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1. INTRODUCCIÓN

¿Cómo pudieron modificarse las “reglas del juego”, en el funcionamiento de las empresas, abandonando el viejo “paradigma” basado en los costos, para asumir la velocidad —el juego del “justo a tiempo” — como criterio? Y… ¿cómo —allí— pudo asumirse un cambio en el “pensamiento empresarial” que generó un nuevo concepto de trabajo?  Para esclarecer este proceso es necesario retomar el concepto de “calidad” que ha transitado la historia de la empresa, sobre todo en los últimos decenios. Desde esa mirada es posible comprender la propuesta de una nueva estructura empresarial donde, los trabajadores, deben hacerse “responsables” del proceso. 

Así, la empresa se organiza por equipos en sus distintas modalidades. Allí, las evaluaciones del desempeño están determinadas por los logros obtenidos en relación con estándares predefinidos (nacional e internacionalmente), y la remuneración se convierte en variable que depende de los resultados alcanzados. Ésta, es la base del cambio de mentalidad, necesaria al salto desde el salario (tal como funcionó a lo largo de los siglos XIX y XX) a un nuevo tipo de salario más “flexible”.
Éste, no tan reciente, esquema de organización del trabajo ya funcionó realmente —y con eficiencia— en el proceso de la acumulación originaria del capital. Ahora, hay un cambio sustancial: hace énfasis en que, en las empresas, se formen redes para que el trabajo se haga fundamentalmente en equipos siempre circunstanciales. Los equipos funcionan al servicio de la empresa y permanecen mientras sirvan a sus necesidades y a sus intereses, vale decir a los intereses del empresario. Su actividad liquida todo equipo que piense en otras “inclinaciones”. 

La empresa no acepta más la realización de tareas que no agreguen valor, y cada trabajador tiene que desarrollar habilidades múltiples de tal modo que —como consecuencia— debe abarcar varias funciones, ocupar distintos puestos... según lo necesite la empresa misma. Allí, y éste es otro eje importante, la información —sobre todo la información relacionada con el mercado y el cliente— es clave. 

La subcontratación de las tareas, principalmente, de los quehaceres de los especialistas, se convierte en una necesidad para la permanencia (o subsistencia); en todo caso, para que cada empresa sobreviva en el mercado. Se ha llegado, así, a un nuevo concepto del trabajo, que intenta dar salida y respuesta a la fuerte crisis que se manifiesta como crisis del “empleo” y recorre el mundo: “En Europa los jóvenes no encuentran un solo trabajo, ni siquiera de medio tiempo; en Asia, con excepción de China, ocurre lo mismo [así como] en América Latina” (Valdez, Pág. 239). En general, “la mayoría de los trabajadores que han tenido que dejar sus puestos no lo están haciendo momentáneamente mientras pasa la crisis, estos empleos en su forma tradicional ya están cerrados para siempre. Su lugar lo ocupan empleos temporales o virtuales, cortos o largos, pero definidos en el tiempo”. (Op. Cit. Pág. 140). Aunque, en realidad, “las fábricas no están despidiendo empleados (…) [sino] cerrando empleos”. 

La gerencia estratégica ha hecho aportes significativos a este proceso, buscando la reorganización del trabajo, encuentra en el despliegue de una política, salidas a la crisis… Pero, aquí, tras estas evidencias, hay una historia que es necesario contar... y un análisis por hacer.
2. LOS MANUALES (EN LA SUPERFICIE)

Los manuales cultivan las formas, las hacen operativas, las ciñen al cartabón de la pragmática. De tal modo, una teoría, o “conjunto de modelos”, genera sus manuales. Por ejemplo, es posible encontrar manuales que enseñan cómo hacer la economía planificada y hay manuales, también, que muestran “el camino recto” de las renovadas apuestas de la economía centrada en el mercado. Como los manuales no sólo muestran el “cómo hacer”, sino que lo justifican en una línea del pensamiento y de la acción, resulta más “aleccionador” hojear un manual que intentar hacerle decir su auténtica verdad a los textos “fundadores”. En este sentido, cualquier manual que intente orientar los nuevos procesos, dirá —como reseña— lo necesario… todos, sin excepción, dirán de las “nuevas formas de organizar el trabajo” y de la “organización que aprende”. 

Así las cosas, tomaremos como ejemplo, el material “NTP (Notas Técnicas de Prevención) 499, Nuevas formas de organizar el trabajo: la organización que aprende” elaborado, ya en el año 2001, por Margarita Oncins (Licenciada en Filosofía y Ciencias de la Educación) y Teresa Mourenza Barrio (Licenciada en Sociología), del Centro Nacional de Condiciones de Trabajo en España
. 

Allí puede leerse que las nuevas formas de organización del trabajo, desde el punto de vista de la calidad de vida laboral “ofrecen a todos los empleados oportunidades para la creatividad y la participación” y que, además, favorecen “el aprendizaje y la innovación”. Esto, según el orden de su discurso, demuestra que “la participación de las personas en el trabajo también contribuye al desarrollo económico de la empresa”, de tal modo que “la calidad de vida laboral es un punto central para el éxito de las empresas”. Aparte de este buen propósito, despliegues como éste, van siendo un lugar común que comienza a ser parte de la evidencia de cuya crítica queremos partir en las notas que aquí presentamos. Esta evidencia deja “establecido y demostrado” que “los nuevos modelos organizativos” comparten características comunes tales como la importancia de la cooperación, el trabajo en grupo, el aprendizaje y la innovación tecnológica... Características éstas que, en el “imaginario” del estudiante primero, y luego del profesional, se “convierten no sólo en el conjunto de categorías desde las que interpretan el mundo, sino que —además— se constituyen en valores desde los cuales fundan una moralidad para juzgar las acciones y actividades propias y ajenas”.
 

Según la reseña (el manual), si nuevas organizaciones “hacen hincapié en una o varias de las características presentes en el escenario competitivo internacional”, ello se debe a que son ya “necesarias para sobrevivir en él”, aunque haya que “tener en cuenta que las diferentes propuestas para ser más competitivos generan diferentes modelos de organización del trabajo, que, a su vez, tienen implicaciones distintas para los empleados” y, es precisamente en este proceso —y en esta dinámica— que cunde la “organización que aprende” (learning organization) que, desde nuestro punto de vista, requiere ser analizada y criticada. 
Empecemos por decir que, en y desde la mera descripción, estos manuales intentan dejar sentadas las “bases” del nuevo modelo, porque tal como ocurre con todos los modelos organizativos, éste también tiene una “clara filosofía empresarial que lo sustenta” y, en este caso, se concreta en establecer que la “posición estratégica de las empresas vendrá dada por su capacidad para desarrollar y distribuir productos y servicios difíciles de imitar por otros”, de tal manera que “en primer lugar, las empresas han de hacer una clara elección de las competencias y recursos que sirven para obtener ventajas competitivas”, en un hacer que tiene que abandonar “las actividades que no están en el núcleo del negocio”, pero que —por el contrario— copa los espacios del llamado “tiempo libre” poniéndolo en función del trabajo: “visitar a un amigo se convierte en la posibilidad de ampliar la red de potenciales clientes, los trabajos por tarea o las llamadas «metas del empleado» consumen los tiempos de «descanso», el trabajo se lleva ahora para la casa, en particular los trabajos que requieren del saber experto, pues los trabajos básicos simples ya están en la casa en la «nano» empresa, en la casa taller”.
 
Para conseguir esta capacidad de concentrarse en el negocio principal, es imprescindible fomentar una “cultura de empresa definida, clara y precisa que sea capaz de delimitar objetivos y lanzar mensajes centrales y claros que impregnen a toda la organización”. Esta “nueva cultura”, como se sabe ya suficientemente, despliega estas características: 1) Orientación hacia el cliente, 2) Diseño participativo, 3) Desarrollo de las habilidades y de los recursos personales, 4) Planes de flexibilidad en el trabajo, 5) Tecnología de la información y, 6) Redes entre empresas. 

Éste, es el preciso lugar para disertar —allí— acerca de lo necesario que resultan los análisis de las necesidades del cliente; análisis que deben llegar hasta lograr su colaboración en la mejora del proceso y del producto que, se hace posible, con el diseño de las tareas (para productos y procesos) que tienen que ser asumidos y  realizados desde (y en) una “forma participativa”. De tal manera, los componentes del equipo de trabajo entienden y aceptan “diferentes perspectivas y conocimientos”, en el camino de “sintetizar sus ideas y desarrollar un marco de entendimiento para resolver los problemas”.

Se trata de “dotar a las personas de un conjunto de conocimientos que les permita tener una visión del conjunto de su trabajo” que, al hacerse “flexible”, se haga también compatible con “las necesidades individuales”, utilizando las tecnologías de la información diseñadas e implantadas para “distribuir el conocimiento a toda la organización”. Es así como, desde estos manuales, se nos dice que ​​las redes entre empresas, especialmente entre productores y proveedores, buscarán y encontrarán “soluciones complejas y holísticas” que, al  satisfacer las necesidades de los clientes, abrirán el camino de la prosperidad para cada empresa y para todas las empresas.

La implicación de ello es inmediata y, en ella resuenan los ecos de Habermas: La “organización que aprende” tiene, pues, que centrarse en la “gestión del intercambio del conocimiento a todos los niveles, jerárquicos y funcionales de la empresa”, asumiendo que el conocimiento acumulado en los empleados sólo tiene valor si “fluye”… y ese flujo va de individuo a individuo, de grupo a grupo, de organización a organización. El intercambio de este conocimiento, concluyen las autoras, es visto “como una nueva forma de capital”. Su gestión eficaz, y sólo ésta (la nueva forma del capital), proporcionan “la ventaja competitiva necesaria para sobrevivir en el mercado”. Así, independientemente de que asumamos que se trata de una nueva (otra) forma del capital, hay que entender por “organización que aprende” aquella que “facilita el aprendizaje de todos sus miembros y experimenta en sí misma una transformación incesante”. 

Hay que reconocer que la explicación del manual es nítida y clara, y lo son sus conclusiones: “La organización que aprende es un modelo, una filosofía, que puede ser implantada en todo tipo de empresas”, aunque en cada una de ellas será diferente “dependiendo de los objetivos marcados y de las herramientas utilizadas para llevarlos a cabo”. El proceso parte de unos elementos básicos: a) una visión compartida, b) la ambición de conocimiento, c) la corriente de conocimiento y su gestión, y c) las herramientas.
Una organización —desde luego— está compuesta de individuos (individualistas e individuados) que, sin embargo, deben compartir la visión según la cual “el futuro se construye día a día a través de aprendizaje continuo”. El primer paso para lograrlo es simple: los trabajadores tienen que conocer y compartir los objetivos de la empresa. Por eso, la misión y la visión, son mandatorias… Precisamente, el principio radica en que el “aprendizaje importa”, porque los trabajadores deben apropiarse de un punto de vista que tienen que interiorizar: todos deben entender que si la empresa sobrevive en el mercado, eso depende de que cada individuo “gestione” su propio saber y su propia transformación en la tarea de adaptarse, de aprender-a-hacer-en-contexto, puesto que si la empresa sobrevive… el individuo, también lo podría lograr. Es así como todos, finalmente, sabrán de la urgencia y la necesidad de los continuos cambios y movimientos, a los que nadie puede oponerse, a los que todos (y cada uno) deben adaptarse. 

El énfasis es en la competencia comunicativa. Los nuevos procedimientos de trabajo basados en el trabajo en grupo, en la cooperación, requieren de la comunicación, que sirve, justamente, para “interiorizar y crear la nueva cultura organizacional, flexible y creativa”: por eso, la comunicación se convierte en una de las “herramientas clave del sistema”. Es el camino de la “interacción comunicativa”.

Por otro lado, el análisis continuo de las demandas y requerimientos del mercado lleva a que las necesidades de los clientes proporcionen el “modelo mental para entender la cultura de la organización” y permitan asumirla, porque la organización “debe aprender a adaptarse a las exigencias cambiantes del mercado y del sistema social y político”. Todo esto debe manejarse, y manejarse bien, si se pretende “sobrevivir en el mercado”. Pues se dice que “la cadena de valor será tan débil como el más débil des sus eslabones” y, por supuesto, estos eslabones son los trabajadores.

El raíl sobre el que descansa todo el presupuesto de la “organización inteligente” que se adapta y sobrevive en las contingencias, tanto del mercado como del sistema social y político (mientras él continúe siendo capitalista), es simple: “Los individuos, grupos y organizaciones transportan el conocimiento; éste está, por tanto, conectado con la estructura y la cultura”. Esto lo ilustran Margarita Oncins y Teresa Mourenza, con el siguiente esquema: 

	Elementos clave de la gestión del conocimiento
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No podía ser de otra manera: el “aprendizaje organizacional” es asumido como “un proceso de adquisición del núcleo de competencias”. Es el mecanismo que concreta “lo que los autores de la teoría neoclásica del trabajo, herederos del premio Nóbel de economía y conspirador de Monte Peregrino, Gary Becker, llaman «capital humano específico»  que se distingue del “capital humano general” por que no puede ser utilizado sino en la empresa —o sector— donde se genera. No sirve en otro. (Ver McConell y Brue 2004. Economía Laboral Contemporánea. Ed McGraw-Hill)”
. 

De allí se deriva la propia “gestión del conocimiento” que tiene que “dirigir y hacer el mejor uso de este potencial”. En resumen, el proceso de aprendizaje es sólo “el proceso de crear los recursos”. Por eso es mediante la “gestión del conocimiento” que los resultados del aprendizaje se institucionalizan. Y, no sólo eso: además, se crea “conciencia del significado del conocimiento”. Así que la tarea es hacer visible y “gestionable” el conocimiento individual. El conocimiento personal se transfiere del nivel individual al colectivo, y eso se hace mediante la “gestión del conocimiento”, organizando “un sistema que facilite el desarrollo de las habilidades y capacidades de los empleados, asegurando que la gente correcta esté situada en el lugar correcto, tanto por lo que se refiere a la toma de decisiones como en el área operacional”.
En el más puro espíritu pragmático, las herramientas e instrumentos a utilizar serán sólo “aquellos que se crean necesarios para solucionar los problemas que vayan surgiendo”, en consonancia con “los objetivos específicos de cada empresa que aprende y con su cultura”. Todo se encamina a “contribuir a la mejora de la gestión del conocimiento [y] a facilitar la fluidez de dicho conocimiento a todos los niveles” para “impedir que desde cualquier lugar se pueda cortar el flujo de conocimiento”.

Hay, desde luego, otro axioma: “el centro de la nueva organización es el trabajo en equipo o grupo”. De tal modo, en el caso de la organización que aprende se habla de “organización basada en grupos o equipos de trabajo” como “estructura básica de funcionamiento en todos los niveles de la organización”. Es así como “las responsabilidades están repartidas en todos los niveles (incluso los más bajos) (…) las tareas en cada nivel de la organización forman conjuntos significativos, es decir, son completas y tienen sentido (….) las tareas de ‘pensar’ y ‘hacer’ están unidas”, en cuanto que finalmente “se puede decir que realmente se rompe con el modelo tradicional de división del trabajo”, con una nueva estructura que tiene como característica principal una “mínima división del trabajo”. En el nuevo modelo la tarea del supervisor tiende a desaparecer, pues “es ahora el equipo mismo, quien reclama por la fracción de responsabilidad compartida depositada en cada trabajador como individuo, síntesis y refinamiento del panóptico Benthamiano, donde el trabajador no sólo debe sentir (no necesariamente ser) vigilado por los empleadores sino por sus propios co-equiperos”
.
El libreto que se deja establecido es preciso: “en líneas generales la estructura de producción debería estar organizada de tal manera que aquellas funciones que pudieran hacerse en los equipos deberían estar descentralizadas”, de tal modo que se “achate” la pirámide (organizacional) y, por tanto, la organización se simplifique. Pero, como la estructura de la producción no funciona sin control, a este nivel corresponden “todas aquellas tareas directivas” tales como “distribución de tareas, planificación del trabajo, disciplina, gestión del material, mejora del flujo de trabajo, contactos externos (con otros equipos o departamentos), desarrollo, aplicación y control de las reglas de la organización”. Para decidir “qué puede o no hacerse o decidirse a nivel del grupo de trabajo hay que tomar decisiones relativas a las tareas asignadas a los grupos”. Por eso, precisamente por eso, “el aprendizaje requiere compartir e intercambiar información (….) [desde] un sistema de comunicación efectivo y eficiente que permita y facilite los flujos de conocimiento en todas las direcciones”; asunto que no se logra sin la organización de un lenguaje común y operativo (“común porque ha de ser compartido por todos los miembros de la organización, y operativo porque ha de permitir definir con claridad todos los términos relativos a herramientas, propuestas y objetivos”). 

Todo este andamiaje es más eficiente si adopta la forma de lenguaje que establece las bases “para conseguir un diálogo democrático que contribuya a incrementar la cooperación a todos los niveles de la empresa, y a flexibilizar las estructuras jerárquicas”.

Así, los mecanismos que permiten operativizar esta “cultura”, son simples: diálogo, reuniones (formales e informales) y, desde luego, la definición y uso de los “términos acuñados”. De este modo, las barreras que impiden la interacción (que son sólo técnicas, jerárquicas, no de clase) serán derrotadas por el mero “uso del lenguaje común” que permite eliminarlas y “facilitar la fluidez de la comunicación”. Todo ocurrirá de tal forma que el establecimiento de redes internas y externas, permitirá “expandir, todavía más, la corriente de conocimiento a todos los niveles de la empresa y de ésta con el exterior (proveedores, clientes, otras empresas del sector, etc.)”.

La nueva forma de organización del trabajo (la organización que aprende) se basa, pues, en un doble reconocimiento: a) “el conocimiento existe en todos los individuos de la organización”; y, b) “este conocimiento puede ser socializado”. En esta perspectiva, no puede generarse una cultura de “organización que aprende”, si no se asumen, al mismo tiempo, dos criterios liberales: 1) el individualismo metodológico y 2) la interacción comunicativa. Aquí, Popper y Habermas, van de la mano con Hayek…

Siguiendo estos procedimientos, dice el manual, se logra que el conocimiento sea, por fin, una nueva forma de capital que, por lo tanto, “crea riqueza y proporciona a las organizaciones la ventaja competitiva necesaria en el mercado de trabajo”, favoreciendo, de paso, el “equilibrio entre las capacidades físicas y mentales de las personas”. Es, como hemos dicho, el reino del saber-hacer-en contexto donde basta declarar que la persona no es una mera herramienta de trabajo, como lo era en el sistema taylorista, para que se despliegue como “un elemento fundamental para la empresa”, en cuanto “su conocimiento y su trabajo le proporcionan a la empresa la ventaja competitiva necesaria para sobrevivir en el mercado”, partiendo de una mínima división del trabajo que facilita las relaciones personales y “trabajos poco fraccionados”.
3. DETRÁS LA EVIDENCIA

¿Cuál es el proceso donde surge, en el curso que va desde el fin del decenio de los años setenta del siglo pasado a estos azarosos días, el nuevo “modelo de empresa” y la “nueva organización del trabajo”?, ¿Cuáles son sus auténticos fundamentos?, ¿cómo se explica este proceso cuya emergencia no estaba prevista por los teóricos de la administración?. Nada agrega a la comprensión del fenómeno el limitarnos a calificarlo como “neoliberal”, si —al mismo tiempo— no ubicamos las determinaciones de eso “neo”. 

Cuando Hayek, Friedman, Mises y Popper y su colectivo, trazaron la agenda antikeynesiana y anticomunista, no tenían en la cabeza este “diseño”. Tampoco estaba claro en los palos de ciego que se dieron al respecto durante los años ochenta, incluso durante la primera parte de los noventa. Lo único que iluminaba su horizonte, varios años después de la crisis que eclosiona en 1972, es la urgencia de rebasar la tendencia a la caída de la tasa de ganancia. Para ello se hacían necesarias unas políticas concretas que, como Políticas de Estado, intentaran domeñar ganancias extraordinarias, bien por la vía de la extracción de mayores volúmenes de plusvalía, o por la del manejo eficiente de las rentas.

El enemigo a vencer eran las conquistas obrero-sindicales: estabilidad, cesantías, horas extras, jubilación, vacaciones, subsidios, salud cotizada por los patronos, educación y, sobre todo, la norma según la cual “nadie puede ser desmejorado en su trabajo”. ¿Cómo hacerlo preservando el ordenamiento jurídico? ¿Cómo reversar las reglas, incluso las instituciones que el capital se había visto obligado a entregar en las condiciones que surgieron de la aplicación de los remedios keynesianos luego que la Segunda Guerra Mundial quemó los capitales suficientes para que fuera posible el “Estado de Bienestar” como salida a la crisis y como alternativa a la Revolución proletaria?

La agenda de Mont Pèlerin se hizo posible. Luego de decenios transitando en el desierto, la Escuela Austriaca de economía se hibridó con (y desde) las apuestas “neo” clásicas
. 

Una amistad providencial entre Friedman y el Almirante Merino, hizo posible experimentar en Chile, bajo el régimen de Pinochet, la apuesta completa de quienes pregonaban la necesidad de restablecer una correlación de fuerzas favorable al capital. Una, que permitiera reducir los “costos” del trabajo, y que —junto a otras maniobras— permitirían incrementar la rentabilidad, creando mejores “condiciones de inversión”. Desde Chile llegó una impronta cargada de… reformas a los sistemas de gobierno que permitiría, paso a paso, transformar (en unos casos) y (en otros) consolidar variables en los regímenes políticos prevalecientes. 

Así, en el último tercio del siglo XX (también en Colombia) la dirección del Estado ha intentado resolver la crisis. El despliegue de sus políticas ha intentado (y ha logrado) generar e impulsar las contra tendencias que, en el nuevo ciclo de acumulación, apuntan a resolver su más seria dificultad que se concreta en la baja de la tasa de ganancia. La apuesta no se quedó en los programas: supo planear, y fueron implementadas paso a paso las medidas que exigían esa modificación sucesiva de los sistemas de gobierno, en la perspectiva de una variación lenta y aplastante de sucesivos Regímenes Políticos, que mantienen lo esencial: el carácter del Estado y de las relaciones sociales de producción (capitalistas). 

Tal como lo acabamos de sugerir, para desmontar las mencionadas conquistas históricas del asalariado en la lucha de resistencia, debían los patronos generalizar profundas modificaciones de los sistemas de gobierno y ajustar los regímenes políticos. A ello obedeció, por ejemplo en Colombia, la modificación —en 1991— de La Constitución Nacional (de 1886), y la cascada de  reformas a todos los códigos esenciales (tributarios, penales, de comercio, laborales…) que permitieron introducir la modificación en la división del trabajo (y en su organización) que aquí estamos comentando. Todas esas reformas han actuado como dispositivos que permiten ampliar los márgenes de ganancia, controlar la caída de la tasa de ganancia, generar ganancias extraordinarias no sólo por la vía de ampliar la cuota de plusvalía, sino también por la del monopolio de las rentas en manos de los empresarios y de las ahora llamadas “multinacionales”.  

Reiterémoslo: así… se impusieron las políticas macroeconómicas que concretaron las contra-tendencias cuya aplicación intenta aún resolver la crisis por el único camino posible: la súper explotación de la fuerza de trabajo, la búsqueda de ganancias extraordinarias, incluidos los artificios de la renta. El camino que se transitó, provocó (qué tan concientemente, está por discutirse) una brutal recesión producto de la manipulación de las tasas de interés que se elevaron hasta el límite de lo insólito y lo extravagante. Los dispositivos del poder, que se concretan en los sistemas de gobierno que aterrizan el poder del Estado en cada formación social, de acuerdo a la correlación de fuerzas entre las clases de la cual da cuenta el Régimen Político, desmanteló a gran velocidad todas las trabas que la circulación de capitales tenía como resultado de los acuerdos de la post-guerra. La “opción  austriaca” (que fue o se imbricó en  la de los “Chicago Boys”) había hecho metástasis en Chile y ahora tomaba el comando de la economía mundial desde el manejo de la “Reaganomic” y el “Thatcherismo” que ganaron mando y correlación en los organismos del FMI y el Banco Mundial, proyectándose a lo que vino a ser, poco después, la OMC. 

La crisis en que el capitalismo se ha sumido en los últimos cuatro decenios ha sido generada por la tendencia a la baja de la tasa de ganancia. Pero el capitalismo ha venido sobreviviendo a esta última larga crisis. En el camino de las políticas levantadas contra las tendencias objetivas, los discursos de la alta gerencia (y su práctica) se llenaron de nuevos lugares comunes: “círculos de calidad”, “Justo a tiempo (producir sólo lo que está vendido)”, “modelo japonés”, “cultura de empresa”, “proyectos compartidos”, “empresa-comunidad”, “nuevo compromiso social”, “nuevo modelo productivo”, “descentralización de la producción”, “puesta en común de la pericia”, “salarios cualificados y adaptables”, “relaciones cooperativas de trabajo”, “innovación”, “empoderamiento”, “nueva relación salarial”, “un compromiso a largo plazo entre dirección y asalariados”, “competencia y lealtad”, “redistribución de los resultados financieros de la empresa”. Por donde se le mire, la nueva pauta es el empleo precario, el despido omnipresente, no ya por que a alguien se le “echa del trabajo” (con indemnizaciones y demás), sino porque se le termina el contrato o el “convenio”... 

El intento es claro: que la crisis ya no recaiga sobre la tasa (o al menos sobre la masa) de la ganancia sino sobre la remuneración de la fuerza de trabajo que debe ser tasada por debajo de su valor, para que sea “productiva” y rentable” y, por tanto, se pueda mantener dispuesta en el mercado. Es por ello que —actualmente— se calcula que “6 de cada 10 empleos en Colombia corresponden a actividades denominadas informales”
… Así, es claro que hoy los contratos de trabajo que subsisten son a “término definido” o en la condición de interinos. 

Ya se ha venido haciendo conciente el modelo asumido como estrategia: 1) Si el conjunto de la fuerza de trabajo, o un porcentaje absolutamente mayoritario (digamos las tres cuartas partes) hacen parte permanente del ejército industrial de reserva, su valor tenderá a cero, con el único límite físico de su “mínimo vital”. El mecanismo maestro es “Usted mismo Limitada
”: el free lance, la firma de convenios, de tal manera que un día, cualquier día, a una hora determinada, muy pocos trabajadores tendrán la certeza de si trabajarán o no la próxima semana… pero al día siguiente, a la misma hora, el mismo porcentaje estará en esas mismas condiciones, aunque algunos el día anterior hayan podido “engancharse” por otras precarias semanas de “convenio”, y otros lo hayan “perdido provisoriamente” (en realidad permanentemente). 2) Como las ganancias que vienen del plus valor extraído en los procesos de producción, tiene un límite, el otro camino es el de la renta; sobre todo la obtenida a partir de los dineros del erario público, de las finanzas del Estado mismo, por la “calzada real” de la intermediación. Aquí, el camino de la contratación juega el juego que apunta a “nivelar” la tendencia, por la vía de convertir en consumo toda práctica que, en el periodo anterior, correspondía al ejercicio de un derecho que debía ser cubierto por el Estado (la educación, la salud, el saneamiento básico, la recreación, entre otros muchos renglones).
4. LA MERCANCÍA FUERZA DE TRABAJO 

Explicar este proceso, más allá de la evidencia requiere comprender que el valor no es un atributo intrínsico de las cosas, sino la expresión de una relación social. Vale decir que, cuando aceptamos, sin crítica, que la tierra es la fuente de la renta; el capital, la del beneficio; y el trabajo, la del salario... caemos en una pobre ilusión. Pero es una ilusión que funciona y es eficiente. Ésta, puede ocurrir sólo si dejamos de lado las determinaciones de clase en las que la renta, la ganancia y el salario se generan. Es así como la baja de la tasa de ganancia, pero también las acciones que pretenden controlarla, tanto en su base material como su perspectiva, se despliegan en el proceso de producción del conjunto de las relaciones de producción. Resultado de la tendencia a subir de la composición orgánica del capital, es también el índice de las transformaciones en (y de) la división social del trabajo, que se expresan —inexorablemente— de igual manera en las relaciones sociales de producción, vale decir en la lucha de clases. Por eso, quien parta de entender que el capital es una “cosa” (por ejemplo, una maleta, un camión o un tren llenos de billetes), no podrá asumirlo como lo que verdadera y objetivamente es: un conjunto de relaciones sociales, que se definen y aparecen condensadas y concentradas, también en las ejecutorias del Estado que —lejos de desaparecer—, por estos días, incrementa su papel, su “rol”, sus tareas: precisamente, un espacio privilegiado y necesario de éstas, sus maniobras, es la garantía actual y cotidiana, eficiente y eficaz,  de la forma que le viene necesaria a la reproducción de la fuerza de trabajo.

Así, la crisis remite a la reproducción de las relaciones de producción capitalistas y, por tanto, a la obtención de ganancias extraordinarias, a la lucha entorno a la explotación de la fuerza de trabajo, al incremento de la plusvalía y (o) de las rentas. Tal como lo precisa Poulantzas, ello “cumple  un papel orgánico en la misma reproducción del capital”
, aunque la contradicción entre la producción social y la apropiación privada suela percibirse tan sólo como una “mera” contradicción entre capital y trabajo. 

Como se supo suficientemente desde los aportes del Marxismo a la comprensión básica de estos fenómenos sociales, las crisis funcionan como purgas periódicas del capital, como la puesta en marcha, de manera concentrada y brutal, de políticas más o menos concientes que intentan contra-tendencias a esa baja tendencial de la tasa de ganancia. Entenderlas como simples “disfunciones espontáneas”, o como “resultado de malas intenciones” o meros “accidentes” del sistema es un gran error teórico que induce y fundamenta disparates políticos.
Marx mostró como existen bajo el capitalismo condiciones sociales vigentes que ofrecen en el mercado, al empresario, una mercancía bastante especial. Una que tiene como ca​racterística peculiar el que, al consumirse, engendra nuevo valor. Tal mercancía es la fuerza de trabajo. Ella cobra existencia corpórea en el obrero que, al decir de Marx “es un ser viviente que para subsistir y mantener a su familia, encargada de perpetuar las fuerzas del trabajo después de su muerte, necesita de una determinada suma de víveres”. 
El tiempo socialmente necesario para producir estos “medios de vida”, equivale, exactamente, al valor de esa mercancía que es su fuerza de trabajo. La clave del asunto está en que el valor que el empresario, comprador de la fuerza de trabajo, extrae del consumo (o “rendimiento”) de la fuerza de trabajo (vale decir del trabajo), es muy superior a este tiempo socialmente necesario para generarla. De este modo, “el trabajo que el obrero rinde de más, después de haber trabajado el tiempo necesario para cubrir el jornal, constituye la fuente de la plusvalía, de donde toma constante incremento el capital. El trabajo no retribuido del obrero entra en los bolsillos de todos los miembros ociosos de la sociedad, y en él descansa todo el orden social bajo el que vivimos”
.
Pero, la moderna sociedad burguesa, la sociedad capitalista, no es la única en la cual las clases dominantes se quedan “con el santo y con la vela”. Mientras exista la propiedad privada sobre los medios de producción, el trabajador “sea libre o esclavo, no tendrá más remedio que añadir al tiempo que trabaja para sostenerse, una cantidad de trabajo sobrante para alimentar a los monopolizadores de los medios de producción”. 
Si en el mercado no hay obreros que oferten su fuerza de trabajo, será imposible la obtención de ganancias. Para que lo primero ocurra, los obreros deben ser libres, como decía Marx, “de toda propiedad y de toda apropiación”. De este modo se verán forzados a vender lo único que tienen (su fuerza de trabajo, su capacidad de producir). Y esto, no es natural, sino el resultado del despliegue de la historia, del desarrollo de múltiples contradicciones sociales. El trabajo asalariado es sólo una forma histórica especial de los sistemas de trabajo en los cuales se explota a los trabajadores. 
Cuando los obreros fueron “liberados” de los medios de producción, apareció, como clase, el proletariado, los obreros modernos, cuya fuerza de trabajo se ha convertido en mercancía. 
En las sociedades donde el valor de uso de los productos predomina sobre el valor, la obtención de plusvalía no es, de por sí, una necesidad irrefrenable. Pero, bajo el capitalismo, no importan los procesos desde el punto de vista de los trabajos concretos que generan valores de uso. Lo clave aquí, lo que hace capitalistas esas relaciones de producción es la creación de valor  agregado, la generación del plus de valor. El hambre de plusvalía, concluye Mehring resumiendo a Marx, “no co​noce la sensación de la saciedad” (…) “no se detiene ante ese límite que opone a la producción de los valores de uso la necesidad colmada”; precisamente, porque lo esencial del asunto no está en el despliegue del valor de cambio, o en el consumo del valor de uso (resultado del trabajo concreto), sino en la generación del valor, en el acumulado de la fuerza de trabajo abstracta.
Para dar una exacta dimensión de este fenómeno, Marx distingue entre la plusvalía absoluta y la plusvalía relativa. La primera se produce cuando el capitalista extiende la jornada de trabajo más allá del tiempo necesario para reponer el capital “invertido” en la mano de obra. Esto origina un combate permanente de los trabajadores por acortar la jornada de trabajo. Mehring señala que esta lucha “en torno a la dis​minución de la jornada de trabajo comienza en el mismo momento histórico en que aparece en escena el obrero libre, y llega hasta nuestros días, sin que esté ni mucho menos, liquidada”. 
En ese proceso “el capita​lista lucha por su interés, y la competencia le obliga —dando lo mismo, para estos efectos, que se trate de hombres de una gran nobleza personal o de pícaros redomados— a prolongar la jornada de trabajo hasta el límite extremo de lo humanamente soportable”. Por el contrario, el obrero “lucha por su salud, por arrancar un par de horas de descanso al día, en las que pueda sentirse también hombre, y no una bestia nacida para trabajar, comer y dormir”. 
En momentos de crisis, ese aspecto de la lucha se manifiesta con gran intensidad. En ella, los obreros intentan acortar la jornada; y los capitalistas, alargarla. Su manejo hace parte de las que Marx denominó contra-tendencias a la baja de la tasa de ganancias, que —entonces— no es simplemente una medida “económica”: se inscribe, tal como lo hemos dicho,  en el corazón mismo de la lucha de clases y en su dinámica esencial, se hace política.
La plusvalía relativa se produce “acortando el tiempo que es ne​cesario trabajar para reproducir la fuerza de trabajo”, de tal manera que es mayor el tiempo de trabajo desplegado en provecho de la plusvalía. Esto se hace incrementando su “productividad”, su capacidad para generar “valor agregado”. De este modo ocurre —objetivamente— que “el valor de la fuerza de trabajo disminuye”, haciendo posible que “la fuerza productiva del trabajo se intensifique en aquellas ramas industriales cuyos productos determinan el valor de la mano de obra”. Por ello ocurre que las condiciones técnicas y sociales del proceso del trabajo (por lo tanto los de la organización misma del trabajo en la sociedad y en la empresa) experimentan una “constante conmoción” que buscan un “efecto”: pagar los salarios (el precio de la fuerza de trabajo) por debajo de ese valor.
Marx no buscó razones que justifiquen la actuación del capitalista o la del proletario, ni planteó este asunto desde una mirada moralista. No acu​sa “el injusto proceder”. Se limita a “poner de relieve, por vez primera, cómo nace la ganancia y cómo va a parar a los bolsillos del capitalista”. 
La legislación fabril, por ejemplo, es también el resultado de la lucha de clases tanto como una de sus herramientas. En aquella se expresa la correlación de fuerzas que en ésta se logra o se tiene. Aunque podamos aceptar con Mehring, que representa “la primera reacción consciente y reflexiva de la sociedad contra los derrote​ros monstruosos que lleva su proceso de producción”, hay que decir que esa “reacción reflexiva”, de un lado, ha sido arrancada por los trabajadores en duras luchas; y, por el otro, las “concesiones” que entregan los patronos, llevan implícita una maniobra y el germen e intento del sometimiento. Lo cierto es que, en cada momento el Estado, en un esguince de cada sistema de gobierno, en el marco del régimen político prevaleciente, impone una legislación que intenta que la sociedad en su conjunto haga “legalmente”, y de manera “natural” (y hasta “espontánea”), lo que no son más que acciones concretas y encadenadas a las necesidades del ciclo de acumulación prevaleciente. 
Por eso, en la última legislación, no sólo en Colombia (aunque la de este país es una de las más agresivas), los parlamentos han concretado —por ejemplo— reformas constitucionales que prohíben las conquistas laborales resultado de las negociaciones obrero-patronales en relación con la jubilación, las prestaciones y la salud y —en general— con el llamado “salario social”. Así, mediante sucesivas reformas laborales se ha liquidado o extirpado, o disminuido, algunas garantías anteriormente conquistadas, bajo otra correlación de fuerzas. Todas las medidas tienen un sentido concreto: disminuir el valor de la fuerza de trabajo, aumentar el tiempo de trabajo y, por tanto, la plusvalía absoluta, generar un mayor volumen de plusvalía relativa… o, en todo caso, la caza de ganancias extraordinarias por la vía de la renta, en particular de las rentas derivadas de los dineros del fisco, del tesoro del Estado. 
El deterioro del llamado “salario social” está en esa dirección que también se impone con modificaciones a la legislación laboral y redunda en la modificación de la organización del trabajo, imponiendo, paso a paso, sus nuevas reglas. Por estos días de dispersión del movimiento obrero y popular no se ha enfrentado a esas medidas, y… en muchos casos son presentadas como verdaderas “conquistas”
. 

No es, pues, el intercambio, no es en el mercado, donde ocurre la apropiación de la ganancia, sino en la producción misma; aunque sea en el mercado donde ello se pueda realizar, porque es en aquí donde el valor retorna a la forma de dinero, de la cual partió en manos del capitalista. Por eso, “misteriosamente” el dinero (realmente capital como relación social) que invierte el capitalista, resulta aumentado... y tal añadido o ampliación, se queda en los bocillos del capitalista y no en las manos de quien lo ha generado...

Por eso ocurre que las formas que adoptan las contra-tendencias (específicamente a la baja tendencial de la tasa de ganancia) son bastante “flexibles”. Así por ejemplo, la muy contemporánea (y “postmoderna”) entrega de herramientas a los trabajadores como una parte del pago de las prestaciones, en la dinámica de convertir en “empresarios” (micro) a los trabajadores “antiguos”, o la exigencia a los “nuevos” para que las “vayan pagando” cuando montan su taller al servicio de una gran o mediana empresa, tiene una doble finalidad: de un lado, el feliz propietario de maquinaria obsoleta, vivirá como “empresario” su condición de trabajador súper explotado (a quien se le ha  aumentado la jornada de trabajo, pero también se le ha mejorado la productividad); del otro, se alivia el peso de la composición orgánica del capital, haciendo, una vez más que la tasa de ganancia se eleve, o al menos controle o “regule” su caída. Adicionalmente hay otro elemento que funciona como renta: los “costos” de mantenimiento, la depreciación y buena parte de la reposición del llamado capital fijo, se ponen a cargo del trabajador, y se “libera”, adicionalmente, otro buen bocado que funcionará como amortiguador del aumento de la composición orgánica del capital.
5. EL FETICHISMO DEL SALARIO

Marx trazó una teoría del salario que se aleja de la ingenuidad de la economía vulgar y nos permite comprender y explicar estos fenómenos: “El precio de una mercancía es su valor expresado en dinero, y el salario no es sino el precio de la fuerza de trabajo”. Pero, toda forma equivalencial de una mercancía termina disimulando (ocultando) la esencia del valor que es una entidad y una realidad social determinada por la cantidad de trabajo abstracto socialmente necesario para producirla. Y esto es así, también para la mercancía fuerza de trabajo. Marx denunciaba este “mundo encantado, invertido y puesto de cabeza” y llamaba a profundizar en el develamiento de “esta falsa apariencia y este engaño”
 partiendo del gran mérito de la economía clásica que hacía posible este ejercicio conceptual.
Esas representaciones ilusorias y esas nociones espontáneas, que no pueden en ningún caso constituir el punto de arranque del análisis científico de esa realidad social,
 sin embargo funcionan y son eficaces, en la práctica social. Si el carácter fetichista de las mercancías no es, para nada, el efec​to de la alienación de las conciencias, dice Godelier, es entonces en (y para) las conciencias que ese fetichismo de las mercancías funciona; y enmascara la realidad de las rela​ciones sociales en (y bajo) sus apariencias
. “Desde el momento en que un producto del trabajo circula como mercancía, su forma de mercancía disimula el origen y el contenido de su valor”. El trabajo humano necesario para su producción tampoco es “transparente” en cuanto circula como mercancía. Y ello ocurre, según Godelier “sean cuales fueren las relaciones sociales que orga​nizan esa producción (modo de producción esclavista, feudal, capitalista, socialista, etc.)”
. Pero hay un aspecto específico que se despliega con toda su fuerza en y bajo el modo de producción capitalis​ta: ocurre que “no solamente se encuentran disimulados el origen y el contenido del valor, sino también y al mismo tiempo el origen y el contenido de la plusvalía”. En otras palabras, está oculta y disimulada “la naturaleza misma de las relaciones capi​talistas de producción en tanto que relaciones de explotación de los trabajadores por el capital”
.
Es claro que el feti​chismo de la mercancía no tiene su fundamento en la con​ciencia, sino fuera de ella “en la realidad objetiva de las relacio​nes sociales históricamente determinadas”
. Así, entonces, el asunto del fetichismo no es simplemente un problema subjetivo, sino una condición real desplegada en la materialidad de las relaciones sociales. De tal modo, sólo pueden desaparecer de la conciencia con la desaparición del capitalismo. Ello dificulta que, espontáneamente, los trabajadores “vean” las condiciones reales que la nueva organización del trabajo ofrecen, y por tanto discursos como el que presenta el manual que veíamos al comienzo de estas notas sean aceptados y asumidos, al menos como “neutrales”, por ser científicos y por tanto desprovistos de juicios de valor o posiciones ideológicas, en una mitificación del régimen capitalista de producción, tras las ilusiones liberales que embellecen la realidad.
  
6. EJÉRCITO INDUSTRIAL DE RESERVA… NI PLAN, NI ARMONÍA 

Pero el proceso no para en mientes, y genera “un ejército industrial de reserva que en las épocas malas o regulares recibe salarios inferio​res al valor de su fuerza de trabajo”, utilizado, concientemente “para vencer la resistencia de los trabajadores ocupados y mantener sus salarios lo más bajos que sea posible”. Este ejército industrial de reserva es un producto específico y necesario de la acu​mulación capitalista. 

En la reseña, Mehring deja establecida la ley general y absoluta de la acumulación capitalista develada por Marx, en estos términos: “cuanto mayor sea el ejército industrial de reserva en relación con el ejército obrero en activo, tanto más extensas serán también las masas obreras, cuya miseria está en razón inversa a su tormento de trabajo. Y cuanto mayor, finalmente, y más extendida la mise​ria de la clase obrera, y más nutridas las filas industriales de la re​serva, tanto mayor será el pauperismo oficial”. El capitalismo articula la más artera y bárbara disciplina al interior del taller… con la anarquía fuera de él, en el mercado; allí, donde la plusvalía debe realizarse. Es éste el territorio de la “libre concurrencia”. Es allí donde cada capitalista no tiene más remedio que “apresurarse, para que no le dejen atrás sus competidores”. Por eso el capitalismo es una sociedad anárquica, sin plan posible. 

Precisamente contra el plan y la planificación, la actual “gerencia estratégica” levanta una parodia de la “planeación” que no resuelve ni puede resolver las contradicciones… ni pretende hacerlo.  El resultado es —siempre— una distribución de la riqueza tan anárquica como su producción. Como sabemos el Estado burgués genera políticas (contra tendencias) que  intentan aliviar el entuerto. Uno… fue el remedio Keynesiano que fracasó, y con un estruendo que no terminan aun de amplificar los portavoces del “neo”liberalismo. El otro, viene fracasando sistemáticamente, mostrando su esencia aún bajo las trompetas de la postmodernidad. La proclamada “armonía de intereses entre el capital y el trabajo”, que inició el corporativismo de León XIII en la Rerum Novarum, continuaron el nazi-fascismo y las formas contemporáneas del corporativismo, se rompe cotidiana y permanentemente. Inevitablemente, “si la masa explotada de la población obrera permaneciese constante y sólo aumentasen la extensión e intensidad de la jornada laboral, la masa del capital empleado debería aumentar (…) para emplear la misma masa de trabajo bajo las antiguas condiciones de explotación si se modifica la composición del capital”
. 
Por consiguiente, sobre una base capitalista, la fuerza productiva creciente del trabajo genera necesariamente una aparente sobrepoblación obrera permanente donde la acumulación, como resultado que es de la reproducción ampliada del capital, destina parte de la plusvalía a la ampliación de la capacidad de producción. Por eso, para que exista acumulación debe producirse un excedente de plusvalía que no se destina al consumo y, bajo el capitalismo, quien no acumula, desaparece. Precisamente, al existir tal excedente, se modifica la composición orgánica del capital, puesto que el capital constante crece de forma más rápida que el variable, lo cual significa un crecimiento del desempleo. 

En esta dinámica, si la composición orgánica del capital permanece constante, se producirá un aumento en la demanda de trabajo; pero, si la composición orgánica crece, aumenta la productividad y se fortalece la tendencia a la centralización y concentración del capital, de tal modo que en estas condiciones “el pez grande devora al pequeño”. Cuando esto ocurre se produce inexorablemente un excedente relativo de mano de obra, que es el ejército industrial de reserva, que opera como elemento que presiona a la baja los salarios en la pretensión de  regular el ciclo económico. 
Contrario a las perplejidades de los economistas burgueses, todo este proceso deja de ser “misterioso”, cuando entendemos que “las mismas causas que provocan el descenso de la tasa de ganancia estimulan la acumulación, es decir, la formación de capital adicional”. En ese sentido es claro que “el ensanchamiento del campo en el interior del cual la lucha de clases puede desarrollarse en el terreno económico de cara al incremento del salario real está determina​do por el aumento de la productividad social. Cuando desborda este campo, la lucha de clases se transpone al terreno político”. Dentro del capitalismo, esta posibilidad depende del grado de organización sindical y política, así como de la combatividad del movimiento obrero y del poder de negociación que se deriva de ellas. Sólo que es necesario tener en cuenta que estos elementos están determinados por una sobrepoblación relativa cuya magnitud aumenta con el incremento de la productividad. 

Pero, el movimiento de incremento de la productividad procede de cam​bios técnicos introducidos en primer lugar por capitalistas individuales. Las nuevas técnicas ofrecen ganancias extraordinarias a quienes las introducen de primeros. De este modo sus competidores se ven obligados a hacer lo mismo, intentando los mismos beneficios, o por lo menos ambicionando no abandonar el nicho del mercado. El resultado del conjunto del movimiento es el aumento de la composición orgánica del conjunto del capital social. De este modo “las ventajas temporales de las que se be​nefician los iniciadores del proceso se transforman finalmente en un de​terioro de la rentabilidad que afecta al conjunto del capital, prevale​ciendo a la larga el efecto del aumento de la composición orgánica sobre el aumento de la productividad”. 

El “racionalismo” popperiano en su individualismo metodológico aplicado a la cotidianidad, verá una “contradicción” generada en el pensamiento del empresario (sometido a la “espontaneidad” del mercado) entre su actitud “racional” de búsqueda de una rentabilidad acrecentada, en relación con la tendencia general de la tasa de ganancia a caer; pero también entre la reducción de los costos de producción por la introducción de nuevas técnicas, y el descenso de la tasa de ganancia. 
Como vimos al inicio de estos comentarios, el nuevo esquema de organización del trabajo, hace énfasis en que, en las empresas, se formen redes para que el trabajo se haga fundamentalmente en equipo. Los equipos funcionan al servicio de los intereses de la empresa y su actividad liquida todo equipo que piense en otros intereses, por ejemplo los intereses de los trabajadores. Es un enclave esencial de la apuesta corporativa. Allí, la empresa no acepta más la realización de “tareas que no agreguen valor”, y cada trabajador tiene que desarrollar habilidades múltiples y, como consecuencia, debe abarcar varias funciones, ocupar distintos puestos... según lo necesite la empresa. Allí, y éste es otro eje importante, la información; sobre todo la información relacionada con el mercado, es clave. La subcontratación de las tareas, sobretodo de las tareas de los especialistas, se convierte en una necesidad para la permanencia (o subsistencia); en todo caso para que la  empresa sobreviva en el mercado. Los especialistas ya no son trabajadores de la empresa sino que se asumen como “Free lance”, como contratistas “independientes”, que deben pagarse a sí mismos sus prestaciones sociales. 

La respuesta de Valdez, uno de más reputados promotores de la gerencia estratégica en el América Latina, es contundente: “estamos invirtiendo en el camino equivocado, hay que transformar esa vieja relación”
. Y agrega: “el problema no radica en tratar de acomodar los desempleados en nuevos puestos”. Dice: en el siglo XIX la gente hacía un trabajo, pero no tenía un trabajo; simplemente la gente hacía un trabajo, pero el concepto y la práctica del trabajo fue evolucionando; el concepto del trabajo tal como lo hemos tenido por estos días surgió a principios del siglo pasado con la necesidad de “empaquetar” las tareas que habían de realizarse en las crecientes fábricas y en las burocracias de las naciones en vía de industrialización. Es decir —nos informa— que apareció un problema y es el problema de los oficios perfectamente ubicados con manuales para eso, estableciendo las horas y lugares para elaborar cada cosa, cada parte de esa cosa, y cada proceso necesario. Nació así la estandarización y se generalizó una ecuación: “una persona = un puesto”. Y eso se hizo por casi doscientos años. Agrega que de este modo empezaron unas maneras de organizar el trabajo que terminaron por “deshumanizarlo”. Un buen trabajo —reitera— implicaba e implica todavía, así, por tradición, la manera como la “gente normal” obtiene su dinero y vive, alcanza cierto status, hace amistades, moldea su sentido de pertenencia, se siente productiva, construye esperanzas para un futuro mejor… En el periodo anterior, tener trabajo era muy importante. Tan importante como poseer una vaca flaca. Pero Valdez viene a contarnos que esto ha cambiado y que —en todo caso— hay que cambiarlo. Esa es la tesis fundamental.
7. “EL CONOCIMIENTO TRANSFORMA AL HOMBRE EN EMPRESARIO DE SÍ MISMO”
Ésta, parece ser la síntesis de esta tendencia impuesta por las Políticas de Estado asumidas como “políticas públicas”: “Conceptos como horario de trabajo, tareas predeterminadas, trabajo para toda la vida, sueldos fijos, han llegado a su fin. El sistema ‘exitoso’ de la época industrial está resultando obsoleto con la revolución del conocimiento” (…), “hoy el conocimiento transforma al hombre en empresario de sí mismo” (Antonia Nemeth, Citada por Valdez, Pág. 144)

Planteadas así las cosas, queda clara la apuesta: “lo que está desapareciendo no es el trabajo en sí, sino el trabajo empaquetado consistente en un empleo de ocho de la mañana a seis de la tarde, doce meses al año, con vacaciones, promociones y jubilación cerca de la vejez”. Están desapareciendo las condiciones materiales del desarrollo y el ejercicio del trabajo, que denominan “trabajo empaquetado”. Están desapareciendo las conquistas laborales. En su lugar “una nueva forma de trabajar está surgiendo” en la era de la postmodernidad: “los empleados ya no pueden pensar como empleados tradicionales y es mejor que se piensen como empresarios”. Es aquí donde aparece una “nueva” forma de organización de los trabajadores, y de la fuerza de trabajo. Ya no es posible organizarse como trabajadores: en adelante se organizarán como empresarios o como consumidores. 

Se trata de “el nuevo concepto de trabajo que encaje en una empresa flexible, capaz de adaptarse a cualquier demanda del mercado, [con] empleados vistos como agentes libres o pequeños empresarios, contratados por proyectos específicos para tiempos determinados, según las necesidades de la empresa y el empleador”. De tal modo que “la seguridad en el trabajo es una promesa que ninguna empresa se atreverá a plantear por que no depende de ella” pues la empresa misma puede desaparecer. “(...) una empresa no podrá asegurarle a sus empleados trabajo para toda la vida porque ni ella misma sabe si sobrevivirá”. Es necesario “abandonar los esquemas del empleo de por vida, para contratar trabajadores profesionales por temporadas en puestos”. Lo que las empresas sí podrán prometerles a los empleados es que “cada día que trabajen para la empresa serán más valiosos para el mercado porque sabrán más y estarán mejor cotizados con respecto al mercado laboral”. Sólo puede prometerse a un trabajador que si hoy está trabajando y lo hace bien, es posible que siga; “los empleados por su parte valorarán esta nueva promesa porque les dará una seguridad diferente para el futuro, ya no se medirán por horas trabajadas ni por resultados obtenidos” (...) “el valor del empleado se medirá por sus conocimientos y experiencias generales, su flexibilidad, creatividad, capacidad para trabajar en equipo”. A estos “agentes libres” les dicen ahora Free lance. El Free Lance suele decir “yo no soy un desempleado, soy Free lance”. Eso quiere decir simplemente que siempre está pendiente de un contrato “por obra”. Que lo contratan a ratitos, en algunas empresas. 

Estos agentes libres tendrán, entre otras, las siguientes características: “tratarán de aprender rápidamente y acumular nuevos conocimientos y probabilidades, serán flexibles y aprenderán a analizar rápidamente las situaciones, desarrollarán habilidades de negociación, solución de problemas y trabajo en equipo”. Se supone que el trabajador se medirá no por ocho, diez horas trabajadas sino “por la diferencia entre los resultados pactados y los logrados” y, por tanto “la remuneración será variable y dependerá de los resultados”... y “las vacaciones y permisos serán decisión del trabajador”. 
El otro mecanismo, como sabemos ya suficientemente, es el que le aplican a los celadores, al personal del aseo, al personal de las secretarias, que ya son contratados por “Cooperativas  de Trabajo Libre Asociado”. El contrato no es ya con “Fulanito de tal y asociados” sino con la Cooperativa tal... Este esquema se utiliza para la mano de obra menos calificada y es, como se sabe, mucho más oprobioso. Por cada trabajador la “cooperativa” se queda con un elevado porcentaje de su salario. Siempre será de libre remoción, pues también se trata del “libre juego de aportes cooperativos”...

La actividad humana tan extraordinaria, capaz de tantas maravillas que desató la sociedad capitalista, no ha desaparecido. No desaparecieron los trabajadores sino que, como dice Luigi Valdez, se impuso o se está imponiendo otra forma de organización del trabajo. Una que da más a la acumulación, en su calidad de mercancía bajo la sociedad capitalista. Eso lo hace aparecer como una relación natural.

8. NOMOS, KOSMOS, TAXIS Y CATALAXIA
Fin de la historia: estamos adentrándonos en unas relaciones naturales, nos dicen y encontramos, en los fundamentos que enuncian, estos postulados: a) la mercancía es natural; b) el mercado es natural, y por eso es natural y lógico que exista, c) el capital es natural e imprescindible… y, por tanto, no puede existir una sociedad donde no haya quien invierta, de allí que “hay que hacer leyes que favorezcan la inversión”. 

Hayek, lo veía así: “Me han dicho que hay comunidades en África donde hombres jóvenes capaces, ansiosos de adoptar los métodos comerciales modernos para mejorar con ellos su posición no pueden hacerlo a causa de que las costumbres tribales les exigen que compartan (…)con toda su parentela. Un ingreso acrecentado de dichos hombres [al mercado], significaría sólo que tienen que compartirlo con una cantidad siempre creciente de reclamantes, por lo tanto jamás puede elevarse sustancialmente por encima del nivel medio de la tribu”.

Según el argumento, los “salvajes” africanos, todo lo que consiguen lo comparten con la tribu... y eso resulta terrible si estamos tratando de “cuidar” el mercado, para que sea éste quien todo lo regule. Esos salvajes —“salvajes” al fin y al cabo— se están tirando en el mercado; están abortando un proceso, están matando la posibilidad del progreso. Aquí, la contradicción es flagrante: el padre de la “catalaxia” termina por evidenciar que hay costumbres “salvajes” que descartan al mercado. De tal suerte es el asunto que el “orden del mercado” no puede considerarse exactamente como “natural”, y por eso hay que asumirlo como “espontáneo”. Lo que cuenta, en todo caso, es evitar la existencia de programas, de acciones concientes que apunten a erradicar el desorden del orden existente.  Por eso aceptan que las instituciones son el resultado de la acción humana pero no de los “designios” de los seres humanos. Como quiera que sea, Hayek y su tropa continúan impenitentes defendiendo: el racionalismo evolucionista, contra el racionalismo que implica la acción de los programas; el nomos (el derecho) contra la legislación; el kosmos (resultado de la evolución, “re-evolución” vendrá a decir Valdez) contra la taxis (el “orden hecho”, la revolución); la catalaxia (el orden del mercado) contra la justicia social; las sociedades abiertas (liberales), contra las sociedades planificadas (el socialismo, su enemigo a vencer).

Para este tipo de pensamiento, es un desatino que el padre le dé en puro obsequio algo al hijo sin un (necesario) intercambio; como lo es que la novia entregue al novio, sin nada a cambio, su cariño. Todo ello produce desajustes en el mercado, y mientras algo pueda ser sustraído a su dominio y reinado, la humanidad misma podría estar en riesgo; sobre todo estaría en gran peligro la libertad... de comprar y vender. 

¿Qué es lo que está impidiendo que se generalice la forma mercancía?, ¿Cómo hacer para liberarla?. Hayek y sus cofrades nos viene, entonces, a decir, que es necesario impedir cualquier arranque “atávico” de solidaridad, de justicia social. Todo lo que limite la “catalaxia”, la espontaneidad del mercado, irá en contra de la libertad... 

El discurso sobre las organizaciones que aprenden, no llegan como “un rayo en el cielo sereno”. Obedecen a una práctica y a un pregón  que cuenta la historia de la “organización del trabajo” en función de lo que allí se denomina “las modificaciones del sistema de calidad”. Según el planteamiento de Valdez, hay varias generaciones que se han venido desarrollando para plantear una “re-evolución empresarial”, esta “re-evolución” de la organización de los negocios:
Hubo un primer momento de todo este proceso en el que a los empresarios les empezó a preocupar la calidad de la producción, la calidad de los productos. Entonces montaron la oficina de control de calidad. ¿Qué se controlaba ahí?. Controlaban la calidad del producto. Había entonces una completa instalación de trabajadores en la fábrica, cuyo papel era mirar el producto final. Miraban y decidían: “a esta camisa le falta un botón,  ésta tiene el cierre mal puesto, ésta tiene no sé qué”, y sacaban los productos defectuosos de circulación, para reciclarlos o darlos a bajos precios en mercados “secundarios”.  Cuando la producción se hizo masiva, entonces obviamente no alcanzaban a controlar toda la producción, pero hacían un control sobre un porcentaje aleatorio lo más alto posible, sobre, por ejemplo, el treinta o el veinte por ciento de la producción. El asunto problemático, dice Valdez no radica sólo en que se filtraban productos de mala calidad, sino en que se aceptaba como un preconcepto que la mala calidad existía y había que aceptarla. Se invirtió, entonces, el proceso y se montó una segunda generación, un segundo “paradigma” del control de la calidad. Se empezó a controlar el proceso mismo y no el producto. Control del proceso fue la segunda etapa. 

De la primera quedaron cosas importantes. Por ejemplo: la necesidad de hacer el control, la toma de conciencia de la importancia de la calidad. Se trataba de asegurar que el cliente no recibiera productos defectuosos. Pero todo esto tenía desventajas: era un trabajo demasiado “reactivo” e incrementaba el precio del producto porque había que dedicar muchos trabajadores a revisar la producción, sin agregar valor, sin producir plusvalía. Además, el director poco o nada tenía que ver con todo ese proceso. Por eso se hace necesaria una segunda generación que es la generación del aseguramiento de la producción, donde se apunta, como lo acabamos de decir al proceso. Es aquí donde aparece un procedimiento que articula el esquema diseño-producción-inspección-investigación del mercado. Esto es: hacer-verificar-actuar (la famosa HAVA: haga, verifique, acomódese). 

En esta etapa, Valdez reconoce también varios aportes importantes: la calidad deja de ser un sistema correctivo y se convierte en uno preventivo, el personal de producción lleva un autocontrol y se hace responsable de parte del proceso, se aplica puntos críticos para la variabilidad de ese proceso, y aparece como herramienta el HAVA (que algunos llaman PHVA). Pero también hay desventajas: no se toman en cuenta las necesidades del cliente, la capacitación se reduce a un adiestramiento simple. Como la calidad deja de ser una herramienta para convertirse en una estrategia de negocios, aparece —de esta manera— la gerencia estratégica.
9. HACER PRODUCTIVO EL TRABAJO
Es éste el momento de una tercera generación, y ésa se concreta en el proceso de calidad organizado básicamente por los japoneses. Allí aparecen unas herramientas que se van a convertir en una herramienta clave: Es necesario orientar todo proceso de “calidad”, definitivamente, al cliente.

Aquí, en relación con la empresa, debe establecerse una “mejora continua” a ese proceso, un compromiso personal y un “empoderamiento” de cada elemento que se asume como parte de la empresa. El criterio de delegar todo siempre y cuando quede claro a quién se delega, bajo qué responsabilidad y bajo el control de resultados, introduce no sólo en el lenguaje empresarial, sino en los esquemas del trabajo social (en las comunas, en las barriadas, en las veredas), el concepto que se esconde bajo el barbarismo de “empoderamiento” y se promueve no como sujeto sino como “agente” todo aquel a quien se le ha delegado alguna cosa. Empowerment, se denomina al asunto. Es en este momento de la historia cuando se afirma la necesidad de que todas las empresas definan con absoluta claridad “la misión y la visión”.

El programa de Mont Pèlerin pretendía que el mercado fuera el rey. Había generado una propuesta ontológica y epistemológica fundamental que le sirviera de piso conceptual. Ella se tomó por asalto las universidades en todo el mundo y se convirtió en hegemónica. Esta maniobra se revistió de cientificismo, y apareció como una reflexión sobre (y desde) una “nueva” mirada a la ciencia. Popper, que había llegado al equipo de Mont Pèlerin desde la teoría del falsacionismo, avanzó hacia una postura más audaz, en la tarea de hacer, de los esquemas ontológicos y epistemológicos de la “escuela Austriaca de economía” (es decir, de la Escuela de Chicago metamorfoseada) una prescriptiva, una preceptiva de todas las ciencias sociales. Su grito de combate, conocido orgánicamente y en toda su dimensión sólo póstumamente, fue entonces: no se puede hacer ciencias sociales sino desde los esquemas de la ciencia económica, pero de la ciencia económica “neo”liberal. Y quienes habían aceptado que sólo se puede hacer ciencia en general y ciencia social, en particular, a la manera como había dicho Popper que tenía que hacerse, hicieron una... pausada transición... El fundamento de “eso” que vino a imponerse como única alternativa al pensamiento contemporáneo, es el llamado individualismo metodológico.

Junto a Popper dice a este respecto el discurso oficioso que no podemos hablar de “leyes en general”, que, simplemente, debemos enfocar al individuo, poniéndolo en un contexto y que, espontáneamente en ese contexto él tiene que hacer (saber-hacer-en-contexto). Lo hace en cuanto se dota de una racionalidad que no es la racionalidad kantiana, la que permite, por ejemplo hacer un debate. Esta otra racionalidad, es —simplemente— una racionalidad empírica, “decisional”, en el sentido de tomar “decisiones concretas”. Allí, la máxima racionalidad es del mercado, la racionalidad del cliente. Allí, se supone que él, quien compra (y no el consumidor final que podría ser quien recibe un regalo), va a tener toda la información en la etiqueta y, finalmente, la información suficiente y clave contenida en la franja donde está el precio. Es el precio quien finalmente permite y hace que el cliente decida si compra o no. Esta decisión, unida a millones de decisiones similares, definirá los cauces espontáneos de la catalaxia. Es la  racionalidad del mercado quien dota a los “agentes” de una presencia activa, con una capacidad de reorientar la producción en calidad y cantidad… la que es capaz de incidir —también— en la reproducción de la sociedad (la “gran sociedad” ó “sociedad abierta”) en los términos más eficaces y más “normales”; no ya “naturales”, sino… “espontáneos”. 

En ese tercer momento de la reseña que presenta Valdez, aparecen en el escenario, limitaciones de ese mecanismo y se hace necesaria otra generación: la cuarta. Como los procesos de mejoramiento continuo se venían enseñoreando de las dinámicas de las empresas, allí, en ellos, empezó a tener una muchísima importancia el control de la información. Creadas estas condiciones, se dio luego el salto a la reingeniería que es una reorganización total del trabajo...

En esa línea del pensamiento y de la acción, hemos dicho, y lo reiteramos dada su importancia para el caso, que estamos en presencia de una enorme crisis del capitalismo; y que esa crisis del capitalismo se explica, porque el desarrollo de las fuerzas productivas ha generado una orientación del capital a invertirse cada vez menos  capital variable (en fuerza de trabajo, en trabajo “vivo”), en relación con el capital constante (invertido en “trabajo muerto”, en herramientas). Esto, de consuno, ha generado una baja tendencial en la tasa de ganancia y eso genera crisis. La crisis que lleva por un lado al desempleo y, por el otro —entre otras cosas— a la degradación, a la pauperización.  Desde luego, eso preocupa, y la respuesta política que se da desde el Estado sigue siendo en este orden de ideas: a) aumentar e intensificar la explotación, b) aumentar el capital accionario, c) acelerar los ciclos de rotación del capital (porque aun si la cuota de ganancia es más baja, si se multiplican los ciclos se incrementa la masa de ganancia), d) vender afuera, e) modificar las relaciones laborales para obtener cada vez mayores masas de plusvalía (absoluta y relativa), f) armar los dispositivos rentistas.

Siempre hay y se ha dado en el proceso del capitalismo, la diferencia entre trabajo productivo y trabajo improductivo. El intento actual radica en la pretensión de resolver la crisis echando mano de las superganancias, de las ganancias extraordinarias, tratando de sacar una mayor masa de plusvalía, haciendo trabajar más a los trabajadores, aumentando la jornada de trabajo, eliminando las prestaciones sociales...

En todo modo de producción hay un trabajo productivo y un trabajo improductivo. En la tesis de Marx, para el capitalismo, el trabajo productivo es el trabajo que directamente produce plusvalía. Por ejemplo si Usted, en su casa, arregla el televisor, ese trabajo no es productivo; aunque para usted sea muy importante y le dé mucha “brega”. El trabajo productivo es el que produce plusvalía. Pues bien, en todo modo de producción hay una gran porción de trabajo que no produce plusvalía, que no produce acumulación, que no acumula y es, por eso, improductivo. 

El intento más granado, el más claro, al que apunta el uso de la herramienta de la gerencia estratégica y de las “organizaciones que aprenden”, se concreta en la intención de convertir en productivo las más vastas porciones de trabajo improductivo, en no dejar ninguna actividad que no genere plusvalía o renta. Se trata de intentar poner a todos y cada uno sometido a algún proceso de generación de  plusvalía. La tendencia no es a que desaparezca el trabajo, sino, al contrario, a que el trabajo productivo capture todos los espacios, incluidos los más íntimos, los que tienen que ver con nuestros sueños. La fórmula de la microempresa sirve a este propósito: la visita, simplemente un amigo de la familia, llega a hacer la visita y la encuentra ahí, en pleno, trabajando, en un trabajo productivo. Pero el visitante sólo quiere conversar, hacer un trabajo improductivo. Le piden... “amigo, mientras nos tomamos el tinto o el jugo, ayúdenos con esto...”. Él no se niega, porque es muy cortés, y porque se trata de un proceso simple. Mientras, el abuelito barre la casa-taller, el niño lleva la cuenta de lo producido en esa hora de visita, el otro mueve una caja con materia prima, y la visita “pule” algún aspecto del producto... allí no se escapa nadie de entregar su plusvalía... y sin contrato de por medio. El trabajo no se acabó: simplemente ha venido cambiando la forma que adopta y, por tanto, el dispositivo dentro del cual se convierte el trabajo en productivo. Los procesos de “globalización” pretenden, al más breve plazo, convertir en trabajo productivo las más vastas porciones de trabajo improductivo, borrando los linderos que le imponían los sueños, el descanso, la intimidad... Hacia allá también se dirige todo el “relato” de la Gerencia Estratégica. Muchas cosas que —antes— no eran mercancías se han convertido en tales. Así ha ocurrido con el agua, pero también con la calificación de la fuerza de trabajo.  Esa es la propuesta “global”. Pero el aspecto principal apunta a quitarle al trabajo improductivo cada vez más espacios para sumarlos a un trabajo alienado, a un trabajo “productivo”, o cada vez más “productivo”, que es un trabajo que pauperiza o degrada a quien lo hace y enriquece al que lo usufructúa. 

La fase actual del capitalismo, su actual ciclo de acumulación, sólo quiere el trabajo que produzca plusvalía y (o) que haga posible la renta. No le sirve al capitalismo un obrero que coja un autobús, dos horas yéndose para el trabajo, perdiendo “miserablemente” el tiempo ahí “colgado” de su barra de apoyo, que luego haga lo mismo de regreso al hogar… cuando el asunto puede resolverse con un movimiento organizativo en el que el trabajador se despierta cada mañana, se despereza, da media vuelta, y queda —de una vez— reensamblado en sus herramientas, moliéndose en el trabajo productivo. La nueva organización del trabajo, incluyendo su estructura “inteligente”, abre el camino que intenta que el trabajo improductivo se vuelva productivo, logrando que cada vez más sectores de los “servicios” copen —allí—esos espacios con formas de explotación redividas, retrotraídas del origen mismo del capitalismo  y, además, con una idea fuerte que gobierna todos estos, sus actuales “procedimientos”, bajo la proclama según la cual “si nos organizamos como clientes” vamos a resolver todos nuestros problemas. 
No se trata, pues, de fin del trabajo que cantó Jeremy Rfikin
… sino, por el contrario, de que el conjunto del trabajo que se despliega en la sociedad, tenga que ser organizado de modo tal que sea —todo él— productivo… dado por completo a la acumulación.
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