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Introduccion '

Un término que ha recobrado importancia en el andlisis de los fené-
menos econémicos macro y micro en la tltima década es el aprendi-
zaje; considerado la base de la innovacién que a su vez es el factor deter-
minante para lograr un crecimiento sostenido de la productividad, y
con ello de la acumulacién capitalista.!

El aprendizaje de las organizaciones, tanto en el nivel micro como
sectorial y macro, ha abierto como concepto un abanico amplio y de
dimensiones multiples para poder interpretar la complejidad de las
tendencias econémicas actuales. Sale del marco de andlisis estructural
tradicional de las relaciones econémicas. Es el intento de explicar lo que
en el anélisis econémico generalmente es considerado como factor
ex6geno, cOmo caja negra, no obstante que se reconoce como la base
del crecimiento econémico de las naciones.

El intento de incorporar el aprendizaje y la innovacion a la teorfa
econdémica no es nuevo. Schumpeter ya lo sefial6 en las primeras
décadas de este siglo, haciendo hincapié en las innovaciones radicales
como fuentes de crecimiento. Para él, la creatividad y el liderazgo del
empresario son la fuente de la innovacién; funcién que por lo regular
solamente en un determinado periodo de su vida puede cumplir.
“(...) solamente es empresario cuando se llevan efectivamente a la prac-
tica nuevas combinaciones, y se pierde el cardcter en cuanto se ha puesto
en marcha el negocio” [Schumpeter, 1997]. Desde su perspectiva, el

1Los estudios del desarrollo econémico adquieren un nuevo sentido al incluir Ia figura de la
empresa y del empresario como elemento esencial de la inversién, innovaciones y cambios requeridos,
debido a los procesos de mejora productiva y por consecuencia, de la elevacién de‘la renta per cépi-
ta [Lépez y Valdaliso, 1999].
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liderazgo empresarial dificilmente cafa bajo la categoria sociolégica
de lider: “Conduce los medios de produccién a nuevos caminos. Pero
no lo hace convenciendo a los hombres de la deseabilidad de llevar a
cabo sus planes (...} sino comprandolos a ellos o sus servicios para uti-
lizarlos en la forma que juzgue” (idem). En esta visién schumpete-
riana, el personal operario es visto como objeto pasivo en el proceso de
innovacién y no como sujeto activo; visidon que correspondia a las
précticas de la gestiéon empresarial de la época.

Posteriormente, en los afios ochenta y retomando la linea schum-
peteriana, aparecio la corriente de los evolucionistas. Para ellos la dina-
mica del conocimiento aplicado a la produccién de bienes y servicios
recorre determinadas trayectorias [Dosi et al., 1988; Rosenberg, 1994].
Mientras que los paradigmas son lasdnnovaciones radicales que rompen
con el modelo esencial anterior, la trayectoria refiere a las elecciones
econémicas y tecnolégicas definidas por los paradigmas [Lépez y Val-
daliso, 1999].

La riqueza que la corriente evolucionista introduce en el anilisis
econdomico es la diversidad en el comportamiento empresarial, a diferen-
cia de la teorfa microeconémica neocldsica, que presupone la raciona-
lidad del homo economicus, egoista y calculadora de la utilidad y del
costo-beneficio individual inmediato, que conducirfa a tendencias con-
vergentes en el desarrollo econémico. El economista evolutivo no busca
convergencias ni parafsos igualitarios, sino intenta hallar las razones de
la situacion presente diversa, sabiendo que mafiana todo puede cam-
biar. “Sin lugar a dudas la explicacién del altruismo es una de las claves
de la economia evolutiva (...)"2 (idem).

Al mismo tiempo, se reconocen limites a la diversidad: el incre-
mento de la variedad en una parte del sisterna no es posible sin reducir
la variedad en otra parte, por razones de control de costos que requie-
re de procesos estandarizados [Cohendet y Llerena, 1997].

Otra aportacion importante de la economia evolutiva es que rompe
con la nocién que prevalecfa entre los economistas neocldsicos de que
la tecnologfa era informacién que se puede comprar y vender como
cualquier mercancia. Planteé el concepto de innovacién como cono-
cimiento en movimiento, que crea enlaces entre unos u otros saberes,

?La economia evolutiva no rechaza totalmente que el hombre es por naturaleza egofsta, pero
introduce en el andlisis econémico los conceptos encadenados de altruismo, seleccion grupal y creati-
vidad que permiten ver el egofsmo a largo plazo. El altruismo se define en analogia a la biologfa
como "...aquella conducta que aumenta en promedio la eficacia biol6gica de los individuos sobre los
que recae el influjo de la misma y que, al tiempo, disminuye la eficacia bioldgica del individuo que
la realiza” [Lopez y Valdaliso, 1999].
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que demanda una capacidad en la empresa, que hay que crearla’y con-
vertirla en una tradicién, generando rutinas, conjugando informa-
ciones y conocimientos (idem).

A partir de la economia evolutiva y las potencialidades de desarro-
llo que encierra la diversidad, se ha dado una revisién y reinterpre-
tacién de las teorias de la dependencia y del subdesarrollo estructural;
reconociendo potencialidades y realidades de capacidades tecnolégicas
enddégenas que pudiesen y debiesen ser tomadas como base de las politi-
cas publicas de fomento al desarrollo econémico en el contexto de la
globalizacién [Deza Vence, 1995; Pérez, 1996].

En la corriente de los evolucionistas atin predomina la idea de que
la innovacion es fundamentalmente producto de la accién del empre-
sario o de la gestion de la empresa. Con la teorfa de las organizaciones
de aprendizaje, se proyecta el aprendizaje y la innovacién en el con-
junto del personal de la organijzacién. La innovacién en esta teoria es
vista como producto de un aprendizaje colectivo, de un conocimien-
to integral de la organizacién.

Las organizaciones de aprendizaje van mds alld de los sistemas de
mejora continua en los que los trabajadores de base pueden proponer
innovaciones marginales que pueden acumularse y conllevan a un pro-
ceso continuo de “aprender haciendo”. Las organizaciones de aprendi-
zaje aplican de manera sistematica el desarrollo de los saberes de fondo
del personal. Es un saber intuitivo y siempre presupuesto de la accién.
Estd en el nicleo de todo aprendizaje e innovacion y no puede ser cap-
turado ni tematizado si no es por medio de un esfuerzo metodolégico
interactivo [Rojas, 1999]. “Para que haya aprendizaje organizacional, los
descubrimientos de los agentes deberdn ser codificados en represen-
taciones compartidas o referencias a las teorfas en uso en la organi-
zacién” (idem). El aprendizaje de esos saberes de trasfondo no sélo es
un acto transformador sino que puede llegar a ser trascendente, lo que
determina en dltima instancia la capacidad competitiva de una empre-
say de la economia en su conjunto en el contexto de la globalizacién.

En este escenario, la economia del aprendizaje aparece como un
intento de abrir la caja negra de las relaciones sociales y comunicati-
vas detrés de la innovacién. Siendo el aprendizaje en sus distintas formas
una accién -aprender por hacer, aprender por el error, aprender por explorar,
aprender por investigar, aprender por interactuar- que tiene como resulta-
do la innovacién, estos conceptos requieren ser aplicados a contextos
concretos para adquirir su significado. Y es el momento en que se reve-
lan las contradicciones, obsticulos y situaciones exitosas que integran
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el mosaico de relaciones sociales y econémicas que determinan el apren-
dizaje [Lundvall, 1992]. La accién comunicativa, como principal vehicu-
lo del aprendizaje de los saberes de trasfondo, no es ajeno a la relacién
de poder; la encierra y puede dar lugar a la no consensualidad entre el
personal de la organizacién, obstruyendo el desarrollo de esos saberes
criticos [Rojas, 1999].

El riesgo de abrir la caja negra de las relaciones sociales del apren-
dizaje, consiste en cémo datle el justo valor a los diferentes momentos
del aprender, dado que el aprendizaje como un fenémeno de la cotidia-
nidad, se presenta siempre en las organizaciones. El abuso del térmi-
no puede llevar a explicaciones tautolégicas. El problema consiste en
encontrar cudles son los aprendizajes criticos y/o profundos que pue-
den dar un salto cualitativo a Ia innovacién tecnolégica, organizativa o de
gestién en recursos humanos. Por ello hay que ir poniendo cada uno
de los aprendizajes ante el juicio del anilisis, para comprobacién de la
importancia en la explicacién de la dindmica de la innovacién y el cre-
cimiento econémico.

Contexto: evolucion de la productividad y el mercado laboral

El contexto de las economias latinoamericanas es de una heterogeneidad
estructural profunda, que a la luz de la apertura econémica se ha agu-
dizado atin mds. En el caso mexicano encontramos que en los afios
setenta y hasta finales de los ochenta, el diferencial de crecimiento de
productividad entre el sector manufacturero y el conjunto de los secto-
res no agricolas de la economia, es poco [Brown, 1995; Laos, 1994]. Esto
se explica sobre todo por los bajos incrementos de productividad en la
industria manufacturera. Cuando estos dltimos empiezan a disparar-
se, logrando cifras de crecimiento anual de productividad total de fac-
tores de 6% entre 1985-1990, y en cuanto a productividad del trabajo
en el orden de 7% promedio anual entre 1990-1998. En el mismo pe-
riodo, la productividad del conjunto de los sectores no agricolas quedé
totalmente rezagada con una tasa negativa promedio de 0.9% [orT,
1998; eci). Incluso dentro del sector manufacturero se observé una
mayor disparidad en el crecimiento de la productividad entre los sub-
sectores que lo conforman, que lo observado en los afios setenta
[Brown, 1995; Laos, 1994].

De alguna manera, la explicacién de este fenémeno de desarrollo
desigual, se encuentra en la estrategia de mejoramiento de producti-
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CuaDRrO 1
PRODUCTIVIDAD Y ESTRUCTURA DEL EMPLEO EN AMERICA LATINA

Sector informal no agricola*
(porcentaje del empleo)

Crecimiento-productividad h
total no agricola)

Actividades no agropecuarias

1990-1997

(tasa anual %) 1990 1997
América Latina 0.6 51.8 57.7
Argentina 3.6 47.5 53.8
Brasil 0.3 52.0 60.4
Chile 3.4 49.9 51.3
Colombia 1.0 5 55.2 54.7
Costa Rica -0.4 42.3 46.8
México -0.9 55.5 59.4

Fuente: [orT, 1998]. :

* El sector informal no agricola se define como la suma de: trabajadores independientes, servi-
cio doméstico y trabajadores en empresas pequefias (menos de 5 o 10 trabajadores, dependiendo la
informacién disponible) [orr, 1998].

vidad del sector manufacturero, que supone una expulsién de mano
de obra que no fue compensada por la creacién de puestos a partir de las
nuevas inversiones. El sector manufacturero en Ameérica Latina dej6 de
ser generador neto de empleos en los afios noventa, porque la estrategia
de productividad estuvo centrada en reducir el excedente en las organi-
zaciones. Se expande el llamado sector informal como sector de refugio
para muchos trabajadores, con un nivel de productividad bajo, ante la
carencia de competencias transferibles a otros sectores productivos que
demandaban esa mano de obra pero con especialidades.

En EUA pas6 algo similar en la dindmica de productividad en cuan-
to a la evolucién del sector manufacturero en comparacién con los
demds sectores, fundamentalmente comercio y servicios. El sector
manufacturero tuvo un crecimiento de la productividad de un prome-
dio anual de 3% entre 1990-1996, cuando el sector no agricola apenas
crecié 1% anual. Irénicamente, han sido los trabajadores del sector
manufacturero quienes en EUA encararon situaciones adversas en el
mercado de trabajo, justamente por lo comerciable que resultan sus
productos, con lo que en muchas ramas no se logré traducir el mejo-
ramiento de la productividad en igualmente mayores remuneraciones
y empleo. Este dltimo vale sobre todo para el personal de baja califi-
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cacién, que fue el perdedor en el mercado de trabajo estadounidense
en los afios noventa.

Geller sintetiza el efecto de las practicas de depuracién sobre el
mercado de trabajo, de la siguiente manera:

esas innovaciones en la organizacién del trabajo y la produccién
disminuyen crecientemente el coeficiente de trabajo por unidad de
producto, al tiempo que aumenta la intensidad del trabajo en acti-
vidad por unidad horaria los tiempos muertos e improductivos se
reducen por todas partes y el contenido del trabajo es cualitativa-
mente superior al de décadas atrds [Geller, 1997].

La heterogénea evolucién de la demanda de mano de obra, tanto
entre sectores transables y no transables, publico y privado como entre
niveles de calificacién y modalidades de contratacién, tiene consecuen-
cias sobre el comportamiento del salario medio en cada uno de estos
sectores en América Latina. Sobre esto en particular, estudios recientes
revelan varias tendencias a la vez, que no necesariamente son divergen-
tes entre si, sino que se ubican en planos y periodos distintos.

La visién basada en la teoria neocldsica de las ventajas comparativas
de Stolper-Samuelson, que postula que en un contexto de apertura eco-
némica, los salarios y el ingreso en general aumentan para aquellos
factores de la produccién en que el pais tiene una ventaja comparativa
por la relativa abundancia y disminuye para los factores donde tiene una
desventaja comparativa, por su relativa escasez. El salario se compor-
taria segdn la posicién inicial del nivel de abundancia que la mano de
obra calificada tiene, comparativamente entre pafses industrializados
y los subdesarrollados: el capital “global” dirige sus inversiones que
ocupan mano de obra de baja calificacién a los pafses en desarrollo y los
proyectos que requieren de mano de obra calificada a los paises indus-
trializados. En este caso serfa la mano de obra poco calificada en América
Latina la que mejoraria sus ingresos, mientras que los trabajadores cali-
ficados verian estancados sus salarios reales. ’

Siguiendo ese razonamiento se deberfa observar una tendencia hacia
la convergencia entre los diferentes segmentos en el mercado de trabajo,
producto de la mejora de la posicién relativa de los trabajadores menos
calificados. '

Al ser el sector exportador en el que se genera un mayor aumento
de la demanda de trabajadores no calificados, se produciria en-
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tonces una expansion de sus salarios en comparacién con el salario
de los trabajadores calificados. Como consecuencia, la liberaliza-
ci6én deberia tender a reducir la dispersién salarial entre sectores y
entre niveles de calificacién. De igual modo, la mayor demanda por
trabajadores con contrato temporal deberia producir un aumento
de los salarios relativos de este tipo de trabajadores con la consi-
guiente reduccién del diferencial salarial respecto de los trabajado-
res con contrato indefinido [Tokman y Martinez, 1999].

Para algunos sectores y en momentos en que el ciclo econémico ha
sido favorable para la economia del pais en cuestién, este compor-
tamiento se ha podido observar, aunque seria muy aventurado hablar de
una tendencia. Tomando el caso de México, ejemplos de tal compor-
tamiento se han observado en la industria metalmecanica, maqui-
ladora de exportacién y en el campo con los jornaleros agricolas. En la
industria metalmecénica, especialmente la automotriz, la apertura
comercial conllevé a que el diferencial salarial con el resto del sector
manufacturero y especialmente con la rama de alimentos, se redujo con-
siderablemente en la década de los ochenta: en 1980 el salario medio
en la industria metalmecédnica era casi el doble del salario medio en la
industria de alimentos; en 1992 la diferencia se habia reducido 15%
(célculos propios, basados en INEGI). Este tltimo no por el aumento en
el salario medio del trabajador en la industria de alimentos, sino por la
disminucién del salario real en la industria metalmecénica. -

En la recuperacién después de la crisis de 1995-1996, los salarios de
los trabajadores en la industria maquiladora (considerados empleos
de baja calificacién) en el norte del pais han aumentado mis que los de
la industria manufacturera en general, por la relativa escasez de mano
de obra poco calificada en esa regién del pais. Mientras, la abundan-
cia de profesionistas en esa regién ha debilitado su posicién en el mer-
cado de trabajo. De manera andloga, en algunas regiones del pafs, jorna-
leros agricolas no calificados, como los cortadores de cafia de azticar, han
podido mejorar sus salarios reales en los afios recientes (1998-1999)
con tasas de crecimiento por encima del promedio de la industria manu-
facturera.

Desde la visién derivada de la corriente tedrica econémica evolu-
cionista, los mercados de trabajo se comportan de manera dindmica en
funcién de las trayectorias de innovacién tecnoldgica en las empresas.
En esa perspectiva, son por un lado los paradigmas tecnoecondmicos
los que determinan la calificacién de la mano de obra requerida y por
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el otro, el desarrollo de los sistemas nacionales de innovacién que el
pais, o determinados sectores y regiones econémicas, han sido capaces
de impulsar. El factor explicativo del comportamiento salarial obedece-
ria mds a desarrollos socioinstitucionales, vinculados a la innovacién
tecnolégica y organizativa, que a la abundancia relativa de un factor de
Ja produccién, en este caso la mano de obra. La heterogeneidad estruc-
tural que se observa en los mercados de trabajo no se reduce mientras
no se transformen el marco institucional y la cultura cientifica y tecnolo-
gica subyacentes. )

Comportamientos en el mercado de trabajo en concordancia con
esta visién se han observado claramente en América Latina:

En materia de salarios no se observa una reduccién de los diferen-
ciales salariales sino mds bien un aumento, como consecuencia del
mayor incremento de los salarios reales de los trabajadores mds
calificados, especialmente en los sectores transables donde m4s se
redujo el nivel de empleo. (...} Desigualdad en materia de pro-
ductividad e ingreso, de proteccién laboral, de proteccién social
y, muy en particular, de posibilidades de negociacién [Tokman y
Martinez, 1999].

En mercados de trabajo especificos, de la industria mexicana o, mds
en particular, de las maquiladoras en el norte de México, se ha obser-
vado el fenémeno de un premio por el grado de calificacién alcanzado
en afos recientes. Las tendencias en los mercados mundiales han condu-
cido a mayores exigencias de calidad, eficiencia, disefios y servicios
posventa. Estas exigencias estdn requiriendo mayores niveles de califica-
cién del personal. En otras palabras, la generacién de una ventaja com-
parativa dificilmente se logrard con mano de obra poco calificada. La pre-
gunta que surge es: ;qué tanto y en qué direccién se estd elevando la
calificacién requerida? ;Se requiere de un mayor saber técnico especi-
fico o bien, mayores saberes genéricos-basicos y sociales que permi-
ten el aprendizaje continuo?

Sectores de productos transables, incluyendo las maquiladoras, han
visto aumentar e] grado de calificacién requerida del personal, resultado
de las trayectorias de innovacién seguidas. La secundaria o preparato-
ria terminada se estdn convirtiendo para muchas de estas empresas en
requisito minimo para la seleccién del personal, cuando antes la pri-
maria o incluso menos afios de escolaridad, era suficiente. Esa mayor
exigencia obedece en parte a la creciente oferta de mano de obra con ma-
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tonces una expansién de sus salarios en comparacién con ¢l salario
de los trabajadores calificados. Como consecuencia, la liberaliza-
cién deberfa tender a reducir la dispersién salarial entre sectores y
entre niveles de calificacién. De igual modo, la mayor demanda por
trabajadores con contrato temporal deberfa producir un aumento

- de los salarios relativos de este tipo de trabajadores con la consi-
guiente reduccién del diferencial salarial respecto de los trabajado-
res con contrato indefinido [Tokman y Martinez, 1999].

Para algunos sectores y en momentos en que el ciclo econémico ha
sido favorable para la economia del pais en cuestién, este compor-
tamiento se ha podido observar, aunque serfa muy aventurado hablar de
una tendencia. Tomando el caso de México, ejemplos de tal compor-
tamiento se han observado en la industria metalmecdnica, maqui-
ladora de exportacién y en el campo con los jornaleros agricolas. En la
industria metalmecanica, especialmente la automotriz, la apertura
comercial conllevé a que el diferencial salarial con el resto del sector
manufacturero y especialmente con la rama de alimentos, se redujo con-
siderablemente en la década de los ochenta: en 1980 el salario medio
en la industria metalmecdnica era casi el doble del salario medio en la
industria de alimentos; en 1992 la diferencia se habia reducido 15%
(calculos propios, basados en INEcI). Este Gitimo no por el aumento en
el salario medio del trabajador en la industria de alimentos, sino por la
disminucién del salario real en la industria metalmecanica.

En la recuperacién después de la crisis de 1995-1996, los salarios de
los trabajadores en la industria maquiladora (considerados empleos
de baja calificacién) en el norte del pais han aumentado més que los de
la industria manufacturera en general, por la relativa escasez de mano
de obra poco calificada en esa regi6n del pais. Mientras, la abundan-
cia de profesionistas en esa regién ha debilitado su posicién en el mer-
cado de trabajo. De manera andloga, en algunas regiones del pafs, jorna-
leros agricolas no calificados, como los cortadores de cafia de aztcar, han
podido mejorar sus salarios reales en los afios recientes (1998-1999)
con tasas de crecimiento por encima del promedio de la industria manu-
facturera.

Desde la visién derivada de la corriente teérica econémica evolu-
cionista, los mercados de trabajo se comportan de manera dinamica en
funcién de las trayectorias de innovacién tecnolégica en las empresas.
En esa perspectiva, son por un lado los paradigmas tecnoecondémicos
los que determinan la calificacién de la mano de obra requerida y por
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yores niveles de escolaridad lo que permite a las empresas elevar los
criterios de seleccién y admisién, sin tener que pagar mayores salarios.
Sin embargo, también obedece a las nuevas exigencias del proceso
productivo. Este tiltimo se evidencia con el premio a la calificacién que
se ha observado mediante la evolucién de los salarios de los trabaja-
dores con un nivel educativo por encima de la secundaria [Garro et al.,
1997]. Premios por el nivel educativo y de formacién se han observa-
do también en estudios regionales [cEPAL, 1998].

El elemento comiin entre ambas corrientes de interpretacién es
que explican el comportamiento de la productividad y del mercado
laboral de un pafs o regién a partir de la posicién que ocupa en el con-
texto de la economia mundial: o bien por la relativa abundancia de un
factor de produccién, o bien, por el desarrollo comparativo de las insti-
tuciones sociales (costumbres, rutinas) que intervienen en la dindmica
de innovacién. Las consecuencias para el mercado laboral en América
Latina difieren diametralmente desde una u otra perspectiva: desde la
perspectiva de convergencia hacia la profundizacién de la heterogenei-
dad estructural.

La comprensién de esta compleja —aparente-, nueva y a la vez
contradictoria cara del desarrollo desigual, requiere de aproximaciones
que integran los diversos planos que intervienen en la dindmica de pro-
ductividad. La oferta y demanda en el mercado de trabajo por un
lado y por otro, los factores estructurales que intervienen en el desarro-
llo tecnolégico y organizativo de las organizaciones. Esto se refleja en
el tipo de aprendizaje que las empresas lideres estdn impulsando y
también, en los obstdculos en la transferibilidad de estos aprendizajes a
los sectores rezagados, o bien, en los obstdculos que enfrentan esos
sectores a un aprendizaje exitoso. La continuacién de este ensayo es el
intento de combinar estas tendencias de oferta y demanda en el mercado
de trabajo con los aspectos que intervienen en la dindmica de inno-
vacion en las empresas.

Trayectorias de aprendizaje e innovacion

El aprendizaje encierra dinamismos, a los que alude el concepto trayec-
toria. El aprendizaje en sf no adquiere significado, ya que en todo mo-
mento se aprende. La trayectoria es la que da el significado al término de
aprendizaje. Por trayectoria entendemos el vector resultante de tres
dimensiones: direccidn, ritmo y profundidad; que evoluciona mediante
un proceso de seleccién, no sélo dentro de determinados paradiglmas
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de competitividad sino también entre paradigmas. El andlisis de estas
tres dimensiones se tiene que hacer a partir de las siguientes variables: e]
tiempo (el antes, el ahora y el futuro}, los obstdculos, los alcances (cambios
radicales o incrementos; de raiz o superficial) y los ifmites.

Aplicando este marco instrumental de andlisis, se llegd a identificar
en la trayectoria del aprendizaje de las organizaciones lideres de la eco-
nomia mundial tres megaparadigmas: la economia de escala (el fordis-
mo), la economia depurada y la economfa virtual, refiriendo la nocién
de economia a una racionalidad subyacente que guia el aprendizaje.
Estos tres megaparadigmas se comportan de manera evolutiva. Esto
significa que cada fase no es el rompimiento total de la anterior ni tam-
poco la simple acumulacién de todas las practicas del pasado. Median-
te un proceso de seleccién, las organizaciones retoman en cada fase
ciertas practicas del pasado. Como criterios dentro del proceso de se-
leccion figuran las buenas practicas del pasado, propias y de otras em-
presas, asi como las adaptaciones y anticipaciones al entorno cambian-
te. Mediante la seleccién se van generando cambios cualitativos que aqui
hemos denominado “megaparadigmas”.

El papel que los genes tienen en la evolucion biolégica,® lo tienen
en la economia las costumbres de las personas y rutinas en las empresas.
Costumbres se pueden definir como los mecanismos que las personas se
han apropiado y desarrollado en la labor cotidiana para no pasar siempre
por la reflexién racional antes de actuar. Rutinas se pueden definir como
el conocimiento especifico y operacional de las organizaciones. La
evolucién consiste en transferir y variar las rutinas existentes y hacer
1a seleccion de aquellas que mejor se adapten al entomo especifico dela
empresa [Pronk, 1998].

Esta evolucién de los paradigmas productivos se conoce también
como el modelo 3x3. Las herramientas para incrementar la productividad
han avanzado sobre tres ejes —el tecnoldgico, el de la organizacién del
trabajo y el de la estructura de la firma-, cada uno con tres momentos.
El tecnoldgico pasé de la mecanizacion rigida a la introduccién de la
computadora en el procesamiento de la informacion a la etapa actual
de la automatizacion flexible. El modelo de organizacién del trabajo
pas6 de la escuela taylorista y fordista del trabajo parcelado, repetitivo,
2 la escuela sociotécnica de organizacion en grupos y a la multifuncio-
nalidad que requieren de obreros que comprenden el proceso y los
tiempos para producir bien de entrada o por primera vez. En la estruc-

3Los procesos basicos en la evolucién biol6gica: la genética, la mutacién y la selecci6n natural;
tienen su equivalencia en la teorfa econémica en los procesos: la imitacién, la innovacién y la
ganancia [Pronk, 1998).
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tura de la firma se pasé de las firmas gigantes, a las firmas centradas en
su saber principal y actualmente a la firma en red [Coriat, 1988].

Para América Latina conviene agregar la nocién periférica en el and-
lisis para ubicar dicha racionalidad en el contexto de una relacién desi-
gual en escala mundial [Lipietz, 1987]. Cada uno de estos modelos obe-
dece a un momento histérico que inicia con oportunidades pero en el
tiempo engendra obstdculos y limites.

Asi por ejemplo, en los afios ochenta, y con el e]emplo de la expe-
riencia japonesa, los principios de la productividad cambiaron cuali-
tativamente cuando emergié el modelo de la mejora continua. Se trataba
de una estrategia basada en romper la dicotomifa entre bajos precios y
alta calidad, para combinarlos. Esta concepcién se apoyaba en las inno-
vaciones tecnolégicas de proceso (informética) y producto (miniaturiza-
cién; electrénica, aleacion, nuevos polimeros), enfocadas a hacer econo-
mias integradas y compactas, reduciendo las operaciones improductivas
y los tiempos muertos. En la practica productiva se recurria a la depu-
racién del proceso productivo, evitando la acumulacién de desperdicios,
operaciones inditiles y la burocracia. La limitacién de este modelo con-
sistfa en no rebasar la familia de productos existentes, es decir, ofrecer
mayor cantidad de opciones de un producto, pero a partir de una base
estandarizada.

En poco tiempo, la mayoria de las empresas lideres mundiales esta-
ban aplicando técnicas similares y mejorando las mismas dreas de pro-
ductividad (calidad, reduccién de inventarios, entregas rapidas, atencién
al cliente, entre otras) teniendo como resultado la dificultad de cons-
truir ventajas competitivas perdurables. Era como describié Meyer
[1992]: la competitividad se transformé en una lucha por mejoras
marginales.

En la década de los noventa se dan los primeros pasos hacia un
nuevo cambio cualitativo, pasandose del modelo de mejora continua a
la nueva estrategia que tiene como eje la produccidn virtual. Entra el
consumidor en la fébrica y la estrategia de productividad se dirige a la
economia de variedad. Se trata de romper la dicotomia entre bajos
precios y calidad, por un lado, y cambio en los disefios bésicos, por el
otro. El desafio de este modelo es la combinacién de esos tres elemen-
tos en forma simultdnea. El mecanismo que se instrumenta para este
propésito es la reingenieria en su conjunto. En este modelo se preten-
de repensar a fondo y de manera periddica la forma de acercarse a las
necesidades del cliente, ya que éstas se encuentran inmersas en un
proceso de cambio continuo.

Globalizacion: factores determinantes, tendeucias y contradicciones i}




Esto significa que la empresa debe articularse dindmicamente con
los recursos disponibles dentro y al exterior: proveedores, ingenieria,
consumidor, venta y comercializacién, La manera de instrumentar esta
revision periédica es mediante la construccién de redes de recursos dis-
ponibles dentro y fuera del proceso productivo. El limite de este mode-
10 es el alto grado de riesgo que encierra el proceso de reingenieria si no
alcanza a madurar y a recuperar su inversién, de lo que depende la
importancia de los momentos de la planeacién de la estrategia, disefia-
dos por los estrategas de las organizaciones.

”

Tipologia de trayectorias de aprendizaje en América Latina
enel marco de la produccion depurada

Desde la perspectiva de la teoria econémica evolucionista, la compren-
sion de la dindmica del desarrollo econémico macro requiere del estu-
dio de los procesos de innovacién y aprendizaje en las empresas. Es
por medio del reconocimiento de la diversidad, la seleccion y la estanda-
rizacion de los procesos de innovacién como se revelarian las con-
tradicciones de la dindmica econémica de un pafs o region [Cohendet
y Llerna, 1997].

Siguiendo la légica de este postulado y centrdndonos en la déca-
da de los noventa, en la parte siguiente nos limitaremos al analisis de
la dindmica de aprendizaje en el marco del paradigma de la produccién
depurada: 1a diversidad de maneras como las empresas en América Lati-
na estdn incorporando principios organizativos y tecnolégicos que
corresponden a este modelo productivo y los limites que cada sende-
ro contiene.?

manera muy diferente en

+Son procesos de aprendizaje cuyo detallado andlisis transcurre de
e limita a un proceso de

cada una de las tareas y categorias laborales. En ciertas tareas muy sencillas s
practica productiva muy sencilla. Estos trabajos m4s sencillos, muy poco “especializados” en el sen-
tido usual del lenguaje, pueden ser tanto de tipo “fisico” como de tipo “mental”. Contar y controlat la
cantidad de productos entregados, por ejemplo, puede ser tan mecénico que no requiera casi ningu-
na préctica previa y, a diferencia de lo que ocurre en el servicio de las maquinas, se requiere solamen-
te la existencia de una persona confiable en su rutina, es decir, que disponga de una determinada cali-
dad en Ia destreza de la persona. Entre los extremos de un trabajo “no calificado” y una “calificada” que
se aproxima ya a un “arte”, existe toda una gama posible de escalones intermedios de trabajos y cate-
gorfas laborales. Habrd que distinguir en cada industria c6mo, y en que cantidad, estdn distribuidos
{os operarios de las organizaciones empresariales de determinado tipo y tamafio y con distintos niveles
de calificaci6n exigida; habr4 que distinguir, ademds, c6mo ha cambiado esta estructurd en“el pqsado
reciente y qué transformaciones son de prever en el futuro inmediato, y por qué. Estas situactones
estén en una continua evolucién por las transformaciones tecnoldgicas, que, por su parte, tienen que
ver con la tendencia general de la inversién de capital mencionada antes. La tarea es exponer la direc-
cién de esa evolucién.
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Apoyandonos en un levantamiento de datos entre 450 empresas
en la regién y en miiltiples estudios de caso a profundidad, hemos lle-
gado a una tipologia de tres trayectorias de aprendizaje que aluden a la
incorporacién de principios de la produccién depurada a la organiza-
cién y que a la vez, corresponde a la posicién comparativa que el merca-
do laboral de América Latina ocupa en la economia mundial.

Aprendizaje desde arriba: adaptacion
al nuevo paradigma tecnoecondémico

Esta trayectoria se ha dado sobre todo en las empresas grandes y lideres
en sus mercados en la regién. Cambios en la organizacién de la produc-
cién son el punto de partida en esta trayectoria, donde la planeacién y
ejecucién de la ruta de aprendizaje estdn en manos de la gerencia. El
trabajador es el objeto de aprendizaje en el proceso de cambio. Ejemplos
son: gestién de calidad via sistemas estadisticos, normas 150, cambios en
el lay-out (u-shape), justo en tiempo, subcontratacién (outsourcing) y
reduccién del personal.

Lo anterior se acompaiié por un aumento en el esfuerzo fisico y
mental en el trabajo, particularmente por el incremento en los ritmos
de trabajo y la ausencia de programas ergonémicos que pudiesen haber
mitigado los efectos de los mayores ritmos de trabajo. La falta de inno-
vacién en otros subsistemnas de la gestién de recursos humanos (capaci-
tacién, remuneracién) ha contribuido también a este aumento en el
esfuerzo fisico y mental [Mertens, 1997]. El paso siguiente pocas empre-
sas han podido hacerlo. El paso hacia un cambio fundamental en el con-
tenido de las tareas, orientado al fomento de procesos dindmicos e inte-
ractivos de aprendizaje, donde el trabajador se transforma de objeto en
sujeto de aprendizaje.

En los casos donde la organizacién empresarial no hace esta fase
del aprendizaje, dejar4 al trabajador con conocimientos simplificados de
las operaciones, despojandolo de una participacién mds definida en
cuanto a ser verdaderamente el sujeto de las estrategias del aprendi-
zaje en la organizacién.

La poca profundidad en la estrategia de aprendizaje hard que el pos-
fordismo que encierre esta trayectoria de innovacién mantenga su cardc-
ter periférico en el contexto de la globalizacion. En esta trayectoria de
innovacién se modifican, sobre todo, aspectos periféricos de las funcio-
nes a cumplir por los trabajadores vinculados con gestién de calidad,
servicio al dliente y manejo de informacién sobre productos y procesos.
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El problema fundamental para incursionar en una trayectoria de apren-
dizaje de mayor profundidad radica no tanto en el nivel educativo del
personal obrero, sino en la cultura de gestion en las empresas, que sigue sien-
do jerdrquica, cerrada y autoritaria, lo que inhibe la interaccién de los acto-
res sociales de la produccién, necesaria para hacer mas dindmico y pro-
fundo el aprendizaje.

La organizacién del trabajo posfordista, en su expresion ideal, tiene
como eje la interaccién social para desarrollar al personal y estimular
la creatividad. Con el objetivo de impulsar el aprendizaje enddgeno
en la organizacién, creando y recreando las ventajas competitivas inicas
que la hacen distinguirse en el mercado. En ¢l contexto actual, el desa-
fio de las organizaciones no solo es adaptarse a los cambios, sino tener
la capacidad de actuar y gobernar sebre ellos. Esto requiere que en el
disefio de la trayectoria de aprendizaje se reconozcan los limites de la
16gica y la racionalidad, estimulando procesos creativos, intuitivos y
reflexivos de aprendizaje en los que los individuos sean considerados
como sujetos del proceso de aprendizaje.

El desarrollo de nuevas perspectivas y posibilidades se tendrd que
combinar con la aplicacién de secuencias 16gicas para resolver proble-
mas y lograr las metas planteadas. Lo anterior lleva a un modelo de
“metaprendizaje”, que va mds alld de la l6gica prestablecida del apren-
dizaje, permitiendo que estas l6gicas continuamente sean creadas, modi-

- ficadas y recreadas por medio de la reflexidn, el cuestionarse y la'creacién
de alternativas o nuevas formas para realizar las funciones asignadas.
Es pasar de la estructura mental asociada con ;cémo tengo que hacer

el trabajo o la tarea?, a la pregunta ;c6mo puedo hacer mejor la tarea

o funcién? [Bruton y Fairris, 1999].

En el contexto de una abundante oferta de mano de obra, la cultu-
ra dominante en las empresas en América Latina destaca por la obe-
diencia a la autoridad y al grupo simbolizado al cual la persona siente
que pertenece. Existen fuertes rivalidades entre grupos y las relaciones
formales e informales de poder fuertemente autocraticas no son el am-
biente propicio para el aprendizaje dindmico y profundo. Esto requiere
de espacios de reflexién critica, de autonomia’y experimentacién que en
ese contexto dificilmente se dan. Paradéjicamente, el reflejo de esta cul-
tura predominante en las empresas lideres en la region es la respuesta
de los gerentes a la pregunta, jcudles son las principales deficiencias en
el personal?, y contestan: “la falta de iniciativa en la toma de decisiones,
hacerse cargo de mayores responsabilidades, la falta de autonomfa indi-
vidual y de grupo, la falta de motivacién, asf como la dificultad para
adquirir compromisos” [Mertens, 1997].
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En estas condiciones, romper con la visién y cultura técnico-racio-
nal sobre el hecho de que el aprendizaje se hace transmitiendo el cono-
cimiento en una sola via ~inspirada en las practicas tayloristas y fordis-
tas de la organizacién del trabajo- no se vislumbra en el corto plazo
en las organizaciones en América Latina.

La duda que nos asalta es, ;hasta qué punto la dindmica de la acumu-
lacién del capital llevard a las organizaciones de la regién a incursio-
nar en trayectorias de transicién hacia un modelo de aprendizaje mul-
tidireccional, donde la experimentacién y la reflexién critica siempre
esté presente? Esta pregunta refleja la contradiccion a que no puede es-
capar este segmento de empresas. Pretenden generar ventajas compa-
rativas por la abundancia de la mano de obra poco calificada con su
consecuente bajo costo, lo que se traduce en una estrategia para desarro-
llar su nivel de calificacién segiin pardmetros de aprendizaje preestable-
cidos. El salto a un aprendizaje mds abierto y profundo, podria significar
que los trabajadores se apropiaran de una mayor parte de los benefi-
cios de la produccién. “Pasar a una mayor eficiencia del desempefio de
la empresa no significa que necesariamente todas las partes involucra-
das conserven su participacién en los beneficios” [Bruton y Fairris, 1999].

Aprendizaje acotado y controlado: aprovechamiento
de la abundancia de mano de obra poco calificada

Esta trayectoria de aprendizaje se caracteriza por una racionalizacién
extrema del trabajo con procesos de aprendizaje acotados a propdsito
para el operario (trabajador directo). El personal de mando medio y
superior, por el contrario, si estd sujeto a procesos dindmicos de apren-
dizaje en campos como la informética, mercadotecnia, gestién de cali-
dad, control de costos y planeacién. Se trata de procesos productivos
simples, donde la calidad y la.cantidad pueden ser controladas por
los procedimientos y los mandos medios y superiores.

Esta trayectoria se observa en sectores que operan en la parte infe-
rior del mercado de trabajo, donde la rotacién del operario es elevada.
Para evitar que esto afecte la productividad-calidad, se suele recurrir a
un aprendizaje controlado. Frecuentemente son procesos intensivos en
mano de obra y simples en la parte operativa, que pertenecen a comple-
jas cadenas de produccién y distribucién, o bien son procesos produc-
tivos cuya ventaja competitiva es estdtica (mano de obra barata, factores
climatolégicos, menos regulacién gubernamental, materia prima).
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Esta trayectoria puede ser exitosa, en determinadas circunstancias, en
cuanto a capacidad competitiva y rentabilidad. Menos positivas son
las consecuencias para la calidad del empleo que generalmente sufre
retrocesos. ‘ :

En el caso de muchas empresas en América Latina, la aplicacién de
esta trayectoria fue su reaccién a la apertura comercial que los paises
de la regién instrumentaron. En el contexto de la competencia interna-
cional, la trayectoria se legitima con el argumento de que, en cuanto
a empleo, peor es nada.

Ejemplos tipicos se encuentran en sectores de servicio, comercio,
agroindustria y en la parte manufacturera donde la reduccién de los cos-
tos suele hacerse por via de la subcontratacion (confeccién de ropa;
pldsticos; construccién). v '

Apfendizaje a partir de la tradicién y el empirismo

Esta trayectoria tiene un caracter sui generis y se encuentra sobre todo
en empresas pequefas y medianas, exitosas en su adaptacién a las
nuevas circunstancias del mercado. Son aprendizajes que se apoyan
mucho en la tradicién y en la acumulacién de saberes aprendidos empi-
ricamente. Ejemplos: organizacién de agricultores de café organico; fa-
bricantes de sistemnas de intercomunicacién orientados a la especificidad
del mercado local, fabricantes de muebles risticos, entre otras.

Estas empresas siguen trayectorias de innovacién en las que los
saberes arraigados en la tradicién sectorial, empiricamente han sido
" mejorados, proceso en el que la mayor parte del personal participa. En
cuanto a los trabajadores, los aprendizajes se gufan a partir de la expe-
riencia. En el caso de los gerentes, se trata generalmente de una mezcla
de saberes desarrollados a partir de la practica y tradicién, junto con
nuevos saberes sobre el desarrollo y organizacién de los mercados y la
aplicacién de técnicas modernas, por ejemplo la informaética.

El problema de la transferibilidad de las experiencias gxilosas

La transferibilidad de las experiencias exitosas planteadas en la tipolo-
gfa hacia las empresas no exitosas hasta el momento, pasa por una pre-
gunta basica: ;hay limites dentro de los tipos de aprendizaje mencio-
nados que inhiben su expansién hacia otras empresas?

En el caso del aprendizaje desde arriba, el punto medular es la
capacidad de desdoblar la estrategia hacia un aprendizaje incluyente
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orientado al desarrollo de los saberes de trasfondo, donde el trabajador
se convierte en el sujeto del proceso, situacién que es factible en la me-
dida que la gerencia entienda que el proceso productivo depende esen-
cialmente del compromiso que el trabajador guarde con la empresa; y
a su vez, un nuevo tipo de actitudes y comportamientos gerenciales que
den la pauta para que se transforme la cultura de las organizaciones.

La pregunta a continuacién es: jcudles son los obstdculos para trans-
formar la cultura empresarial hacia una organizacion de aprendizaje
dindmica y participativa? En otro nivel del andlisis, la transferibilidad de
estas trayectorias de aprendizaje hacia otras empresas no parece tener
limites, siempre y cuando las empresas proyecten su estrategia en el se-
gundo nivel de aprendizaje mencionado. De otro modo, incluirfan
cada vez mas competidores en el mercado, haciendo cosas similares, sin
tener la capacidad de diferenciarse dindmicamente en relacién con su
entorno.

En el caso del aprendizaje controlado, la capacidad de expansion
de los mercados basados en esos principios de produccién no parecen
ser demasiado amplios, por lo que la transferibilidad de este modelo
es limitada. Podria pensarse que la expansién de esta trayectoria pasa-
rd por un cambio cualitativo del aprendizaje hacia una trayectoria
incluyente.

El aprendizaje por tradicién es transferible a otras empresas, donde
la dimensién de la tradicién representa un nicho en el mercado y no
tanto una estrategia para competir directamente con empresas grandes
que han seguido una trayectoria de aprendizaje desde arriba o bien, la
controlada. Encontrandose su limite en donde su desarrollo tendra que
incorporar aspectos de la estrategia de aprendizaje desde arriba, de
la incluyente o de la trayectoria controlada.

Andlisis empirico sobre los obstaculos de la transferencia de las tra-
yectorias de aprendizaje exitosos hacia el conjunto de las empresas en
la regién latinoamericana no abundan. Esta laguna en el conocimiento
del problema de la transferibilidad no-sélo es la falta de investigaciones
empiricas, sino para empezar es el problema de formular una teoria de
desarrollo de las organizaciones en el contexto actual de la innovacién
tecnolégica y de organizacién, que sea capaz de analizar la complejidad
que guardan las relaciones entre las personas en la organizacién.

Un marco tedrico del aprendizaje de la organizacion

Partimos de la hipétesis de que un elemento importante a considerar en
el contexto actual es que los actores sociales de la produccién deben
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tener una apertura hacia el aprendizaje y un decidido compromiso con la
organizaci6n y sus mercados, lo que es muy significativo para la confor-
macién de estrategias, mas que todos los andlisis brillantes imagina-
dos [Mintzberg, 1993].

;En qué consiste la apertura de los actores hacia el aprendizaje y el
compromiso con la organizacién y sus mercados? ;Es suficiente la enu-
meracién de practicas exitosas observadas en las organizaciones, o bien,
se requiere ir a los aspectos del metaaprendizaje para poder construir las
bases de una teorfa de transferibilidad de las trayectorias de aprendizaje?

Yste es un marco de referencia para reflexionar acerca de la situa-
cién de la organizacién, de la cual debemos utilizar sus viejos saberes y
nuevos aprendizajes, de manera que no se coloque en desventaja con
relacién a competidores que desarrollen estrategias con mds creatividad.

Para que sobreviva y crezca la empresa en la globalizacion, necesita
desarrollar los aprendizajes que le permitan adaptarse al entorno y, asf,
modificarlo de tal forma que le beneficie. De naturaleza compleja el
proceso de aprendizaje, supone la modificacién del ambiente de tra-
bajo de los actores sociales de la produccién.

Lo anterior coloca a la organizacién empresarial ante tres tipos de
problemas de aprendizaje en diferentes niveles, a los que correspon-
deri la estrategia a seguir:

a) El problema empresarial, es decir la seleccién de los productos
y mercados.

b) El problema tecnolégico, que consiste en la seleccién de la tec-
nologfa productiva. ’

¢) El problema administrativo, cuyo niicleo consiste en el disefio de
la estructura y procesos de organizacién capaces de ser direccionados
por una estrategia de gestién con funciones de aplicaciény desarro-
llo de aprendizajes entre los actores sociales de la produccion.

Nos referimos al hecho de que la organizacién empresarial debe
visualizar la inclusién en su estrategia de aprendizajes. Lo que seguird para
poner en prictica la estrategia de aprendizajes es determinar el proceso
secuencial de las operaciones (a efectos expositivos). Sin embargo, en la
realidad, estos problemas para la gestién estratégica se solucionan de
manera simultdnea, en virtud de que una empresa en funcionamiento
cuenta ya con una organizacién, una tecnologia productiva y actores
productivos que definirdn la gama de opciones de aprendizaje en la
estrategia de la organizacién empresarial a corto, mediano y largo pla-
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zos. Estrategia, estructura y operaciones de aprendizaje, son pues las
bases de la capacidad de supervivencia y crecimiento de la empresa
hoy dia.

Cada uno de los sistemas sobrepuestos: autoridad, materiales de
trabajo, informacién, procesos de decisién y proceso tecnolégico, pre-
sentan una imagen incompleta del funcionamiento real de la organi-
zacién, pero aun asi, explica un aspecto importante; al observarlas en su
conjunto, sugieren la auténtica complejidad del funcionamiento de la
organizacién [Mintzberg, 1984]. Son la base fundamental a partir de
la cual podemos construir nuestra propia descnpaon de la estructura
de la organizacién en su complejidad. :

Desde una perspectiva externa, el aprendizaje en una organizacién
siempre se da. El problema no es el aprendizaje en si, sino el aprendizaje
para si: qué es lo que se considera necesario aprender. La transferencia
de aprendizajes se relaciona con simbolos: 150, Q, computacién e infor-
matica, en la medida en que el aprendizaje se convierte en un simbolo,
y que este simbolo refleja, a su vez, eficacia. Aprender vivencialmente lo
que el aprendizaje es para la organizacién de que se trate. El aprendi-
zaje para poder ser transferido debe responder a algo y a la vez, es un
simbolismo de algo que funciona en la complejidad de la estructura de
la organizacion. El aprendizaje se transforma en simbolo en el momen-
to en que es significativo para los directivos, que requieren a su vez que
sea significativo para los demds miembros de la organizacién. ;Cémo
cambiar los flujos a favor de un determinado aprendizaje?, o bien,
3¢6mo hacer mds dindmicas las acciones de aprendizaje?

Considerando que “toda interpretacién de significado del mundo
social, y del aprendizaje entonces, estd pragmadticamente determinada”
[Schutz], se pueden distinguir tipologias de transferibilidad:

¢ la autoridad méxima tiene la conciencia respecto a qué tipo de
aprendizaje;

® la autoridad estd dispuesta a aprender sin tener conciencia del
alcance; deja espacios de experimentacién;

® objecidn, duda de la autoridad sobre la posibilidad efchva dela
transferencia de aprendizajes. :

Un acto de aprendizaje es siempre algo realizado, y puede consi-
derdrsele independientemente del sujeto que actda y de sus vivencias.
Todo acto de aprendizaje presupone una accién de aprender. Esto no
significa que la referencia a la accién deba entrar en el examen del acto.
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En contraste con el acto, la accién de aprendizaje estd ligada al suceso.
Mientras el acto de aprendizaje se cumple, la accién de aprendizaje
constituye una serie de vivencias que se forman en la conciencia concre-
ta e individual de algdn actor. Llegamos a la pregunta que no se puede
responder de manera univoca: ;Qué representa la transferibilidad:
actos o acciones de aprendizaje?.

Pese a ello, la funcién de aprender en el sistema productivo ha
recibido en los tiltimos afios un tratamiento subsidiario, muy especia-
lizado, pero ajeno al papel que le toca cumplir en el proceso de formu-
Jacién y puesta en préctica de una estrategia de gestién empresarial
con direccion estratégica, donde los actores ¢onciban el proceso produc-
tivo como una instancia de evolucién y de aprendizaje [Mintzberg,
1984). .

Desde esa perspectiva, se concluye que la resolucién del proble-
ma tecnolégico se ha llegado a considerar como una cuestién meramen-
te técnica; sin implicaciones ni efectos sobre la gestion estratégica de la
empresa sobre el trabajo, 0 mejor dicho sobre los actores sociales de
la produccién. Al tiempo que los cambios del medio ambiente otor-
gaban a otras actividades funcionales un lugar y atencion privilegiados
en las preocupaciones de la gestién de la empresa, dejando de lado el
ambiente de trabajo dentro de la organizacién y por tanto, los apren-
dizajes que dieran respuesta a ambas situaciones.

En efecto, la importancia del entorno ha variado para la empresa a
Io largo del tiempo. Una revisién histérica del proceso de formacién y
consolidacién del fenémeno empresarial tal y como hoy lo conocemos,
supone decir que con la globalizacién lo que sucede dentro de las
organizaciones se manifiesta nitidamente al exterior, no hay mds espa-
cios cerrados a partir de la entrada del cliente a la fébrica y en la mejo-
ra continua virtual, el Gnico limite es el no-limite.

- Fl aprendizaje de la organizacion puesto en contexto

El aprendizaje de la organizacién no se puede desprender de las es-
tructuras de poder en la organizaci6n y de las relaciones complejas exis-
tentes. El aprendizaje no como fenémeno aislado sino en el cual inter-
vienen la complejidad interna y la externa de la organizacion.

;Qué es la complejidad de la organizacién? Comprende la estruc-
tura, el plano de poder; el staff de apoyo; la autoridad; los materiales
de trabajo; el proceso de decisién, entre otros. Desde esta perspectiva,
las trayectorias de aprendizaje son complejas, enfrentadas continuamen-
te a los imprevistos, es decir, a situaciones inesperadas.
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La competencia laboral es parte central de las organizaciones de
aprendizaje para guiar a los actos de aprender de cada uno de sus inte-
grantes. Ese aprender se ha volcado a ejes estratégicos de la organi-
zacién. La calidad es un eje aglutinador de métodos y técnicas (150,
reingenieria, justo a tiempo, mejora continua, entre otros), alrededor
gira el aprendizaje. Aqui el problema ya no sélo es cémo llegar a ella
sino cémo mantenerla. En consecuencia los aprendizajes adquieren su
importancia, porque se trata de una revisién o repaso a los saberes
aprendidos, correcciones y nuevos saberes.

El entorno en general y los mercados en particular toman una
importancia creciente para la empresa y su aprendizaje que, a su vez,
adquiere la capacidad para incidir activamente sobre él. Esa impor-
tancia se ve acrecentada con los cambios tecnoldgicos, econémicos y
sociales que caracterizan el trinsito a la globalizacién.

La evolucién tecnolégica ha modificado los gustos y necesidades de
los consumidores {productos) en poco tiempo, pero también la forma
de satisfacerlos (produccién y gestién de la empresa). En consecuencia
se puede afirmar que aumenté decisivamente el peso de la tecnologia
(sobre todo a partir de la miniaturizacién electrénica, la éptica, las co-
municaciones satelitales, las aleaciones minerales y los nuevos polime-
ros), en la definicién estratégica de la gestién empresarial. Antes, la
innovacién tecnolégica parecia reservada para sectores y dreas de la em-
presa muy concretas. En la globalizacién, su influencia se detecta en
todos los dmbitos de la actividad del sistema social.

Todo lo anterior, para darnos cuenta en qué momento y por qué la
competencia laboral, entendida como una construccién social de sabe-
res, surge como un imperativo del modo de produccién basado en viejos
saberes y nuevos aprendizajes urgidos por las empresas que concurren
al mercado internacional globalizado.

Al mismo tiempo, se intensifica la competencia en sectores estanca-
dos o con bajos niveles de rivalidad hasta hoy dfa. Esta intensificacién,
unida a otros factores, como las mutaciones tecnoldgicas, la llegada de
nuevos competidores, las variaciones de las tasas de cambio y las dife-
rencias nacionales entre tasas de inflacién, ha provocado un proceso
creciente de inestabilidad competitiva.

A los cambios técnico-econémicos hay que afiadir otra serie de
variaciones de indole sociopolitica, provocada por las nuevas reivindica-
ciones de los actores sociales vinculados a la empresa. Los ciudadanos
reivindican mejoras crecientes de la calidad de vida, buenos produc-
tos y un.medio ambiente saneado. El entorno de la empresa estd, en
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suma, adquiriendo dosis crecientes de turbulencia, lo que exige que la
empresa preste atencién prioritaria a sus vinculaciones con él y a las
formas de actuacién en el mismo.

La competencia ha variado, y también deben hacerlo las respuestas
de la empresa. La deteccion prioritaria de un mercado y su conquista,
que caracteriz6 al marketing, debe ser revisada; ya que puede atentar
contra la supervivencia de las empresas en el largo plazo. La orientacion
hacia el mercado, sin prestar atencién a sus limitaciones, conduce a
una preocupacién a corto plazo por la satisfaccién del consumidor, pero
puede olvidar el disefio y desarrollo de nuevos productos capaces de
satisfacer necesidades hoy desconocidas y la posibilidad de detectar
nuevos clientes de una produccién virtual.

En otros términos, la preocupacién por el mercado ha de combinar-
se con la preocupacién por la investigacién y el desarrollo tecnolégico
dentro de la empresa y en la mayoria de los casos vincularlo a instan-
cias de investigacién solventadas por el Estado como es el caso de insti-
tutos y universidades. Paralelamente, la funcién de la produccién debe
recuperar con ello su importancia como variable competitiva clave de la
empresa [Wheelwright y Hayes, 1985], en igualdad de condiciones con
otras actividades de la misma y, muy especialmente, con el marketing.

La empresa debe asumir que su forma de competir ha cambiado, de
manera que sus elementos internos (produccién) y externos (marketing)
se integren en una estrategia comun, donde no prime una actividad
funcional frente a otra. Se trata, en fin, de que desarrolle nuevas cuali-
dades que le confieran la flexibilidad suficiente para adaptarse a los
cambios del medio ambiente del entorno y el buen funcionamiento
del clima dentro de la organizacién, e influir sobre ellos.

Aqui se trata de llamar la atencién sobre la importancia de las ope-
raciones en la empresa, asi como sobre la utilidad de introducir meca-
nismos de innovacién y desarrollo tecnolégico permanentes. Todo
ello integrado dentro de la estrategia general de la empresa. Se preten-
de incorporar la tecnologfa dentro de la direccién estratégica [Fernéndez,
1988] con él equilibrio que deben guardar los saberes aprendidos y
todos los nuevos aprendizajes que eso implica.

Recapitulando, el imperativo de la globalizacién nos coloca en la
reflexién de las necesidades de las organizaciones empresariales para el
disefio de sus estrategias que incluiran saberes y aprendizajes que con-
tribuirdn a la construccién de conocimientos basicos para el funcio-
namiento de la empresa hacia adentro y en el entorno.

Sobre el aprendizaje, queda claro que depende de cada empresa’y
sus circunstancias, de Io que se desprende que lo rescatable en primera
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instancia son las competencias transferibles, ya que el tejido fino de los
saberes serd hecho de acuerdo con cada organizacién. Observemos c6mo
los aspectos formales e informales de la organizacién (la autoridad
formal, el flujo regulado de informacién vy el flujo de comunicacién
informal) se combinan para determinar el comportamiento organizativo
sobre los nuevos aprendizajes. La autoridad y la comunicacién no re-
presentan en si fines de la organizacion, sino procesos que facilitan los
dos flujos fundamentales: la toma de decisiones y la produccién de servi-
cios y de mercancias. En un sistema regulado se detectan bien los flujos
de trabajo de operaciones, asi como el de procesos regulados de decisién,
fundamentales para la puesta en practica de los aprendizajes [Mintzberg,
1984].

»

Conclusion

El desarrollo de un pais o regién en la fase del posfordismo en que se
encuentra el capitalismo mundial, estd intimamente ligado a la capaci-
dad de las empresas para pasar de una dindmica de aprendizaje inducida
y prestablecida, a una interactiva y abierta. Capacidad que depende de la
trayectoria de innovacion seguida por las empresas dentro de las mega-
tendencias del paradigma tecnoeconémico que se encuentran subya-
centes en el desarrollo de las fuerzas productivas.

A partir de una tipologia de tres trayectorias de innovacién y apren-
dizaje de las empresas en América Latina, las contradicciones difieren.
El “aprendizaje desde arriba” enfrenta la contradiccién de mantener-
se en el statu quo de una cultura unidireccional de aprendizaje basada
en la transferencia de cédigos preestablecidos de saberes de las esferas
de mando hacia el personal, o bien, incursionar en una ruta incierta y des-
conocida de aprendizaje abierto e interactivo entre el mando y el per-
sonal.

En el “aprendizaje controlado”, la aparente ventaja del contro! total
utilizando las nuevas tecnologfas dé informdtica y estandarizando al
madximo las operaciones, coloca a las empresas en una dindmica donde
el desarrollo no puede ser otro que lo extensivo en la franja inferior del
mercado. La saturacidn relativa y absoluta de estos mercados y la con-
secuente disminucién de los mérgenes de utilidad, requerird el transi-
to hacia otros segmentos de mercado que demandar4 romper con los
lazos de poder del “aprendizaje controlado”.

En el aprendizaje a partir de la tradicién y el empirismo, la contra-
diccién se presenta de manera contraria a los casos anteriores. Su evo-
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lucién exigird mayores delimitaciones al aprendizaje abierto que lo
caracteriza, para no caer en desorganizacion y desarticulacién. Este acota-
miento puede llevar a patrones de aprendizaje de tipo controlado o
bien, guiada desde arriba, lo que generara conflictos con la cultura de
aprender del modelo original que no se deja borrar ficilmente.

La comprensién a fondo y de manera concreta de uno u otro esce-
nario no puede quedarse en los instrumentos del andlisis econémico.
Abrir la caja “negra” de los procesos de aprendizaje innovacién requie-
re la aplicacién de la sociologia de la organizacion. Es este rencuentro
entre Ja teoria econémica y la sociologia lo que permitird avanzar en la
profundizacién de los factores que significativamente intervienen en
el aprendizaje de las organizacionesy con ello, en el desarrollo macro
de los paises, reconociendo la pluriformidad de las trayectorias a seguir
y la diversidad de estrategias de desarrollo posibles en los paises de Amé-
rica Latina.
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