El saber obrero y la innovacién en la empresa

PRESENTACION:
EL ESTILO METODOLOGICO

Este trabajo intenta precisar teérica y empiricamente los potencia-
les de innovacion, profesionalidad y competencias, encerrados en el sa-
ber obrero y el aprendizaje en la empresa. Potenciales histéricamente
ignorados o, cuando menos, desconsiderados tanto por la ciencia como
por la gestién. Desde un punto de vista préctico, busca una descripcién
y una critica de los principios, mecanismos y procedimientos de eva-
luacién de las competencias que moviliza el trabajo obrero. Toda la re-
ferencia tedrica se dirige, ademas, a sostener un concepto ampliado de
racionalidad, por ende de economia y de valorizacién, en condiciones
de asignar valor real “objetivo” al desempefio de esas competencias.
Esta valorizacion ampliada da sentido real al reconocimiento del traba-
jo obreroy al saber practico tacito que le otorga valor. En su ausencia ni
la innovacion en la empresa ni los sistemas de competencia laboral tie-
nen realidad y consistencia adecuadas a los nuevos desafios de la pro-
duccion.

Si bien el texto se ocupa de la teoria social, lo hace sélo de modo
programatico. La complejidad del pensamiento y los sistemas concep-
tuales a los que aquella hace referencia merecen un andlisis mucho mas
cuidadoso que el nuestro. La teoria se aplica entonces s6lo en relacion
con la investigacién empirica; por ejemplo, cuando ésta sefiala interac-
ciones, intersubjetividades o trasfondos del trabajo que exigen una re-
construccién racional.

El principio que organiza el texto es la nocion de racionalidad am-
pliada, al modo en que Habermas la ha construido. Este sostiene que es
factible evaluar, con argumentos racionalmente aceptables, no sélo la
magnitud de verdad de las cosas, como en los marcos clasicos, sino
también la magnitud de justicia y rectitud de las interacciones sociales,
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asi como la de autenticidad de la expresion auténoma de la persona
frente a otros. Toda racionalizacion integral debiera abarcar esas tres
esferas de valor y no sélo la primera. La ventaja decisiva de esta con-
cepcidn es que opera con valores que el actor de la racionalizacién pre-
senta ante otro como “pretensiones de validez” ante las cuales corres-
ponde un si o un no; es por lo tanto una racionalidad comunicativa que
descansa en el entendimiento. H. Simon ha intentado, también, resol-
ver la inadecuacion de la racionalidad clasica a los contextos reales a
través del concepto de racionalidad limitada. Pero considerar, como
hace, que los deseos e inclinaciones de los individuos limitan —y dismi-
nuyen- el alcance de lo racional, le mantiene implicitamente en los mar-
cos de una racionalidad unilateral.

El camino hacia una racionalidad ampliada empieza a ser recorri-
do por la investigacion econémica y social con resultados significati-
vos. Hay aproximaciones encomiables de economistas, como Johnsony
Lundvall, ocupados en evaluar racionalidades de aprendizajes institu-
cionales o de A. Sen, dedicado a desmistificar el presupuesto de neutra-
lidad ética del agente que opta en un mercado. En la ciencia social y de
la formacion, haremos referencia al noble intento de E. Verdier -y otros
investigadores del CEREQ* francés- por elaborar métodos e instrumen-
tos de evaluacion que trasciendan la observacion técnica para articular-
la con el sentido dado por el actor a su intervencion.

El problema es que quien mide racionalizaciones de modo no am-
pliado no mide lo que dice y, muchas veces, no es consciente de ello. La
medicion pierde entonces su sentido proclamado, e invalida en parte
sus resultados con consecuencias que, mas que tedrica, pueden ser em-
piricamente desastrosas. Por ejemplo, estudios referidos a la formacién
profesional en Gran Bretafia en los ‘80, positivamente evaluada por las
estadisticas oficiales, han sugerido que la calidad de los recursos hu-
manos en ese periodo no ha mejorado en relacion a otros paises, afec-
tando la productividad y competitividad de la economia del pais?.

Nuestra idea de teoria es la de un di&logo entre pensamientos —
lenguajes- muy estructurados, incluso opuestos frontalmente unos a
otros. Es el método que llamamos “convergencia teérica”: conectados
entre si pensamientos excluyentes, éstos adquieren sentidos diversos
por la sola interaccién. El presupuesto es el principio hermenéutico por
el cual “leer” teoria es siempre una produccién, cuya validez sélo se
nutre en parte de la opinion aparente del texto; interpretarlo correcta-
mente es hacerlo hablar de nuevo en todo su sentido.
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Este modo de construccidn teérica resulta indispensable si se parte
de la hipotesis, plausible, de que es necesario abrir los caminos de la
teoria social en el pais a un “analisis fino” de las productividades del
trabajo y del saber humano a él aplicado. Hay pocas cosas mas précti-
cas hoy para aprendizajes, innovaciones, los saber hacer y nuevas rela-
ciones entre trabajo y capital, que la generacion de instrumentos de ana-
lisis y de conceptos adecuados a la complejidad de la produccion y de
lavidasocial y politica. La sospecha es que, en este nivel, se nos plantea
un problema de fondo. En efecto, tratdndose de aprendizajes a innova-
ciones en know how impera la idea de que es mas eficiente importar
modelos ya probados. El punto es que tal importacién termina siendo
muchas veces onerosa e ineficaz, requiere adaptaciones costosas y los
desempefios futuros seran dependientes de los servicios del provee-
dor: nadie transfiere el sistema conceptual y practico que posibilité la
elaboracion del modelo. Este es un viejo y conocido problema de toda
transferencia de tecnologia.

La metafora de la transferencia tecnoldgica sugiere que hay un pro-
blema similar en la aplicacion de modelos (del tipo “calidad total”) al
aprendizaje y saber adecuados al trabajo y a la figura obrera. Es decir
que, la creacion de saberes y aprendizajes también requiere el dominio
de los sistemas conceptuales que permiten identificarlos, explicarlos y
desarrollarlos. Un problema adicional es que, la informacién disponi-
ble para la investigacién en calificaciones y competencias en el pais es
insuficiente y, por lo tanto, toda contribucion esté obligada a proveer
informacién. Es el caso, por ejemplo, del tratamiento de la “ciencia-
accion”, de las teorias japonesas sobre la “creacién organizacional de
saber” o de la metodologia ETED?® de analisis del trabajo e identifica-
cion de competencias.

El objeto de anélisis es el proceso de trabajo, es decir, laeconomiay
la configuracién social de los sistemas de produccion en su unidad més
elemental. Desde alli se interpela el saber obrero, la innovacién y los
aprendizajes colectivos. La formacidn de saberes y de competencias que
aca se tratan no tienen ya mucho que decir a, ni escuchar de, la pedago-
gia cuya figura es la del maestro ensefiante fijada institucionalmente.
Esto diferencia este andlisis respecto del de la educacién con dos conse-
cuencias significativas:

= el reconocimiento de que la educacién y su sistema institucional

constituyen un campo del conocimiento cientifico y un acervo teo-
rico que exigen preocupacion especializada, con el cual las disci-
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plinas del trabajo requieren un dialogo que, en muchos aspectos,
recién se inicia;

= la necesidad metodoldgica de diferenciar el analisis, generada no
solo por la presencia de actores y contextos diferenciados sino tam-
bién porque la complejidad de lo real, en las condiciones actuales,
impone tomar en serio sus exigencias de interdisciplinariedad (im-
posible si todo trata de todo).

Alainversa, nuestros argumentos se orientan a establecer puentes
con el conocimiento de la reconversion empresaria y de la gestion de
recursos humanos. A las determinaciones del saber obrero y de la for-
macién de competencias profesionales, que constituyen la finalidad de
la indagacion, se les observa teniendo como figura rectora la de una
empresa que aprende. S6lo en este sentido preciso se toma la licencia
académica de nombrarles como “recursos humanos”.

SEIS TESIS SOBRE LAS VINCULACIONES ENTRE SABER
OBRERO, INNOVACION Y COMPETENCIAS LABORALES

TESIS 1: Las actuales transformaciones en la calificacion intelectual de la
fuerza de trabajo y la adquisicion de competencias profesionales son cam-
bios estructurales que enfrentan la empresa capitalista y la ciencia social
al saber y la subjetividad obrera. Esos cambios incumben directamente a
la criticay la transformacion educativa, haciendo manifiestas las dificulta-
des de la escuela para dar cabida a los aprendizajes experienciales y para
superar un orden unidimensional y elitista de saberes que niega entidad
al saber préctico. A su vez, para los actores del mundo del trabajo, la profesio-
nalidad y la tecnologia son aprendizajes en la experiencia de la empresa.

En un pais como la Argentina, las transformaciones estructurales
en laeconomiay la empresa capitalista han redimensionado, histérica-
mente, el rol de la profesionalidad y la subjetividad obrera en sus nexos
con la productividad. Lo cual anota la permanencia de una contradic-
cidn, inscripta en la I6gica misma del proceso de produccion, entre im-
perativos sistémicos de control y autonomia del trabajo. La gestion em-
presaria se mueve asi en un terreno familiar, el del ejercicio sin contra-
pesos de su poder sobre el proceso y, otro, extrafo, el de la confianzay
reconocimiento de la creatividad y responsabilidad, potencialmente au-
tébnoma, del sujeto obrero. No puede salir de esta contradiccion porque
intuye que los nuevos conceptos productivos inducen fuertemente nue-
Vvos saberes y, a su vez, las nuevas formas de automatizacién, una am-
plificacién del razonamiento y la reflexividad en el proceso mismo de
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trabajo. Desconocerlo arriesga pérdidas en productividad y compe-
titividad.

La ciencia social se ve enfrentada, de esta manera, a un desafio de
enorme magnitud: en un mismo acto y de modo no escindido tendra
que observar e interpretar, explicar y comprender trabajo y vida, técni-
ca y practica, poder y comunicacién. Para la escuela el desafio no es
menor: las fronteras otrora nitidas entre saber técnico y saber profesio-
nal, entre disciplina del conocimiento y experiencia comun, entre proceso
de aulay proceso de trabajo, se hacen moviles, permeables y difusas.

La conexién estrecha entre aprendizajes y practicas cotidianas de
vida y de trabajo debilita certezas pedagogicas ancladas en tradiciones
fuertemente arraigadas. La jerarquia establecida, por éstas, en un or-
den unidimensional de saberes, por el cual los saberes técnicos serian
una aplicacidén de los saberes cientificos y los saberes profesionales una
aplicacion de los saberes técnicos, no encuentra ya sustento ni en las
ciencias cognitivas ni en las observaciones empiricas de la experiencia
de jovenes, de obreros o de empresas. El elitismo que ese orden mani-
fiesta sélo puede negar entidad al saber en la accién por un efecto de
poder casi imposible de ocultar. La escuela carece de un acervo teérico-
practico que le permita intervenir eficazmente en esta situacién. Mas
alld de declaraciones genéricas, el significado del saber experiencial en
términos de productividad y valor agregado no tiene lugar en el curri-
culum ni en sus institucionalizaciones.

Los actores de la produccién ven el saber obrero como fuente de
profesionalidad e, incluso, de tecnologia, en el sentido preciso de que
exige procesos de entendimiento e interpretacion de ésta (procesos lla-
mados de “aplicacién”). El aprendizaje en la empresa es la marca mas
confiable de competenciay solvencia profesional, al punto que la expe-
riencia misma del trabajo es sede de una cultura tecnolégica vivenciable
y desentrafiable colectivamente (como toda cultura). En este contexto,
las diferencias entre educacién humanista o ciudadana y contexto tecno-
profesional tienden a desaparecer. Se constata entonces una tendencia
social muy fuerte hacia una teoria que incorpore, articuldndolos, traba-
joy mundo de la vida. Una teoria para la cual el sujeto y su saber pro-
ductivo no son ya simples yuxtaposiciones de practica y técnica o de
vida ética y economia racional.

TESIS 2: La teoria de la formacion por la experiencia permite concebir, en
el ambiente del proceso de produccién, una “zona de innovacién” que
comprende: la convergencia del saber obrero con el cambio y el aprendiza-
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je en la economia, la transaccion e interaccion entre el sujeto y su expe-
rienciay el método de andlisis reflexivo destinado a desarrollar competen-
cias en la accion. El aprendizaje es entonces una participacion conflictiva
en una “comunidad de practicas”. El saber de trasfondo del mundo de la
vida en el trabajo, sus especificaciones como habitus o claro, la interven-
cion de un interlocutor significativo que interpela la experiencia obrera,
un abordaje reflexivo en el cual la accion es sede de ciencia y de racionali-
dad ampliada y, por sobre todo, una comprension (“a la japonesa™) de la
creatividad organizacional de saber, que descansa en la conversion de sa-
ber técito en explicito, son las figuras esenciales del método.

Una amplia tradicién del conocimiento entiende toda formacion
como reconstruccién sistematica de experiencia. En contextos organi-
zacionales y de productividad, esa reconstruccion acepta ser disefiada
y realizada a partir de dos principios metodolégicos fundamentales. El
primero establece que la “transaccién” entre el sujeto y su realidad de
viday trabajo, conceptualizada por J. Dewey, es un medio privilegiado
de génesis de saber no estructurado y reelaborado permanentemente.
Traducida al medio productivo, esa transaccion puede ser definida como
capacidad de ajuste e interaccién —linglistica- entre los esquemas de
rol del profesional y el mundo de su experiencia productiva, material y
practica. Cuando el préactico responde asi a las zonas indeterminadas
de su préactica, manteniendo “una conversacién reflexiva con los mate-
riales” de la situacidn, rehace una parte de su mundo, de manera habi-
tualmente técita y se forma como un profesional. Ningun aprendizaje
tiene entonces el caracter de novedad absoluta ni ninguna profesionali-
dad se forma fuera de un ambito de trabajo..

El segundo principio reconstructivo establece, a su vez, que un pro-
ceso y espacio, llamados por Vigotsky “zona de desarrollo préximo”,
organizan la adquisicion de competencias si los conceptos espontaneos
desarrollados en la experiencia, empiricamente abundantes pero desor-
ganizados, se encuentran con la sistematizacion y légica del razona-
miento maduro. Como resultado de tal encuentro, la “debilidad” del
razonamiento espontdneo queda compensada por la “fortaleza” del
argumento racional, en un grado que depende de la cooperacién entre
quienes intervienen en la interaccion y de la fuerza normativa de las
reglas y légicas del contexto de actividad, tal el proceso de trabajo.

Los dos principios, el de “transaccion” y el de “zona de desarrollo

proximo”, proporcionan sustento tedrico y metodologico para la recons-
truccion del saber obrero y de las competencias profesionales como una
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“zonade innovacion”. Esta despliega su potencial cuando tanto la “tran-
saccién” como la “zona de desarrollo préximo” son tratadas segun las
formas y métodos de una interacciébn comunicativa entre sujeto de ex-
periencia e interlocutor reflexivo, en el ambiente de las tradiciones y
normas fuertemente estructurantes que regulan la productividad de los
contextos de trabajo. Una metodologia mas avanzada vinculara la “zona
de innovacién” a las posibilidades de implementar interfases e
interacciones sistematicas y recurrentes entre instituciones y actores de
diverso orden (empresas, escuelas, centros de investigacion), en un am-
biente social que es una comunidad de practicas. En ésta, la innovacién
y el aprendizaje se manifiestan como pugna por la participacion iguali-
taria en las actividades sociales y productivas del sujeto que aprende.
En una comunidad de dimensiones localizadas, la experiencia acumu-
lada y puesta en obra por trabajadores, trabajadoras y empresarios, es
decir la profesionalidad, no es resultado de tradiciones o innovaciones
sino de un mix entre la memoria individual y colectiva de los “saber
hacer” adquiridos en un tiempo largo. La valorizacion del conocimien-
to, la calificacién y las competencias, se desarrollan en las relaciones
cotidianas y se difunden en el seno de los trabajadores, que constituyen
asuvez lafuerza de toda empresa. Para el cambio y lainnovacién en la
economia, se trata de procesos que adquieren la forma de aprendizajes
institucionales fuertemente interactivos.

El método de la “zona de innovacion” se completa al tener en cuenta
la dindmica de la interaccidn entre sujeto de experiencia e interlocutor
significativo. Se trata de cinco puntos, referidos a: 1) la identificacion
precisa de la posibilidad de innovacion; 2) las constricciones del tras-
fondo en que se forma; 3) la dindmica de interaccion; 4) los métodos de
reflexion cognitiva grupal que permiten organizarla en la empresa y
5) los dispositivos que permiten desarrollarla como una “creacién orga-
nizacional” de saber.

1) La identificacion de los puntos de innovacion en la experiencia
se guia por dos indicaciones particularmente fecundas para disefiar ins-
trumentos de analisis. Por la primera de ellas, inspirada en una bella
idea de W. Benjamin, esos puntos se avizoran cuando el analisis de la
historia (experiencia) deja traslucir referencias de algo, que en su mo-
mento, fue reprimido y malogrado, olvidado, de modo que sélo perma-
necio para la posterioridad en forma “alegorica”, es decir, excluido de
laescenay la cultura oficial. Para esta idea del descubrimiento, la inno-
vacién no tiene su sede en la continuidad de la experiencia sino en sus
interferencias, de manera que habra que buscar en las “ruinas”, en las
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alegorias o detalles minuciosos y caprichosos de la historia, el potencial
de experiencia manifestable en “pequefios saltos” que hagan que lo
nuevo se descubra en la aparente continuidad.

En las organizaciones, la hocién de “interferencias alegoricas” pue-
de expresarse también como rupturas o “quiebres recurrentes” en el ané-
lisis de la experiencia. Estos quiebres, que interrumpen negando o afir-
mando el flujo suave de la accién analizada, la preparan de modo que o
resuelve el quiebre o lo evita. Ante el analisis aparecen asi dos indica-
dores (de interferencia o de quiebre) que permiten al analista sospe-
char que, en su interaccion con el actor, ha descubierto un punto de la
buscada “zona de innovacion”.

2) Laaplicacién de los principios y operaciones con los cuales confi-
gurar una “zona de innovaciéon” tiene lugar en contextos de experien-
cia que la abren o la cierran con fuerza no evidente a primera vista. La
concepcién més abarcativa de los contextos del aprendizaje es la de
mundo de la vida, estructurado -y estructurante- segun los usos del
lenguaje cotidiano. El trasfondo sobre el que se desarrolla toda interac-
cién y toda experiencia se compone de certezas, esto es de patrones de
interpretacién, de valoracion y de expresién que se aceptan sin cuestio-
narlos —saber de fondo-, articulados permanentemente con un saber
como enfrentar una situacion y un saber qué puede uno provocar en
ella. De esta manera, las certezas que forman experiencia no sélo tienen
el caracter cognitivo de un saber tacito (estudiado por la sociologia del
trabajo) sino también, por decirlo asi, el caracter identificante de com-
petencias préacticas adquiridas y probadasy el caracter social de solida-
ridades acreditadas. Saber, identidad y solidaridad que en conjunto
prefiguran cualquier otro saber, aparecen originalmente al analista como
un todo y sélo son aislables por un esfuerzo metddico considerable.

La nocion de saber de fondo —o trasfondo- gana en riqueza analiti-
ca 'y operacional si se la integra con la de “claro”, de origen heideggeriano
y con la de “habitus” elaborada por Bourdieu. Aplicado a la innova-
cién en la empresa, el “claro” permite una orientacién al cambio erigi-
da sobre tradiciones heredadas del pasado, amenazas y oportunidades
de lasituacion presente y posibilidades futuras que se pueden inventar.
Alavez, el “habitus” produce préacticas individuales y colectivas con-
forme a esquemas engendrados por la historia; es una capacidad infini-
ta de engendrar en “total libertad controlada” pensamientos, percepcio-
nes, expresiones y acciones, teniendo como unico limite las condiciones
de la situacion. En él la libertad de innovacion no es ni novedad impre-
visible ni simple reproduccion de los condicionamientos histéricos.
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3) Un disefio que articula mundo de la vida con las nociones de
claro y habitus define un método a partir del cual es posible considerar
sisteméticamente las llamadas determinaciones contextuales de la in-
novacion y el aprendizaje. Se adquiere entonces un marco que permite
ingresar en lo que, propiamente, es la dinamica de la interaccion entre
actor e interlocutor significativo, teniendo metodoldgicamente en cuenta
la cultura organizacional que la constituye. Siguiendo un muy intere-
sante esquema, pueden identificarse tres momentos en esta dinamica:
la basqueda, la pruebay la obra.

En la busqueda, alguien cuya funcion critica es la de un interlocu-
tor significativo coopera para reconocer aspectos de la experiencia, hasta
ahora no integrados ni integrables por el actor en su situacion actual. El
estilo del lenguaje es metaforico para asegurar libertad al andlisis y el
éxito se obtiene cuando se identifican los puntos de la “zona de innova-
cion” antes conceptualizados como interferencias o quiebres. La prue-
ba es la piedra de toque de la experiencia, el momento de verificacién
de los posibles logros de la busqueda, vale decir, de su puesta en co-
mun en la interaccion, de modo que aquellos puedan socializarse e
interiorizarse como adquisiciones. La obra es la experiencia hecha, ela-
boracion de ideas adecuadas a la situacién. La formacion dependera de
la problematizacion que el sujeto realiza sobre el curso normal de las
cosas desestabilizandolo (por via de interferencias y quiebres) y haciendo
irrumpir aspectos desconocidos de la realidad.

4) En esta fase, el disefio metodolégico identificara el saber profe-
sional con la practicay el analisis reflexivo del trabajo y propondréa para
éste el sistema, los procedimientos e instrumentos elaborados por la
ciencia-accion. Para ésta, el cambio en las organizaciones es un apren-
dizaje que consiste en que la reflexién sobre la experiencia préactica trans-
forme los modelos individuales y colectivos, haciendo surgir nuevos
saberes en y de la accion misma. De manera mas precisa, este método
para construir la “zona de innovacién”, es una reflexiéon grupal cuya
primera fase es una descripcion de las actividades y tareas productivas
gue compromete a los participantes en una discusion colectiva sobre el
trabajo que realizan. En una discusion sobre la actividad trabajo, los
“saber hacer” manifiestan, a menudo, los trucos del oficio consistentes
en saberes tacitos correspondientes al trasfondo del mundo de la vida
del trabajo.

Sin embargo, la reflexion colectiva emprendida hara surgir el con-
flicto, inherente al proceso de produccion, entre mandos y operarios,
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de modo que su prosecucidn requerira una estrategia de negociaciones
y compromisos en torno a nuevas reglas de accién, capaces de satisfa-
cer las diferencias surgidas. El problema para esta negociacion es que la
posibilidad de aprendizajes genuinos exige sustituir la nocién de racio-
nalidad estratégica por una de “racionalidad ampliada”. En los térmi-
nos de ésta, el campo de la negociacidén razonable no se restringe a los
hechos y cosas instrumentalizables, como siempre, sino que incluye ar-
gumentos también razonables para apreciar la correccién en el cumpli-
miento de las normas del grupo y para pronunciarse sobre la autentici-
dad de los valores que esgrimen autbnomamente los sujetos involucra-
dos. Sélo en términos de esta ampliacion de la racionalidad es posible
alcanzar un consenso compartido sobre la racionalizacion e innovacion
que se busca en el proceso de produccion sometido a andlisis. Y sélo en
estos términos es posible una valorizacion sistematica del saber obrero.

El método de la ciencia-accion concibe la adquisicion de saberes y
de profesionalidad como una experimentacion rigurosa en situacion de
trabajo. En la experimentacion in situ, la logica de inferencia es esen-
cialmente la misma que en la investigacion cientifica. La diferencia esta
en que, en contextos practicos, no se puede eludir la relacién entre los
cambios obtenidos y su comprension. Es decir, es inevitable una articu-
lacion entre la orientacion al éxito individual y la orientacion al enten-
dimiento entre todos, si se busca aprendizajes que sean eficaces en cuanto
son compartidos por todos.

Para la innovacion en las organizaciones la génesis de un aprendi-
zaje, 0 cambio en los modelos y representaciones que guian la accion,
dependera de la eficacia de la critica y el cuestionamiento que el grupo
efectlia sobre su experiencia. Este aprendizaje sélo adquiere un carac-
ter organizacional si los descubrimientos, invenciones e innovaciones
que hace surgir son codificados en las rutinas y los procedimientos con-
tenidos en la memoria organizacional.

5) Mas alla de la ciencia-accion, siguiendo a Nonaka y Takeuchi, la
innovacién productiva es una “creacién organizacional de saber” que
descansa en la conversion del saber tacito en saber explicito. La clave
de esta conversidn, es el reconocimiento del valor productivo del saber
t4cito movilizado en todo acto de produccién. Reconocer valor al saber
técito es abandonar la metéfora de la organizacion como maquina pro-
cesadora de informacién para sustituirla por otra que la ve como “orga-
nismo viviente”. Significa ademaés la adopcion de un punto de vista
menos formal y sistemético sobre el saber, cuya comprension gana en
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riqueza por via del uso de metaforas, imagenes y experiencias persona-
les. Los estilos de la creacion organizacional de saber enfatizan la
interaccion y el didlogo, tanto como el uso sistematico de la ambigue-
dad en las orientaciones y de la redundancia en la provisién de infor-
macion.

El modelo dinamico de la teoria se basa en el presupuesto, critico,
de que el saber humano es creado y expandido a través de la interaccidn
social entre saber tacito y saber explicito, a la que denomina “conver-
sion de saber”. Por esta “conversién social”, ambos tipos de saber se
expanden en términos de calidad y cantidad. Hay cuatro modelos que
le son aplicados: 1) de saber tacito a saber tacito: la socializacién, cuyo
producto es un “saber simpatizado”; 2) de saber tcito a saber explicito:
la externalizacion, que produce “saber conceptual”; 3) de saber explici-
to a saber explicito: la combinacién, que dara origen a un “saber siste-
mico”; y 4) de saber explicito a saber tacito: la internalizacién, que asu
vez producird un “saber operacional”. Estos cuatro modos interactian
entre si en cada proceso de innovacién y aprendizaje, dando lugar a
una “espiral de creacion de saber” que, en determinadas condiciones
habilitantes, organiza la producciéon ampliada y justificada de nuevos
conceptos, aplicables a un producto o un sistema de gestién.

La tesis concluyente es que la creacion sistemética y continua de
saber en las organizaciones es sintetizable en un tipo de organizacién
que se explica plenamente recurriendo a la metéafora de un “procesador
de textos”: la “organizacion hipertexto”. Esta es definida como la capa-
cidad de traer a la “pantalla” y ver simultdneamente los logros de una
gestién basada en la “jerarquia”, los de otra estructurada en “grupos de
trabajo” y los de una gestidon designada como del “saber de base” o
culturatecnolégica de la corporacion. Saber éste encarnado en la cultu-
ra organizacional, la visién corporativa y la tecnologia de las organiza-
ciones. Puesto en otra metafora de computadora: las compafias que
adquieran esta habilidad de sumar efectos de jerarquia, de grupos de
trabajo y de saberes culturales estaran en el sistema operativo de
Windows mientras las otras seguiran en el MS-DOS.

TESIS 3: Laexplicacion de las légicas fundamentales del saber obreroy de
las competencias profesionales se obtiene sélo por la teoria de la accién
comunicativa. Esta posibilita comprender las estructuraciones que sur-
gen del trasfondo de la experiencia como potenciales de productividad y
de innovacién, descifrar y reconstruir el sentido de la accion manteniendo
posiciones simétricas entre actor y analista, incorporar las determinacio-
nes de los efectos de poder en la comunicacion y evaluar en ésta las diver-
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sas fuerzas de coordinacion entre actores que engendra. Una critica inma-
nente de la teoria permitird, ademas, aplicarla a la organizacion del traba-
joarticulando los conceptos, a veces contrapuestos, de accion comunicativa
y de accidn orientada al éxito. La teoria organizacional comunicativa re-
sultante enfatizard los aspectos de comunidad social de las empresas, fa-
voreciendo una comprension de la estructura real de éstas como red de
comunicaciones y conversaciones, en la cual la operacion esté constituida
por actos que son hablas.

Estas elaboraciones metodoldgicas encuentran en la teoria de la
accion comunicativa desarrollada por J. Habermas, una elaboracion sis-
tematica de sus légicas y principios basicos. En primer lugar, se consi-
dera el rol de las certezas cotidianas del mundo de la vida en las aper-
turas de la productividad de toda accion social. Se presenta entonces la
nocion de saber de trasfondo, como un saber eliptico intuitivo y siem-
pre presupuesto de la accion, que asume el modo de la certeza directay
de una fuerza totalizadora e impenetrable, en cuanto en él las convic-
ciones acerca de algo forman una aleacion con el fiarse de algo y con el
sentirse afectado por algo. Se trata de la versién teGricamente mas rigu-
rosa del llamado “saber tacito”. El saber de trasfondo que, como se dijo,
estaen el ndcleo mismo de todo aprendizaje e innovacién, no puede ser
capturado ni tematizado si no es por medio de un notable esfuerzo me-
todolégico interactivo.

La naturaleza misma de un saber obrero destinado sistémicamente
a ser revalorizado y, simultdneamente, excluido, impone el postulado
tedrico de la simetria entre investigador y actor. La comprensién her-
meneéutica de la experiencia y la reconstruccion linguistica del sentido
de la accién que aquel posibilita, proporcionan el método para formu-
lar teoréticamente esa simetria. El postulado esencial es que la com-
prension de algo no es nunca un proceso sélo reproductivo sino siem-
pre productivo, en el cual los participantes hacen converger sus respec-
tivas -y diferentes — perspectivas, orientandose a un proceso de apren-
dizaje. En esta convergencia, actor e investigador se ven involucrados
indistintamente en las actividades de interpretacion sobre el sentido y
la validez de las manifestaciones que reciben el uno del otro. Proceso
de critica cambiante y entendimiento, en el cual no puede darse a priori
decision alguna acerca de quién ha de aprender de quién (es el impera-
tivo de simetria).

Por otro lado, una recepcion del pensamiento de M. Foucault per-
mite criticar la hermenéutica por su desconsideracion metodica de los
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“efectos de poder” operantes en toda interaccion Aunque la eficacia de
esta critica presupone su giro comunicativo en relacion a la diversidad
de racionalidades que caracteriza toda accion social, por estar linguisti-
camente mediada (todo lenguaje cumple funciones diversas en la
interaccion), si no incorpora las distinciones entre los diferentes modos
de lacomunicacién y de su racionalidad (objetivadores, interpretativos
y criticos), el discurso del poder corre el riesgo de hacerse abstracto y
genérico, tornando ininteligibles las précticas sociales y los procesos
de integracion social que quiere explicar. No obstante, esta critica de la
hermenéutica puede converger con los sistemas conceptuales de la ac-
cion comunicativa, mediante la idea de poner el grado de no-
consensualidad en la comunicacién como patrén de “medicion” de una
relacion de poder. La convergencia entre ambas es, entonces, en torno a
una critica préactica que se dirige a determinar lo que es 0 no indispen-
sable para la constitucion de un sujeto auténomo. Es decir, lo que es
necesario para la realizacion practica de un proceso de aprendizaje.

Una ciencia social reconstructiva, como elucidacion de las formas
elementales de operacion de la inteligencia humana, es plausible por-
gue todas las competencias universales de sujetos capaces de habla y
accion son susceptibles de una reconstruccion racional. Precisamente
porque se trata de competencias manifestadas linguisticamente y todo
lenguaje de la vida cotidiana tiene pretensiones de ser entendido uni-
versalmente. Lo que importa ahora es clarificar la fuerza de vincula-
cion y la capacidad de coordinar la accion que poseen los actos de ha-
bla, de suerte que las acciones de los unos pueden conectarse con las
acciones de los otros, reduciendo las contingencias y permitiendo el
surgimiento del orden social. En este marco, la razon practica, comu-
nicativamente extendida, ya no necesita encarnarse en las cabezas de
los actores sino que su eficacia reside, ahora, en el medio brindado por
los argumentos racionales. Se abre asi, al actor potencialmente excluido
del poder, la posibilidad de un “poder comunicativamente generado”
gue entra en competencia, por un lado, con el poder de actores y orga-
nizaciones capaces de hacer valer sus amenazas y, por el otro, con el
poder administrativo y la autoridad de quienes ocupan cargos en todo
sistema. La critica a la ingenuidad de la accibn comunicativa frente al
poder ve, de este modo, disminuido su filo.

Sin embargo, la necesidad del anélisis comunicativo de utilizar
como ideal regulador del didlogo los presupuestos de un entendimien-
to libre de coacciones ha llevado a entenderlo como incompatible con la
accion organizacional (orientada al éxito segun un célculo egocéntrico
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que importa coaccion). El punto es que en la practica organizacional no
puede asignarse al actor orientado al éxito una motivacién exclusiva-
mente egoista y egocéntrica pues, sobre todo en acciones grupales, el
éxito del trabajo exigira también una eficaz orientacion al entendimien-
to. De manera que en las organizaciones apareceran limites claros y
evidentes a la accién manipuladora que puedan ejercer los mandosy, a
la vez, se haran patentes formas de relacion interna entre la verdad de
las afirmaciones y el logro del éxito buscado.

Es por esto que, en la practica de laempresa, la accién comunicativa
y la orientada al éxito tanto se oponen entre si como se complementan.
La efectividad del “poder comunicativamente generado” se establecera en
funcién del grado de comunidad que la empresa ha adquirido, dado
que toda comunidad es un ambiente de significados y expectativas com-
partidos. Pero simultaneamente se hace necesario aclarar que tal “efec-
to comunidad”, indispensable para una comunicacion eficaz en con-
textos de productividad, presupone un “efecto trabajo”. Es decir, pre-
supone instalar el poder de la comunicacién no distorsionada en la ta-
rea obrera misma. Y esta es condicion necesaria de una organizacion
que aprende o que se quiere calificante.

El anélisis comunicativo de los contextos de empresa amplia su
alcance y fertilidad metodoldgica, si se entiende la organizacién como
estructura de conversaciones, al modo planteado por F. Flores. El co-
rrespondiente dispositivo analitico se sostendré en la aplicacion de un
sistema basado en la linguistica de los actos de habla, en la hermenéu-
ticay en concepciones para las cuales el aprendizaje es un acoplamien-
to de estructuras entre actor y medio. De un modo muy similar al des-
crito precedentemente, en este esquema la innovacion se nutre del co-
nocimiento de las historias del actor y de la organizacion: la idea ma-
triz es que sélo una sensibilidad ante el pasado permite innovar. No
obstante, parece claro que la teoria tiene dificultades por ciertos sesgos
ontoldgicos y sistémicos que debilitan la, a veces, imprescindible re-
construccidn del sentido de la accion, tal cual es asumido por el actor,
en particular el obrero. Pero lo importante es que el paso a una com-
prension de las organizaciones, segun sus recurrencias estructurales
linguiisticas, abre posibilidades inéditas de intervencion comunicacional
innovadora.

TESIS 4: Las transformaciones de la produccion y de la movilizacion del

saber obrero sustentan la idea de calificaciones y competencias que ya no
son, propiamente, resultado de una formacién pedagégica. La experiencia
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comparada muestra un auge de sistemas denominados “organizacion
formativa” cuya eficacia depende, en realidad, de los potenciales de for-
macidn operantes en el proceso de trabajo mismo: la clave esta en el traba-
jo calificante. Ademas, el éxito en implementar una “zona de innovacion”
en la empresa depende, en alto grado, de espacios de movilidad y de con-
flicto en torno a las calificaciones del trabajo, que posibiliten y favorezcan
el intercambio de saberes entre los actores de la produccion y de la forma-
cién. Un ilustrador ejemplo de formacion de competencias obreras y de
aprendizajes normativos de nuevo tipo esta en las précticas de certifica-
cion de calidad 1SO 9000. Los nuevos potenciales de competencia laboral
se sustentan en fendmenos de personalizacion de los aprendizajes, de con-
formacidn de sistemas de incentivos, de mediaciones y de registros escrito
reflexivo y referenciales de desempefio, de formas de alternancia trabajo-
aula y de profesionalizaciones del trabajo obrero sostenidas por medios
comunicativos.

En el nivel del conocimiento empirico, el dilema del aprendizaje y
de la innovacion en la empresa esta en saber depender més de una “or-
ganizacion formativa” que de un actor obrero desempefiando un “traba-
jo calificante”. La diferencia no es menor, pues la experiencia compa-
rada muestra que pueden operar cambios en la estructura de las orga-
nizaciones que dejan intocadas la asignacion de tareas y los procedi-
mientos del ejercicio directo del trabajo. El dilema es mayor si se consi-
dera que, en las capacidades efectivas de aprendizaje, se juegan facto-
res determinantes de incrementos de la productividad que dependen
de una valorizacion sustantiva del saber obrero técito y experiencial.

La “empresa que aprende” puede concebirse cabalmente a través de
una convergencia de los analisis institucionalistas y los de la ciencia-
accion. Para los primeros, la rutina es el principio estructurante y cog-
nitivo en las organizaciones. El factor que posibilita toda innovacion es
la rutina consolidada, sin ella no se puede identificar un problema que
resida fuera de la trayectoria de la organizacion. Para la ciencia-accion,
el aprendizaje dependera del dominio de situaciones no predecibles
totalmente, de la posibilidad de transferencia de las competencias asi
generadas y de ciertas formas de reconocimiento del saber obrero que
proporcionen razones para aprender. Los métodos de la “creacion
organizacional de saber” perfeccionan el conjunto del dispositivo.

La posibilidad de una empresa que aprende o de una organizacién

formativa, entonces, depende fuertemente de que le sea aplicable el
dispositivo tedérico y metodolégico que se ha denominado “zona de in-
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novacion”. En efecto, como se vio, ésta identifica principios operacionales
para analizar experiencias o rutinas, propone criterios de desarrollo de
ciencia y competencias de accion y elabora una dindmica grupal de
interlocucion significativa entre analista y actor.

Pero la clave de una organizacién formativa esté en el potencial
calificante del trabajo obrero directo. Los procesos formativos de los
asalariados tienen como fundamento un trasfondo del mundo de la vida,
claroy habitus, en el cual el trabajo encuentra posibilidades de libertad
y control. En mercados altamente competitivos, se abren camino aque-
llas organizaciones capaces de correr el riesgo de utilizar capacidades
individuales del obrero u obrera, frecuentemente negadas y desconoci-
das, sin desestabilizarse y manteniendo su coherencia. Con este fin, sera
fundamental que cada cual disponga de informacion sobre lo que ha-
cen los otros, que estén claras las atribuciones de decision y que se
puedan establecer relaciones distintas de las prescriptas por la norma,
susceptibles de interpretacion, comprension e intercambios.

En consecuencia, el nudo bésico de este argumento estara en la
afirmacion de que el trabajo calificante requiere un tipo de racionaliza-
cién comunicativa. Por ejemplo, el aprendizaje de quienes se incorpo-
ran al trabajo, descansaréa en estructuras de intercambio entre la expe-
riencia aportada por la formacion inicial escolar y la experiencia de in-
sercién en un puesto de trabajo, en el cual los conocimientos se encar-
nan en la dindmica productiva y se comparten con la mayoria de los
obreros. De este modo, el ambiente calificante adquiere las propieda-
des de un mundo de la vida y las racionalizaciones que acepta no pue-
den sino superar los limites de la racionalidad clésica, instrumental y
estratégica. Una racionalizacién comunicativa tal es necesaria si ho se
quiere perturbar aprendizajes cuyo medio es la interaccion social.

El saber obrero y la innovacidon adquieren integralmente su senti-
do social, al situar el analisis en el espacio de movilidad y conflicto que
configura todo proceso de calificacion en el trabajo. En este espacio los
aprendizajes experimentan las determinaciones contextuales que pro-
vienen de los conjuntos normativos, la cultura del grupo, las formas de
interaccion vy, en general, de tradiciones culturales dotadas de una au-
toridad dificilmente rebasable. El sentido de tales determinaciones puede
percibirse con claridad en los casos de aquellas empresas que intentan
realizar una formacién y aprendizaje en alternancia y experimentan
dificultades, en apariencia técnicas o instrumentales, que se revelan es-
tructurales cuando se las examina de cerca. La razon del fenémeno esta
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en que esta formacion se inscribe en conjuntos institucionales y sociales
sOlidamente construidos por la historia, que le preexisten y que actdan
como coerciones frente a cualquier dinamica de cambio.

Las dificultades para la innovacién aun poco y mal conocidas de-
vienen entonces indicadores de tales coerciones. No obstante muchas
investigaciones buscan desentrafarlas en las estructuras de saber ope-
rantes en el proceso de produccion, recurriendo a la nocién de habitus.
Nocidn que para alcanzar pleno significado y ganar en practicidad tie-
ne que ampliarse hacia la de trasfondo del mundo de vida. La tesis asi
ampliada, es que toda formacién sustentable en las condiciones de la
profesionalidad y la tecnologia modernas, tiene que disefiarse e imple-
mentarse metodoldgicamente siguiendo una concepcidn pragmatica —
experiencial, comunicacional- del mundo de la vida del trabajo.

Si el proceso de trabajo es espacio de “libertad condicionada”, los
aprendizajes estaran fuertemente sesgados por la jerarquia y las rela-
ciones de poder imperantes en la empresa. Aprender sobre los funda-
mentos, los requisitos y los objetivos de las operaciones, exige incre-
mentar la capacidad de autoaprendizaje de los trabajadores, su sensibi-
lidad para la observacién y su disposicién para reflexionar sobre los
problemas, sometiendo las normas a debate. Toda la experiencia com-
parada en estos temas concluye resaltando la importancia de los “cono-
cimientos practicos”, incluso en paises donde el modelo de formacion
escolar es dominante y la legitimidad de la empresa como lugar de for-
macién ha sido dificilmente reconocida.

Lo nuevo es que los “conocimientos practicos” o “de accion”, clan-
destinos pero admitidos por los mandos de modo “tacito”, son vistos
en la actualidad como contribucion indispensable para el rendimiento
de la empresa. Hoy no s6lo se incentivan sino que, como hemos visto,
se utilizan para configurar verdaderos modelos de accién. Como con-
secuencia la racionalizacion de los conocimientos practicos o experien-
ciales exige y legitima la participacién de sus productores y esto, de
alguna manera, equivale a reconocer al operador u operadora del pues-
to de trabajo un estatuto de experto/a. Pero, como se ha sefialado, tal
reconocimiento exige un espacio de intercambio eficaz entre los conoci-
mientos préacticos aportados por el operador y los conocimientos teori-
cos Yy técnicos aportados por quien viene del ambito escolar, de modo
de complementarlos entre si, compartirlos y darles la solidez de la ex-
periencia profesional del trabajador. Parece claro que la solidez y cohe-
rencia de este intercambio sistematico dependera de una politica de
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recursos humanos que privilegie la formacion interna y el aprendizaje,
antes que la contratacion externa de personal ya calificado. En la posi-
bilidad de evitar discontinuidades de origen externo en el desarrollo
de “conocimientos compartidos” se juega buena parte de la factibilidad
empirica de una “zona de innovacién” en la empresa.

En realidad, la fecundidad del anélisis reside, fundamentalmente,
en su potencial explicativo de los nuevos tipos de aprendizaje realiza-
bles en las condiciones de la produccién sometida a imperativos cre-
cientes y recurrentes de competitividad. Un caso ejemplar lo propor-
ciona el estudio de los efectos cognitivos e innovadores que suelen acom-
pafiar las acciones de aseguramiento de calidad 1SO 9000 en las empre-
sas. En estos casos, cada vez mas frecuentes en un pais como Argentina,
pueden ocurrir procesos de aprendizaje llamativamente atipicos, en los
cuales la incuestionada relacién univoca entre aprendizaje y autono-
mia personal no parece ya en absoluto evidente.

En efecto, existe evidencia empirica de que los procesos ISO 9000
generan estructuras que demandan de aprendizajes colectivos. En este
sentido, el registro escrito detallado de los procedimientos de produc-
cion, el consecuente incremento de rigor procedimental en el proceso,
la disminucién de las tolerancias en cuanto la utilizacion de instrumen-
tos, aparatos y técnicas de produccion, inducen un despliegue de los
recursos cognitivos de laempresay llegan a ser vistos, por los operado-
res de linea, como la expresion de una mayor profesionalidad y el logro
de un oficio. Asimismo, los estudios indican que la gestion de 1SO 9000
legitima los saberes de accidn, propios de la experiencia obrera, lo que
hace emerger y devenir un recurso de aprendizaje del conjunto de las
asalariados. La cuestion clave es que el simple hecho de tener que escri-
bir sobre el proceso a fin de clarificar los compromisos de calidad toma-
dos, introduce una reflexion que es ya aprendizaje colectivo. En la medi-
daen que, como muestra la hermenéutica gadameriana, toda lectura es
produccion de sentido nuevo, la escritura de los procedimientos no es
una simple formalidad sino que transforma los contenidos y formas de
los saberes, asi como las relaciones entre los actores de la produccion.

Para la gestién empresaria, la certificacion 1ISO 9000 es una oportu-
nidad de construir y mejorar los saberes de la empresa, sobre todo si es
sostenida por otros vectores de aprendizaje como la cooperacion entre
funciones, grupos de trabajo intercategoriales (mandos y subordinados),
puesta en obra de instrumentos estadisticos y de las formaciones co-
rrespondientes. En estos casos, la certificacion significa para laempresa

32



El saber obrero y la innovacién en la empresa

no solo mayor confianza del cliente frente al producto sino también
unareduccion de costos sostenida por un “aprendizaje organizacional”
gue abarca las diferentes categorias de asalariados. Tomada en su con-
junto, la racionalizacion asi implicada, combina saberes practicos con
saberes cientificos y técnicos, abriendo la posibilidad de que la “zona
de innovacion” sea una “zona de desarrollo de tecnologia”, pensada
segun las categorias del aprendizaje obtenidas de Vigotsky y Dewey.

Sin embargo, el efecto constructivo de la aseguracion ISO 9000 no
es incondicional. Los resultados pueden ser rigidizadores, al modo
tayloriano, o innovadores, en funcion de la dinamica del proceso, de la
organizacion y distribucion de los saberes adoptados y del grado de
participacion obrera en la identificacion y resolucion de los disfuncio-
namientos. Lo que en realidad esta en discusion es la emergencia de
una nueva figura y estatuto del actor obrero, y lo que esto conlleva,
para la organizaciény las relaciones del trabajo, en particular los sindi-
catos.

La investigacién sobre procesos de aseguramiento de la calidad,
tanto como la abundante literatura sobre la reconversion productiva,
obligan a profundizar sistematicamente en la comprensién de los po-
tenciales cognitivos del proceso de trabajo. Un primer problema es que
la permanente tendencia al cambio y la variabilidad de los contextos
productivos actuales, hacen que la posible cadena heuristica de detec-
cion de causas-consecuencias en los procesos sea relativamente desco-
nocida. Lo cual impone realizar complejos aprendizajes, experimentar
y adquirir experiencia. La norma es entonces una “calificacion intelec-
tual” del obrero que se construye sobre la comprension del conjunto del
proceso de produccion, a través de conocimientos précticos y técnicos
referidos al producto, la tecnologia, la organizacién del trabajo, los mer-
cados y los consumidores. En marcos de tal complejidad, los aprendi-
zajes eficaces tienen dos notas distintivas: una, su personalizacion; otra,
vinculada a la anterior, la provision de estructuras de incentivos y de
motivacion para aprender, que no pueden sino ser objeto de la interac-
cion, negociacion y acuerdos entre empresas y sindicatos.

Dadas esas condiciones, el potencial del puesto de trabajo para
generar saberes y competencias, depende de la posibilidad de transac-
cion —deweyana- entre la disposicion del trabajador a realizar un apren-
dizaje dirigido por él mismo y la apertura constructiva que evidenciael
entorno laboral. Es decir, en nuestros términos depende de la posibili-
dad de una “zona de innovacién”. Mas concretamente, las variables a
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considerar son del orden de: 1) la complejidad del contenido de las ta-
reas; 2) la rotacion de funciones; 3) la presencia de una tutoria y un rol
del jefe en coordinacion, motivacion, estimulo y ensefianza; 4) el mar-
gen para adoptar decisiones; 5) las posibilidades de interaccion y co-
municacion y 6) la cultura did4ctica de la empresa, la oferta de apoyoy
realimentacion que en ésta existe, el estimulo a la reflexién y a la expe-
rimentacion y solucion de problemas en forma individual.

Como se ha reiterado anteriormente, el centro del dispositivo teé-
rico y metodoldgico con el cual enfrentar cualquier aprendizaje o “zona
de innovacidén” en contextos organizacionales, esté en la naturaleza y
calidad de la interaccién, la mediacion y el intercambio entre los acto-
res involucrados. Al respecto, hay investigaciones que subrayan enfa-
ticamente el rol de los “actores de interfase” que operan entre los am-
bientes (fases) pedagdgicos y productivos en que se desarrolla una for-
macién dual o en alternancia. La interaccion sera asi entre el capataz/
supervisor formador y el instructor/profesor de materias tecnolégicas
y profesionales. Son los llamados “conceptores responsables”, cuyo dia-
logo construye una reflexién original sobre la dimensién formativa del
trabajo y los medios de su desarrollo. Otra figura constructiva es el lla-
mado “hombre pivote”, surgido entre los supervisores o capataces, cuya
actividad es metodoldgica, quien vincula situaciones de produccién y
formacion tales como la concepcion de dossiers, la evaluacion de logros
y la asistencia pedagdgica. En conjunto ambas figuras pueden consti-
tuir dialégicamente el “interlocutor significativo”, a condicion de que
los didlogos entre ellos y con los participantes en la formacién, sean
simeétricos e igualitarios.

A este nivel, la clave es que en la formacion en alternancia, la forma-
cion tedrica debe sustentar los saber hacer individuales existentes en el
trabajo. Los cuales, a su vez, modifican progresivamente mediante el
reconocimiento por parte del colectivo de trabajo de la utilidad del cam-
bio de las situaciones productivas que asi se verifican. Dicho de otro
modo, la utilidad de la teoria requiere un juicio de validez elaborado por
los trabajadores.

En el desarrollo de las competencias profesionales, la interaccidén
puede ser concebida, eficazmente, segin dos modelos de las teorias
implicitas con las que un actor interviene en la accién, uno “estratégi-
co” y otro “comunicativo”. Entonces la posibilidad efectiva de hacerse
profesional estara en el paso del modelo estratégico al modelo comuni-
cativo. Esto es, el logro de situaciones en que tutor y alumno, més que
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optimizar egocéntricamente, manipular y controlar los efectos de su
accion, se coordinan mutua e igualitariamente para demostrar, imitar,
decir y escuchar. De esta manera, cada uno llena vacios inherentes al
otro. Aprender y tutorizar se convierten en una tarea de comunicacion
orientada al acuerdo y a un aprendizaje compartido cuyo resultado es
la revisidn, consensuada, de las representaciones iniciales de cada cual
sobre los problemas del trabajo.

TESIS 5: Experiencias de reconversion y sintomas de crisis en casos
paradigmaticos de formacion obrera exitosa, como en el sistema dual ale-
méan, muestran la dificultad o posibilidad de surgimiento de la nocion de
competencia laboral. Por otro lado, su viabilidad aparece intimamente vin-
culada a relaciones de poder que privilegien la confianza en la representa-
cion colectiva y el saber de la experiencia obrera. Las ambigiiedades de tal
nocion, las dificultades para una medicién cientificamente valida del des-
empefio, 0 para tomar en cuenta la alta variabilidad de los contextos de
produccién, causan problemas al andlisis. Particularmente si se lo simpli-
fica oponiendo un supuesto carécter social de la calificacion a otro, no
menos supuesto, caracter individual de la competencia. La critica al enfo-
que funcional, al modo de las NVQ (National Council for Vocational Qua-
lifications) inglesas?, manifiesta tales problemas y, sobre todo, da cuenta
de la necesidad de un enfoque més comprensivo que técnico. Un enfoque
comprensivo debe resolver la problematica de la transferibilidad de la com-
petencia o, dicho de otro modo, su relacion con una nueva forma del oficio
(oficio del operario de linea) y el reconocimiento social y productivo del
trabajo y del saber obrero, particularmente de la obrera.

La nocion de competencia laboral aplicada al mercado de trabajo y
a las politicas de formacién profesional, surge en relacion directa con
transformaciones estructurales muy profundas de la economiay la po-
litica. Las estrategias de ganar ventajas competitivas en mercados abier-
tos, las de innovacién tecnolégicay de productividad que imponen el
concepto de aprendizaje organizacional, las exigencias, de alli despren-
didas, de una gestién de recursos humanos que se sostenga en el con-
senso de los actores sociales, circunscriben algunas de las mas impor-
tantes y relevantes de esas transformaciones estructurales. El peligro
de la bisqueda de efectos de poder sobre el trabajo, a través de meca-
nismos unilaterales de valorizacién, puede debilitar la representacién
colectiva (sindical) de los trabajadores y el reconocimiento indispensa-
ble de su saber. Sin embargo, es claro que se ha abierto todo un campo
inexplorado a la investigacion y la practica de la innovacion, los apren-
dizajes y las nuevas manifestaciones del saber obrero.
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La crisis del sistema dual aleman es paradigmética. Mas alla de
constatar las dificultades de financiamiento o de disminucién de pla-
zas para la formacion en empresas, manifiesta la cuestion, de fondo, de
la insuficiente cooperacién entre empresas y escuelas. Mas audn, la dis-
cusion social “alemana” sobre si son prioritarias las especializaciones
de las competencias o su transversalidad, discusién de sugestiva apa-
riencia “técnica”, es tan aguda que el empresariado termina cuestio-
nando el principio -“sagrado”- del consenso en la determinacion de los
estandares de competencia profesional. Con diferencias, otro debate pa-
radigmatico, el francés, adquiere connotaciones similares. En este caso,
lo que esta en el tapete es una redefinicion del oficio y de la identidad
profesional obrera, ya no compatibles con la especializacion técnica dis-
ciplinar. La variabilidad de contextos productivos y la rapidez con que
se manifiestan, conspiran contra un andlisis y una construccion social
mas solidos, especialmente de los saber hacer practicos o tacitos, que
requieren analisis detallados y en profundidad.

En general, la nocion de competencia laboral se identifica con la de
rendimiento, desempefio o resultado en situacién de trabajo. Depende,
por consiguiente, de la posibilidad sistemética de hacer observable in-
equivocamente el desempefio, limitando rigurosamente su aplicacién a
contextos relativamente restringidos, en los que el sentido de la accion
pueda ser decodificado “objetivamente”, sin discrepancias interpreta-
tivas graves ni conflictos mayores. Pero en los hechos, toda competen-
cia es una compleja articulacion de capacidad de respuesta “correcta”
y exacta ante pruebas o demandas formalizadas, de capacidad de jui-
cio, esto es, de argumentar, explicar e interpretar cuestiones opinables
y de capacidad de solucionar problemas o situaciones imprevisibles. El
punto es que ninguna de estas tres formas de capacidad puede dar cuenta
por si sola y en su globalidad de la competencia. Apreciarlas
holisticamente, por otro lado, suma dificultades tedricas y metodoldgicas
al analisis riguroso.

La implicancia central de este debate puede formularse de la si-
guiente manera: la variabilidad y complejidad social de los contextos
productivos exige un analisis de la competencia laboral mas compren-
sivo que técnico. Al respecto, la experiencia comparada destaca el prin-
cipio del consenso y del compromiso entre los actores sociales, como
medio de otorgar validez a la determinacion de las competencias pro-
fesionales. Incluso, en casos como el aleman, la obtencion del consenso
puede hacer innecesaria la intervencion del técnico experto en la defi-
nicion final de los estdndares. Lo que ocurre es que la complejidad de
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identificacion de la competencia y de sus modos de evaluacion esta en
gue, en ambos momentos, influyen determinaciones de la identidad
personal y profesional de las personas, de la productividad de la accion
organizacional y de las certezas y saberes del trasfondo de la culturay
del mundo de la vida de cada cual. S6lo un abordaje comprensivo sus-
tentado en formas de racionalidad ampliada, al estilo de la teoria de la
accion comunicativa revisada, antes citada, puede aspirar a dar susten-
to suficiente al analisis.

La oposicién de la nocidon de competencia a la de calificacion se
sustenta, principalmente, en una simplificacién analitica y conceptual
gue entiende la calificacion como una construccion social y la compe-
tencia como una determinacion técnica y de poder. Se dice, por ejem-
plo, que por su efecto revelador de las relaciones de poder, la califica-
cion aparece como un arma de los asalariados en tanto la competencia
parece salida de la direccibn empresaria. La afirmacién olvida algo esen-
cial: es el analisis —reflexivo- lo que revela los efectos del poder. Que el
actor obrero se dé condiciones para develar la accion del poder y la
someta a critica es la base para que, tanto la calificacién como la compe-
tencia, o cualquier otro sistema conceptual que pretenda regular el re-
conocimiento de la productividad de su saber, sean cuestionados, es
decir, socializados.

Por otra parte, hay toda un acervo investigativo que descifra en la
“competencia colectiva” las formas clésicas de la calificacion. Se detec-
ta en efecto que, al tiempo que pone interrogantes esenciales a los siste-
mas de formacion y de ensefianza, la competencia colectiva movilizada
por grupos de trabajo, se impone en la divisidén de tareas, las relaciones
sociales en el proceso de trabajo y los modos clasicos de ensefianza y
aprendizaje. En las tareas impone una responsabilidad colectiva, en las
relaciones sociales lo hace con la utilizacidn recurrente de la reflexion
colectiva de operadores y mandos, y finalmente, en la ensefianza, al
hacer manifiesto que dos personas con los mismos conocimientos no
saben lo mismo ni de la misma manera, impone la integracion grupal
de saberes individuales. Reflexividad mediante, las competencias labo-
rales entran en el juego de la negociacién colectiva. Las capacidades
concomitantes de comunicacion, verbalizacion y reflexion sobre la expe-
riencia, devienen fundamentales para el reconocimiento del saber obrero.

La competencia socializada en grupos se explica convincentemen-

te desde enfoques cognitivistas y constructivistas. En primer lugar, el
analisis reflexivo de tipos de empleo permite sustentar, cognitivamente,
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el aprendizaje de competencias en la apropiacion del saber por el apren-
diz y en una neta distincion entre saberes disciplinares y saberes de
referencia a la practica (saberes de accion). En segundo lugar, un méto-
do que desprende los rasgos comunes de diversos empleos a través del
andlisis de la variabilidad de las situaciones de trabajo, hace emerger
competencias que son producto del encuentro, constructivo, entre el
potencial del individuo y la situacién que lo moviliza. Desde nuestro
punto de vista, sin embargo, el aporte constructivista y cognitivista esta
en que el analisis incluye el trabajo y desempefio de los obreros de me-
nor calificacion aparente. Cuestion crucial en el caso de lamujer obrera,
en particular de la operadora de linea.

Lacritica al sistema inglés de las NVQ, llamado de analisis funcio-
nal, ha estimulado la discusion sobre los sistemas de formacion y certi-
ficacion basados en la nocion de competencia. Inspirado en los esque-
mas de “referencia a criterios” (estdndares) impulsados en EEUU afios
antes, el sistema de las NVQ ha sido criticado, por ejemplo, porque
instala una exagerada e ingenua confianza en la observabilidad del des-
empefo de las competencias y desconsidera que las interrelaciones en-
tre las diversas dimensiones de éstas son causa de desempefios exitosos.
Se reconoce a las NVQ un efecto de democratizacion en cuanto posibi-
litan reconocer saberes adquiridos en la experiencia no escolar, sin em-
bargo, la regulacion del mercado de trabajo que implementan termina
sesgada hacia la oferta (los estandares) méas que hacia la demanda de
calificaciones, desconociendo que la segmentacion de este mercado sélo
lo abre a algunas categorias de trabajadores.

Se observa que la preocupacion de las NVQ por la generalidad de
la competencia les impide crear dispositivos para enfrentar el hecho de
que ésta s6lo puede medirse en un contexto de trabajo. Se sugiere en-
tonces un andlisis sistémico de la competencia, entendiéndola s6lo como
posibilidad o contingencia -y no como causalidad funcional- de des-
empefio exitoso en determinado contexto. Pero esto no disminuye la
critica en un aspecto esencial: el analisis por funciones exige la descon-
sideracion del sentido que el trabajador y todo actor otorga al trabajo y
muestra, por consiguiente, una gran dificultad para dar cuenta efectiva
y socialmente consensuada de éste. Al respecto, se recuerda que la uti-
lizacién de estdndares tan rigidos como los ingleses contraria, en los
hechos, la proclamada superacion de incertidumbres y flexibilizacién
en el mercado laboral, revela poca consistencia teérica y justificacion
empirica y se muestra mas como un “efecto de poder”, o una forma de
control politico, que de promocién del saber.
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No obstante, es de rigor cuidarse de toda critica reduccionista. La
funcionalidad del sistema para las direcciones empresarias es en gene-
ral admitida. Los limites de la éptica funcionalista, no han impedido a
los sindicatos utilizar el desarrollo de la evaluacién de las competen-
cias, como medio para ampliar la negociacion colectiva. Por otro lado,
frente al bajo nivel de instruccion que el sistema les ofrece, los jovenes
han terminado optando por una mayor permanencia en el sistema es-
colar con el fin de alcanzar niveles de competencia mas altos. Por ulti-
mo, la critica ha permitido mejorar la nocién funcional de competencia
con un enfoque “holistico” que combina la funcionalidad del anélisis
con la interpretacidn de la situacion por parte del sujeto.

La aproximacion desarrollada por investigadores del CEREQ fran-
cés bajo la rabrica “empleo tipo estudiado en su dindmica” (ETED) se
acerca mas a las perspectivas de nuestra tesis. Dos razones avalan esta
afirmacioén. La primera es que hace posible efectivamente analizar el
trabajo, y deducir las competencias obreras de modo que configuren
una nueva nocién de oficio; es decir, las dota de las mejores condicio-
nes imaginables para su validez social y productiva. La segunda es que
el ETED constituye un método de andlisis particularmente compatible
con los principios y procedimientos operativos propuestos para la “zona
de innovacion”. En efecto, como veremos, se centra en la indagacion
fina del discurso obrero, se ordena en torno a la nocién de competencia
y saber en la accién y valora la profesionalidad como capacidad que,
trascendiendo la técnica, es interaccion en contextos imprevisibles.

Adiferencia del andlisis funcional para el que la competenciaes un
atributo de funciones dirigidas a un resultado, el ETED la concibe como
capacidad movilizada en el proceso de produccion, sostenida por un rol
profesional y un rol de interfase entre trabajadores. Su unidad de ana-
lisis no es la funcién, sino la actividad trabajo, y su punto de partida es
una nocion de éste que enfatiza la profesionalidad. El trabajo compe-
tente, sostiene, se caracteriza por la capacidad de enfrentar los impre-
vistos, por su naturaleza relacional y, en particular, por la creatividad y
la capacidad para cooperar. Capacidades éstas ligadas a facultades de
abstraccion e imaginacion que se movilizan en el tratamiento de situa-
ciones cada vez més complejas. De acuerdo a estas premisas, la des-
cripcion de la naturaleza del trabajo revela los saberes inherentes a éste,
es decir, los saberes en la accién (su movilizacién, perfeccionamiento y
transmisién) movilizados cuando hay transformacion de una materia o
de unasituacion. Se habla también de una translacién dado que, en este
analisis, hay desplazamientos entre dos registros: el de la actividad y el
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de los saberes. La operacion necesita entonces una colaboracién entre
especialistas del trabajo y especialistas de la formacion.

El nuevo tipo de oficio es, para el ETED, producto de una articula-
cion entre la variabilidad del trabajo real, sintetizada en saberes de base
comunes, y su tecnicidad, esto es, su referencia a tecnologias, métodos
y reglamentos formalizados. Se empefia en plantear la tecnicidad en
relacién a competencias profesionales adquiridas en la experiencia del
trabajo, por ejemplo, de tipo relacional y organizacional. Particularmente
atractivo en esta descripcion del trabajo es que abre posibilidades para
su reapropiacion por el actor y permite reconstruir el trabajo en su com-
plejidad, mas all4 de apariencias engafiosas o discriminatorias que pue-
dan afectarle.

La identificacion de una competencia y su formacion no es algo
puramente técnico (definicién del nivel y el contenido), sino una accién
dirigida al reconocimiento. Al revelar competencias que pasan desaper-
cibidas, el analisis del trabajo proporciona argumentos sobre cada una
de las dimensiones del reconocimiento y puede, de alguna manera, ali-
mentar las negociaciones. Por esto, resulta tan valido hablar de
reapropiacion del trabajo por quienes lo ejercen. El método enfatiza su
intencion préactica cuando ve como critico el momento de retorno y va-
lidacion de las conclusiones ante los grupos de trabajadores analiza-
dos. En este nivel conclusivo, el anélisis deberd evitar caer en el facilismo
de la busqueda de acuerdos, preocupandose de cuidar la consistencia
de la reconstruccion del empleo tipo identificado.

TESIS 6: Un sistema de competencias es una “mediacion institucional”
realizada por actores sociales. El ndcleo duro de su disefio eficaz, su punto
critico més relevante, no esta en la precision de los estandares, como se
cree, sino en la mayor o menor posibilidad de una evaluacion que es un
juicio elaborado en un didlogo y que se sustenta teorética y practicamente
en un armado institucional erigido a partir de la accion publica de los
actores involucrados: trabajadores, empresas, estado y especialistas.

La nocion de competencia incorpora dimensiones como las de res-
ponsabilidad o de capacidad de juicio que la vuelven imposible de
evaluar “objetivamente”. Heredera de las propiedades de la califica-
cion del trabajador, su medicién s6lo puede ser producto de una nego-
ciacién constante que requiere una indispensable mediacion institu-
cional. Por esto, el gran problema planteado por la discusién sobre la
competencia, es el de la evaluacion en todas sus interrelaciones.
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Lainvestigacion constructivista ha transformado los procedimien-
tos de evaluacion en tres niveles esenciales de “medida”: el de la auto-
nomia, el de la articulacién entre trabajo y formacion y el del segui-
miento de la progresién del dominio del obrero respecto de los
estandares. Se habla entonces de una “evaluacion formativa”, articulada
con la llamada “sumativa”. Esta s6lo interviene al final por intermedio
de jurados —regionales- del sector y por docentes, con el fin de acordar
un reconocimiento oficial a los logros del asalariado. El esquema fun-
cionalista de evaluacion es definible como un intento —azaroso- de con-
trolar todas las variables para evitar el juicio subjetivo del evaluador.
La hipétesis es que la actuacion se juzga por normas explicitas y, por
tanto, los individuos conocen exacta y fiablemente los objetivos y des-
empefios a alcanzar. El juicio seria entonces menos subjetivo que en el
caso de la ensefianza tradicional. Sin embargo, la experiencia ha de-
mostrado que la variabilidad inherente a los contextos obliga a los
evaluadores a adoptar permanentemente decisiones sobre cémo tener-
los en cuenta, al decidir si determinadas evidencias “se ajustan” al
estandar. El problema es que, en la medida en que se agregan criterios
buscando reducir los margenes de error del evaluador, no se elimina
sino que se incrementa “la subjetividad”.

En consecuencia se ha planteado concebir la evaluacion de compe-
tencias segun el modelo de una sentencia juridica. Es decir, definir cier-
tos principios y una concepcion del desempefio que habiliten la posibi-
lidad de reunir evidencias y de analizarlas hasta el punto de juzgar,
mas alla de duda razonable, que alguien es competente. El éxito del
esquema depende de la dificil condicion de evitar el juicio monologico
y asegurar que sea una interaccién consensual, dirigida al entendimiento
y libre de instrumentalizacién y manipulacién. El enfoque desarrollado
en Australia parece aceptar esta condicion al posibilitar un didlogo
evaluador-evaluado en el cual éste pueda defender su desempefio, so-
licitar mé&s pruebas si no acepta las inferencias a partir de los estdndares,
e incluso autoevaluarse

Lo que esta planteado es una accidn social de alta complejidad. En
efecto, la evaluacién de competencias debe resolver, en un proceso Uni-
co, requerimientos de validez, confiabilidad, flexibilidad y equidad. La
complejidad institucional resultante trasciende las posibilidades de
cualquier dispositivo técnico, por refinado que sea. La cuestion esen-
cial planteada por la basqueda de legitimidad de la evaluacion, en el
debate francés o alemén, o por la de fiabilidad en los estudiosos del
sistema australiano o, en fin, por la condicién del consenso, es la de una
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evaluacién cuya nota distintiva es su naturaleza de accién social. Le
llamaremos “principio de sociabilidad”: la validez cientifica de la eva-
luacién de la competencia laboral es establecida por los actores sociales
mismos. En principio: empresa, trabajadores y expertos.

La tesis podra ser formulada de una manera més explicita recu-
rriendo a la experiencia comparada, en particular a los aportes de la
investigacion empirica realizada por el CEREQ francés, en materia de
evaluaciéon de formacidn profesional. Se podra sostener entonces que
una evaluacién de competencias, cientificamente valida, sélo es conce-
bible como la reconstruccién de la coherencia de una accién publica
plural, que simultdneamente ha generado competencias y estructura-
do su evaluacién. Se entiende aqui por accion publica una coordina-
cién que vincula reglas y actores para construcciones colectivas desti-
nadas a producir, en términos de eficacia econdmica y cohesidn social,
un bien publico como la formacién.

Hay tres formas de accioén publica: la clasica del “gobierno”, la de
“redesy vinculos informales” y la de “gobernanciay contratos”. El caso
mas interesante, porque se acerca a las elaboraciones de la accién co-
municativa, es el de “gobernanciay contratos”. Tesis que se sustenta en
que ésta, al reconocer las influencias reciprocas de los actores, concibe
laautoridad —por ejemplo, del experto evaluador- no como prescriptiva
sino como influencia en la basqueda de acuerdos y contratos (entendi-
mientos racionalmente motivados, se diria siguiendo a Habermas). La
nocién clave de la arquitectura institucional es entonces la de “compro-
miso”, lo que conduce a otra consecuencia metodologica esencial: una
estructura de compromisos exige sistematicamente la realizacion de eva-
luaciones que permitan determinar el grado de cumplimiento de aque-
llos asumidos por cada actor. El punto es que entre los inestables con-
textos actuales, el compromiso y la evaluacién, habra siempre una co-
herencia muy problemética.

Desde nuestra perspectiva teorica, el andlisis se abre asi a la acciéon
comunicativa y a los procedimientos e instrumentos organizables en la
linglistica de los actos de habla, por ejemplo, al modo que examina
toda organizacion como estructura de conversaciones compromisivas.
La consecuencia es que, bajo la nocién de gobernancia, la evaluacién se
transforma a fondo: pasa del tradicional control, por parte de la autori-
dad, de la aplicacion de la norma o el estandar, a otra situacién cuyo
sentido es de incitacion y ejercicio de controles con los actores. La eva-
luacion sera entonces la “construccion de la coherencia” de las diversas
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interpretaciones regida, a su vez, no por una norma prescriptiva sino
por otra capaz de evolucionar segun los acuerdos y compromisos de
los actores. La fuerza del estandar no proviene ya de su poder normati-
Vo sino de su poder gestionario; la accién deviene organizacion, es ac-
cion institucional.

Lo que asi se cuestiona es el concepto clasico de racionalidad y, por
consiguiente, los tipos de valoraciones que debe realizar quien evalla.
En los marcos de la accion publica, la racionalidad instrumental, recur-
so técnico directo de optimizacion de la accion, debe ser sustituida por
una “racionalidad limitada” en la forma definida por H. Simon. Esto
es, un principio y una légica en los cuales no hay una relacién transpa-
rente entre la pretensién que guia la accion y su desempefio. La racio-
nalidad se estructura, en consecuencia, a través de acuerdos y compro-
misos institucionalizados entre los actores y sus contextos grupales es-
pecificos. Como cada cual asume su propia interpretacion, la caracte-
ristica fundamental resulta la intermediacién. En esta linea, todo cono-
cimiento de la accion es “comprensivo”, busca reconstruir las ldgicas
del actor, es decir, los principios a partir de los cuales toma decisiones
en un marco de posibilidades que no domina y que, por consiguiente,
no puede optimizar por si solo. Como consecuencia ni evaluadores, ni
evaluado, ni experto, pueden aislada o monoldgicamente realizar des-
empefios éptimos o emitir juicios validamente fundados.

La evaluacién como accién publica se ordena, entonces, segdn una
concepcidn constructivista cuyos resultados son producto de interac-
ciones diversas, en absoluto asegurados por método o técnica algunos.
En una Optica de racionalidad limitada, la eficacia se mide segin un
evaluacién que los técnicos del CEREQ llaman “concomitante”. Eva-
luacion que interviene durante el desarrollo mismo de la accién a eva-
luar, de modo que produce un aprendizaje en los actores y un desarro-
llo de sus competencias que les posibilite incrementar paulatinamente
la eficacia de su accion. La nocion de aprendizaje aplicada a la evalua-
cion permite otra ganancia decisiva: no prejuzga el sentido sino que
busca determinar los objetivos reales y/o el modo cémo estos son
reformulados en el transcurso de la accion.

Esta nocion de evaluacion es de marcados rasgos interpretativos y
comunicativos. Dados los imperativos de legitimidad emergentes de
los contextos sociales modernos, ella debe ser pluralista, esto es, favo-
recer el pasaje desde una actitud o cultura de control a una cultura de
evaluacidn susceptible de apropiacion por el actor. Como el desempe-
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fio a evaluar no estd sujeto a imposicién jerarquica, la evaluacion
pluralista serd asumida por el actor, permitiéndole llegar a los acuerdos
y entendimientos necesarios. Habréa asi alcanzado las condiciones in-
dispensables para su aceptabilidad racional.

Por otra parte, una evaluacién tal es relativa al referencial -la nor-
ma- y a la particular configuracion de actores que la realizan. Es decir,
esta vinculada con el modelo de accién que utilizan los actores tenien-
do en cuenta que éste evoluciona con el tiempo y es objeto de una plu-
ralidad de interpretaciones. Imperativos de pertinencia y legitimidad
la hacen depender de las relaciones entre actores y de los instrumentos,
procedimientos y recursos movilizados por éstos en la accion. Que la
evaluacion sea asi “relativa”, significa que se construye trabajando so-
bre el sentido real de la accion, favoreciendo por lo tanto la discusién
sobre ésta. Es decir, no restringe su pretension de validez universal.

En su expresion més acabada, la evaluacién como accidn publica
se hace efectiva en un “consejo de evaluacion”, integrado por los acto-
res implicados, que se constituye como el “garante de la calidad cientifi-
ca” de lamisma. Los evaluadores —técnicos- presentan ante este consejo
los resultados de su trabajo y el grupo de representantes de actores re-
acciona y dictamina. La hipétesis es que el compromiso de los actores
es complejo, lo cual imposibilita obtener, sélo por un ejercicio técnico,
una conclusion real sobre el valor de la accién evaluada. Por lo tanto, lo
que se requiere de la evaluacién es una produccion de conocimiento
que permita construir y dialogar, no sélo afirmar sino también justifi-
car. En una sociedad compleja la justificacion es importante y decisiva
para cualquier decisidén que se pretenda legitima.

Se concluye que evaluar competencias laborales, en condiciones
de legitimidad y aceptabilidad racionales, es una préactica social antes
que técnica, que se realiza por el medio privilegiado de la interaccion
comunicativa orientada al entendimiento y el compromiso. Es una re-
construccién de la coherencia del sentido de la accién evaluada. Sus
instrumentos y procedimientos pueden beneficiarse asi de todo el acer-
Vo teorético y metodoldgico evocado anteriormente. En particular de la
ciencia-accidn, la creacion organizacional de saber, los esquemas de re-
construccién hermenéuticay pragmatico linguistica de la experienciay
las adecuaciones tedricas sistematicas de la accion comunicativa a los
contextos de la accion organizada.
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