importante fue el asociado a las reformas estructurales de
orientacion al mercado que comenzaron a implementarse a partir de la década de 1980.

Como grandes transformaciones a nivel macro, las reformas estructurales, lejos de tener un impacto
homogéneo ampliaron la heterogeneidad caracteristica de América Latina, con resultados muy
desiguales entre paises, sectores y empresas (Katz-Cimoli; 2001). La implementacion de las
reformas tuvo un impacto desigual entre los actores por no reconocer situaciones especificas. Ante
el desorden macroecondmico, la imposibilidad de controlar la inflaciéon y los problemas sostenidos
para retomar el crecimiento, en el marco de una economia global que modificaba el régimen de
incentivos, las reformas de orientacion al mercado fueron vistas como la solucion al problema de la
insercion dindmica de las economias latinoamericanas. Seguin prescribia la teoria, y de hecho se dio
en parte la practica, a esto le sigue una segunda etapa de estabilizacion, crecimiento del ahorro y la
inversion, que indica que los agentes individuales responden a la politica monetaria y fiscal. Sin
embargo, la apreciacion de la moneda, producto de la apertura financiera y la recepcion de flujos de
capital, produjo un encarecimiento de las exportaciones de la region. Esto fue percibido como una
sefal equivoca por parte de los agentes, que habian invertido en mejorar su capacidad exportadora a
partir de la apertura comercial (Stalling - Peres; 2000).

A posteriori de consolidado el ahorro se esperaba un tercer estadio en el que los indicadores
mejoran aun mas y nuevas firmas entraran al mercado, comenzando la senda del crecimiento (Katz-
Cimoli; 2001). La evidencia empirica muestra que en esta etapa no se dio un proceso de ingreso de
nuevas firmas, sino un proceso de sustitucion, que marca la reorientacion de la economia. Dicho
proceso muestra que la concepcion macro de las reformas estructurales careci6 de enfoques micro y
meso que permitieran comprender como las diferencias intersectoriales, las capacidades
institucionales existentes y los niveles de inversion autonoma determinaban las diferencias entre los
sectores. En este aspecto la realidad latinoamericana se distingue de periodos anteriores, ya que las
diferencias sectoriales no se expresan, como lo mostraba el estructuralismo latinoamericano, a
través del rezago de la produccidn tradicional, sino que se introducen sectores dindmicos y sectores
intensivos en mano de obra no tradicionales, segin el nuevo régimen de incentivos (Ocampo;
2003). Un ejemplo de ello es la proliferacion de industrias livianas y el crecimiento del sector
servicios luego del proceso de reformas.

Katz y Cimoli destacan que las transformaciones estructurales de las economias latinoamericanas
“barrieron” de manera homogénea situaciones disimiles, llevando a un proceso de sustitucion de
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fuentes locales de conocimiento. A su vez, desde la politica macroeconémica, marcada por la
apertura y la restriccion fiscal, se generé un nuevo régimen global de incentivos, a partir del cual
operan agentes altamente asimétricos. No se generaron sistemas sectoriales de incentivos que
pudieran reducir las asimetrias, al tiempo que la produccion se concentré en un menor niimero de
firmas, lo que llevd a que las posibilidades de aprovechar las capacidades existentes y lograr
controlar un flujo adecuado de la tecnologia aplicada a la produccion dependiera de pocas empresas
con un alto indice de trasnacionalizacion.

En este punto en particular la experiencia de la industria uruguaya se distingue de buena parte de la
de América Latina, ya que la recepcion de Inversion Extranjera Directa en Uruguay fue muy baja
durante la década de 1990 y se concentr6 basicamente en el sector servicios. Sin embargo se
registrd si una reduccion del nimero de firmas y el desmantelamiento de sectores industriales que
fueron creados durante el periodo de proteccion sustitutiva de importaciones.

En Uruguay, al igual que en buena parte de América Latina, el impacto de las reformas estructurales
sobre la composicidon industrial muestra un proceso de inequidad en las oportunidades de acceso
nuevos conocimientos entre las empresas de la region. La alta tasa de “mortandad” de PYMES -que
en la industria uruguaya representan cerca del 90% de las empresas- a partir de la instauracion de
las reformas, sugiere que estas firmas no tuvieron posibilidades de acceder a los mecanismos de
reconversion necesarios para el nuevo sistema de regulacion de la produccion industrial.

En este contexto, al momento de analizar como impacta el modelo de desarrollo a nivel macro sobre
los procesos de segmentacion y el empleo, en el caso de América Latina en las ultimas décadas, es
preciso considerar el impacto de la apertura comercial en las caracteristicas del mercado de trabajo.

La vision neoclasica ortodoxa sobre la relacion entre los procesos de segmentacion del mercado de
trabajo y las calificaciones de los trabajadores sugiere que la introduccion de politicas para la
correccion de las desigualdades entre trabajadores de baja y alta calificacion puede distorsionar el
sistema de incentivos produciendo impactos negativos en el crecimiento econdmico. Esta
concepcion se basa en que la segmentacion del mercado de trabajo es un mecanismo que permite la
“acumulacion de habilidades” por parte de trabajadores y empresas (Sedgley — Elmslie, 2006).

Los antecedentes sobre la experiencia latinoamericana muestran que la concepcion de la apertura
comercial como mecanismo de nivelacion de la retribucion salarial mediante la valorizacion del
recurso abundante, en este caso el trabajo poco calificado, no se cumple. De hecho pasa lo contrario
en varios paises latinoamericanos como Chile, Costa Rica, Colombia y México (Green, et al; 2001).
Esto obliga a considerar las experiencias particulares de cada pais, por ejemplo en el caso chileno
los ajustes en las relaciones laborales se hicieron en paralelo con el proceso de apertura dentro del
gobierno dictatorial, con lo cual las presiones al alza que pudieran operar sobre los salarios a partir
de la accion de las organizaciones sindicales no se produjeron. En el caso uruguayo, la apertura fue
acompafiada de la desregulacion de las relaciones laborales, con lo cual de hecho existid6 un
crecimiento del empleo poco calificado en el sector servicios y un estancamiento del salario real
privado.

A su vez, las oportunidades que brind¢ la apertura a las industrias nacionales no fueron acordes a lo
previsto. Las condiciones para que las industrias locales pudieran competir en un contexto de
apertura y lograr nuevos mercados se vio limitada. De hecho lo que ocurrié fue que la industria
local se vio expuesta a la competencia internacional en el mercado interno, cayendo asi su
participacion. Asimismo, en los paises de América Latina que recibieron IED, no se produjo una
relacion directa entre la recepcion de flujos de capital y demanda de personal altamente calificado.
La tecnologia recibida mediante esta via estuvo sesgada a partir del disefio original, de esa manera
no implicé la demanda ampliada de competencias locales. En el caso brasilefio se observa un
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crecimiento del salario de profesionales como efecto de la tecnologia incorporada al capital, pero a
pesar de que existen evidencias que el sesgo tecnoldgico se concentré en tecnologia de requisitos
medios para los operarios, los salarios de personas con primaria o secundaria se mantienen estables
(Green, et al; 2001).

En sintesis, las reformas de los afios noventa llevaron a un desaprovechamiento de los recursos
humanos locales, a la disminucién de la [+D doméstica y a que los procesos de alta tecnologia que
se realizaban en esta region migraran hacia las economias maduras tecnoldgica e industrialmente,
con lo que la regidon se mantiene inserta en el intercambio mundial de forma periférica en base a la
produccion de bienes de bajo valor agregado (Katz, 2000). Los documentos de CEPAL (Katz —
Cimoli, 2001) proponen dos grandes modelos analiticos para caracterizar la forma de insercion de la
region, por un lado las economias que se basan en sectores intensivos en recursos naturales (caso
del Cono Sur); y por el otro el caso de las economia mexicana y parte de las centroamericanas, que
han virado su especializacidon hacia la integracion industrial internacional mediante la industria de
ensamblaje (maquila).

El analisis que proponen Katz y Cimoli (2001), se complementa con el estudio sobre el desarrollo
de competencias laborales en América Latina compilado por Novick y Gallart (1997). Para ello
resulta clave el analisis de las transformaciones en el sector industrial de las tramas productivas.
Este enfoque permite integrar el impacto de las variables macro al andlisis de las caracteristicas del
proceso de trabajo a nivel de firmas de acuerdo a los rasgos especificos del entorno en que las
diferentes organizaciones productivas actuan. De esta manera el nivel de andlisis meso, (formas de
organizacion industrial, composicién del mercado y relaciones entre firmas), permite articular el
analisis entre la “caja negra de la empresa” y el entorno macro.

Novick (1997) estudia el modo de vinculacion entre las firmas, como forma de aproximarse al tipo
de actividades que realiza cada una de ellas y como estas actividades podran requerir ciertas
competencias de los trabajadores. Asimismo, segln el lugar que ocupen las empresas en la cadena
productiva, estas tendran diferentes posibilidades de aprendizaje, tanto como organizacién como
para sus miembros. En el analisis de tramas productivas que se organizan por subcontratacion, esta
autora distingue diferentes tipos de subcontratistas, segin el nivel de especializacion o
estandarizacion de sus productos asi como de acuerdo al nivel de autonomia para la definicion de
sus productos respecto a sus compradores (Novick; 1997: 34). A partir de esta distincion, Novick
hace una analogia con el cuerpo humano para clasificar a las empresas segun el tipo de
competencias que requieren para su trabajo. En tal sentido dice que en ciertas tramas productivas es
posible reconocer empresas “manos”’ que hace trabajos de ensamblado, proveen insumos
estandarizados, etc.; y empresas “cabezas” que definen el disefio de producto, la estrategia de
mercado, etc. (Novick; 1997: 35).

De esta manera se constata que existe una complementariedad entre tipo de capital y tipo de trabajo,
que supone un modo de especializacion productiva, lo cual puede determinar endégenamente una
forma de comportamiento de las firmas que sesga la demanda de trabajo entre calificado y no
calificado (Funk—Vogel; 2004)

Es posible hasta aqui proponer dos elementos que deben ser considerados al momento de analizar
como los modelos de competencias laborales pueden incidir en la segmentacion/integracion del
mercado laboral. Por un lado como opera la estructura de incentivos a nivel macro en cada sector de
actividad; y, por otro, cdmo perciben los actores tales incentivos y qué grado de incertidumbre
existe. No obstante, para poder analizar estos conceptos con las fuentes disponibles, es necesario
llevarlos a un nivel meso, a nivel de rama de actividad, de manera de comprender como inciden las
variables macro en el sector especifico y como eso puede traducirse a nivel de firma.
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IV — La ausencia de un modelo de desarrollo de competencias en la industria manufacturera
uruguaya.

Buena parte de las lineas anteriores se concentran en analizar criticamente hasta qué punto es
pertinente preguntarse por un modelo de desarrollo de competencias en la industria manufacturera
uruguaya. La respuesta implicita en la revision teorica y en los datos anticipados sefiala que el
modelo de desarrollo productivo que ha seguido Uruguay genera muy escasas oportunidades para
los procesos de aprendizaje basados en la aplicacidon intensiva de conocimiento. Razoén por la cual
son muy pocas las oportunidades para el desarrollo de modelos de organizacion del trabajo que se
estructuren a partir de los conocimientos de los actores. Sin embargo, el estudio de la nocion de
competencias, referida al talento individual y organizacional para desarrollar procesos de
aprendizaje, es una pregunta pertinente en si misma, desde el momento que asume que todo proceso
productivo genera competencias. No obstante, es preciso analizar criticamente hasta qué punto estas
categorias nos informan sobre procesos de segmentacion en el empelo en la industria uruguaya. El
titulo de este apartado adelanta la respuesta, se constata la ausencia de un patron de comportamiento
de los agentes individuales y colectivos que pueda definirse a partir de las competencias de los
mismos. El fundamento de tal afirmacion es en si un resultado de este trabajo, el que se intenta
enriquecer con la discusion sobre cudles son los determinantes del mismo, y como se ve reflejado
en la accion de los agentes.

En los apartados anteriores se analizd el modelo de especializacion productiva de Uruguay, tanto en
términos de la composicion de la estructura industrial como de la insercion comercial. A partir de
esos antecedentes es posible caracterizar a la industria uruguaya como una actividad econdmica
concentrada en la transformacion de recursos naturales que opera en un medio donde se privilegia la
comercializacion de ese tipo de productos con el exterior. ;Qué conocimientos demanda este tipo de
industria a sus trabajadores?

Gréfico 1 Empleo Industrial segin nivel de formacion (%)
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Como se aprecia en el grafico 1 el grueso de la fuerza de trabajo industrial (en torno al 70%) a lo
largo del periodo considerado cuenta con un nivel educativo que no cubre la formacion secundaria
completa. Asimismo, hasta 1999 se constata una tendencia levemente creciente del numero de
empleados con formacién técnica y la participacion de profesionales es muy baja. Sin duda el dato
mas significativo que surge de los datos recopilados es la evolucion del empleo menos calificado. Si
bien, este segmento presenta una tendencia decreciente en el periodo, en el punto mas bajo da
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cuenta del 60% del empleo industrial. Esto abre dos interrogantes respecto a la demanda de
conocimientos del proceso de trabajo. Por un lado, cabe preguntarse sobre la pertinencia de la
educacion formal para el trabajo industrial. Este es un tema largamente debatido en Uruguay
(Bértola et al; 2005), sobre el cual abunda evidencia respecto a los contenidos de tipo general de la
ensefianza media y su escasa vinculacion con las demandas del mercado de trabajo. Sin embargo,
este indicador permite preguntarse sobre el grado de conocimientos formales (calificaciones)
requeridos para el desarrollo de procesos de aprendizaje. La participacion en procesos de trabajo
altamente complejos requiere de determinada formacion bésica que en general se encuentra
asociada a la educacion formal. Ante los datos expuestos, podria sugerirse la hipotesis de que la
baja formacion de los trabajadores industriales supone una traba de posibles procesos de
aprendizaje que requieran el dominio de conocimientos de alta complejidad.

Cuadro 3 Nivel educativo de la fuerza de trabajo segin rama de actividad
(% promedio 1984-2000)
Nivel Educativo
Secundaria . ., .
Rama de actividad incompleta Secundaria For,me}uon Fc_>rma_0|or!
0 Menos completa tecnica Universitaria

Alimentos, Bebidas y Tabaco 72,65 7,29 14,70 5,08
Textiles, Vestimenta y Cuero 74,65 6,70 15,00 3,35
Madera y Muebles 56,05 5,23 35,77 3,23
Papel y Grafica 55,03 15,78 14,75 13,15
Quimica 54,42 11,13 16,89 17,45
Minerales no metalicos 70,69 5,75 16,40 5,57
Metalicas basicas, prod. metalicos y Maquinaria 56,84 7,57 32,26 9,76
Otras Industrias Manufactureras 68,99 9,71 13,70 9,46
Total 67,96 8,18 19,34 7,85
Fuente: Elaboracion propia en base a: Encuesta Continua de Hogares-INE

Es posible apreciar que existe una demanda diferente de calificaciones segiin rama de actividad
(Cuadro 3), a la vez que las ramas de mayor demanda de empleo (Grafico 2) son aquellas que
presentan mayor proporcion de trabajadores con menos afios de estudio formal. Estos datos, como
puede observarse en el grafico 1, tienen una fuerte estabilidad, lo cual es coherente con el tipo de
especializacion del pais.

A partir de estos datos primarios se seleccionaron cuatro ramas industriales para el estudio en
profundidad del desarrollo de competencias laborales. Estas ramas son: i) Alimentos, bebidas y
tabaco; ii) Papel, celulosa y grafica; iii) Quimica y; iv) Metalirgica y metalmecanica. La primera de
ellas representa alrededor de un tercio del numero de empresas industriales durante el periodo
considerado y entre el 35% y el 50% del empleo industrial. Asimismo, es una rama de tipo
tradicional que concentra su actividad en el procesamiento de recursos naturales agropecuarios y es
el eslabon final de las principales cadenas exportadoras del pais. A partir de estas caracteristicas se
entiende que, por un lado permite cubrir un nimero significativo de empresas y trabajadores, a la
vez que pude tomarse como un indicador del modelo de desarrollo industrial de Uruguay. La
segunda rama se selecciond por las empresas dedicadas a la produccion de papel y celulosa, la
inclusion de la grafica es inevitable debido al criterio de clasificacion estadistico (CIIU Rev. 2. 2
digitos). La industria del papel y celulosa es un mercado donde participan pocas empresas dentro
del cual existen experiencias de negociacion colectiva de aspectos de formacidon y competencias. A
su vez, se trata también de una industria que basicamente procesa recursos naturales, pero que
cuenta con experiencias de procesos de modernizacion a partir de la década de 1990. La industria
quimica, por su parte, si bien tiene un alto nimero de empresas con una baja propension a la
innovacion tanto en productos como en su organizacion del trabajo, es una industria intensiva en
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capital en la que se concentran las empresas con mejor desempefo innovativo de la industria
uruguaya (Bianchi-Gras; 2006). A su vez incluye algunos sectores, como el farmacéutico, que
tienen mayores requerimientos técnicos, lo cual se expresa claramente en el numero de
profesionales que emplea. Finalmente, la industria metaliirgica y metalmecénica, dentro de la gran
heterogeneidad que caracteriza todas las ramas industriales clasificadas segiin grandes agrupaciones
(CIIU Rev.2. 2 digitos), incluye a sectores relativamente dindmicos en la incorporacion de
tecnologia, a la vez que resulta una buena aproximacién a los sectores de actividad que mas
fuertemente se vieron impactados durante el proceso de apertura. Asimismo, en este sector se
encuentran también antecedentes de procesos de negociacion colectiva orientados a un proceso de

modernizacion.

Gréfico 2 Poblacion ocupada en la industria segun rama de
actividad (%) 1984 -2000
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Las caracteristicas generales de las cuatro ramas seleccionadas, ademds de las ya mencionadas,
muestran que a excepcion de la industria quimica, tienen una productividad aparente” muy proxima
al promedio de la industria. Destaca el nivel de productividad de la industria quimica que, con
oscilaciones, se sitia mas de un 100% por encima del promedio de la industria con una tendencia

creciente de acuerdo a los ultimos datos disponibles.

Grafico 3 Productividad aparente segun rama de actividad
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La relacion entre la productividad de las firmas y la dotacion de personal altamente calificado ha
sido utilizada como un indicador clasico para los andlisis de la industria manufacturera (Katz;
2000). La productividad de la industria quimica muestra una relacién notoria con la composicion de
la fuerza de trabajo en el sector, en el cual la proporcion de profesionales tiende a igualarse con la
proporcion de trabajadores de menor calificacion. Esta relacién no se registra en la industria
alimentaria, en la cual el nivel educativo de la fuerza de trabajo sigue una distribuciéon muy similar
al de la industria en su conjunto. Al tiempo que en la industria de papel y celulosa se observa una
tendencia levemente decreciente en la proporcion de empelados con menor nivel educativo, y en la
industria metalurgica una participacion significativa (en torno al 30%) de empelados con formacion
técnica. No obstante, en todas las ramas consideradas, la mayor proporcion de trabajadores no
cuenta con la ensefianza media finalizada.

Gréfico 4 Industria Quimica. Fuerza de trabajo segun nivel
educativo (%)
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(En qué medida estas diferencias en la calificacion del personal y la productividad representan
diferencias en la complejidad de la tarea y en la intensidad de conocimientos aplicados en la
misma? Es muy dificil alcanzar una respuesta a partir de datos estadisticos. Las aproximaciones
cuantitativas y cualitativas (Pucci et al, 2006) que existen muestran una gran heterogeniedad dentro
de cada rama. Los datos que aparecen en el cuadro 4 son solo una aproximacion muy parcial para
conocer si las empresas que integran estas ramas desarrollan actividades de alta complejidad, no es
un indicador de la complejidad de la tarea.

Cuadro 4 Empresas que declaran hacer 1+D o control de calidad
seguin rama de actividad (%0)

Alimentos _ _ Metalicas bé}sicas,

Afio Bebidas y Tabaco Papel y Gréfica Quimica Proq. m_etallcos y
Magquinaria y Equipo
1985 53,13 68,75 65,22 81,08
1990 23,27 10,00 37,37 17,46
1994 28,06 11,76 43,01 18,18
1996 58,06 69,57 72,84 60,71
2000 34,76 18,03 34,13 21,82
2003 20,74 10,00 46,09 26,09

Fuente: CIESU; 1985, DECON 1990,1994 y 1996. DINACYT 2000 y 2003

Si bien se mantiene un comportamiento diferencial de la industria quimica y parcialmente de la
industria metalmecanica, la heterogeneidad de las respuestas no permite concluir sobre las
diferencias entre las ramas. Sin embargo, si consideramos esta informacién en conjunto con la que
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muestran los cuadros 3 y 5 es evidente que existen empresas que declaran hacer actividades de
relativa complejidad como [+D o control de calidad y que no cuentan con personal altamente
calificado. Esto muestra una caracteristica ya conocida de las actividades de innovacion
tecnoproductiva en América Latina, como es su grado de informalidad (Katz; 2000). La hipotesis
que surge de estos datos, considerando la gran variabilidad en las cifras, es que se trata de
actividades de menor complejidad, que no corresponden propiamente a [+D, pero que forman parte
del sustento tecnolédgico de las empresas.

Cuadro 5. Presencia de profesionales en actividades de 1+D
Afo % Empresas con profesionales en I+D
1985 9,30
1990 2,00
1994 5,40
1996 9,30
2000 7,40
2003 5,70
Fuente: CIESU; 1985, DECON 1990,1994 y 1996. DINACYT 2000 y 2003

(Hasta que punto estas actividades se derraman al proceso productivo y pueden llegar a incidir en
los conocimientos demandados a los trabajadores? Parece razonable suponer que las empresas que
hacen este tipo de actividades tendran una mayor propension a la incorporaciéon de conocimientos y
por ende tendran una mayor demanda de personal altamente calificado.

(Las diferencias en la composicion de la fuerza de trabajo entre las ramas de actividad pueden
explicar procesos de segmentacion del mercado de trabajo? No se encuentran antecedentes
especificos sobre el comportamiento del mercado de trabajo segiin rama de actividad y tipo de tarea.
Existen si antecedentes que analizan la diferenciacion salarial entre trabajadores. Esos estudios
muestran que el nivel educativo es la principal variable que explica una bipolarizacion de la
diferencia de salarios. Segln estas fuentes el ratio salarial entre el grupo més calificado y el menos
calificado experimentd un notable incremento desde 1986, acelerandose en los primeros afios
noventa hasta situarse entorno al 200% en 1995. (Gradin-Rossi; 1999:15). En este trabajo, Gradin y
Rossi encuentran que la rama de actividad tiene también un peso significativo en el ratio de
diferencia de salarios, no asi la ocupacion especifica del trabajador (Gradin-Rossi; 1999:16). Este
resultado puede ser interpretado como un efecto de “arrastre” en la década de 1990, de la modalidad
de negociacion salarial por rama, que se levant6 durante esos afios y volvid a implementarse recién
en 2005. La principal conclusion a la que arriban estos autores es que se constata un aumento
progresivo de la desigualdad salarial, en una modalidad bipolar fuertemente explicada por el nivel
educativo de las personas y la rama de actividad en la que participan, aunque no analizan en detalle
la incidencia de cada rama (Gradin-Rossi; 1999: 25).

Los resultados antes mencionados son consistentes con otros antecedentes que muestran que existe
una creciente ampliacion del rango de diferenciacion salarial segin nivel educativo (Buchelli;
2000). Asimismo se constata en las mismas fuentes un menor impacto del desempleo en las
personas con altas calificaciones. En tal sentido la educacién formal, un elemento central en la
formacion de competencias, aparece como un aspecto discriminante en las retribuciones que ofrece
el mercado de trabajo en su conjunto en Uruguay. Queda pendiente la pregunta sobre si es posible
reconocer si otros aspectos del desarrollo de competencias operan como discriminantes en el
mercado de trabajo especifico de la industria. En lo que sigue de este apartado se analizan los textos
de los convenios colectivos firmados entre 1985y 2005 en las cuatro ramas industriales
seleccionadas, con el objetivo de reconocer este tipo de factores. Se asume, en concordancia con
hipotesis antes planteadas, que este tipo de segmentacion operaria como un mecanismo dentro del
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grupo de empleados, no pudiendo explicar los mecanismos de diferenciacion respecto a los
desempleados.

IV.i — Competencias vy transformacion productiva como topico de las relaciones laborales

En el marco de la investigacion se relevaron 538 convenios suscriptos durante el periodo 1985-
2005, entre trabajadores y empleadores en las cuatro ramas seleccionadas. De todos los convenios
realizados, contienen informacidon relevante para este estudio 487, distribuidos de la siguiente
manera: 289 de la industria alimentaria, 77 de la metalargica, 84 de la quimica y, 37 de la industria
de papel y celulosa.

Los convenios colectivos, como ambito de negociacidn, se constituyeron en Uruguay a partir de
1943 con la llamada Ley de Consejos de Salarios. Desde su creacion han tenido un fuerte sesgo
hacia la tematica salarial que proviene del viejo régimen de institucionalizacion de las relaciones
laborales. Como se anticipd, este sesgo sigue vigente en los convenios recientes (Cuadro 2). Sin
embargo, los convenios relevados para las cuatro ramas seleccionadas muestran una mayor
presencia de temas no salariales que los relevados por otros investigadores para el total de los
sectores de actividad.

Cuadro 6 Contenido de los convenios colectivos (%0). Cuatro ramas
seleccionadas 1985-2005

1985-1991 1992-2002 | 2003-2005 Total
Solo salarios 29,09 34,24 28,05 32,03
Salarios y otros temas 40,00 46,10 36,59 43,12
Solo otros temas 30,91 19,66 35,37 24,85

Fuente: Elaboracion propia en base a los textos de los convenios colectivos 1985-2005

Si bien la amplia mayoria de los convenios trata sobre temas salariales, aparece una diversificacion
de los contenidos de los convenios en donde se acuerda sobre mas de una tematica. Por otra parte, el
contenido de los convenios no presenta un patron definido segun la rama de actividad. En términos
generales, se observa una distribucion similar a la que se constata para el total de los convenios
registrados. El cuadro 7 muestra la evolucion de los contenidos de los convenios segiin rama, en la
que se destaca la dificultad para definir un patrén de comportamiento.

Cuadro 7 Temas tratados en los convenios colectivos segin rama (%0). 1985-2005
Temas 1985-1991 1992-2002 | 2003-2005 Total
Solo salarios 29,69 27,33 28,30 28,03
Alimentos y Bebidas | Salarios y otros temas 40,63 50,00 30,19 44,29
Solo otros temas 29,69 22,67 41,51 27,68
Solo salarios 27,78 22,92 0,00 20,78
Metalurgica Salarios y otros temas 38,89 54,17 81,82 54,55
Solo otros temas 33,33 22,92 18,18 24,68
Soélo salarios 11,76 68,42 60,00 55,95
Quimica Salarios y otros temas 47,06 21,05 10,00 25,00
Solo otros temas 41,18 10,53 30,00 19,05
Solo salarios 54,55 22,22 25,00 32,43
Papel y Celulosa Salarios y otros temas 27,27 66,67 50,00 51,35
Sélo otros temas 18,18 11,11 25,00 16,22
Fuente: Elaboracion propia en base a los textos de los convenios colectivos 1985-2005
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Los temas no salariales tratados en los convenios se clasificaron en siete topicos que abarcan la
inclusion de cldusulas de preservacion de puestos de trabajo, asi como también aspectos ligados al
proceso productivo como organizacion del trabajo, incorporacion tecnoldgica, formacion y
productividad.

Grafico 5 Contenidos en convenios colectivos (% de convenios)
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En el grafico 5 se aprecia que existe un nimero muy importante de convenios, en el entorno de
25%, que tratan temas de empleo, basicamente de estabilidad y seguridad en el empleo. Este es un
tema que, como se anticipd, cobr6 particular importancia en las relaciones laborales durante el
periodo considerado, debido a la desregulacion de las relaciones laborales, al fuerte crecimiento del
desempleo global y en particular del desempleo industrial. En este marco los convenios colectivos
incorporaron clausulas referentes a asegurar la vinculacion de los trabajadores con las fuentes de
trabajo mediante mecanismos de reduccion rotativa o estacional de la jornada o mediante
mecanismos de “bolsa de trabajo”.

Este es un aspecto que ya ha sido tratado por otros investigadores (Rodriguez et al; 2001) y que no
resulta novedoso encontrarlo en estas ramas especificas. Lo que si resulta novedoso es la proporcion
de convenios que tratan sobre otros temas no salariales, en particular sobre organizacion del trabajo.
Como se puede apreciar en el cuadro 8, con la excepcion de la industria quimica, este es el tema
mas recurrente entre los no salariales. Aqui se relevdé como cambios en la organizacion del trabajo
toda forma de modificacion al proceso de trabajo que incluyera modificaciones en las tareas de los
trabajadores o en la forma de proceso o en la organizacion de la jornada de trabajo. Si se limita la
nocion de organizacion del trabajo a medidas tendientes a modificar el proceso de produccion de
manera sustantiva que afecte a los criterios estables de organizacion, el niimero de convenios
colectivos que tratan este tema se reduce significativamente, a 23% de los celebrados en la industria
metalurgica, 25% en la industria de alimentos, 23% en la industria de papel y celulosa y, 15% en la
industria quimica. No obstante, tomando cualquiera de los dos criterios, es alta la proporcion de
convenios que que refieren a este tema, y podria ser un indicador de que empresas o ramas se
orientan hacia una reestructuracién del proceso productivo. ;Puede ser este un mecanismo de
diferenciacion de determinadas empresas que incida en una forma de segmentacion del mercado de
trabajo segiin competencias?

La respuesta parece ser claramente negativa. La amplia mayoria de los convenios que contienen
este tipo de cldusulas las integran como mecanismos para regular efectos en el empleo de distintos
factores exogenos a la empresa: caida de la demanda de los productos a que se dedica la empresa,
estacionalidad o cambios tecnoldgicos. Un tema recurrente que puede tener un impacto ambiguo
sobre el desarrollo de competencias es la busqueda de la polivalencia del trabajador.
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“Se entiende que rigen, los principios de polivalencia y flexibilidad funcional para el logro de una mejor
productividad, es decir todos los funcionarios deberan realizar las tareas que se le encomienden y para las
cuales estén capacitados sin importar su ubicacion y responsabilidad.” (Convenio colectivo 698,
Compaiiia de envases-UNTMRA, 1997)

“Polifuncionalidad: Todas las partes reconocen que el Optimo de funcionamiento de la Seccion es
alcanzar un nivel de polifuncionalidad que permita que cualquiera de sus trabajos sea realizado por
cualquiera da sus integrantes. Asimismo, se obligan a acordar, mediante propuesta del personal, que sea
aprobada por la Empresa y se ajuste a las disposiciones legales y reglamentarias vigentes, un sistema de
rotacion de turnos y de descansos semanales y un plan anual de licencias, que aseguren que las cargas del
trabajo de la seccion y asi como al goce de los descansos diarios, semanales y anuales, sean repartidos
equitativamente entre todos los integrantes de la seccion de manera que nadie se vea perjudicado
injustamente en beneficio de otro.” (Convenio N° 185, Frigorifico Tacuaremb6/ AOEFRIT; 1993)

La polivalencia puede ser una de las formas de organizacion del trabajo de acuerdo al modelo
tedrico de competencias que prevé la estructuracion de la organizacion a partir de los conocimientos
de los actores en la medida que demande mas responsabilidad y creatividad al trabajador. Sin
embargo puede ser también aplicada como un mecanismo de reduccion de personal mediante la
rotacion en funciones de los trabajadores entre diferentes puestos de trabajo antes existentes, en
cuyo caso seria una demanda de mayor esfuerzo fisico e inestabilidad en la tarea.

Cuadro 8 Contenidos no salariales en convenios colectivos seglin rama (% de
convenios)
Rama | 1985-1991 | 1992-2002 | 2003-2005 | Total
Empleo

Alimentos 25,00 29,65 16,98 26,30

Metalargica 38,89 27,08 27,27 29,87

Quimica 29,41 26,32 20,00 26,19

Papel y Celulosa 9,09 27,78 37,50 24,32

Org. Trabajo

|Alimentos 35,94 50,58 39,62, 45,33

Metaltrgica 50,00 39,58 81,82 48,05

Quimica 52,94 10,53 20,00, 20,24

Papel y Celulosa 45,45 44,44 25,00 40,54

Calidad

Alimentos 25,00 13,37 18,87 16,96

Metaltrgica 5,56 18,75 36,36 18,18

Quimica 5,88 7,02 20,00 8,33

Papel y Celulosa 18,18 0,00 0,00 5,41
Formacion

|Alimentos 0,00 15,70 18,87 12,80

Metalurgica 16,67 10,42 18,18 12,99

Quimica 11,76 5,26 10,00 7,14

Papel y Celulosa 0,00 22,22 12,50 13,51

Productividad

Alimentos 18,75 28,49 32,08 26,99

Metalargica 16,67 41,67 36,36 35,06

Quimica 23,53 8,77 0,00 10,71

Papel y Celulosa 18,18 16,67 12,50 16,22
Tecnologia

IAlimentos 9,38 18,02 11,32 14,88

Metalargica 11,11 10,42 18,18 11,69

Quimica 17,65 1,75 10,00 5,95

Papel y Celulosa 18,18 27,78 12,50 21,62

Fuente: Elaboracion propia a partir de los textos de los convenios colectivos 1985-2005

Sin embargo, se observa que los convenios que incluyen menciones a formas nuevas de
organizacion del trabajo como la polivalencia o la polifuncionalidad, corresponden en buena
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medida a empresas que también incluyen en los convenios colectivos topicos referentes a la
formacion del personal y a la inversion en tecnologia.

En la rama metalurgica se encuentra un caso singular de organizacion del trabajo a partir de una
participacion activa de los trabajadores en la concepcion de la tarea:

“El cambio en la organizacion del trabajo tiene como objetivo, el saneamiento, potencializacion y
desarrollo de la empresa a través de relaciones de trabajo potencializadoras de la comunicacion de los
diferentes conocimientos de la organizacion, de modo de permitir una mejor gestion de los recursos y
condiciones existentes, obtener una mejor y mas rapida intervencion sobre los eventos y desarrollar la
capacidad de innovacion en la organizacion. En lo inmediato la nueva organizacion tiene como objetivo
minimizar los reprocesos, implantar un sistema de gestion de la calidad, gestionar los recursos materiales
en funcion de la disponibilidad, plazos y clientes, desarrollar la gestion participativa y la organizacion del
trabajo por equipos polifuncionales y elevar el nivel de capacitacion de los trabajadores en los procesos
técnicos y sociales del trabajo en equipo. El nuevo modelo estd disefiado para responder a una gestion
por proyecto/pedido (movilizacion de toda la empresa) y por proceso (movilizacion de los equipos de
trabajo)..” (Convenio colectivo N° 734, MAK-UNTMRA; 1998)

Si bien esta experiencia resulta un antecedente muy relevante sobre cooperacion para procesos de
transformacion, es preciso sefialar que fue una apuesta econdémica que no tuvo viabilidad. Lo cual
replantea la interrogante antes formulada ;Qué incentivos existen para una transformacion del
proceso de trabajo de este tipo? En un contexto donde el desempefio econdmico no parece asociado
al valor agregado a través del conocimiento, resulta que estas experiencias ademas de ser aisladas y
por lo mismo dificilmente generalizables, son econdmicamente inciertas.

En varios convenios colectivos los procesos de modernizacion y cambio tecnologico aparecen como
una respuesta a crecientes dificultades de competitividad que pueden tener un impacto negativo en
las fuentes de empleo. En ese marco, se aprecia un recurso a la cooperacion entre empleadores y
trabajadores en defensa de intereses comunes: el mantenimiento de la actividad productiva.

“.la globalizacion de la economia, el vertiginoso impulso de los medios informaticos y de
comunicacion, sumado a la caida de las barreras y protecciones arancelarias, imponen una adecuacion de
las formas dé funcionamiento y los niveles de produccién y calidad; necesidad que es reconocida por las
partes y a cuyo abordaje apunta este instrumento. Con el objetivo de ubicarse en un plano competitivo a
nivel internacional, transformandose en una empresa netamente exportadora, ha encarado un intenso
programa de muy importantes inversiones, que por su magnitud adquiere el cardcter de irreversible.
Dicho programa implica la introduccion de nueva tecnologia, la adopcion de nuevas politicas de gestion
y organizacion, y exige una modalidad de relacionamiento entre la empresa y los trabajadores fundada en
el principio de cooperacion, clave para la implementacion de los cambios proyectados. Las partes
aceptan que el trabajo en conjunto es indispensable para implementar las necesarias innovaciones
tecnologicas y de organizacion que se prevén en esté convenio, que deberan conducir a niveles
ascendentes de calidad, competitividad y productividad, imprescindibles para satisfacer las crecientes
exigencias de los clientes.” (Convenio N° 503 FANAPEL-CUOPYC; 1995)

“Se ha resuelto analizar y actualizar en forma conjunta los procesos productivos, llevando por ende a los
respectivos ajustes de los estandares de produccion de los puestos involucrados en el estudio hasta la
fecha, con la finalidad de estar en una mejor posicion de mercado hacia los cambios que se avecinan en
la region, y generando para los trabajadores un mayor salario por el mismo tiempo de trabajo. Se llego al
objetivo a través de diversas inversiones de capital realizadas por la Empresa incorporando nueva
tecnologia en ciertos sectores...y reordenamiento de los recursos humanos existentes, con la participacion
de los trabajadores y/o sus representantes en los distintos temas analizados.” (Convenio N° 244
ETERNIT / Sindicato de Trabajadores ETERNIT; 1991)

Existen también referencias a otro tipo de cooperacion, por ejemplo, la regulacion de las medidas de
lucha de acuerdo a la estacionalidad de la produccion. Se reiteran en ese sentido acuerdos de “paz
laboral” en los momentos de zafra de industrias de alimentos y bebidas, especialmente en los
periodos de mayor exportacion. También en otras ramas se encuentran este tipo de acuerdos, sobre
la misma base de las formas de cooperacion antes descrita, la preocupacion por mantener las fuentes
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de competitividad de la empresa como forma de mantener las fuentes de empleo. En algunos casos
la voluntad de cooperar trasciende el &mbito de la empresa y propone formas de cooperacion con
objetivos mediatos orientados a aspectos del desarrollo nacional.

“..Ja UNTMRA declara que en su concepto todo esto es resultado de la politica industrial negativa del
Gobierno que incide con sus efectos en la falta de preparacion de la Industria; por ello reitera la
necesidad de abrir el y los ambitos de negociacion entre la UNTMRA y AFAEE...sobre la situacion de la
industria y su desarrollo, la organizacion del trabajo y el medio ambiente en que este se realiza, asi como
la posibilidad de convenir sobre la productividad, su incremento y la distribucion de sus beneficios. Para
la UNTMRA el enfrentar las dificultades...como el atraso tecnologico, las inversiones, organizacion y
método, capacitacion laboral...supone crear un clima de negociacion sobre la base del respeto mutuo, a
los efectos de la preservacion del Sector y los puestos de trabajo.” (Convenio N° 203 AFAE- UNTMRA;
1993)

Son recurrentes las referencias a procesos de cooperacion como un aspecto imprescindible de la
modernizacion. Sin embargo, la referencia a los procesos de modernizacion tecnoldgica que aparece
en la mayoria de los convenios estd orientada a regular el impacto de la misma en el empleo. En
estos casos la cooperacion es parte de un mecanismo de ajuste a condiciones adversas no asociadas
a un proceso de modernizacion.

“Es privativo de la direccion de la empresa, la resolucion de efectuar innovaciones de tecnologia, la
realizacion de los estudios de trabajo correspondientes a la maquinaria y equipos actuales o que se
proponga introducir, la determinacion del método de trabajo, y la asignacion a cada operario o
grupo, de funciones o cantidad de maquinas o equipos, sujetos a los términos del presente Acuerdo y
normas legales en vigencia...La participacion de AEPU [Sindicato] en los casos de introduccion de
innovaciones tecnoldgicas y de reestructuracion de tareas, tiene por finalidad esencial, comprender
que su aplicacioén no signifique para los operarios comprendidos en las mismas, una carga de labor
superior a la normal...No se dispondran por la empresa de cesantias, suspensiones temporarias ni
reducciones de jornadas de trabajo del personal desplazado de su tarea a consecuencia de la
introduccion de innovaciones tecnoldgicas o reestructuracion de tareas...La capacitacion para las
nuevas tareas que deriven de la innovacion de tecnologia sera de cargo de la empresa...En caso de
desacuerdo de los trabajadores afectados, en cuanto a la normalidad de la carga de labor...1a cuestion
podra ser sometida a consideracion de una Comision integrada por dos miembros consignados por la
empresa y dos designados por la AEPU.” (Convenio N° 289. Polimeros Uruguayos/ AEPU, 1993)

Este tipo de iniciativas aparece en una decena de empresas en convenios que en su mayoria se
suscribieron en la década de 1990. Esto implica que se tratd6 de una forma de respuesta en el
momento de ampliacién de la apertura comercial, donde los efectos sobre la industria obligaban a la
modernizacion para el mantenimiento de la competitividad. Asimismo se aprecia que esto casi no
ocurri6 en el sector de alimentos, donde la mayoria de los convenios colectivos corresponden a
empresas de las cadenas exportadores que, si bien se vieron afectadas en su competitividad
internacional por la apreciacion del Peso, no sufrieron el mismo impacto que otros sectores. Estos
resultados muestran que los procesos de modernizacion de la industria uruguaya aparecen en casos
aislados y no parece posible reconocer a partir de ellos procesos de segmentacioén. Si es posible
proponer la hipotesis de que las empresas que siguieron exitosamente estos procesos lograron
retener trabajadores que se encuentran en una situacion diferencial respecto a otros.

“..si el trabajo vario debe explicarse porque primero el trabajador es mucho mas responsable, hasta el
afio 90-91 habia supervisores y se trabajaba con el latigo, eso llevo a situaciones tirantes, asi el sindicato
al estar enfrentado se fue cambiando la mentalidad de toda esa gente, en esas charlas de planta a los
trabajadores donde yo le daba charlas a los supervisores, a los gerentes, eso fue cambiando las cosas, el
tema de mejorar las condiciones de trabajo llevo a que muchos compafieros tomaran esa responsabilidad,
por eso la fabrica hoy trabaja sin supervisores ni capataces...Asi se fue dando la importancia al trabajador
sobre su tarea, recuerden que acé el que tiene menos tiene 20 afios de trabajo...estuvimos durante 1 afio
discutiendo el tema categorizaciones, la categoria a nivel nacional es esta y punto, de todas formas
reconozcamos que la media salarial de XXX esta por encima de la nacional, el salario minino acé es de
15000 pesos, estar un afio discutiendo el tema categorizaciones, achicandolas, simplificandolas, las
apretamos y vemos lo que hacemos y eso es lo que paso, los salarios subieron al escaléon mas alto... el
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tema de las categorias es un avance para los compafieros de otras fabricas eso nos dio la forma de
organizarnos y fue hecho antes de los consejos de los salarios, nosotros en el consejo de salarios
mantuvimos el convenio con la empresa, en el planteo de la camara de pinturas se excluia a XXX, porque
no se podia comparar las otras empresas” (Entrevista a trabajador de la industria quimica 1)

De la cita anterior se desprende que los procesos de cooperacion, no exentos de conflicto,
repercuten en beneficio de los trabajadores que integran la empresa en cuestion. En los convenios
colectivos de empresas que impulsaron procesos de modernizaciéon se encuentran referencias a
regimenes de estimulo via salario para la participacion de los trabajadores en dichos procesos.

"La Comision Bipartita disefiara un nuevo sistema de remuneraciones que sustituirda al régimen
vigente...Las partes visualizan un sistema que incluya los siguientes elementos: a) - El sistema de
remuneraciones tendrd una composicion mixta, en el cual sé contemplara una retribucion fija y otra
variable; b) - La retribucion fija estara representada por el Salario Basico, ¢l cual surgira del analisis de la
complejidad del puesto ocupado, conocimientos y habilidades requeridos para el mismo; c) - La
retribucion variable tomard en cuenta la performance de la empresa, considerando la situacion
financiera y su competitividad." (Convenio N° 503 FNAPEL-CUOPYC; 1995)

Este tipo de clausulas es una excepcion. Los mecanismos de incentivo a la productividad aparecen
en general como premios ligados a metas de produccion medidas en volumen, que en se utilizan
como una forma estable de compensacion salarial. Esto Gltimo aparece recurrentemente en el sector
de frigorificos y matanza de ganado, dentro de la industria de alimentos.

Un aspecto esencial a considerar es como se ligan estos procesos con iniciativas para la formacion
de los trabajadores. En general, las clausulas que refieren a capacitacion de los trabajadores tratan
de mecanismos de reconversion interna a partir de cambios en la empresa, en ocasiones ligados a la
incorporacion de nuevas tecnologias y en otros al cierre o detenimiento de ciertos procesos
especificos. En los convenios que participan empresas que se identifican por llevar adelante
procesos de modernizacion, se encuentran referencias a politicas de formacion en el marco de
politicas de calidad, que enfatizan los aspectos sistémicos de la calidad. En ese sentido los
Programas de Calidad que se implementan mas habitualmente (Programas ISO) pueden tener un
impacto en la forma de trabajo debido a la necesaria explicitacion y comunicacion de la forma de
trabajo, que en determinados contextos, puede alentar procesos de mayor reflexividad.

En varios convenios se liga la formacion a un proceso de aprendizaje en la empresa, el cual se
define, casi sin excepcion, a partir de los afios que cumpla el trabajador en determinada seccion. En
ese sentido el proceso de aprendizaje es definido como un requisito para el ascenso de categoria por
parte del trabajador. En estos casos la nocidon de aprendizaje se emplea como una forma de hacer
explicito y compartido el criterio de ascenso dentro de la empresa. Este procedimiento dentro de las
empresas que siguen un proceso de modernizacion refuerza el vinculo del trabajador con la misma.
De esa manera se afirma la hipotesis central de que los procesos de modernizacion que demandan
mayores conocimientos de los trabajadores, siguen una logica definida por la politica endogena de
la empresa, produciendo diferencias respecto a trabajadores de otras empresas. Es posible decir que
prima un mecanismo de politicas enddgenas de las empresas por sobre mecanismos del mercado de
trabajo.

“Aprendizajes (requisito de pasaje de categoria). En todas las secciones el periodo de aprendizaje serd
como minimo de 300 jornadas completas...Para el personal de Laboratorio y Mantenimiento el periodo
de aprendizaje se extenderd de 600 a 900 jornadas completas, segun el grado de especialidad que se
requiera. Los periodos de aprendizaje podran ser reducidos cuando el aprendiz haya demostrado la
capacidad suficiente para el cargo a juicio de la Gerencia. Los trabajadores en periodo de aprendizaje
seran remunerados, sobre la base del salario que corresponde a la categoria en aprendizaje de acuerdo a
la siguiente escala: Primer tercio ( del periodo de aprendizaje) 50%, Segundo tercio 60%, Tercer tercio
75%. La capacitacion para las nuevas tareas que deriven de la innovacion de tecnologia sera de cargo de
la empresa.” (Convenio N° 289. Polimeros Uruguayos/ AEPU, 1993)
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Entre los convenios se encuentran un par de ejemplos singulares de intentos de implementacion de
un modelo de competencias. El caso que de manera mas profunda planted una propuesta de este
tipo es el que se cita a continuacion.

"La nueva clasificacion tiende a la constitucion de una nueva profesionalidad: la de Gestor de Procesos
en el area de produccion y de Gestor de Actividades en el area administrativa. Quedan por tanto sin
efecto las categorias establecidas en los convenios colectivos y laudos que rigen a la rama de actividad,
en tanto las partes estan de acuerdo en que la nueva clasificacion implica una mejora de la situacion
preexistente. Como resultado de la implementacion progresiva del nuevo sistema, se eliminan las
categorias 1 y 2 de la antigua categorizacion (peones y peones practicos), en tanto la nueva
profesionalidad requiere de un nivel de calificaciéon minima superior. Este objetivo, se ha logrado con el
ascenso de los trabajadores de las primeras categorias a las superiores. La nueva capacitacion implica que
la adquisicion, ampliacion y renovacion del conocimiento de las actividades técnicas y sociales que
implica el trabajo, no pertenece y no se genera en un puesto de trabajo sino en la organizacion. La
formacion debe orientarse a dos objetivos: a) dar los fundamentos necesarios para el dominio de la
calidad del trabajo y b) desarrollar la capacidad de aprender y transmitir conocimientos." (Convenio N°
734. MAK-UNTMRA; 1998)

El otro caso es el que se refiri6 en el apartado I, como ejemplo de implementacion de un modelo de
competencias en la industria uruguaya. Este ultimo caso sigue en funcionamiento, mientras que el
caso referido en la cita precedente tuvo una fuerte crisis y se mantiene como empresa
autogestionada. Ante estos ejemplos, que sin duda no bastan para elaborar una conclusion de tipo
general, es pertinente retomar la pregunta antes planteada. ;Es viable la implementacion de un
modelo de competencias tal como se prescribe en la teoria o es preciso un cierto grado de
hibridacion para que el mismo pueda tener sostenibilidad? Estos casos no permiten llegar a una
respuesta, ya que las caracteristicas de las empresas son muy diferentes, y existen multiples factores
ademas del tipo de reestructura que pueden explicar las diferentes trayectorias.

La revision hecha de los documentos de los convenios colectivos permite concluir que el desarrollo
de las competencias laborales es un tema marginal en los contenidos de las relaciones laborales en
la industria uruguaya. Si bien se resefiaron algunos de los aspectos mas novedosos que se tratan en
estos documentos, es preciso resaltar que estos provienen de un pequefio grupo de empresas que a
lo largo del periodo evidencian una politica de modernizacion. Se entiende por tal, la preocupacion
explicita por realizar transformaciones para mantener y mejorar el nivel de actividad ante los
cambios ocurridos a nivel macro y meso. Tales transformaciones refieren a diferentes aspectos de la
produccion que ligan el aseguramiento de la calidad, con procesos de incorporacion de tecnologia y
regimenes de incentivos a la formacion y la productividad. Estos casos aislados configuran
ejemplos de intentos-no se cuenta con evidencia para evaluar los resultados- de modernizacion
congruente. El patron de modernizacion antes mencionado de modernizacion incongruente (Rama-
Silveira; 1991) aparece reflejado en la mayoria de los textos de los convenios colectivos, en los
cuales las medidas de modernizacion, asociadas a incorporacion de tecnologia o regimenes de
incentivos a la productividad, no presentan un enfoque sistémico que integre los diferentes aspectos
de la produccioén y, en particular, los procesos de formacion se ligan a procesos de mantenimiento
del empleo o de reconversion para los afectados por el desempleo. A partir de esta evidencia es que
es posible concluir que no existe un modelo de desarrollo de competencias en Uruguay que pueda
ser identificado como tal, sino que existen experiencias aisladas que dependen de iniciativas
especificas de los actores que participan en cada organizacion.
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Conclusiones

Este articulo es un intento por realizar un anélisis integral para la industria uruguaya de los procesos
de generacion y aplicacion de conocimientos en el trabajo. Con ese objetivo se plantea un dificil
derrotero que se inicia con la discusion de algunos aspectos tedricos vinculados a los procesos de
cambio macrosocial y econdomico que se denominan como la emergencia de la sociadad capitalista
del conocimiento. A partir de alli se intenta profundizar sobre cémo un modelo de desarrollo a nivel
macro, incide en las formas en que a nivel meso y micro se estructura la forma de produccion.

La pretension de una mirada integral, que permita entender la relacion entre el modelo de
especializacion productiva de Uruguay, y su incidencia en las formas de produccién y en la
demanda de conocimientos en la industria uruguaya, obliga a la revision de muy diversos aspectos
en detrimento de la profundizacion en algunos topicos especificos.

Sin embargo el objetivo de este trabajo es analizar si la relacion entre los diversos factores
considerados permite identificar procesos de segmentacion en el mercado de trabajo asociados a las
competencias de los trabajadores. En tal sentido, se recogen los antecedentes que muestran que
existen formas de diferenciacion salarial y ocupacional segun nivel educativo, como ejemplo de
tales procesos. No obstante, el analisis realizado para la industria manufacturera y en particular para
las ramas seleccionadas, no permite concluir que existan dindmicas de mercado que segmenten el
empleo segun las competencias de los trabajadores. Por el contrario se aprecia que el grueso de los
trabajadores de la industria cuentan con niveles bajos de calificacion formal y trabajan en
organizaciones en las cuales los mecanismos de formacidon se concentran en la experiencia en la
tarea.

Por otra parte es posible afirmar que existen experiencias aisladas que muestran que en ambitos
donde se llevan adelante procesos de modernizacion que implican la transformacion de diferentes
esferas de la organizacion, los trabajadores participan mas activamente de la concepcion de la tarea,
a la vez que perciben salarios superiores a la media de su sector. Es preciso reiterar que estos son
casos aislados a partir de los cuales no es posible generalizar resultados. Pero a la vez es posible
afirmar que los procesos de generacion y aplicacion de conocimiento, asociados al desarrollo de
competencias, operan como mecanismos de segmentacion a nivel micro. Las diferencias o
segmentos aparecen a nivel de la organizacion, en tal sentido para el estudio de tales procesos es
necesaria la profundizacion en el andlisis de casos comparados que permitan fortalecer esta
hipoétesis.

Estudios de este tipo resultan necesarios cuando se identifica la ausencia de patrones de
comportamiento que puedan ser caracterizados a partir de datos agregados. A su vez, una
conclusién evidente es que en contextos de subdesarrollo, el estudio de los procesos de generacion y
aplicacion de conocimiento requiere de investigaciones de especificos, ya que el comportamiento a
nivel agregado tiende a no diferenciarse en un marco donde predominan escasos margenes de
diferenciacion.

Asimismo, es necesario investigar este proceso a lo largo de tramas productivas, de manera de
poder identificar si existen relaciones entre las empresas, segun el lugar que éstas ocupan en la
cadena de produccion que expliquen comportamientos diferenciales.

Profundizar en los dos caminos mencionados permitiria arribar a resultados mas precisos que

puedan constituirse en insumos para politicas activas dirigidas a la transformacion del sector
industrial uruguayo.
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A modo de epilogo se propone como hipétesis de interpretacion, que la industria uruguaya sigue en
términos generales, una forma de insercion en la sociedad capitalista del conocimiento basada en
ajustes a los impactos externos con la orientacion de mantener una participacion centrada en la
produccion de bienes de bajo valor agregado y con escasa incorporacién de conocimiento.
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