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Resumen

A partir del estudio de empresas industriales en Rafaela (Santa Fe) y San Martin (Buenos
Aires) en 2021 y 2022, este articulo analiza las caracteristicas de y las interacciones entre
las dimensiones y subdimensiones que configuran distintas de formas de organizacion del
trabajo. Estas interrelaciones se identifican a partir de la aplicacion de un andlisis factorial
de correspondencias multiples, donde las subdimensiones que describen a cada dimensién
se consideran las variables activas. Se concluye que existe una fuerte sinergia entre las
distintas subdimensiones, lo que da lugar a la configuracién de grupos de empresas
caracterizadas por rasgos extremos (mas tradicionales y mas formativas) de las
dimensiones. A partir de estos resultados, también se abren nuevas posibilidades de
revision de estrategias metodoldgicas y de analisis de la organizacion del trabajo que
herramientas analiticas e instrumentos de captacion de informacion mas simples.
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Abstract

On the basis of a study of industrial companies in Rafaela (Santa Fe) and San Martin
(Buenos Aires) in 2021 and 2022, this article analyses the characteristics of and
interactions between the dimensions and sub-dimensions that shape different forms of
work organisation. These interrelationships are identified through the application of a
multiple correspondence factor analysis, where the sub-dimensions that describe each
dimension are considered the active variables. It is concluded that there is a strong
synergy between the different sub-dimensions, which gives rise to the configuration of
groups of companies characterised by extreme features (more traditional and more
formative) of the dimensions. From these results, new possibilities also arise for
reviewing methodological strategies and analysing work organisation using simpler
analytical tools and information gathering instruments

Keywords: work organization; small and medium-sized enterprises; competitiveness;
methodology

Introduccion

En los ultimos 20 afos, entre los estudios académicos vinculados al mundo del trabajo,
cobraron una importancia creciente aquellos que observan el impacto a nivel de firma de
los procesos de cambio tecnoldgico, especialmente los vinculados con la cuarta
revolucion industrial. En particular, el interés se ha concentrado en el andlisis de la
capacidad que tienen estas tecnologias para crear/destruir actividades y puestos de trabajo
(Ford, 2016; Autor, 2015; Brynjolfsson y McAfee; 2014; Roitter, 2019). Frente a esto,
algunos ejes que habian dominado el escenario de los andlisis de la economia del empleo
y la sociologia del trabajo se vieron relegados. Entre ellos interesa mencionar a los que
consideran a la organizacion del trabajo (OT) como un elemento central para dar cuenta
del desarrollo de dinamicas de aprendizaje y creacién de conocimiento a nivel de firma.

Algunos aportes relativamente mas recientes han intentado recuperar estos ejes de
discusion desde la perspectiva de la empresa (Erbes y Roitter, 2020; Ledn Torres et al
2024; Delfini et al. 2023), y se contraponen a otras contribuciones que retoman la
relevancia de las caracteristicas de la organizacion del trabajo para el desarrollo de
procesos de aprendizaje individuales que se desarrollan en el marco de la firma
(Rodriguez-Gordo, 2023). En particular, la relevancia de este trabajo parte del
reconocimiento de la centralidad de que tiene la OT para comprender el dinamismo de
las empresas en cuanto a sus procesos de circulacion de conocimientos, desarrollo de
innovaciones y construccion de ventajas competitivas Lorenz y Lundvall, 2006; Erbes,
Roitter y Kababe, 2014; Erbes y Roitter, 2020; Herrera Gudifio et. al, 2022). Es en ese
marco que se destaca la importancia de analizar su disefio -que incluye, entre otras
cuestiones, a sus dimensiones constitutivas- y de recuperar discusiones sobre los modelos
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de organizacion son relevantes también en el contexto impuesto por las transformaciones
tecnoldgicas en curso. Asi, este articulo tiene como objetivo principal analizar las
caracteristicas de e interacciones entre las dimensiones y subdimensiones que configuran
distintas de formas de organizacion en empresas manufactureras de San Martin (provincia
de Buenos Aires) y Rafaela (provincia de Santa Fe). Para avanzar en esta direccion se
adopta la definicion de organizacion del trabajo que, originalmente, sostiene Novick
(2000) y que fue profundizada y reformulada en sus dimensiones a partir de las
contribuciones posteriores.

Sobre esta base. el texto se organiza de la siguiente manera. En la primera seccion
se reconstruye un marco analitico que permite interpretar la relevancia de la organizacién
del trabajo y de sus dimensiones constitutivas para promover dinamicas de aprendizaje e
innovacion en las empresas. En la segunda seccion se avanza en la construccion de una
propuesta metodologica para abordar la relevancia de la organizacion del trabajo, a través
del vinculo entre sus dimensiones y subdimensiones. En la tercera seccidn se analizan los
resultados obtenidos a partir de las empresas estudiadas y, finalmente, se sintetizan las
principales conclusiones.

1. La organizacion del trabajo y sus dimensiones

La base conceptual sobre la cual se analiza la organizacion del trabajo en este articulo
recupera el desarrollo historico de este concepto y las contribuciones realizadas a partir
de la configuracion de los modelos taylorista y toyotista, y de otros enfoques posteriores
que consideran, en primer lugar, la importancia de las personas trabajadoras en la
obtencion de mayores niveles de eficiencia y productividad en la actividad de las
empresas (Martinez, 2001). Pese a los aportes realizados, estas perspectivas se asientan
en una clara orientacion deterministica a partir de la cual se concibe a la organizacion del
trabajo como el resultado de procesos de reorganizaciéon mas amplios traccionados -
principal pero no Unicamente- por las dindmicas de cambio tecnoldgicos propias de
distintos momentos historicos.

A partir de algunos de estos aportes, perspectivas mas recientes asumen una
mirada sistémica -especialmente en el vinculo entre trabajo y tecnologia- donde la
organizacion del trabajo no es un mero resultado de la organizacion productiva y de sus
reconfiguraciones, sino que es un elemento central para explicar el funcionamiento
productivo y el crecimiento de las organizaciones, especialmente cuando el desarrollo de
la empresa requiere la intervenciéon recurrente sobre los procesos de aprendizaje
organizacional.

Desde las perspectivas que asumen esta centralidad, la organizacion del trabajo se
define a partir del vinculo y de la division de tareas que existe entre la tecnologia
(maquinas) y las personas trabajadoras que integran un sistema de actividad humana
(Novick, 2000) para la produccion de un bien o servicio. En este sentido, se entiende a la
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empresa como un entramado organizacional (Linhart, 1997) que, inserto en un espacio
productivo determinado estructura, simultaneamente, las actividades desarrolladas y los
procesos de trabajo.

En este marco, el cumplimiento de una tarea (realizada sola o en colaboracion con
otros) se asocia a la organizacion concreta de cursos de accién, es decir, a la construccion
de un orden observable, inteligible y descriptible en las actividades. El trabajador, la
tecnologia y los otros trabajadores (pares, superiores y dependientes) constituyen un
"sistema de actividad humana" que configuran una forma especifica de organizar el
trabajo y, a partir de ello, un contexto de aprendizaje individual y colectivo particular.
Por consiguiente, la forma de integracion entre los elementos técnicos y sociales y las
caracteristicas de la division del trabajo tendran efectos sobre la estructuracion y la
dindmica de los procesos de aprendizaje e innovacion que se generan en las firmas.
Especificamente, desde los enfoques centrados en el aprendizaje organizacional, se
sostiene que estos mismos rasgos son los que generan las condiciones para la creacion y
apropiacion del conocimiento (Lorenz y Lundvall, 2006; Arundel et. al, 2007; Easterby-
Smith & Lyles, 2015; Mikalef et al., 2018) y, en este sentido, resultan determinantes para
explicar la existencia de ventajas competitivas dinamicas en las empresas.

Lorenz y Lundvall (2006) identifican, a partir de un andlisis realizado en distintos
paises europeos, cuatro tipos de modelos de organizacion del trabajo que se asocian con
distinta capacidad de traccionar y favorecer procesos de innovacion. Mientras que en un
extremo ubican a las organizaciones tradicional y taylorista, que se caracterizan por lo
restringido de los procesos de aprendizaje e innovacion, en el otro posicionan a las
organizaciones promueven, de manera mas 0 menos estructurada, dinamicas de
aprendizaje e innovacion y que denominan, respectivamente, organizaciones de alto
compromiso Yy organizaciones del trabajo ad hoc.

En el contexto local, los trabajos de Erbes, Roitter y Kababe (2014) y Herrera
Gudifio et. al (2022), entre otros de estos autores, realizan consideraciones similares a las
planteadas por Lorenz y Lundvall (2006), aunque con un fuerte componente empirico que
aporta evidencia para el caso de Argentina. En particular, estos autores identifican tres
formas arquetipicas de organizacion del trabajo (taylorista, hibrida y formativa) que
explican dindmicas diferenciales en términos de las dindmicas de aprendizaje y los
procesos de innovacion que llevan adelante las empresas manufactureras y de servicios
en Argentina.

Desde este enfoque analitico en el que se privilegian el aprendizaje y la
innovacion, resulta importante comprender no solamente la relevancia que adquieren
distintas formas de organizacion del trabajo, sino particularmente los rasgos mas
sobresalientes de sus dimensiones constitutivas y las interacciones que se establecen entre
estas. Los trabajos referenciados en los parrafos anteriores realizan contribuciones en este
sentido. Lorenz y Lundvall (2006) reconocen que las organizaciones del trabajo de alto
compromiso se caracterizan por la presencia de trabajo en equipo, rotacion entre tareas,
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autonomia y participacion de las personas trabajadoras en las decisiones que toma la
empresa. En el otro extremo, en la organizacion taylorista predomina el trabajo repetitivo,
las tareas segmentadas y la baja participacion. En la misma direccion, los trabajos de
Erbes, Roitter y Kababe (2014) y otros posteriores identifican dimensiones similares que
permiten configurar formas de organizacion del trabajo a partir de los rasgos que asumen
cada uno de estos aspectos.

En estas distintas formas de organizacion del trabajo es posible distinguir dos
planos principales que, dependiendo de las caracteristicas que estos adopten, pueden
contribuir o limitar el desarrollo de procesos de aprendizaje organizacional e innovacion:
la "arquitectura™ o disefio organizativo del trabajo y las herramientas de gestion social.
Ambos planos se complementan en tanto la arquitectura constituye la estructura sobre la
cual se despliegan las herramientas de la gestion social que dinamizan los procesos de
aprendizaje, o bien los restringen en su funcionamiento. En este sentido, el disefio o la
arquitectura de la organizacion del trabajo no es suficiente para promover el aprendizaje
organizacional, sino que es necesario observar como las practicas se despliegan en el
marco de esta estructura para definir el caracter que asume la organizacion del trabajo.

En virtud de lo anterior, y retomando especialmente los aportes de Erbes, Roitter
y Kababe (2014) y Erbes y Roitter (2020), es posible identificar distintas dimensiones
y, a partir de ellas, subdimensiones que caracterizan a cada dimension, y en las
interacciones entre ellas se configuran formas de organizacion del trabajo especificas.
Las dimensiones que se retoman en este articulo son la existencia y complejidad de los
equipos de trabajo; la forma de adquisicidn de capacidades y experiencias; la autonomia
de las personas trabajadoras; las dinamicas de participacion; la flexibilidad, y el
desarrollo de marcos de gestion del desempefio por medio de evaluaciones®.

Los equipos de trabajo conforman uno de los elementos mas relevantes de la
organizacion del trabajo y favorecen el desarrollo de dindmicas de aprendizaje en tanto
“lo grupal”, como herramienta social, permite que la actividad adquiera caracteristicas
enriquecedoras en la medida que promueve el intercambio de funciones entre miembros
y la posibilidad de compartir experiencias a partir de la accién misma (Argyris y Schon,
1978 y Nonaka y Takeuchi, 1995, Bat, 2004; entre otros). Por lo tanto, en formas de
organizacion del trabajo formativas y/o de alto compromiso resulta necesario que los
equipos, entre otras cuestiones: a) tengan a su cargo la ejecucion de una parte del proceso
de produccidn, en reemplazo del trabajo fordista realizado por medio de una linea de

4 Maés alla de la perspectiva tedrica planteada en torno al anélisis propuesto, no puede dejar de reconocerse
que algunos de los elementos que caracterizan a las organizaciones del trabajo vinculadas a los procesos de
aprendizaje organizacional, han sido vista criticamente desde la perspectiva del proceso de trabajo, cuya
expresién tiene su raigambre en Marx, recuperada en los estudios del control por Braverman (1974) y
Burawoy (1978) y en torno a los elementos desarrollados en este articulo vinculado al modelo toyotista de
produccion, trabajos como los de Delfini ( 2011), De la Garza (2012)1, Newman (2012), Soul y Rivero
(2014), Knightsy Willmott (1990) yAntunes (2001), entre otros.
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produccion con asignacion individual de tareas, y b) tengan una formacion multisectorial
que, como en el caso de los equipos de mejora continua, permita un incremento de las
capacidades mediante el intercambio entre pares (Wenger, 1998).

Desde el punto de vista conceptual, la adquisicion de capacidades y experiencias
se vincula, por un lado, a la misma logica de la estructura organizacional -en cuanto
considera la dindmica de rotacion entre actividades y puestos- y, por el otro, se asocia
con los procesos de capacitacion que disefian e implementan las firmas. Mientras que la
rotacion permite obtener nuevos conocimientos a partir de la realizacion de tareas
diversas, los programas de formacion se asocian con los objetivos y los efectos del
desarrollo de conocimientos formales considerados importantes por las empresas
(Grimshaw et al., 2002 y Bennet, 2003). En relacion con ambas dindmicas, Castafieda
(2015) sostiene que el aprendizaje organizacional que da lugar a la generacion de nuevos
saberes y capacidades no se desarrolla de manera automatica, sino que deben cumplirse
ciertas condiciones al interior de la firma para que ello ocurra. Entre ellas, se identifican
dos que son centrales. La primera es la promocién de una cultura del aprendizaje
organizacional donde sea posible compartir el conocimiento para atender los problemas
practicos mediante la participacion y colaboracion de las personas trabajadoras
(McDermott y O’Dell, 2001; Fiol, 1991). En lo que respecta a los procesos de formacion
se sostiene que cuando una persona adquiere saberes, conocimiento y habilidades el
proceso contribuye, simultaneamente, a su desempefio y al logro de objetivos
organizacionales (Baharim y van Gramberg, 2005; Pineda, 2013). Asimismo, la
formacion fortalece la autonomia de quienes integran la organizacion y retroalimenta un
proceso virtuoso de formacion y aprendizaje organizacional (Maurer, Pierce y Shore,
2002; Lu, 2006).

Otra dimensién en la configuracion de la organizacion del trabajo es la referida
a la autonomia de las personas trabajadoras para desarrollar sus procesos de trabajo. La
autonomia suele ser considerada una competencia transversal, necesaria para la
profesionalizacion de cualquier ocupacion (Zarifian, 1996). Remite particularmente al
posicionamiento que asume el trabajador frente a lo prescripto, a partir de su expertise
y de un contexto de desempefio favorable. Implica, entonces, la posibilidad de advertir
anticipadamente desvios, resolver problemas o “eventos”, e introducir acciones
correctivas. Apela a la experiencia en situaciones concretas de trabajo y a la resolucion
de problemas de manera autonoma, a partir de la puesta en juego de los saberes
adquiridos en el trabajo. La autonomia puede formar parte del sistema de normas
impuesto que rige el funcionamiento de las empresas, o0 emerge como parte de un
proceso dindmico que permite la resolucion de problemas. Solamente en este Gltimo
caso se le asigna a la autonomia un papel motivador que propicia el desenvolvimiento
de procesos de aprendizaje (Mallet, 1995).

Otro de los elementos que caracteriza a las formas de OT es la existencia de una
dindmica de participacion que les permita a las personas trabajadoras intervenir en
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distintas acciones que redunden en mejoras sobre los procesos de la empresa. En este
sentido, el desarrollo de la participacion implica que la empresa se muestre receptiva a
distintas sugerencias y que les ofrezca a sus integrantes la posibilidad de formar parte
de equipos de mejora continua, entre otros espacios que favorezcan la innovacion (Piore
y Sabel, 1984 y Finkel, 1994).

La evaluacion de desempefio también suele corresponderse con dinamicas
positivas de aprendizaje organizacional cuando los resultados que se obtienen a partir
de ese proceso se utilizan para solucionar deficiencias en la dindmica de trabajo y/o
cuando es posible planificar el desarrollo profesional individual a partir del desempefio
positivo de las personas trabajadoras. En general, esta dimensidn es transversal en tanto
aporta una mirada constructiva sobre las distintas dimensiones que definen a la
organizacion del trabajo (Argyris y Schon, 1978 y Senge, 1990).

Finalmente, y a los fines de este trabajo, los aspectos de la flexibilidad que cobran
relevancia son aquellos que se vinculan con las actividades internas de la empresa. Las
principales contribuciones en este sentido diferencian la flexibilidad numérica -que se
relaciona principalmente con las variaciones en la dotacion de personal a partir de
necesidades productivas o de oscilaciones en la demanda-, de la flexibilidad funcional -
donde la calificacion y la existencia de capacidades son factores predominantes para
modificar/adaptar los esquemas de trabajo en la empresa-.

Cada una de estas dimensiones se definen a partir de subdimensiones que, en
algunos casos, se plantean sinérgicamente, pero que también aparecen vinculadas a las
subdimensiones de otras dimensiones. La hipotesis principal que se sostiene en este
articulo es que estas asociaciones se dan de manera sistémica para dar lugar a distintas
formas de organizacion del trabajo que inciden en el comportamiento de la firma en
cuanto a sus procesos de aprendizaje e innovacion.

Las relaciones anteriores, sin embargo, no solamente se ven condicionadas por
lo propio de la organizacién productiva y del trabajo; es esperable que la articulacién
entre las dimensiones se presente matizada o mediada por otros rasgos de la firma. En
particular, en este caso resulta importante considerar el rol de dos caracteristicas
estructurales, por la importancia que ambas adquieren tanto en la literatura sobre
innovacion como sobre procesos microeconémicos de aprendizaje. Asi, por ejemplo,
Corsi, Prencipe y Capriotti (2019) sefialan que cuanto mayor es el tamafio de las
empresas menor es su grado de flexibilidad para adoptar formas y dindmicas de
organizacion del trabajo innovadoras 0 que promuevan procesos de aprendizaje,
mientras que Nyberg, Moliterno, Hale y Lepak (2014), destacan que existen
comportamientos y dindmicas organizacionales que diferencian a las firmas de distintos
tamanos en funcién de sus distintos recursos humanos, sociales y organizacionales. Por
su parte, en lo que respecta a los sectores de actividad, trabajos como el de Kalleberg et
al. (2006) destacan la existencia de diferencias sectoriales significativas en la
implementacion de “high-performance work organization”, esto es, de formas de
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organizacion del trabajo que promueven, en mayor o menor medida, dinamicas
asociadas con la produccion y circulacion de conocimientos al interior de las firmas.

2. Una propuesta metodoldgica para el analisis de la organizacion del trabajo en
empresas manufactureras de San Martin y Rafaela

Sobre la base de los aportes conceptuales retomados en la seccion anterior, en lo que sigue
de este trabajo se presenta una caracterizacion de las dimensiones y subdimensiones de
la organizacion del trabajo, y un analisis sobre las interacciones que se presentan entre
todas ellas. La seleccion de dimensiones y subdimensiones se apoya en las contribuciones
realizadas tanto por Lorenz y Lundvall (2006), como por Erbes, Roitter y Kababe (2014)
y Erbes y Roitter (2020), pero a diferencia de estos, en este caso el énfasis esta puesto en
analizar las interacciones entre las subdimensiones con el objetivo de comprender como
se interrelacionan para dar lugar formas de organizacion del trabajo que potencian el
aprendizaje y la innovacion.

2.1 Dimensiones, subdimensiones e interrelaciones

En los ultimos afios, diversos trabajos han aportado evidencia sobre la relevancia que
adquieren la organizacion y la gestion de los procesos de trabajo. En particular, se ha
sostenido que formas de organizacion del trabajo méas flexibles y formativas —
caracterizadas por la presencia de equipos de trabajo, de dinamicas de participacion de
las personas trabajadoras y de procesos formalizados e informales de adquisicion de
capacidades, entre otras dimensiones—, son las que dan lugar a procesos de generacion
de conocimientos mas complejos y al desarrollo y la mejora de los productos ofrecidos y
los procesos utilizados por las empresas (Erbes y Roitter, 2020; Novick, 2000; Erbes et
al 2014; Erbes y Roitter, 2024).

En la mayor parte de los articulos mencionados, las dimensiones de la
organizacion del trabajo se retoman de manera agregada: cada una de ellas se analiza a
partir de un indicador sintético e integrado, en el que se agrupan una multiplicidad de
aspectos que las describen.

Los distintos esquemas que se presentan a continuacién focalizan en la
desagregacion de cada una de estas dimensiones, es decir, en el analisis particular y
pormenorizado de las subdimensiones que dan cuenta de cada una de ellas. Tal como se
plantea en el objetivo del articulo, y lo que se busca es dar cuenta de los vinculos que se
pueden identificar, no sélo con otras subdimensiones de su dimension de pertenencia,
sino también con subdimensiones que integran a otras dimensiones.

Es importante mencionar que la derivacion de las dimensiones es heterogénea;
dificilmente sea posible aplicar un criterio Unico para analizar las interacciones entre las
distintas subdimensiones definen niveles reducidos o elevados en cada dimension. Esto
no constituye una debilidad sino mas bien una fortaleza del trabajo que se propone, en
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tanto en cada caso se profundiza sobre los aspectos especificos identificados en la
literatura conceptual y en los analisis empiricos referenciados en la primera seccion de
este trabajo, los cuales configuran a cada dimension®. y, como resultado de ello, emergen
relaciones que no son reproducibles ni idénticas.

El esquema 1 da cuenta de las distintas subdimensiones que confluyen en el
analisis de la autonomia de la firma. Para este caso se considera, por un lado, la potestad
que tienen los trabajadores operativos para atender problemas inmediatos y proponer
acciones correctivas (autonomia para la toma de decisiones en la tabla 1.2). En relacién
con ambas cuestiones se considera si estas practicas no se desarrollan o si se evidencian
en la empresa de manera ocasional o frecuente. En este caso, niveles elevados en la
subdimensién en la autonomia para la toma de decisiones se alcanzan cuando se observa
una mayor frecuencia relativa en las acciones consideradas. A su vez se analiza la
existencia y uso de procedimientos que impliquen pautas especificas para que las
personas trabajadoras puedan desarrollar sus actividades (autonomia por documentacion
tabla 1.1). Los niveles bajo, medio y alto de los indicadores definidos en las tablas 1.1 y
1.2 permiten definir las caracteristicas que asume la empresa en torno a estas
subdimensiones y conjuntamente determinan el indicador agregado de autonomia, con
categorias que surgen a partir de sus interrelaciones, tal como se describe en la tabla 1.3
del esquema 1.

Esquema 1. Subdimensiones de la dimensién autonomia

Tabla 1.1
Autonontia por Manuales
documentacion Si No
Procedi- Si Medio Bajo
|_mientos | No Medio
Tabla 1.2
Solucién de problemas Autonomia agregado Documentacion
Nunca Ocasional Siempre Bajo Medio
Acci Nunca Bajo Bajo Bajo Bajo Bajo Bajo Medio
cciones . . . . .. . . .
S — Ocasional Bajo Medio Medio Decisiones | Medio Bajo Medio
Siempre Bajo Alto Alto Alto | Medio
Tabla 1.3

Nota: Elaboracion propia con base en dimensiones y subdimensiones componentes de la OT

5> En el marco de los estudios sobre la organizacion del trabajo a nivel de las firmas, existe un abordaje
conceptual, metodolégico y de anlisis empirico heterogéneo entre las distintas dimensiones que se retoman
en este trabajo. Algunas dimensiones han obtenido, en este sentido, mas atencién que otras (ver seccién 1),
y como resultado de ello, existe una mayor cantidad de antecedentes para retomar y contrastar con las
caracteristicas de las empresas manufactureras argentinas. Estas diferencias se traducen en la cantidad de
variables y subdimensiones que se consideran en los distintos esquemas presentados en esta seccion.
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Por su parte, el esquema 2 considera la dimension de flexibilidad interna de las
empresas. También en este caso el resultado obtenido es la sintesis entre dos
subdimensiones que la describen: la que refleja las caracteristicas de la jornada laboral a
partir de la existencia de turnos fijos, variables o rotativos (tabla 2.1, flexibilidad horaria)
y la que da cuenta de los motivos a partir de los cuales se determina dicha jornada laboral
(tabla 2.2), entre los cuales se consideran las caracteristicas productivas de la empresa,
las oscilaciones de mercado y la definicion de esquemas que tengan en cuenta necesidades
especificas de las personas trabajadoras o que favorezcan la formacion y la capacitacion.
En funcion de las precisiones conceptuales realizadas en la primera seccién, el resultado
de la interaccion entre estas dos subdimensiones es el indicador obtenido en la tabla 2.3.

Esquema 2. Subdimensiones de la dimension flexibilidad
Tabla 2.1

Flexibilidad horaria
Sélo tunos

fijos
Bajo

¢

Tabla 2.2 o Flexibilidad horaria
Flexibilidad agregada
Bajo

.. . . Ba: .
Con(.ilc1lones productivas Bqlc? Definicién de a_l(f Bajc?
Oscilaciones de mercado Medio ] Medio Medio

o . jomada

Formacidn y/o necesidades de
Alto laboral Alto

las personas trabajadoras

Tabla 2.3

Nota: Elaboracién propia con base en dimensiones y subdimensiones componentes de la OT

La dimension asociada con las caracteristicas y la complejidad de los equipos de
trabajo se presenta en el esquema 3. La primera subdimension considerada en este caso
se asocia con la complejidad de las funciones que se realizan en los equipos durante el
proceso de trabajo, tanto en materia de planificacion como de ejecucion de las tareas
(tabla 3.1). Asi, en lo referente a planificacion se considera la elaboracion de programas
de actividad, la definicion de indicadores para el seguimiento, el disefio, mejora y
desarrollo de productos y procesos, la identificacion de problemas y la resolucion de
imprevistos (tabla 3.1.1). Por su parte, la complejidad en la ejecucion de las tareas se
evalla a partir del desarrollo de operaciones, de la asignacién de tareas, del control de
calidad y del mantenimiento de primer nivel (tabla 3.1.2). La segunda subdimension
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considera los factores que determinan la conformacion de equipos en la empresa (tabla
3.2), entre los que se incluyen la existencia de proyectos y/o de conocimientos especificos
que se requieren para la ejecucion de las tareas. A partir de la interaccion entre estas dos
subdimensiones surgen niveles especificos del indicador asociado a la dimension de
trabajo en equipo.

Esquema 3. Subdimensiones de la dimensién equipos de trabajo

Tabla 3.1.1
Funciones de planificacion de los equipos
Sin equipo o solo programas de actividad Bajo
Desarrollan entre una v tres Medio

Tabla 3.1.2 @
Funciones de ejecucion de los Egquipos a partir de Funciones de planificacion de los equipos
equipos Junciones Bajo Medio
Sin equipo o s6lo tareas operativas Bajo ::> Funciones de Bajo Bajo Medio
Desarrollan una o dos funciones Medio ejecucion de Medio Medio Medio
los equipos Medio Medio
Tabla 3.1

{

Tabla 3.2 Equipos de trabaje Equipos a partir de finciones
Por proyectos agregado Bajo Medio
Si No Equipos a Bajo Bajo Medio Medio
Por Si Alto Medio partir de Medio Medio Medio
conocimientos No Medio Bajo criterios Alto Medio Medio
Tabla 3.3

Nota: Elaboracién propia en base a dimensiones y subdimensiones componentes de la OT

Para el andlisis de la dimension participacion se consideran Unicamente las
practicas que desarrolla la empresa para que las personas trabajadoras se involucren en el
funcionamiento y en el cumplimiento de los objetivos que esta propone. Dichas préacticas
estan relacionadas con la generacién de conocimientos para el desarrollo de nuevos
disefios y productos, la promocién de reuniones para buscar nuevas formas de hacer las
cosas, y el incentivo para utilizar informacion proveniente de sugerencias orientados a
mejorar los procesos y dinamicas productivas y de trabajo. A partir de estas cuestiones,
los niveles del indicador que permite medir la dimension participacion se reflejan en el
esquema 4.

ISSN: 2344-9195 https://revistas.unc.edu.ar/index.php/pid/index
Pymes, Innovacién y Desarrollo — editada por la Asociacion Civil Red Pymes Mercosur - http://www.redpymes.org.ar
This work is licensed under a Creative Commons Attribution 4.0 License.

62



o~
-

gii

Revista PID

- 2025 -
Revista Pymes, Innovacion y Desarrollo
Vol. 13, No. 2, pp. 52-78

Esquema 4. Aspectos de la dimension participacion
Tabla 4
Participacion agregada

No se estimula la generacion de conocimientos, ni el

. . . Bajo
desarrollo de reuniones, ni el aporte de sugerencias !

Se estimula la generacion de conocimientos, o s6lo
promueve el aporte de sugerencias y/o la realizacion de Medio
reuniones de trabajo

Nota: Elaboracién propia con base en dimensiones y subdimensiones componentes de la OT

En el esquema 5 se presenta la construccion del indicador de evaluacion de
desempefio. Esta dimensidn suele asociarse con nuevas formas de control que, en general,
son superadoras de los mecanismos tayloristas  porque buscan que el seguimiento de
las actividades sea también una herramienta para contribuir al desarrollo de las personas.
En este marco, se consideran dos subdimensiones. Por un lado, se analiza la incidencia
de los sistemas de evaluacion de desempefio (tabla 5.1), a partir de dos aspectos claves:
el impacto econdémico, con especial énfasis en las remuneraciones y los premios (tabla
5.1.1), y el impacto en la carrera profesional, que evalla si los resultados alcanzados
inciden en la identificacion de necesidades de capacitacion, en la promocion de la carrera
interna y/o en las decisiones de desvinculacion o reasignacion de tareas (tabla 5.1.2). Por
otro lado, se considera la finalidad que se persigue con la implementacion de un sistema
de estas caracteristicas, entre ellas, el cumplimiento de objetivos por area, proyecto o
persona, la obtencidn de determinados niveles de productividad y/o el cumplimiento de
indicadores de gestion (tabla 5.2). De la vinculacion entre las dos subdimensiones
obtenidas en las tablas 5.1 y 5.2 emerge el indicador agregado que caracteriza a la
dimension de evaluacion de desempefio (tabla 5.3).
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Esquema 5. Subdimensiones de la dimensién evaluacién de desempefio
Table 5.1.1
Evainacion con incidencia econdmica

Sin sistema de evaluacion Bajo

Evaluacion sin incidencia economica Medio

Tabla 5.1.2 @
Evalnacién con incidencia sobre la Efectos de la evalnacion de Evaluacion con incidencia econdmica
carvera profesional desempefio

Sin sistema de evaluacion Bajo : Evaluacién con
Evaluacién sin incidencia s obre carrera Medio incidencia en

carrera

profesional
Tabla 5.1
Tabla 5.2 @
Evaluacion de d ji Incidencia de la evaluacion
Evaluacion por objetives VEHCLon de Gesenpeio - -
agregade Bajo Medio
Sin sistema de evaluacion Bajo . Bajo Bajo Bajo Bajo
L o . . Evaluacién por . . .
Evaluacion sin objetivos o con solo uno | Medio |:> . Medio Bajo Medio
objetivos
Bajo Medio
Tabia 5.3

Nota: Elaboracién propia con base en dimensiones y subdimensiones componentes de la OT

Finalmente, en el esquema 6 se presenta la construccién del indicador de
adquisicion de capacidades y competencias, con sus subdimensiones constitutivas. En
este caso se consideran, en primer lugar, algunas caracteristicas de los procesos de
capacitacion (tabla 6.1): por un lado, las areas o tematicas involucradas -induccion,
seguridad requerida por la ART, uso de nuevas tecnologias y exploracion de tecnologias
aplicable a los procesos productivos de la empresa- (tabla 6.1.1), vy laestructura funcional
-diagnostico, planificacion, desarrollo y evaluacion- con la cual se desarrollan estos
mismos procesos (tabla 6.1.2). En segundo lugar, se pondera la existencia de dinamicas
de rotacion entre distintas actividades orientadas a adquirir capacidades de similar o
distinto nivel de complejidad, ya sea de manera planificada o espontanea (tabla 6.2). Los
niveles que puede asumir el indicador que describe a la dimension de adquisicion de
capacidades y competencias se reflejan en la tabla 6.3 del esquema 6.
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Esquema 6. Subdimensiones de la dimensién adquisicion de capacidades y competencias

Tabla 6.1.1

Areas de capacitacién

No capacita, o s6lo induccién o ART Bajo

Capacita en actividades no especificas Medio

Tabla 6.1.2

Areas
Estructura de cap acitacion Capacitacién agregade - -
Bajo Medio
No capacita, o sin area o personas . . . . .
: Bajo I::> Bajo Bajo Medio Medio
especifica
Area con aleunas finciones Medio Letc Medio Bajo Medio
Bajo Medio
Tabla 6.1
Table 6.2 @
Similar complejidad Adguisicion de capacidades Capacitacién
No rota__Espontanea Planificada ¥ competencias Bajo
_ No rota Bajo Bajo Medio Bajo Bajo
Distinta ) k ) .. . .
.. Espontanea Medio Medio Medio Rotacion Medio Medio
conplejidad
Planificada Medio Medio Alto Alto Medio

Tabla 6.3

Nota: Elaboracion propia en base a dimensiones y subdimensiones componentes de la OT

2.2 Métodos

Las bases de datos utilizadas para el trabajo empirico surgen de la informacion
que brindan dos encuestas. La primera de ellas se llevé a cabo en el afio 2021 y se oriento
a relevar las caracteristicas de la organizacion del trabajo, de la calidad del empleo y de
las transformaciones tecnoldgicas recientes en las empresas industriales de Rafaela. La
segunda encuesta fue realizada por el Observatorio Socioecondmico de la Secretaria de
Produccién y Desarrollo Econdémico de la Municipalidad de San Martin en 2022, y se
centrd en aspectos relativos a la organizacion del trabajo. En ambos relevamientos se
utilizé la misma herramienta de captacion de informacion, de manera tal que los datos
obtenidos en las dos localizaciones pudieran ser comparables. A su vez, también en ambos
casos se utilizaron muestras no probabilisticas, aunque se intentdé mantener una
representacion sectorial sobre los datos de la poblacion de empresas industriales que
existen en cada una de las localidades mencionadas. No obstante lo anterior, la muestra
obtenida —por su representatividad y por el desconocimiento sobre los margenes de
error— no permite que los resultados puedan extrapolarse a toda la poblacion. Como
consecuencia de ello, aun cuando esta investigacion aporta al estudio de un area tematica
que tiene importantes vacancias en Argentina, la valoracion de los hallazgos obtenidos en
este trabajo debe limitarse a las empresas de la muestra.
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Para evaluar esta informacion se aplica el método de anélisis factorial de
correspondencias multiples (AFCM), el cual permite reducir el namero de variables
mediante el uso de unas pocas variables ficticias o ejes factoriales que faciliten el anélisis.
En este marco, las categorias de aquellas variables que estén relacionadas de manera
positiva se encuentran muy proximas dentro del factor correspondiente, y aquellas que se
relacionan negativamente se oponen dentro del mismo. A su vez, el hecho de que algunas
categorias se encuentren cerca sobre un eje implica que detras existen unidades de analisis
especificas que poseen simultdneamente dichas caracteristicas. En este tipo de analisis, la
relacién entre un factor y las variables originales se llama contribucién factorial. Cuando
la contribucion de una variable es muy alta para un factor se asume que ese factor
incorpora buena parte de la informacién contenida en dicha variable. Este método se
complementa con la presentacién de algunas tablas cruzadas que permiten enfatizar
algunos de los aspectos de interés para este estudio (Erbes y Roitter, 2024).

Como variables activas para el analisis se consideran las distintas subdimensiones
que describen a cada dimension de la organizacion del trabajo. A diferencia de otros
trabajos, en este caso no es tan importante el analisis de las formas organizacionales, sino
mas bien, de las distintas subdimensiones. Esto permite tener un conocimiento mas
profundo sobre las interacciones que se desarrollan sistémicamente entre ellas.

3. La organizacion del trabajo en las empresas industriales de San Martin y Rafaela
3.1 Principales caracteristicas de las empresas

Sectorialmente, las 64 empresas relevadas en el estudio se agrupan en: Alimentos y
bebidas (19%), Metales y productos de metal (25%), Maquinarias y equipos (23%),
Textil, papel y muebles (22%), y Productos quimicos, caucho y plastico (11%). En cuanto
al tamafio, un 20% son microempresas (hasta 10 empleados), un 50% pequefias (11-50
empleados), un 13% medianas (51-100 empleados) y un 16% grandes. El 67% esta
localizado en San Martin y el 33% en Rafaela.

En lo atinente a las dimensiones y subdimensiones relativas a la organizacién del
trabajo, en las tablas 1 y 2 se presenta la distribucion porcentual de los casos analizados
segun el valor que asume cada uno de los indicadores que las sintetizan y permiten
medirlas. De alli surgen algunos rasgos que se considera relevante destacar:

e Autonomia: algo mas de un cuarto de las empresas poseen un alto nivel de
autonomia, mientras que predomina la presencia del nivel bajo de este indicador. En
términos de las subdimensiones, un tercio se destaca por la existencia de
procedimientos escritos que definen el desarrollo de las actividades, a la vez que un
porcentaje similar no tiene la potestad de resolver problemas o tomar acciones
correctivas sin supervision (nivel bajo en los indicadores correspondientes a las dos
subdimensiones asociadas).
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Flexibilidad interna: se observa un porcentaje algo mayor de empresas con niveles
bajos en este indicador, lo cual se explica principalmente por la presencia de horarios
de trabajo fijos que son determinados por la empresa. Solo en algo més de un cuarto
de los casos los horarios son rotativos o flexibles, y esa flexibilidad se define también
a partir de diversos factores que establece la organizacion. Adicionalmente, la forma
y duracion de la jornada de trabajo depende, en mas de la mitad de los casos, de las
caracteristicas del proceso productivo y, en unas pocas situaciones, suelen considerase
las oscilaciones del mercado. A su vez, en un 30% de las empresas se toman en cuenta
las necesidades de formacion de los empleados en la definicion de los horarios de
trabajo.

Equipos de trabajo: en un cuarto de las empresas los equipos de trabajo se
constituyen a partir del tipo de conocimiento requerido o de los proyectos
desarrollados, a la vez que los integrantes realizan tareas de planificacion més alla de
las operativas. Lo anterior surge al combinar las dos subdimensiones que contemplan
las cuestiones referidas al tipo de conocimiento requerido en su constitucion, por una
parte, y al tipo de tareas que desarrollan, por la otra. En el otro extremo, que refiere a
la inexistencia de trabajo en equipo o a equipos que desarrollan actividades de menor
complejidad, se encuentra casi una tercera parte de los casos.

Participacion: un aspecto que se destaca es que en casi el 40% de las empresas no se
ofrece ninguna instancia de participacion, dado que no se estimula la generacion de
conocimientos, no se consideran las sugerencias de las personas trabajadoras y no se
promueve el desarrollo de reuniones de trabajo. En el otro extremo, en mas de un
cuarto de los casos se fomenta claramente la participacion, ya que se estimula la
generacion de conocimientos orientados a desarrollar nuevos disefios, productos o
formas de hacer las actividades, a través de consultas y reuniones de las que participan
distintos equipos.

Evaluacion de desempefio del personal operativo: casi la mitad de las empresas no
implementa ningln sistema de evaluacién de desempefio del personal operativo, lo
cual se traduce en el nivel mas bajo de los indicadores referidos a las dos
subdimensiones consideradas. A su vez se observa que en la mitad de los casos en los
que existen evaluaciones los resultados se asocian con diferentes aspectos que
consideran el desarrollo de las carreras profesionales de las personas trabajadoras.

Adquisicion de capacidades: en el indicador de esta dimension un cuarto de las
empresas alcanza los valores extremos. En su nivel mas alto, se promueve la rotacion
planificada entre puestos de similar o de distinta complejidad y se capacita al personal
en el uso de nuevas tecnologias y en la exploracion de tecnologias aplicables a los
procesos internos. Las subdimensiones evidencian caracteristicas similares, aunque
es algo mayor el porcentaje de empresas en la categoria mas baja del indicador de
rotacion. Esto se asocia con la ausencia de rotacion entre puestos o con dinamicas de
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rotacion orientadas a solucionar cuellos de botella, mas que a generar nuevas
competencias en el personal.

Tabla 1. Distribucion porcentual de las empresas por categoria de cada indicador, por
dimension

Categorias (nivel en %)

Indicador de dimension Bajo Medio Alto
Autonomia 40,4 33,3 26,3
Flexibilidad 38,6 29,8 31,6
Equipo de trabajo 23,4 51,6 25

Participacion 40 31,7 28,3
Evaluacion de desempefio 45 26,7 28,3
Adquisicion de capacidades 26,2 49,2 24,6

Fuente: elaboracion propia a partir de la informacién de las encuestas aplicadas.

Tabla 2. Distribucidon porcentual de las empresas por categoria de cada indicador, por
subdimensiones

Categorias (nivel en %)
Indicador de subdimensién Bajo Medio Alto
Autonomia documentacion 30,5 57,6 11,9
Autonomia decisiones 30,4 446 25
Flexibilidad horaria 70,7 nc 29,3
Motivos jornada 54,2 11,9 33,9
Equipos por funciones 31,3 43,8 25
Criterios para conformar
equipos 29,7 46,9 23,4
Participacion 40 31,7 28,3
Evaluacion de desempefio
incidencia 45 26,7 28,3
Evaluacién de desempefio
objetivos 45 25 30
Capacitacion 26,6 51,6 21,9
Rotacion 32,8 41 26,2

Fuente: elaboracion propia a partir de la informacion de las encuestas aplicadas.

3.2 El analisis de la organizacion del trabajo

A partir de los indicadores construidos, tanto aquellos relativos a las
subdimensiones como los que surgen de la integracion de estas en los indicadores de
dimensidn, se realizé el AFCM que considera a todos los indicadores de subdimensiones
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como variables activas, mientras que los que corresponden a las dimensiones, al tamafio
ocupacional y a la rama de actividad se tomaron como variables ilustrativas.

Se toma a las subdimensiones como variables activas para, por un lado, examinar
a aquellas categorias que tienden a encontrarse en una misma empresa, y que permiten
caracterizar diversas formas de organizacion. Por otro lado, esta decision también apunta
a evaluar en qué medida cada una de las distintas subdimensiones asociadas a una
dimension son cercanas en el plano factorial. A partir de este analisis es posible extraer
algunas conclusiones de caracter empirico, pero también analitico y metodoldgico, que
son relevantes para la revision de los mismos indicadores utilizados.

La interpretacion de los resultados del AFCM aporta informacion sobre la
estructura de los factores obtenidos. Especificamente, se puede evaluar en qué medida
cada factor refleja la informacion contenida en las variables activas incluidas en el
andlisis. Para ello se examinan las contribuciones de cada categoria y de cada variable a
los factores, asi como el grado en que cada categoria esta representada en los factores
principales®. Con esta informacion, se puede identificar qué categorias de las variables
activas estan mejor representadas en cada eje factorial, determinar el signo de sus
coordenadas (positivo o negativo) en funcién de la relacion observada, y reconocer las
variables cuyas categorias no tienen una representacion significativa en los factores.

Del andlisis sobre la informacion disponible surge que los primeros dos ejes
factoriales son suficientes para captar la mayor parte de la variabilidad en los valores de
las dimensiones estudiadas (26%), lo cual se considera adecuado en el marco del AFCM
si se evalla, ademas, el diagrama de caida de los valores propios de dichos ejes (Erbes y
Roitter, 2024).

Tal como surge del Grafico 1, la interpretacion del primer eje factorial revela una
clara diferenciacion entre dos grupos de empresas que se define a partir de las categorias
de las variables que se agrupan en cada extremo. En las coordenadas positivas se ubican
firmas con rasgos tradicionales en las que, 0 no se trabaja en equipo o se realizan tareas
basicamente de ejecucion; no se implementan herramientas para promover la
participacién; no existen estrategias de capacitacion ni de rotacion entre puestos para
adquirir experiencias; no se evalla el desempefio, y no existen esquemas de flexibilidad
que consideren las fluctuaciones de mercado o las necesidades del personal al momento
de fijar los horarios de trabajo.

En las coordenadas negativas se destacan empresas con una organizacion
productiva y del trabajo mas compleja y dindmica, en las que se promueve el aprendizaje
interno. Esto se refleja especialmente en las subdimensiones asociadas con el tipo de

6 Cabe aclarar que las categorias o rasgos que se utilizan para interpretar lo que representa cada uno de los
ejes del grafico 1 se tuvieron en cuenta las contribuciones factoriales que, para el eje 1 por ejemplo,
alcanzaron niveles superiores a 2 (15% de la contribucion total del eje), lo cual se reflejé también en test
significativos a un nivel del 1% (Erbes y Roitter, 2024).
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trabajo en equipo, con responsabilidades de sus miembros que exceden lo ejecutivo, en
los incentivos para que las personas participen del desarrollo de mejoras en el proceso
productivo, el incentivo a la participacion de las personas para mejorar el proceso
productivo y las condiciones de trabajo; en la existencia de rotacion de las personas entre
puestos de trabajo de diferente complejidad, la cual es planificada de forma que favorezca
el proceso de desarrollo de competencias, acompafado de estrategias de capacitacion que
avanzan incluso hacia el manejo de nuevas tecnologias, a la vez que se aplican sistemas
de evaluacién de desempefio que favorecen la deteccion de necesidades de formacién y
que luego se reflejan en incentivos y promociones.

En el segundo eje factorial, cuya interpretacién no suele ser tan directa como la
del primero, se destacan —por sus coordenadas negativas— los niveles intermedios de
los indicadores de las subdimensiones de trabajo en equipo, participacion, adquisicion de
capacidades y flexibilidad de la jornada laboral. También en esta parte del eje sobresalen
los niveles altos de los indicadores de equipo referidos al tipo de conocimiento que se
privilegia para su constitucion, los niveles altos de autonomia a partir de la disponibilidad
de manuales que son utilizados hasta que las personas aprenden y la inexistencia de
sistemas de evaluacion de desempefio que, como ya se menciond, caracteriza a casi la
mitad de las empresas.

En contraste, en las coordenadas positivas sobresalen rasgos que podrian asociarse
a formas de organizacién mas rigidas, aun cuando también se destacan elementos
positivos tales como la existencia de algun tipo de planes de carrera para el personal. En
cierta medida la mayor rigidez organizacional puede vincularse con algunas
caracteristicas estructurales, entre ellas, el menor tamafio de las firmas o la pertenencia a
sectores como los de textil, papel, muebles o, incluso, metales comunes. Este grupo de
empresas también se caracteriza por la inexistencia de equipos o, en caso de existir, por
el caracter méas limitado del tipo de actividad que realizan las personas dentro de los
mismos; por niveles bajos de participacion y por horarios de trabajo fijos que se
manifiestan en el nivel bajo del indicador de flexibilidad horaria. Adicionalmente, la baja
autonomia con que cuentan las personas a partir de la existencia de procedimientos
escritos que condicionan el desarrollo de su actividad, se da en simultaneo con sistemas
de evaluacion de desempefio que consideran multiples objetivos e incentivan el desarrollo
de las carreras profesionales de sus empleados. A esto se suman sistemas de rotacion
planificados que se manifiestan en altos niveles del indicador de adquisicion de
capacidades. Estos ultimos dos rasgos son los que, en alguna medida, favorecen el
desarrollo de competencias en estas firmas caracterizadas mayormente por su rigidez.

Una vez configurado el plano factorial con los ejes mencionados, se definen los
cuadrantes que se presentan en el grafico 1. El primer cuadrante del Grafico corresponde
a las coordenadas positivas de ambos ejes y se denomina “Equipos y participacion
limitados”. Se caracteriza por empresas en las que el trabajo en equipo, si existe, se acota
a tareas de tipo operativo o ejecutivo, que no promueven distintos dispositivos ni ambitos
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para la participacion del personal y que tienen horarios fijos. En términos de tamafio, se
observa una mayor presencia relativa de microempresas y, en alguna medida, de
pequefias, mientras que en términos de actividad se destacan las relacionadas con las
ramas textil, papel y muebles y, en menor grado, maquinarias y equipos.

El segundo cuadrante se conforma con las coordenadas negativas del eje 1 y las
positivas del eje 2. En este caso, los rasgos sobresalientes se vinculan con dinamicas
virtuosas de adquisicion de capacidades, en particular con la existencia de planes de
rotacion de diversa complejidad y con estrategias de capacitacion que contemplan
estructuras especificas dentro de las firmas y que apuntan a la incorporacion y uso de
nuevas tecnologias. A su vez, se trata de casos en los que se aplican modelos de
evaluacion de desempefio que consideran el cumplimiento de diversos objetivos
asociados, por ejemplo, con la productividad, y que buscan incidir en el desarrollo de las
carreras profesionales de las personas trabajadoras. Las ramas de metales comunes y
productos de metal y, en alguna medida, las de productos quimicos se encuentran
representadas en este cuadrante.

El tercer cuadrante, conformado a partir de las coordenadas negativas de ambos
ejes, que podria denominarse como “Trabajo en equipo con amplia participacion”. En
este caso se destaca la existencia de equipos de trabajo que realizan actividades de
planificacién —entre ellas, la elaboracion de programas de actividad, la definicion de
indicadores para el seguimiento de actividades, el disefio, mejora y desarrollo de
productos o procesos y la identificacion y resolucion de problemas—. También se
caracteriza por la promocién de la participacion del personal a través de reuniones,
atencion a sugerencias, etc., y por niveles intermedios de flexibilidad en los que las
oscilaciones de mercado son el principal condicionante de la definicion de la jornada
laboral. En términos de tamafo, este grupo se asocia especialmente con las firmas
medianas, aunque en alguna medida también estan presentes las empresas medianas.

Por ultimo, el cuarto cuadrante surge de las coordenadas positivas del eje 1 y
negativas del eje 2. Nuclea a empresas caracterizadas por la inexistencia de dinamicas
especificas de formacién del personal, dado que sobresale la ausencia de rotacion entre
tareas o, cuando la rotacion existe, el esquema propuesto apunta a solucionar problemas
y cubrir necesidades de la empresa, antes que a promover la adquisicién de experiencias
entre las personas trabajadoras mediante la rotacidn planificada. En estos casos, ademas,
no existen sistemas de evaluacion de desempefio. En lo que respecta a las variables
estructurales asociadas a este cuadrante, se destaca el sector de Alimentos y bebidas.

Luego de interpretar los cuatro cuadrantes, y para cumplir con el segundo objetivo
de este trabajo asociado con las relaciones existentes entre los rasgos que caracterizan a
las distintas dimensiones identificadas, se examina la cercania o distancia que se
manifiesta entre las subdimensiones que constituyen a cada dimension. Esto permite
evaluar en qué medida las primeras aportan a la construccién del indicador de dimensién
ambas aportan a la construccién del indicador, al mismo tiempo que brinda elementos
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para repensar los planteos tanto metodoldgicos como empiricos en futuros trabajos sobre
la tematica.

En este sentido, existen algunas subdimensiones cuyos valores altos o bajos se
encuentran muy cercanos en el plano factorial y, por tanto, también estan muy vinculados
al indicador que las agrega. Tal es el caso, por ejemplo, de equipo alto, donde no solo se
contempla la realizacion de tareas de planificacion sino también las caracteristicas de los
proyectos y conocimientos que motivan la constitucion de esos equipos. A su vez, los
indicadores altos de equipo estan positivamente relacionados con el de participacion,
dado que en las empresas mencionadas también se promueve la participacion mediante la
promocion de reuniones, sugerencias y reuniones de trabajo que estimulan la generacion
de conocimientos.

Algo similar sucede con las subdimensiones relativas a rotacion y a capacitacion:
ambas se encuentran muy cercanas en el plano —sobre todo en términos del eje 1—y
luego configuran el indicador relativo a adquisicion de capacidades. A su vez, los
indicadores relativos a la evaluacién de desempefio también son cercanos en el plano a
los recien mencionados. Como consecuencia, se expresa un fuerte vinculo entre la
existencia de planes de carrera en los que se complementan tanto procesos de rotacion y
de capacitacion, como de evaluacion de desempefio que apuntan a detectar necesidades
de capacitacion y formacion para promover el desarrollo profesional de las personas
empleadas.

Existen otras subdimensiones entre las que se evidencia un menor vinculo
relativo. Tal es el caso de la dimension de flexibilidad, representada por las caracteristicas
de la jornada laboral y por los motivos que Ilevan a modificaciones en la misma. En este
sentido, la existencia de horarios fijos de trabajo (que da cuenta del nivel méas bajo del
indicador de flexibilidad horaria) se encuentra méas representado en la parte negativa del
eje 2 y asociado a otras subdimensiones como la autonomia. En cambio, los motivos que
traccionan la modificacién de la jornada se vinculan mas a subdimensiones relacionadas
con la adquisicién de capacidades y con la evaluacion de desempefio. Finalmente, los
indicadores que refieren a autonomia se son cercanos en el eje 1, con coordenadas
relativamente reducidas, y se distancian algo mas en el eje 2.
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Grafico 1. Resultado del AFCM. Subdimensiones como variables activas
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Una altima cuestion que parece relevante destacar, referida a las variables estructurales,
es que las coordenadas de las diferentes ramas productivas son relativamente pequefias.
Esto implica que, aun cuando es posible identificar algun vinculo de las caracteristicas de
la organizacion del trabajo con dichas ramas, esta asociacion es relativamente débil. Si se
destacan, por el contrario, las asociaciones positivas entre el tamafio de las empresas y las
caracteristicas mas o menos formativas de las subdimensiones y dimensiones relevadas,
lo cual muestra, también, algunas de las dificultades metodoldgicas que deben
considerarse al momento de relevar las cuestiones analizadas, con el objetivo de evitar
sesgos Yy confusiones relacionadas con el tamafio de las firmas.

Conclusiones

Este articulo propone analizar las caracteristicas de y las interacciones entre las
dimensiones y subdimensiones que configuran distintas de formas de organizacion en
empresas manufactureras de San Martin (provincia de Buenos Aires) y Rafaela (provincia
de Santa Fe). Los resultados empiricos asociados con estos casos particulares se apoyan
y, a la vez, complementan los aportes sobre el analisis de la organizacion del trabajo y su
relevancia para explicar dindmicas especificas de las empresas que viene realizando el
equipo de investigacion en los ultimos afios. Al mismo tiempo, constituye un punto de
partida para la revision de la implementacion de este esquema analitico en futuros
trabajos, tanto en lo referido al disefio de instrumentos para el trabajo de campo, como
para la mejora de indicadores utilizados para el analisis.

Del analisis empirico realizado sobre la informacion correspondiente a los
municipios de San Martin y Rafaela surge que existe una fuerte sinergia entre todas las
subdimensiones que caracterizan a las distintas dimensiones de la organizacion del
trabajo. Esta diferenciacion configura dos grupos de empresas que tienen caracteristicas
opuestas en la mayor parte de las dimensiones analizadas: desde estructuras mas
tradicionales vinculadas con una escasa promocién del aprendizaje y la innovacion, hasta
configuraciones en las que predominan aspectos y dinamicas de caracter formativo. De
esta manera, la evidencia para las empresas analizadas pone de manifiesto que las
estructuras que promueven el conocimiento y la innovacién estan vinculadas con rasgos
formativos en las distintas dimensiones y que, a su vez, existe un efecto diferencial que
surge de la interaccidn sistémica entre dimensiones y subdimensiones.

Complementariamente, el analisis empirico realizado aporta conclusiones
relevantes para la revision del marco analitico presentado y para la construccion de
herramientas de captacion de informacion. En primer lugar, la sinergia existente entre las
distintas subdimensiones que permiten describir a cada una de las dimensiones de la
organizacion del trabajo sugiere la posibilidad de simplificar los instrumentos de
recoleccion de informacion, a partir de la seleccion mas especifica de preguntas que se
utilizan para captar en profundidad la complejidad de cada dimension. En segundo lugar,
y como consecuencia de lo anterior, surge la oportunidad para simplificar la metodologia
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en la construccion de indicadores, sin que esto implique necesariamente reducir la
profundidad en el anélisis y la comprension de los aspectos involucrados en la definicion
de cada dimension. Nuevamente, esto es posible a partir de la fuerte interaccion que se
pudo corroborar -en este y en otros trabajos similares que retoman las dimensiones de la
organizacion del trabajo- entre los distintos aspectos considerados. En este sentido, la
identificacion de los ejes factoriales también permitio detectar cuéles son las dimensiones
que se presentan mas fuertemente interrelacionadas para dar cuenta de las distintas
configuraciones de la organizacion del trabajo. En este sentido, el analisis realizado aporta
también a la comprensidn de los espacios conjuntos de accion relacionados con la gestion
del trabajo que es necesario complejizar para que las organizaciones adquieran dindmicas
mas virtuosas de produccion y circulacion de conocimientos y de generacion de
innovaciones.
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