Cuadernos Americanos, num 111 (2005), pp 25-32

Mujer y manufactura en América Latina
Por Yamile DELGADO DE SMITH'

Introduccion

E[_ SURGIMIENTO DE LA COMPETENCIA LABORAL' en varios paises
industrializados, y en otrosen vias de desarrollo, como base de
regulacion del mercado de trabajointernoy externo de laempresa, asi
como de politicas de formacion y capacitacion de mano de obra, guarda
relacion directa con las transformaciones productivas que ocurren.

Enese sentido, las transformaciones en el mercado de trabajo estan
en estrecha relacion con las trayectorias de innovacion en las empresas
e inciden también los factores relacionados con las instituciones que
regulan el mercado de trabajo y se complementan con tendencias de
ofertas: sistema educativoy factores sociodemograficos.

Nos ocuparemos de la demanda para destacar los nuevos imperativos
queen el caso de lamujer se convierten en las nuevasexigenciasdel mercado
laboral de América Latina Se tratade una nueva configuracion, un nuevo
perfil, que transita de la calificacion a la competencia.

Por calificacion se entiende el conjunto de conocimientosy capaci-
dades, incluidos los modelos de comportamiento y las habilidades que
los individuos adquieren durante los procesos de socializacion y edu-
cacion. La competencia, por su parte, se refiere solo a algunos aspec-
tos de este acervo de conocimientos y habilidades: aquellos que son
necesarios para llegar a ciertos resultados exigidos en una determinada
circunstancia.2

Teniendo este referente, los resultados de la investigacion que se
presentaevidencian una hibridacionde competencias demandadas para
lamujer en el sector manufacturero en América Latina.?

* Profesora titular y jefa del Departamento de Proyectos de Investigacién de la
Facultad de Ciencias Econdmicasy Sociales de la Universidad de Carabobo; investigadora
adscrita al Ministerio de Ciencia y Tecnologia de Venezuela (FonacyT). E-mail:
<yamilesmith@hotmail.com>.

' La Organizacion Internacional del Trabajo seiiala que las competencias de los
individuos se derivan de la posesidn de una serie de atributos (conocimientos, valores,
habilidades y actitudes) que se utilizan en diversas combinaciones para llevar a cabo
tareas ocupacionales.

? Esta diferencia cs reconocida por Leonard Mertens, Sistemas de competencia
laboral: surgimiento y modelos, Montevideo, cINTERFOR/OIT, 1997, p. 27; ¢f. también
Maria Angélica Dicci, El enfoque de competencia laboral en la perspectiva internacional,
Montevideo, ciNTERFOR/OIT, 1997, p. 15.

? Se entiende por industria manufacturera |a transformacion mecénica o quimica de
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Condiciones de trabajo para la mujer

LA participacién de lamujeren la estructura ocupacional no se diferencia
en gran medida entre los paises latinoamericanos. Aspectos culturales,
sociales, politicos y econdmicos, entre otros, constituyen las causas
primordiales que han permitido la evolucion de las condiciones de trabajo
de las cuales goza la mujer hoy en dia.

Cuando se habla de condiciones de trabajo de la mujer, no se
hace referencia a aspectos fisicos del lugar de trabajo sino mas bien a
aspectospuntualesrelacionados con su participacion, trato y desempefio
dentro del contexto laboral, es decir, a los aspectos relacionados con
las oportunidades de acceso al empleo, de ascenso dentro del empleo,
de formacion, remuneracion, sistemas de proteccion, segregacion y
concentracion, entre otros.

A lahora de evaluar el contexto laboral de la mujer se incluye lo
que es segregacion y concentracion en el mercado laboral. La segre-
gacion ocupacional es entendida como la tendencia de grupos de hom-
bres y mujeres a ser empleados en diferentes ocupaciones.*

Tanto la segregacion como la concentracion son elementos que
podrian explicar las causas de las diferencias salariales entre hombres
y mujeres, debido a que el hecho de confinar a las mujeres a ocupaciones
especificas y de que estén sobrerrepresentadas en determinadas ocupa-
ciones, reduce la productividad y por consiguiente los salarios caen.

Los problemas que las mujeresenfrentan son la segregacion ocu-
pacional, diferencias de salario, ascensos bloqueados, prejuicios de
género, acoso en el puesto de trabajo y la necesidad de hacer una
segundajomadaencasa. La segregacion ocupacional y ladiscriminacion
salarial son fendmenos globales, ya que en casi todo el mundo el lugar
de trabajo se encuentra segregado.®

El principal problema que presenta la segregacion ocupacional es
que contribuye a crear una brecha de genero en los salarios, porque el
trabajo de “mujeres” se consideramenos deseable y suele pagarse inva-
riablemente mas bajo que el trabajo de “hombres”. Y otro problema al

sustancias inorgénicas u organicas en productos nuevos, ya sea que el trabajo se efectie
con maquinas o a mano, en fabricas o en el domicilio, o que los productos se vendan al
mayoreo o menudeo. Véase Clasificador Internacional Uniforme de la Industria Manu-
Jfacturera.

* Maria Zarrameda, Estructura ocupacional de la mujer dentro del mercado laboral
Valencia, Universidad de Carabobo, 2001, p. 33.

* Véase Donald Light, Suzanne Keller y Craig Calhoun, Sociologia, Santa Fe de
Bogota, McGraw Hill, 1991, p. 91; Maria José Frau, Mujer y trabayo. entre la produccién
y la reproduccidn, Alicante, Publicaciones de la Universidad de Alicante, 1998, p. 24.
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que se enfrentan las mujeres enel lugar de trabajoson los techos de cristal
oavances bloqueados que constituyen otradimensionde la desigualdad
de género denominada segregacion vertical. Eso no es mas que la concen-
tracion de mujeres en la parte baja y de los hombres en la parte alta de
la organizacion. Esto sucede porque las mujeres se quedan segregadas
en puestos de bajo nivel que se consideran “femeninos” y también por-
que los hombres son ascendidos mas rapidamente.®

Aunado a los problemas anteriores, la mujer debe enfrentarse a
prejuicios de género, los cuales se basan en el hecho de que los hom-
bres ocupen de manera desproporcionada las posiciones de poder en
el lugar de trabajo. Esta practica tiende a ser superada en algunas em-
presas manufactureras latinoamericanas que vienen adelantando prac-
ticas laborales de ingreso, mantenimiento y desarrollo de recursos hu-
manos basados en competencias, lo que supera, en cierta medida, la
discriminacion laboral.

Cada vez un mayor nimero de empleos esta siendo ocupado por
mujeres, en parte como resultado de un cambio estructural que afecta
la distribucion sectorial del empleo de manerafavorable a las mujeres,
y en parte como resultado de la feminizacion de ciertos sectores y
ramas de produccion, pero también, y sin duda, por las demandas
basadas en competencias laborales.’

El trabajo de investigacion en las empresas
manufactureras de América Latina

Con el objetivo de descubrir las competencias demandadas en el tra-
bajo de la mujer en empresas en Ameérica Latina se desarroll6 una
investigacion en nueve empresas transnacionales del sector manufactu-
rero cuyas actividades son realizadas en paises latinoamericanos.

Las empresasestudiadas se ubicanen Venezuela, Colombia. Chile,
México, Argentinay Brasil sumando un total de nueve empresas® cuyas
actividades se clasifican dentro de los siguientes sectores: automotriz y
autopartes,’ cables e hilos,'? bebidas alcoholicas y no alcohdlicas. '

“Craig Calhoun, Sociologia. Madrid. McGraw Hill, 2000, p. 257.

7 Frau, Muwer y trabajo [n. 5], p. 191

*GeneralMotors, Dana, Interamericana de Cables, Polar, Smurfit, Dupont, Venezo-
lana de Pinturas, Mavesa y Kraft Foods.

® Empresas dedicadas a la produccién de carros y/o componentes

'* Empresas dedicadas al disefio de cables.

'! Estas comprenden la fabricacion de malta y bebidas maiteadas. tales como cerveza
corriente, palida, negra y fuerte. También se incluyen las bebidas refrescantes con sabor
a frutas.
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pulpa y papel,'? pinturas y bamices,'? asi como grasas y aceites.'* Esta
investigacion, desarrollada entre los afios 2002 y el 2004, se enmarca
dentro de la linea de investigacion “Actores laborales y organizacion
del trabajo: teorias y practicas”.

Se toma como referente para el trabajo empirico la propuesta de
tres momentosde JuanJ. Castillo, lacual permite la articulacion de un
esquema de referencia problematico, que podria dar cuenta del conte-
nido prismatico o continuum que asume en la organizacion del trabajo
la gestion de lo humano, que a los efectos de este trabajo tiene su
acento de interés en las competencias demandadas a la mujer."®

El instrumento para la obtencion de lainformacion que se presenta
fue el cuestionario. Su elaboracion respondio a las necesidades conte-
nidas en los objetivos a partir de los cuales se identificaron los indica-
dores que sirvieron de insumo al instrumento. Tomando en cuenta que
la validez es una cualidad esencial que debe estar presente en todos los
instrumentos de caracter cientifico para la recopilacion de datos, se
sometio a validacion.

Si el cuestionario retne el requisito de validez se logracierta garantia
en los resultados obtenidos y, por tanto, las conclusiones pueden ser
creiblesy merecedoras de una mayor confianza.'

Uno de los mayores problemas que debe evitarse es que la infor-
macionobtenida no responda a losobjetivosde lainvestigacion. Si los
instrumentos no son validados se podra encontrar una variada infor-
macion pero sin ninguna articulacion con los propositos y compromi-
sos asumidos en la investigacion. Estaidea estambiéncompartidapor
Delgado de Smith, Colomboy Orfila, Bernal, Cerda y Salkind."”

'? La fabricacion de pulpa a partir de madera, trapos y otras fibras y la fabricacion de
papel, cartén y papel de fibra para construcciones y tablero de fibra. El papel y cartén
enlucido, satinado, engomado y laminado fuera de la mé&quina. La fabricacion de papel
asfaltado y alquitranado.

'3 Lafabricacion de pinturas. bamices. barnices de fondo y lacas, esmaltes y charoles.
Se incluye también la fabricacion de productos conexos, tales como desleidores, produc-
tos para limpiar pinceles y brochas, masitla y otros materiales de relleno y calafateado.

'+ Se trata de empresas productoras de aceites y grasas vegetales comestibles.

'* Juan J Castillo, ;De qué postfordismos me hablas?, Madrid, Siglo xxi, 1994,
p. 71.
' Gloria Pérez, La representacion de la realidad. discurso. retérica y construccion
sociol, Barcelona, Paidés, 1998, p. 71

'” Véanse Yamile Delgado de Smith, Leyda Colombo y Rosmel Orfila, Conduciendo
la investigacion, Caracas, Comala, 2003, p. 192: César Bernal, Metodologia de la inves-
tigacion para adminustracion y economia, Santa Fe de Bogota. Prentice Hall, 2000, p.
133; Hugo Cerda, Los elementos de la investigacion, Santa Fe de Bogota, El Buho, 2000,
p. 101; Neil J Salkind, Afétodos de investigacion, México, Prentice Hall, 1998, p. 136.
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~ Para validar el cuestionario se tomo en cuenta el denominado jui-
cio de expertos, que consiste en la lectura, evaluacion y correccion de
cadauno de los items del instrumento por parte de un nimero impar (3
o S) de jueces (expertos o conocedores del problema o asunto que se
investiga) con el fin de que las preguntas se adecuendirectamente con
los objetos de la investigacion propuesta.'®
El cuestionario recibio sugerencias por parte de los cinco expertos
que participaron, las cuales fueron consideradas con el fin de que el
instrumento definitivo para la recoleccion de datos alcanzara la
conﬁgpracién y calidad deseada. Estos cambios de contenido,
redaccion-semantica, sindéresis y correspondencia con los objetivos

plapteados, estan retroalimentados en el instrumento que finalmente se
aplico.

A modo de reflexion

EL descubrimiento de las competencias demandadas en el trabajo de
lamujer devino a partir de un conjuntode hilos que a proposito de la
reflexion tedrica y su contraste con el trabajo empirico hizo posible
mostrar la configuracion que la dinamiza.

Es posible visualizar el trabajo de los actores laboralesy entre ellos
el de la mujer a través de varias dimensiones en las cuales se agrupa la
gestionde lo humano: provision, aplicacion, conservacion, desarrollo,
seguimiento y control de las personas a proposito del trabajo.

En cada una de estas dimensiones se fueron determimando las
competencias demandadas enel trabajo en las organizaciones transna-
cionaleslatinoamericanasdonde se realizd el estudio. A continuacion
se detallansus hallazgos.

Ya tomada la decision de cual es la via para realizar la captacion de
trabajadoras surge también la necesidad de descubrir cuales son los
aspectos tomados en consideracion parala seleccion. Enlainvestigacion
se logro identificar un criterio bastante uniforme entre una empresa
yotra.

Entre las practicas de las empresas destaca un esfuerzo dingido a
la seleccion basada en competencias; al tiempo que esto dinamiza el
proceso seestablececomo importante la revision del cargo, descripcion
del cargo, lista de funciones o tareas con una tendencia a que éstas se
realicen concriterios de competencia.

1% A fri 5
* Afncg {\roca, Proceso de elaboracion de instrumentos de recoleccién de datos,
Maracay, Ediciones upEL-iMPM, 1999, p. 42.
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La preocupacion por la competencia tiene su expresion mas aca-
badaen el subsistema de provision—ingreso de personas—y se con-
vierte en un criterio que la organizacion considera al momento de se-
leccionar personal. Destaca un prisma de nueve competencias que
se privilegian y que aparecen como patrén comun: trabajo en equipo,
desarrollo de equipo de trabajo, dialogo, capacidad de comunicacion,
adaptacion a los cambios, vision estratégica, orientacion al cliente,
compromiso y actitud positivaanteel aprendizaje.

El trabajo en equipo aparece como una demanda en tanto existe la
creenciade que es necesario que losmiembrosen las organizaciones
dirijan sus esfuerzos a unametacomun. En ese sentido sera importante
buscar mecanismos para desarrollar los equipos, evitando por esta via
las islas de trabajo y fomentando la 1dea de que todos nos escuchamos
y tenemos algo que aportar. El didlogo aparece como un valor que se
privilegia dentro de las nuevas demandas de competencias por cuanto
es necesaria esta practica con pleno respeto a las ideas que planteen
sus trabajadoras. Por lo tanto, la habilidad paracomunicarse constitu-
ye un atributo importante que se convierte en causa y consecuencia de
la dindmica laboral.

Debido a los cambios continuos en el entorno mundial y con el
convencimuento de que lanuevacentralidad es lo humano en la gestion
de las nuevas formas de organizaciondel trabajo, es menester considerar
que se requieren mujeres con capacidad de adaptaciony con una clara
vision estratégica que las coloque en condiciones de prever los cambios.

Las organizaciones objeto de estudio demandan un perfil laboral
que pemita que sus practicas organizacionalesesténorientadas al cliente
y asumen esta actividad dentro de los distintos compromisos de las
empresas. Ello da por hecho el deseo de ayudar al cliente sabiendo
reconocer sus demandas, necesidades y problemas.

Esde destacar que la actitud positiva hacia el aprendizaje es una
competencianuclear en las exigencias del trabajo de mujeres porque
permute el desarrollo del resto de las competencias.

Lainvestigacion muestrala necesidad de propiciar un camino que
asegure una nueva vision de la gestién de lo humano, asimismo con
nuevas claves basadas en lacompetencia personal como una nueva
centralidad que ubicael trabajo con menores visos de segregacion de
género, de tal manera que haga posible un trabajo decente.'

' Yamile Delgado de Smith y Jacqueline Richter, £/ trabajo desde diversas miradas.
Valencia, Universidad Central de Venezuela/ Universidad de Carabobo, 2003, p. 293.
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El tema de las comunicaciones, el emocional, el liderazgoy el pro-
ceso de revaloracién de lo intelectual sustentado en competencias,
desplaza los contenidos de gestion como accién creadora de nuevos
espaciosde complejidad y de competitividad.

Las sociedades exitosas han reformulado sus estrategias con base
en estas nuevas realidades construidas en escenarios moviles, signados
por la inestabilidad y la incertidumbre. La generalizacion de tales
propositos incorpora mas elementos al problema tomando inevitable
la necesidad de seleccion como mecanismo reductor de complejidad.
Lagestionde lo humano se convierte enclave de tal proceso. En conse-
cuencia, la tinica via que tienen las organizaciones para sobrevivir en un
mundo signado por la creciente complejidad es atreverse a reconocer
lo humano como una via para disminuir lacomplejidad. Ello permitiria
darle sentido a la gestion de lo humano y viabilidad al proyecto de
sobrevivencia acordado por los actores en sus comunicaciones.

Si bien en los discursos de los gerentes aparece el papel de la
gestion de lo humano en las estrategias de productividad, en la practica
no se observa con el mismo rigor en los paises industrializados y mu-
cho menos en América Latina. No obstante, hay estudios que demues-
tran el papel preponderante que la gestion de recursos humanos tiene
en la mejora de la productividad.?

La gestion de los recursos humanos tiene muchos desafios para
agregar valor a sus practicas. Estas deberan centrarse en las personas
tal y como lo reconocen, por citar algunos autores, Ulrico, Granell,

La expresion “trabajo decente” fue utilizada por primera vez en la Organizacion
Internacional del Trabajo (o1T) y en las ciencias del trabajo en ocasion de la Memoria del
director general a laConferenciaInternacional del Trabajoen el afio 1999. Alli aparece una
primera definicion: a) trabajo productivo; ) con promocién de derechos; ¢j con ingresos
adecuados y con proteccién social.

Al revisar el documento del Centro Interamericano de Investigacion y Documenta-
cion sobre Formacion Profesional (cinTerFor) publicado en el 2001, se relaciona esta
nocion de trabajo decente con los cuatro objetivosestratégicos fijados por el programa de
la orr parael periodo2000-2001. Estoscuatro objetivos son los siguientes: la promocion
de los derechos laborales; la promocién del empleo; la proteccidn social contra las situa-
ciones de vulnerabilidad; y el fomento del didlogo social.

Al revisar los objetivos se evidencia la importancia que el hombre reviste para las
practicas de trabajo y desde luego para la gestion de los recursos humanos. El trabajo
decente --—cuya autoria se vincula al doctor Juan Somavia, director general de la orr—
aparece como el trabajoproductivoen el cual losderechosson respetados, con seguridad
y proteccidn, y con la posibilidad de participacion en las decisiones que afectan a los
trabajadores.

2 Leonard Mertens, Competencia laboral. sistemas, surgimiento y modelos,
Montevideo.CNTERFOR /01T, 1996, p. 20.
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Butteriss, Alles y en investigaciones mas recientes Smart y Ojeda,?' con
lo cual se impone necesariamente dar una nueva denominacion al pro-
blema de gestion de los recursos humanos por los atributos y conse-
cuencias de lagestion de lohumanobasado en competencias.

La organizacion del trabajo en estas entidades ubica la gestion de
lo humano como un escenario de practicasnormativas dirigidas a ga-
rantizar mecanismos institucionalizados de subordinacion y coopera-
cion. La gestion de los mundos de vida incorporados al quehacer pro-
ductivo,permiteconstruiruna visién de lohumano, estructuradocomo
elemento que permitira superar el “sindrome” de suponer que todo lo
que entra al sistema son recursos previsibles y manejables como
inventarios. El reconocimiento de la existencia de vectores emociona-
les que irrumpen con fuerza a propdsito de su complejidad creciente
(agentes socialesen su totalidad), trasladala vision de la gestion a otro
plano. La revaloracion del conocimiento, las aptitudes, el reconocer lo
bio-psico-social y cultural de las acciones, unido al hecho cultural
organizacional (capital estructural) y a la capacidad del manejo de la
incertidumbre creciente (capital relacional), estructura una compleji-
dad intelectual e implicaunanuevadiniension de laaccionorganizativa
de lo humano donde la mujer desempefia un papel significativo por los
avances que ella tiene en el mercado laboral emergente.

J )

' Dave Ulrich, Recursos h ipions: como p los recursos humanos
cobrar valor y producir resultados, Buenos Aires, Granica, 1997, p. 42; Elena Granell,
Una nueva gerencia de recursos humanos. te:lamo: preparados?, Caracas, 1Esa, 1997,
p. 71; Margaret Butteriss, Rein do recursos h : cambiando los roles para
crear una organizacion de alto rendimiento, Barcelona, Gestion, 1998, p. 3; Alicia Alles,
Direccion estratégica de recursos humanos: gestion por competencias, Buenos Aires,
Granica, 2000, p. 176; Bradford Smart, £/ valor del capital humano, Barcelona, Paid6s,
2001, p. 241; Emesto Ojeda, “'Identificacién de los conocimientos, habilidades y actitudes
requeridas por los gerentes de recursos humanos para enfrentar los desafios del siglo xxi:
el caso Venezuela™, Revista Faces (Universidad de Carabobo), aito 12, nam. 21 (2002),
pp. 79-116.






