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Del fordismo a la flexibilidad: para entender la precariedad
laboral

From Fordism to flexibility: to understand precarious work
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Resumen

La revision de la literatura sociolégica sobre el fordismo v la flexibilidad nos muestra cinco dimensiones
en que se contraponen ambos conceptos: como modelos originales de organizacion del trabajo,
sistemas generales de organizacion, formas de control social del trabajo, modelos de desarrollo y
compromisos socioecondmicos. Esta caracterizacién de ambos conceptos contribuye a situar el proceso
de precarizacidén que, consideramos, no esta determinado por el cambio de modelo organizativo sino
por la crisis del modelo de desarrollo y de los compromisos socioecondmicos fordistas.
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Abstract

The review of the sociological literature on Fordism and flexibility shows us five dimensions in which
both concepts are opposed: as original models of work organization, general systems of organization,
forms of social control of work, models of development and socio-economic commitments. This
characterization of both concepts contributes to situating the precariousness process that, we consider,
is not determined by the change in the organizational model but by the crisis of the Fordist development
model and socio-economic commitments.
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1. Introduccion

El socidlogo polaco Zygmunt Bauman, en su obra la Modernidad liquida, planteaba que “la flexibilidad es el
eslogan de la época” (2015, p. 157). Se referia a que pocas palabras estan mds presentes en los discursos sociales
y académicos, especialmente en los referidos a la organizacion del trabajo. Sin embargo, como todos los términos
que se popularizan ampliamente, nos encontramos con que su uso es polisémico (Martinez Pastor y Bernardi,
2011; Santos, 2003) y conflictivo, dado que su significado varia en funcién de la posicion social que se ocupa
(Bilbao, 1999; Wadhwa y Rao, 2002).

Dentro del uso ambiguo y conflictivo de flexibilidad, en los estudios de sociologia del trabajo es habitual que este
término aparezca relacionado con la precariedad laboral. De esta manera, en sus diversos usos, la flexibilidad se
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sita como una de las causas de la creciente inseguridad laboral, como vemos en Cano (1997, 2000), Standing
(2000), Arriola y Vasapollo (2005), Alonso (2001), Antén (2006), Kalleberg (2009), Miguélez y Prieto (2009) o
Appay (2010). La precariedad aparece como una de las consecuencias del paso de un modelo productivo y
organizativo fordista a uno flexible. De hecho, en algunos casos precariedad y flexibilidad se superponen, como
en Standing (2000), Appay (2010) o Prieto (2002; 2009), que denominan “norma de empleo flexible” las nuevas
condiciones laborales definidas por la precariedad. Flexibilidad y precariedad se relacionan pero ¢son fendmenos
similares?, éen qué planos se da esta relacién?

2. Metodologia

En este articulo pretendemos aclarar el uso de los conceptos de flexibilidad y fordismo y su relacién con la
precariedad. El objetivo de este articulo es doble: por un lado, definir la flexibilidad en los distintos planos en
gue se utiliza este término, para lo que se contrapone con el fordismo, que aparece como su antitesis; y, por
otro, analizar la relacidn entre las distintas definiciones de flexibilidad y la precariedad laboral. La tesis que se
defiende es que la precariedad no esta ligada a la crisis del modelo organizativo fordista sino al deterioro de los
pactos sociales que habian caracterizado la etapa fordista.

Para ello, vamos a realizar una revision critica de la literatura del campo de la sociologia y otros estudios que,
procediendo de otros ambitos, son obras de referencia en este campo. Se han utilizado, por un lado, las obras
clasicas mas citadas en este debate y, por otro lado, las articulos cientificos que tratan este tema en los ultimos
diez afos en revistas de referencia dentro del campo socioldgico y afines.

Tratamos los conceptos de fordismo y flexibilidad como tipos ideales, en el sentido weberiano, es decir
construcciones conceptuales que acentlan los rasgos mas destacados de los fendmenos sociales concretos
(Weber, 1984). Dado que el objetivo de la construccion de tipos ideales es captar un sentido univoco (Weber,
1964), diferenciamos cinco niveles o dimensiones para definir el fordismo y la flexibilidad: como formas originales
de organizacion, como formas generales de organizacién, como formas de control del trabajo, como modelos de
desarrollo y como acuerdos socioecndmicos. Abordar los conceptos a través de estos niveles ayuda a entender
y desentrafiar los procesos de flexibilizacion del trabajo que se han vivido en las ultimas décadas y diferenciarlos
de los procesos de precarizacion.

3. Resultados

3.1. La precariedad: definicion y dimensiones

Comencemos por definir lo que es la precariedad laboral. El concepto de precariedad laboral comienza a
popularizarse partir de los anos setenta del siglo XX como consecuencia de la extensién de la inestabilidad laboral
(Rodgers, 1989). Desde entonces los estudios sobre la precariedad se han extendido, especialmente en los
ultimos diez afios (Alberti, Bessa, Hardy, Trappmann, y Umney, 2018). El uso del concepto ha sido desde los afios
ochenta (Caire, 1982) hasta la actualidad (Appay, 2010), siendo también un concepto con diversos usos.

Podemos destacar dos dimensiones: una estatica y otra dindmica. En la dimensién estdtica, la precariedad es una
situacion de inestabilidad laboral que provoca también una precariedad vital (Aja, Rivera, y Revuelta, 2007; Banki,
2013; Kalleberg, 2009; Kalleberg, 2011). Esta situacién de inestabilidad estd definida por una serie de
caracteristicas objetivas (temporalidad, trabajo a tiempo parcial, bajos salarios, etc.) y otra serie de
caracteristicas subjetivas (miedo a perder el trabajo, indefension ante las arbitrariedades, asuncién vy
normalizacidn de la situacion de inestabilidad, etc.), tal como recogen Bourdieu (1999) o Antdn (2006).

En su dimensidn dinamica, la precariedad también puede entenderse como un proceso de degradacién de la
norma de empleo estable, que es sustituida por una norma de empleo precaria. Ambas normas han recibido
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diversos denominaciones, segun los autores: norma de empleo estable (Caire, 1982; Rubery, 1989), norma
salarial de empleo (Castel, 1997, 2010; Prieto, 2002; Prieto et al., 2009) o norma de empleo fordista (Standing,
2000), por un lado; y norma de empleo flexible (Prieto, 2002; Prieto et al., 2009) o norma precaria de empleo
(Bilbao, 1999), por otro lado. Las normas de empleo, como otras normas econdmicas, surgen de la negociacion
y el equilibrio, pero se aceptan colectivamente y se interiorizan, definiendo la aceptabilidad de los
comportamientos dentro del mercado de trabajo, tal como explica Solow (1992). Son normas que evolucionany
que pueden ser formales (como la legislacion laboral) o informales. La norma de empleo estable estaria definida,
en palabras de Standing (2000), por la seguridad en siete ambitos: empleo (estabilidad laboral), mercado
(garantia de oportunidades de empleo en caso de desempleo), puesto de trabajo (desarrollo de una carrera
profesional), trabajo (seguridad laboral), representacion (acceso a la negociacion colectiva), cualificacion e
ingresos. La precariedad supondria la paulatina degradacién de la seguridad en estos siete ambitos.

Esta concepcién dindmica de la precariedad se relaciona con el paso del fordismo a la flexibilidad, como puede
observarse. Pero éien qué sentido se da esta relacion? Ambos conceptos, fordismo y flexibilidad, se mueven en
distintos niveles, desde la organizacion de la produccidn a la regulacién socioeconémica, como veremos en los
siguientes apartados.

3.2. El fordismo y la flexibilidad como formas originales de organizacion del trabajo

En este primer nivel, podemos identificar fordismo y flexibilidad en sus formas candnicas: el fordismo original de
Ford (1924), por un lado, y la produccién ligera (Ohno, 1988a; Womack, Jones, y Roos, 2017) y la especializacién
flexible (Piore y Sabel, 1990), por otro lado. El modelo desarrollado por Henry Ford tuvo el acierto de integrar
innovaciones técnicas y organizativas (Womack et al., 2017), con la generacion de amplios mercados para sus
productos (Finkel, 1995). Ford (1924) combiné la estandarizacidon del producto y del proceso de trabajo, la
integracidn del trabajo y la maquina (con el uso de la cadena de montaje) y la especializacién en un Unico tipo
de producto para conseguir rebajar el precio; de esta manera, consiguié que un producto de minorias pudiese
ser comprado y utilizado por un publico mucho mas amplio.

En el fordismo original de Ford estdn presentes elementos desarrollados por el taylorismo, como la
especializaciéon del trabajo y la estandarizacion del producto (Taylor, 1986). Pero introduce elementos técnicos
nuevos que configuran un sistema distinto (Aglietta, 1979), con el que consigue “nuevas dimensiones de la
economia de escala”, revolucionando los mercados (K hler y Martin Artiles, 2010, p. 379). Ademads, toma
distancia de la tesis principal de Taylor (1986), la centralidad del sistema cientifico frente a las practicas
individuales. A este respecto, Ford critica el “genio organizador”, el exceso de organizacién y el rigorismo (1924,
p. 129), en aparente referencia al sistema taylorista.

El referente candnico de la flexibilidad se sitia en la produccion ligera (De la Garza, Celis, Olivo, y Retamozo,
2007), también denominado sistema de produccion Toyota (Ohno, 1988a), por ser esta empresa su origen, o
sistema “justo a tiempo” (Sayer, 1986), por ser este, como veremos, su principio fundamental. Taiichi Ohno
(1988a), director de Toyota y padre de este modelo, explica que su desarrollo se debié a las dificultades para
implementar el modelo de produccidon en masa en el Japén de la postguerra. Ante los problemas de recursos,
hicieron de la necesidad virtud y desarrollaron un sistema integral dirigido a eliminar los siete tipos de
despilfarros que identificaron: de produccién, de tiempo, de transporte, de procesos, de inventario, de
movimiento de trabajadores y de calidad. Toyota opta por un modelo orientado a la demanda con un principio
integral: el “justo a tiempo”, es decir, “producir lo ya vendido” (Kéhler, 2001).

Womack, James y Roos (2012; 2017) contribuyeron de forma importante a la popularizaron de este sistema, que
denominaron como learn production. Consideraban que un sistema centrado en la flexibilidad, el aprendizaje
continuo y la innovacién permanente se adaptaba a la situacidn posterior a la crisis de los afios setenta del siglo
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XX. Recordemos que una de las causas principales de esta crisis fue la saturacién de los mercados de productos
(Harvey, 1998). Era necesario un sistema que invirtiese la l6gica de la produccién en masa y comenzase a "pensar
al reves”, desde el cliente (Coriat, 1993). Por eso, el principio fundamental del sistema era el just in time (justo a
tiempo), es decir, producir lo necesario, frente al just in case (por si acaso), producir por si fuese necesario (Sayer,
1986). El principio de “justo a tiempo” lleva al resto de principios que definen la produccién ligera: la
sincronizacidn total, la mejora continua, la externalizacién, la organizacién en unidades de negocio auténomasy
el trabajo en equipo (Kohler, 2001).

Los afios ochenta del siglo XX son una década de innovaciones y resurgimientos, en palabras de Boyer (1986), en
gue se prueban nuevas soluciones, como la produccién ligera. Pero también surgieron otras alternativas basadas
en las pequefias y medianas empresas (Boyer, 1986), como la especializacién flexible. En este caso, el modelo
surgié del estudio que Piore y Sabel (1990) hicieron sobre el desarrollo industrial de ciertas regiones de Alemania
e Italia. La especializacidn flexible se basaba en la innovacidn permanente, la colaboracién entre PYMEs vy la
apuesta por el trabajo cualificado. Esta alternativa, denominada neoartesanal por la importancia que daba a la
especializacion del producto, buscaba la creacion de una “comunidad industrial”
politicas y los agentes sociales.

con el apoyo de las instituciones

Con relaciéon a la seguridad y la precariedad, el modelo original de Ford (1924), tal como lo describe en su
biografia, da importancia al compromiso del trabajador, pero persigue este solamente a través de salarios por
encima de los “salarios corrientes”. De esta manera, entiende que aumentard la productividad de los
trabajadores vy, sin explicitarlo, entiende el salario como un factor de produccién y no exclusivamente como un
coste. Sin embargo, no da importancia a la seguridad en el trabajo y desprecia la creacidon de carreras
profesionales, insistiendo en que sus empresas no poseian una “organizaciéon particular; ningln sistema de
escalafdén o autoridad, poquisimos titulos y ninguna clase de concilidbulos” (1924, p. 131). De hecho, la ausencia
de posibilidades de ascenso y promocién fue una de las causas de que tuviese problemas para conservar a los
trabajadores mas cualificados (Womack et al., 2017). Ford también rechaza cualquier tipo de participacion de los
sindicatos dentro de la empresa y de negociacion colectiva (1924, pp. 350-360). Es mas, diversos autores
defienden que la sistematizacién de las tareas, para que las pudiese realizar cualquier trabajador, perseguia
debilitar la capacidad de negociacion de los trabajadores mas cualificados y de los sindicatos de oficio (Finkel,
1995; K hler y Martin Artiles, 2010).

éCudl es el efecto de estos modelos sobre la estabilidad laboral? Los estudios comparativos sobre diversos paises
europeos de Lorenz y Valeyre (2005) observan que la proporcidn de contratos estables es menor en las empresas
con organizaciones de tipo taylorista-fordista y mayor en las que aplican la learning organisation, la lean
organisation o, incluso, la organizacidn simple. La produccion ligera da una gran importancia al compromiso del
trabajador, que es mas imprescindible en un modelo con una mayor autonomia y participacion (Finkel, 1995)
qgue en otro con tareas estandarizadas. Ohno (1988a, 1988b) defiende los compromisos a largo plazo con
trabajadores y subcontratas, pero desconfia de los sindicatos y la negociacién colectiva. Sin embargo, el modelo
de produccion ligera ha recibido importantes criticas: por un lado, se critica que realmente debilita la seguridad
laboral de los trabajadores. Delvridge y Trunbull consideran que el modelo se basa en “la restriccion de la
autonomia, la discrecion y la representacién democratica de los trabajadores” (2002, p. 118). En la misma linea,
Kohler (2001) concluye que modelo debilita la capacidad de negociacidn individual y colectiva de los trabajadores
y, por tanto, sus opciones de estabilizarse. Por otro lado, se ha criticado que el modelo no supone una verdadera
ruptura con el modelo anterior sino que es solo un discurso para socavar la estabilidad (Boyer, 1986; Crouch,
2004), critica apoyada por el estudio de Coffey y Thornley (2010) sobre la industria automovilistica global.
Respecto a la especializacion flexible, esta se basa en el trabajo cualificado y estable (Piore y Sabel, 1990), al
menos en las empresas que conforman la comunidad industrial caracteristica de este modelo.
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En este nivel de analisis, el efecto de la flexibilidad en la seguridad podria ser dual, si seguimos el andlisis de
Atkinson (1984; 1986): los trabajadores centrales, a los que se aplica la flexibilidad funcional, gozarian de
autonomiay de cierta seguridad en el empleo, dado que resultan mas imprescindibles, pero, junto a estos, habria
otros tipo de trabajadores periféricos y externos con situaciones laborales inestables, como veremos en el
siguiente apartado. Sin embargo, la segmentacion laboral no es exclusiva de la etapa flexible sino que se produce
también en la etapa fordista (Doeringer y Piore, 1985; Gordon, Edwards, y Reich, 1986; Piore, 1983), aunque con
caracteristicas distintas, por lo que realmente lo que se produce en las Ultimas décadas es una “resegmentacién
de los mercados de trabajo” (Boyer, 1986), cuestién en la que profundizaremos en el siguiente apartado.

3.3. El fordismo y la flexibilidad como formas generales de organizacion del trabajo

El segundo nivel de andlisis nos centraremos en los modelos generales, las formas eclécticas en que se plasmaba
y se plasma el fordismo y la flexibilidad, y su impacto en la segmentacién laboral. El fordismo, tal como se
desarrolld y extendid, era un sistema que combinaba las aportaciones originales de Ford con los principios y
aportaciones de otras organizaciones del trabajo, como el sloanismo, el taylorismo, la organizacion burocratica
y la escuela de relaciones humanas, asi como otros modelos previos, conformando el sistema de produccién en
masa. En este sistema podemos observar la influencia de experiencias anteriores, como el caso de la fabrica Pope
Manufacturing Company, fundada por Albert Augustus Pope, que adelantan diversos elementos del fordismo,
como la especializacién del trabajo, la estandariza e intercambiabilidad de las piezas, la integracion vertical y el
impulso del consumo de masas (Norcliffe, 1997). En la produccién en masa observamos también los principios
de la organizacidn cientifica del trabajo taylorista, tales como la estandarizacidn de los procesos y los productos,
la division entre disefio y ejecucidn, la seleccidn centralizada y racional del personal y los sistemas de control
centralizados del personal (Taylor, 1986). Las aportaciones de Alfred P. Sloan, presidente durante tres décadas
de la General Motors, son igualmente importantes aunque quizds menos reconocidas. Frente a la centralizacion
de la organizacién en una Unica persona, Sloan (1964) desarrollo un sistema de gestién multidivisional; y frente
a la concentracidn en un Unico producto y marca, utilizé los principios de la produccién en masa para generar
una diversidad de productos dirigidos a publicos segmentados, impulsando el marketing. De esta manera, la
General Motors consiguié desplazar a Ford, que tuvo que readaptar su modelo (K hler y Martin Artiles, 2010).

En el sistema de produccién en masa observamos principios de la organizacién burocratica, descrita por Weber
(1964), como la jerarquia vertical y los sistemas de normas para definir puestos y procesos o la conformacién de
carreras profesionales, elementos despreciados por Ford (1924). En el desarrollo y la extension de la produccién
en masa, diversas investigaciones

insistieron en la influencia de las necesidades psicosociales en la productividad, como los experimentos de Elton
Mayo y la Escuela de Relaciones Humanas y, las menos conocidas pero anteriores, investigaciones de Henry S.
Dennison (Bruce, 2006). Taylor (1986), Ford (1924) y Sloan (1937), al hablar de compromiso con la empresa y
motivacidn, se centran Unicamente en proporcionar retribuciones por encima del mercado. Frente a esto, la
Escuela de Relaciones Humanas analiza la influencia en la productividad del contexto social del trabajo (Busse y
Warner, 2017), teniendo una gran influencia en las grandes empresas, a pesar de las criticas que recibieron los
experimentos de Mayo (Carey, 1967), sin que este impacto del enfoque humanista afectara al resto de principios
fordistas-tayloristas (Braverman, 1975). En resumen, como hemos observado de forma somera, el sistema de
produccidn en masa es producto de la interseccién de diversos modelos, incluso opuestos al modelo original de
Ford, de tal manera que denominar a este sistema fordismo no deja de ser una convencién académica (Castillo,
1996, p. 41).

En los afios de apogeo del modelo de produccién en masa hibrido, el mercado de trabajo se caracteriza por la
segmentacion entre los trabajadores del sector primario y los del sector secundario. El sector primario se
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caracterizaba por la estabilidad, la cualificacién laboral, las posibilidades de promocidn y por la configuracidn de
un sistema de normas que garantizan los derechos laborales; mientras que el sector secundario se caracterizaba
por la inestabilidad, la descualificacidn, la ausencia de carreras profesionales y la arbitrariedad en las condiciones
de trabajo. El sector primario se divide entre un segmento superior, compuesto por directivos y profesinales, con
mayor autonomia y un control basado en la interiorizacién de las normas, y un segmento inferior, mas amplio,
compuesto por puestos de trabajos rutinarios pero estables (Doeringer y Piore, 1985; Gordon et al., 1986; Piore,
1983).

Una de las caracteristicas de la produccién en masa es la tendencia a la centralizacién y a la integracion vertical
(Boltanski y Chiapello, 2002), aunque esto debe ser también matizado pues, como hemos visto, Sloam (1964)
introduce la gestion multidivisional y el propio Ford introduce a partir de los aflos 20 elementos de
descentralizacion espacial (Pietrykowski, 1995). A partir de la crisis de los afios setenta, la tendencia en la
organizacion empresarial es hacia la descentralizacién para conseguir una mayor flexibilidad y capacidad de
innovacién (Boltanski y Chiapello, 2002). Surge asi un nuevo modelo que denominamos empresa red (Boltanski
y Chiapello, 2002; Castells, 1997) o empresa flexible (Atkinson, 1984; Atkinson y Meager, 1986; Atkinson y
Gregory, 1986; Volberda, 1996). La empresa red es “aquella forma especifica de empresa cuyo sistema de medios
esta constituido por la interseccion de segmentos de sistemas auténomos de fines” (Castells, 1997, p. 226). Los
elementos claves son la interconexion entre empresas y la horizontalidad, elementos que toma de la produccidn
ligera, la especializacion flexible y de otras experiencias. La descentralizacion da un salto cualitativo pues los
distintos elementos o segmentos que componen la empresa no son solo auténomos sino que pueden formar
parte de otras redes. El andlisis de Crouch nos describe un paso mas en la flexibilizacion: “Las compafiias mas
avanzadas externalizan y subcontratan practicamente todo a excepcion de la sede central, en la que se toman
las decisiones estratégicas y financieras. A pesar de gestionar la marca, la sede central tiene muy poca relacion
con el proceso real de produccién” (2004, p. 61).

La aplicacidn del paradigma de la flexibilidad genera una reestructuracién vertical y horizontal de la empresa. En
el eje vertical, se buscan estructuras mas planas y hay un rechazo a la jerarquia (Boltanski y Chiapello, 2002). En
el eje horizontal, la empresa se extiende y promueve la creacidon de redes empresariales a través de la
subcontratacidn, lo que genera dispersidn organizativa y espacial, a través de la deslocalizacion (Garcia Calavia,
2009). La modificacién fundamental es “el paso de las burocracias verticales a la gran empresa horizontal”
(Castells, 1997). Como explica Volverda (1996), la reestructuracidén hace que la empresa gane en flexibilidad
interna (capacidad de adaptacion a los cambios del entorno) y externa (capacidad de general cambios en el
entorno), pero también genera riesgos, dado que aumenta la posibilidad de que la empresa pierda el control de
los procesos. Para evitar terminar siendo una “empresa cadtica”, la empresa requiere de una mayor y mas
dindmica capacidad de control y de respuesta que la empresa fordista o burocratica. Volverda denomina la
“paradoja de la flexibilidad” a esta aparente contradiccidn. Las posibles descoordinaciones son compensadas por
nuevas formas de control, apoyadas en los avances tecnoldgicas en la comunicacion (Castells, 1997), como
veremos en el apartado siguiente.

La reestructuracién de la empresa genera también una nueva forma de gestion de la mano de obra, tal como
describe Atkinson (1984; 1986). Los trabajadores se dividen en tres grandes grupos: primero, los trabajadores
centrales, estables y con cierta autonomia, a los que se aplica la flexibilidad funcional (la capacidad para modificar
las funciones y tareas); segundo, los trabajadores periféricos, temporales o a tiempo parcial y con formas de
trabajo mds reguladas, a los que se aplica la flexibilidad numérica (el ajuste del numero de empleados a la
demanda de fuerza de trabajo); y tercero, los trabajadores externos, que pueden ser autbnomos o empleados
de empresas subcontratadas o de empresas que intermedian en el empleo, como empresas de trabajo temporal.
En el caso de los trabajadores externos, la empresa sustituye la flexibilidad por lo que Atkinson (1984; 1986)
denomina “distanciamiento”: la opcidon de sustituir contratos laborales por contratos mercantiles. El estar
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situado mas cerca del centro, y por tanto gozar de mejores condiciones, no depende del nivel de formacién, sino
de tener ocupaciones fundamentales en el proceso productivo y tener competencias que por su especificidad
son mas dificiles de encontrar en el mercado. Por esto, en los grupos periféricos (subcontratados y autonomos
dependientes) podemos encontrar tanto ocupaciones profesiones como elementales (Atkinson y Meager, 1986).
Como consecuencia de la reestructuracidn organizativa, lo importante no es solo la posicién que se ocupa en el
eje vertical, sino especialmente la posicién que se ocupa en el eje horizontal, con posiciones mdas cercanas o
lejanas del nucleo de la empresa flexible.

De esta manera, la empresa flexible genera segmentacion y la precarizacion de los trabajadores periféricos y
externos, a los que se aplica la flexibilidad numérica y el distanciamiento, respectivamente (Atkinson, 1984;
Atkinson y Meager, 1986). Para el conjunto de trabajadores, la posibilidad de la externalizacién y la
deslocalizacion son una amenaza para sus condiciones laborales (Calderén y Lépez Calle, 2010). Pero, aunque la
subcontracién y la descentralizacidon estdn presenten en los modelos de produccién ligera (Ohno, 1988a;
Womack et al., 2017) y especializacion flexible (Piore y Sabel, 1990) que hemos visto anteriormente, la empresa
en red aplica e integra diversos modelos de organizacion, tradicionales burocraticos y flexibles en sus cadenas
de produccion internacionales (Alonso y Fernandez Rodriguez, 2009). La produccién automovilistica es un
ejemplo de ello. En el estudio de Castillo y Lépez Calle (2003) sobre la producciéon de la fabrica de Volkswagen
en Pamplona (Espafia), se observa que la planta central y las cadenas de suministros siguen los principios de la
lean production, pero en torno a este centro se configura una red de empresas y auténomos que utilizan diversos
métodos de organizacion, desde la produccidn en masa a la economia familiar sumergida.

Aunque la segmentacion caracteriza la empresa flexible, la homogenizacién de las condiciones de trabajo no
parece que caracterizara a la produccién en masa fordista. El modelo original de Ford comienza a utilizar desde
los afios veinte del siglo XX estrategias de deslocalizacién, produciendo la fractura de las condiciones de trabajo
(Pietrykowski, 1995). En el periodo en el que el fordismo es hegemodnico, el mercado de trabajo se caracteriza
por la segmentacion entre los asalariados del sector primario y del secundario (Doeringer y Piore, 1985; Gordon
et al., 1986; Piore, 1983). El sector primario era suficientemente amplio para garantizar puestos de trabajo
seguros, aunque semicualificados, a lo que Kalleberg (2011) denomina la “clase media trabajadora”. Pero
Kalleberg (2009; 2011) no habla del fordismo como causa exclusiva, sino que insiste en una combinacion de
factores macro y micro que favorecen la existencia de empleos estables. Con la transformacién de estos factores
en las ultimas décadas, se produce una extension de las condiciones laborales propias del sector secundario.

3.4. El fordismo y la flexibilidad como formas de control social del trabajo

La tercera forma de entender el fordismo vy la flexibilidad, que encontramos en la literatura sobre el tema, se
refiere a las distintas formas de control social sobre el trabajo y cdmo se legitima este control, un elemento que
para Hyman (1981) es central en toda estrategia de gestion empresarial. El fordismo combina elementos de
control dentro y fuera de la empresa. Dentro del centro de trabajo, el control se basa en un sistema cerrado de
normas, caracteristico de la organizacién burocratica (Weber, 1964), que sistematiza, formaliza y despersonaliza
el trabajo (Fleming, 2014), controlado en un espacio cerrado y en un horario delimitado (Alonso y Fernandez
Rodriguez, 2009). La programacion de las tareas se produce sin la participacion del trabajador, pues Taylor (1986)
plantea que es necesario separar disefio y ejecucion para aumentar el control y la eficiencia. Para Ford, esto se
ajusta a la naturaleza de la mayoria de las personas: “para la mayoria de los hombres la repeticién no tiene nada
de repulsivo. En efecto, para ciertos temperamentos la obligacién de pensar es una verdadera tortura” (1924, p.
145). Tal como analiza Gorz, el modelo taylorista-fordista se basa en “el esfuerzo constante por separar el trabajo,
en tanto que categoria econdmica cuantificable, de la persona viviente del trabajador”, lo que provoca una
descualificacion creciente en la mayoria de los puestos de trabajo (Braverman, 1975; Coriat, 2001).
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El sistema se legitima ante los trabajadores por via del aumento de la eficiencia y el salario (Fleming, 2014). Como
hemos visto, Taylor (1984), Ford (1924) y Sloam (1937) dan una gran importancia al salario como factor de
motivacion, de forma que impulsan también la competencia salarial (Alonso y Fernandez Rodriguez, 2009). Pero
el salario no parece suficiente para garantizar el compromiso de los trabajadores. Recordemos que una de las
ventajas del modelo de Sloam sobre el modelo original de Ford es que aquel ofrece la posibilidad de desarrollar
carreras profesionales (Womack et al., 2017). Las carreras internas, o cadenas de movilidad, aumentan la
motivacion del trabajador y el reclutamiento interno reduce el coste de ajuste del personal (Doeringer y Piore,
1985; Piore, 1983). Pero para los puestos profesionales y directivos esto continuda sin ser suficiente pues son
puestos de trabajo creativos, auténomos y con una escasa reglamentacién, por lo que es necesario promover la
autodisciplina por medio de la interiorizacion de los codigos de conducta (Piore, 1983).

Fuera de la empresa, el fordismo se legitima con la extensidén del consumo de masas. El propio Ford (1924) da
una gran importancia a esto, no solo por interés empresarial, sino como forma de mantener el orden social. De
esta manera, Gramsci analiza el fordismo como un proyecto de organizacion social basado en la extensién del
modelo de la fabrica a la sociedad y la ampliacién de la base social del capitalismo por el impulso del consumo
de masa (Gagliardi, 2016). Aunque para Gramsci “la hegemonia nace de la fabrica” (2000, p. 66), es necesario
combinar los instrumentos de coaccidn con el consenso, en un proceso largo en que se promueva el cambio en
las costumbres y las condiciones sociales (2000, pp. 87—-89).

En la empresa flexible, dada la importancia de la autonomia de las partes, el tema del control adquiere una
importancia fundamental por el riesgo creciente de descoordinacion (Volberda, 1996, 1999). Con un grado
creciente de autonomia, al menos en el nucleo central de la empresa, el compromiso con los objetivos de la
empresa es imprescindible para que la autoorganizacion de los trabajadores sea efectiva. Pasamos de un
management burocratico, basado en normas, a un management cultural, enraizado en el compromiso con la
cultura de la empresa (Fleming, 2014). La cultura de empresa, como una imagen de la finalidad de la propia
empresa compartida por los miembros de la organizacion (Garmendia, 1995), orienta a los trabajadores hacia un
estilo de trabajo y unos objetivos determinados, lo que Alonso y Rodriguez (2009) denominan “disciplina
cultural”. Un nuevo nivel de identificacion con la empresa se alcanza en el management liberador, que rompe la
division entre tiempo de trabajo y tiempo de ocio (Fleming, 2014) con el objetivo de captar las cualidades
sociales, no directamente comerciales, cada vez mds imprescindibles para la empresa dada la creciente
importancia de la produccidn inmaterial (Fleming, 2013). La critica de Fleming (2013, 2014, 2015) al management
liberador coincide con la critica de otros estudios que alertan del peligro del coaching (Makinen, 2016) o la
gamificacion (Dewinter, Kocurek, y Nichols, 2014) como instrumentos sutiles de apropiacion de las habilidades
inmateriales y el tiempo de ocio.

Los instrumentos de control cultural se combinan con los instrumentos de control directo en los sectores
periféricos o menos cualificados. Los incesantes avances en las tecnologias de la comunicacidn y la informacion
permiten un perfeccionamiento de los métodos tayloristas (Alés, 2008). Ejemplos lo podemos encontrar en la
investigacion de Del Bono (2000) sobre los call center, el estudio de Woodhall y Muszynski (2011) sobre las
franquicias de comida rapida o en los anadlisis de Fleming (2017) sobre la “uberizacidon”, sectores donde se
combinan los modelos de organizacién flexibles con la estandarizacién del trabajo cada vez mas rigida, con la
consiguiente reduccion de la autonomia. Por otro lado, el aumento del paro y la precariedad también ejercen un
efecto disciplinador, segiin Bourdieu (1999).

En los diferentes anadlisis de los instrumentos de control, observamos que el modelo fordista-taylorista-
burocratico da una mayor relevancia al sistema de normas y de supervisidon y el modelo flexible a la cultura
organizativa y a la autodisciplina. No obstante, de nuevo es necesario matizar esta diferenciacion entre ambos
modelos, pues en el fordismo se combinan los métodos coercitivos con el consenso y la persuasion (Gramsci,
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2000) y en la empresa flexible observamos también la presencia perfeccionada de los métodos de control
fordistas (Alds, 2008), con el desarrollo de un taylorismo 2.0 (Dewinter et al., 2014). La precarizacion, entendida
como intensificacidn del trabajo, esta presente en ambos modelos, aunque con instrumentos distintos y cada
vez mas sofisticados. Podemos afirmar, siguiendo el modelo de Piore (1975), que si la inseguridad caracteristica
del sector secundario del mercado de trabajo fordista se ha extendido a otros sectores, el autocontrol y la
autodisciplina caracteristica del segmento superior del sector primario (formado por directivos y profesionales)
también se han extendido.

3.5. El fordismo y la flexibilidad como modelos de desarrollo

El cuarto nivel de andlisis del proceso de flexibilizacion identifica fordismo y flexibilidad con modelos de
desarrollo, seglin el marco de analisis desarrollado por la Teoria de la Regulacién. Un modelo de desarrollo es “la
articulacién especifica de un régimen de acumulacién del capital y de un modo de regulacion dentro de cada
formacion social” (Neffa, 2006). El fordismo articula un régimen de acumulacion intensivo, caracterizado por la
extensién de la produccién en masa, con un modo de regulacion monopolista que, apoyado en el desarrollo del
Estado del Bienestar y la institucionalizacién de la negociacidon colectiva, permite la redistribucion de las rentas
y el consumo de masa (Aglietta, 1979). En homenaje a los tempranos andlisis de Gramsci, desde la Teoria de la
Regulacion se denomina fordismo a este modelo (Lipietz, 1987, p. 15). En resumen, podemos definir el fordismo
como “la articulacién de la produccién en masa con el consumo masivo” (Castel, 1997, p. 338).

El modelo de desarrollo fordista es hegeménico en los paises desarrollados desde el fin de la segunda guerra
mundial hasta los afios setenta del siglo pasado, aunque comienza a dar muestras de agotamiento en los afios
sesenta, y posteriormente es sustituido por el régimen de acumulacién flexible (Harvey, 1998) o régimen
financiero globalizado (Boyer, 2000). Para Harvey (1998), el régimen de acumulacion flexible se caracteriza por
la flexibilizacién de los procesos laborales y las pautas de consumo, nuevas formas de proporcionar servicios
financieros y el aumento de la intensidad de la innovacidon comercial, tecnolodgica y organizativa (1998, pp. 170—
171). Para Boyer (2018), el régimen de acumulacidn se caracteriza por la innovacion permanente y el impulso de
la financiarizacion y el modo de regulacion por el aumento de la competencia mundial (la globalizacion). Un
elemento clave es la financiarizacidn, que supone un salto cuantitativo y cualitativo en la preponderancia anterior
del capital financiero, con “la confluencia de cambios que inducen un aumento en la cuantia, complejidad,
centralidad y autonomia de las finanzas” (Martinez Gonzdlez-Tablas, 2007, p. 282).

En el trdnsito entre el modelo de desarrollo fordista y el flexible se encuentran causas estructurales
fundamentales asociadas al proceso de precarizacion del empleo. El régimen de acumulacién fordista impulsé la
extension del trabajo asalariado (Aglietta, 1979), en el marco de una norma de empleo estable, con derechos
sociales y sindicales (Standing, 2000). Esta norma se tomaba como referencia en la legislacion laboral, aunque
amplios sectores quedaban excluidos (Gordon et al., 1986), incluida la mayor parte de la poblacion femenina
(Prieto, 2002). Esto no significa que no existiese precariedad laboral, pero esta se veia compensada por las altas
tasas de actividad y movilidad laboral (Casal, 1999, p. 161).

El nuevo modelo de desarrollo flexible reactiva importantes factores que provocan una mayor asimetria del
mercado de trabajo y reducen la capacidad de negociacion de la poblacién asalariada, como el aumento del
desempleo estructural (Harvey, 1998), la reduccion de la intervencion del Estado como agente
desmercantilizador de la relaciéon laboral (Esping-Andersen, 2000), el énfasis de la estrategia empresarial en los
objetivos a corto plazo (Martinez Gonzalez-Tablas, 2007) o la importancia creciente de los valores financiero que
desplazan a los valores productivos (Rubery, 2015). Estos factores aumentan la precarizacion y, aunque
recordemos que el empleo estable y con derechos sigue siendo mayoritario en los paises de la OCDE (Lewchuk,
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2017), causa el deterioro del compromiso entre capital y trabajo que fue clave en la etapa fordista (Boyer, 2018),
como veremos en el siguiente apartado.

3.6. El fordismo y la flexibilidad como compromisos socioecondmicos

En la revision de la literatura podemos observar un quinto significado del fordismo y la flexibilidad: los
compromisos, acuerdos o equilibrios que se dan entre capital y trabajo a nivel socioecondmico. Es una dimensién
de los conceptos unida al nivel anterior, pero que, por su uso, se extiende mas alla del campo de la Teoria de la
Regulacién. En este sentido, el fordismo se entiende como un pacto social que combina la politica econdmica
keynesiana, un sistema de relaciones laborales corporatista y el desarrollo del Estado del Bienestar (Beneyto,
Alos-Moner, Jédar, y Vidal, 2016; Esping-Andersen, 2000). La politica econdmica tiene como objetivo explicito la
consecucién del pleno empleo y la estabilidad laboral (Bilbao, 2000; Miguélez y Prieto, 2009).

Los resultados de este pacto social rebasan el campo de la politica laboral o econédmica, al desarrollar un modelo
de sociedad en que se canaliza e institucionaliza el conflicto de clase (Esping-Andersen, 2000), consiguiendo la
plenaintegracion como ciudadanos de la clase trabajadora, en lo que Castel (1997) denomina la sociedad salarial.
Los conflictos sociales se canalizan a través de las elecciones democraticas, la extension de la educacion, el
sistema de relaciones laborales y la negociacién colectiva (Esping-Andersen, 2000). Esping-Andersen (2000)
caracteriza este pacto social como la institucionalizacidon de la “lucha de clases democratica”, por ser una
expresion regulada de los conflictos sociales, conflictos que en la etapa pre-fordista se habian expresado de una
manera virulenta. Esping-Andersen extrae este término de Lipset, que a su vez lo toma del libro de Anderson y
Davidson “Ballots and the Democratic Struggle” (Lipset, 1977, p. 204).

Frente al pacto social fordista, en las Ultimas cuatro décadas se produce un proceso de remercantilizacion de las
relaciones laborales (Esping-Andersen, 2000). En este nivel, la flexibilidad se caracteriza por la paulatina
imposicion de la regulacion mercantil frente a la regulacion estatutaria o la negociada (Standing, 2000). La
flexibilizacidn de las relaciones laborales se produce en un entorno de cambio tecnoldgico y organizativo, con el
desarrollo de la empresa-red (Castells, 1997), pero no esta directamente determinada por estas
transformaciones. Responde a una estrategia politica (Harvey, 2007) y gerencial (Kochan, Katz, y McKersie, 1993),
gue aprovecha la oportunidad creada por los cambios organizativos, los avances tecnoldgicos o el aumento del
paro estructural para modificar el sistema normativo que regia las relaciones laborales. Para Crouch (2004), la
flexibilidad solo es una coartada para extender el modelo corporativo de los EE.UU.

En esta ultima dimensidn, en que nos referimos a los grandes acuerdos socioecondmicos que rigen las relaciones
laborales, si se usa fordismo como sindnimo estabilidad y se relaciona directamente la flexibilidad con la
precariedad. La flexibilidad, en este sentido, erosiona los ambitos de seguridad caracteristicos del modelo de
empleo fordista, tales como la seguridad en el empleo, la seguridad en el ingreso o la seguridad en el avance
profesional en carreras profesionales (Standing, 2000). Aunque podria ser mas conveniente hablar de
fragmentacién (Rubery, 2015) o, simplemente, remercantilizacion de las relaciones laborales. No obstante, esta
remercantilizacién no es completa, pues se mantienen numerosos elementos del pacto social fordista, aunque
con grandes diferencias por paises.

4. Conclusiones

Los conceptos de fordismo y flexibilidad no tienen un sentido univoco sino que hacen referencia a ideas
diferentes e incluso contradictorias. Para captar mejor el sentido consideramos necesario definir los conceptos
en cinco niveles acentuando en cada uno de ellos una dimension, que es la condicidn de los tipos ideales (Weber,
1964, 1984). Esto nos permite, en primer lugar, clarificar los distintos sentidos que se dan a los conceptos para
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evitar confusiones y, en segundo lugar, entender mejor los procesos de transformacién y precarizacién del
empleo.

El primer nivel se refiere a las formas originales o candnicas de organizacion del trabajo. El fordismo original de
Ford (1924) se caracterizaba por la centralizacién de las decisiones en una Unica persona, la estandarizacion de
los procesos y los productos, la integracion del trabajo y maquinaria y la especializacién en un ndmero limitado
de productos para conseguir nuevas dimensiones de la economia de escala, sistema con el que se revolucionaron
y extendieron los mercados. Por el contrario, los modelos flexibles originales, el sistema de produccién ligera
(Ohno, 1988; Womack, Jones y Roos, 2017) y la especializacion flexible (Piore y Savel, 1990), se caracterizan por
la descentralizacidn, la busqueda de la innovacién permanente, el uso de la maquina herramienta adaptada al
trabajador y la orientacién de la produccidn a las necesidades del mercado, de tal manera que es el mercado el
que “tira” de la produccidn desde la perspectiva del cliente (Kéhler, 2001). Todos los modelos dan importancia
al compromiso del trabajador pero no en el sentido de estabilidad laboral, con la excepcién del modelo de
especializacion flexible.

El segundo nivel alude a las formas generales de organizacién del trabajo. El fordismo, en este sentido, es una
combinacién de las aportaciones de Ford (1924), Taylor (1986), Pope (Norcliffe, 1997) y Sloam (1964), con una
clara influencia de la organizacion burocratica (Weber, 1964) y elementos de la Escuela de Relaciones Humanas.
A pesar de su origen ecléctico, posee unos rasgos definidos: la apuesta por la especializacion, la economia de
escala y el consumo de masas, se enmarcan en un sistema organizativo centralizado e integrado verticalmente,
mas sofisticado, jerarquizado y burocratizado; lo que le diferencia del modelo original de Ford, que apostaba por
la centralizacion en una persona y rechazaba los sistemas predefinidos. Frente a este modelo de produccidon en
masa, que por convencién continuamos denominando fordismo (Castillo, 1996), la flexibilidad se basa en
empresas-red (Castells, 1997), compuestas por empresas independientes, que apuestan por estructuras planas
(Boltanski y Chiapello, 2002). Pasamos, por tanto, de un modelo centralizado y jerdrquico a otro fragmentado y
horizontal. Respecto a las condiciones laborales, estas pasan de estar definidas por la posicién que se ocupa en
el eje vertical a estar mas influenciadas por la posicidn que se ocupa en el eje horizontal (Atkinson y Meager,
1986; Boltanskiy Chiapello, 2002), con una reduccion de los empleos estables semicualificados (Kalleberg, 2011).

En el tercer nivel nos centramos en las formas de control social de trabajo. El modelo fordista y el modelo flexible
combinan distintas formas de control y de legitimacidn, pero cada uno pone el acento en elementos diferentes.
El fordismo se caracteriza por los sistemas de normas y tareas definidos, la supervisién directa en espacios
cerrados (Alonso y Fernandez, 2009) y el uso de incentivos externos como el salario (Fleming, 2014), situando la
fabrica como modelo de organizacién social (Gramsci, 2000). Los modelos flexibles se caracterizan por perseguir
el compromiso de los trabajadores con la cultura y los objetivos de la empresa (Fleming, 2014), la autodisciplina
o disciplina cultural (Alonso y Fernandez, 2009) y el uso de incentivos internos cada vez mas sofisticados,
vinculados a la autorrealizacién e identificacidon con la empresa (Fleming, 2013, 2014, 2015, 2017; Makinen,
2016). Las consecuencias para las condiciones de trabajo son distintas: el fordismo descualificaba (Braverman,
1975) y coartaba la iniciativa del trabajador (Coriat, 2001), pero aseguraba horario y condiciones definidas, con
una separacion clara entre tiempo de trabajo y tiempo de ocio (Alonso y Fernandez, 2009); mientras que los
sistemas flexibles ofrecen mayor autonomia pero rompen la separacién entre tiempo y espacio de trabajo y de
ocio (Fleming, 2014), a la vez que aplican las nuevas tecnologias para perfeccionar los métodos de control directo
en un cada vez mas sofisticado taylorismo 2.0 (Dewinter et al., 2014).

El cuarto nivel identifica fordismo y flexibilidad con distintos modelos de desarrollo. El fordismo se caracteriza
por la articulacién entre un régimen de acumulacién basado en la produccién en masa y un modo de regulacion
que promueve politicas redistributivas que permitan el consumo de masas (Aglietta, 1979). Este modelo
comienza a dar muestras de agotamiento en los afios sesenta del siglo pasado, entra en crisis en los setenta y es
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sustituido por el modelo de acumulacion flexible (Harvey, 1998), también denominado modelo financiero
globalizado (Boyer, 2018). Este se caracteriza por la articulacidn entre un régimen de acumulacion basado en la
flexibilidad, la innovacién permanente y la financiarizacidon y un modo de regulacidon basado en la globalizacidn
(Boyer, 2018, Harvey, 1998). En la transicién entre un modelo y otro, se generan factores estructurales que
acentuan la asimetria del mercado de trabajo y promueven la precarizacion de las condiciones laborales, tales
como el aumento de desempleo estructural (Harvey, 1998), la reduccion de los compromisos a largo plazo como
estrategia empresarial preferente (Martinez Gonzalez-Tablas, 2007) o la reduccion de la intervencion estatal
(Esping-Andersen, 2000).

El quinto nivel se refiere a los compromisos sociales entre capital y trabajo. En este plano, el fordismo se identifica
como un pacto social que promueve la integracidn social de la clase trabajadora, en lo que Castel (1997)
denomina la sociedad salarial, a través del desarrollo del Estado del Bienestar, la extensién de la educacién, el
desarrollo de sistema de relaciones laborales y la democracia politica (Esping-Andersen, 2000). Este amplio
compromiso social estd ligado al modelo de desarrollo fordista, descrito en el punto anterior, pero su evolucion
posterior es diferente. Mientras la produccidn en masa, como régimen de acumulacion, ha sido superado,
elementos fundamentales de pacto social fordista se mantienen, aunque en crisis. De esta manera hablamos de
crisis del Estado de Bienestary del sistema tripartito de relaciones laborales, e incluso de la crisis de la democracia
politica, pero sin que este compromiso social haya sido plenamente superado.

En esta discusidn de los resultados, después de analizar los conceptos de fordismo y flexibilidad en estos cinco
niveles, planteamos que la precariedad no estd determinada por el modelo organizativo flexible sino por el
deterioro de los pactos sociales que habian caracterizado el fordismo. Para sostener esto no basamos en tres
argumentos: en primer lugar, en la etapa fordista existen importantes sectores precarizados. La segmentacion
laboral, como hemos visto, es un fendmeno que caracteriza la morfologia del mercado de trabajo en la etapa
fordista (Doeringer y Piore, 1985; Gordon et al., 1986; Piore, 1983), aunque en la etapa flexible adquiera nuevas
caracteristicas (Atkinson, 1984; Atkinson y Meager, 1986; Boltanski y Chiapello, 2002). En segundo lugar, los
métodos fordistas-tayloristas perviven en amplios sectores (Coffey y Thornley, 2010; Woodhall y Muszynski,
2011), sin que esto garantice una mayor seguridad. Recordemos que en el estudio de Lorenz y Valeyre (2005) se
observa que las empresas que aplican el fordismo-taylorismo son las que tienen una mayor tasa de temporalidad
en Europa. En tercer lugar, aunque el modelo flexible genera problemas al sistema de relaciones laborales basado
en la estabilidad, hemos de recordar que este sistema se formd al margen del modelo fordistas, que
originalmente tampoco se basaban en el empleo estable. Tanto el modelo original fordista (Ford, 1924) como el
toyotista (Ohno, 1988a, 1988b) dan importancia al compromiso del empleado, pero no vinculan este con la
seguridad; la estabilidad laboral se ha promovido al margen de los modelos de organizacién del trabajo. La
seguridad laboral se promueve y apoya principalmente en el nivel de los acuerdos socioecondmicos que se
generan en el sistema de relaciones laborales.

Una consideracion, para la discusion de los resultados de esta revision de la literatura, es que, mientras el
fordismo aparece claramente definido, la flexibilidad aparece con unos rasgos mas difusos. Hemos de tener en
cuenta que la caracterizacién del fordismo se desarrolla académicamente en gran parte tras su crisis. La
construccion de los tipos ideales exige tomar distancia de los procesos, como sefialaba Weber (1964), para captar
mejor su sentido original. El problema puede surgir, en este caso, si caemos en la tentacién de comparar un
pasado idealizado con la compleja realidad actual, error que Wallerstein (1988, p. VIIl) denominaba “contraste
mitoldgico”, que conduce a acentuar los factores de cambio y minusvalorar los elementos de continuidad.
Consideramos que asi puede pasar al analizar el proceso de precarizacién y su relacion con el fordismo y la
flexibilidad.
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