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DOSSIER

PROCESOS DE TRABAJO, ORGANIZACION
Y GESTION DE LOS RECURSOS HUMANOS

PRESENTACION

La gestién de recursos humanos es una problematica sociolégica en varios
sentidos. El reciente desarrollo de esta funcion —antes desempefiada por los
departamentos de personal— hace de ella un objeto de estudio novedoso para
la sociologia en general y para la sociologia del trabajo en particular. Com-
prender cémo el empresariado y las y los trabajadores estan construyendo sus
representaciones sobre esta gestion deviene un objetivo central de la socio-
logia del trabajo, dado que es a partir de estas representaciones que podemos
conocer las condiciones bajo las cuales se va a llevar a cabo el didlogo social
y nacional sobre esta temdtica.

Las transformaciones en las formas de organizacion del trabajo, que se
procesan tanto en el &mbito de la produccién industrial como en el sector
de servicios, publico y privado, implican nuevos requerimientos en materia
de gestién de recursos humanos, que permitan dar cuenta de los nuevos
desafios que se plantean en los procesos de trabajo. En Uruguay, numerosas
empresas industriales y de servicios del &mbito privado han comenzado a
transformar sus procesos de trabajo y a implementar politicas de gestién de
los recursos humanos articuladas con estos objetivos organizacionales. En
el sector publico, la necesidad de comenzar el proceso de reforma del Esta-
do se sitia como lineamiento estratégico central para comenzar procesos de
cambio en el sector. Tanto en un ambito como en el otro, el estudio de las
politicas de gestion de recursos humanos resulta un punto crucial para com-
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10 PRESENTACION

prender las posibilidades de éxito o fracaso de estos objetivos estratégicos.
La modernizacion del sector productivo y la adecuacién de los servicios a
las necesidades de la ciudadania se constituyen en aspectos clave para el
desarrollo econémico y social del pafs.

La existencia de una fuerte diferenciacion entre ramas, pero también de
importantes diferencias en el interior de algunos sectores, e incluso de em-
presas, nos conduce a revisar la hipdtesis que sustenté este cambio de mode-
lo de desarrollo en la vinculacién entre cambio tecnolégico, modernizacién
productiva, calificacién de los recursos humanos y el desarrollo de la base
productiva del pafs. También nos lleva a preguntarnos si la tendencia a la mo-
dernizacion tecnoldgica conllevé una tecnificacion creciente de los recursos
humanos involucrados, asi como a una sistematizacién y homogeneizacion
de las politicas de recursos humanos o, dada la diversidad de los puntos de
partida, se ha acentuado una tendencia heterogeneizante en este sentido.

Otro punto de interés pasa por profundizar en las transformaciones de
las estrategias colectivas de las y los trabajadores y de las relaciones laborales
que las engloban. Este punto contribuye a la elaboracion de una tipologia de
las respuestas individuales y colectivas por parte de las y los trabajadores
a las estrategias de gestién de recursos humanos. Si bien los actores se ven
constrefiidos por las estrategias empresariales y los cambios mas globales
que impone el contexto politico, econdmico y social, ellos conservan su ca-
pacidad de reflexion, a partir de la cual construyen tanto sus itinerarios labo-
rales como las estrategias de valorizacion de sus competencias. Esto implica
empezar a concebir a las y los trabajadores como un “potencial humano”
con capacidad de reflexividad, de autogestion y de ejercicio de sus propias
estrategias. En tal sentido, los cambios productivos resefiados ofician de po-
tenciales disparadores de nuevos espacios laborales y oportunidades de em-
pleo, centrados en estos nuevos requerimientos por parte de las empresas en
constante proceso de transformacion.

Por dltimo, la gestidn del riesgo en las organizaciones se articula de ma-
nera sustantiva con la gestion de los recursos humanos que se implementan
en ellas. Las politicas de seguridad y las decisiones relacionadas con ellas, si
bien tienen un componente cientifico técnico, también tienen un componente
politico-social que se sustenta en la idea de que existen procesos de seleccion
de los riesgos, a partir de los cuales se define un umbral en relaciéon con la
aceptacion formal o informal de determinados riesgos. En este sentido, la
construccion de competencias para la gestion del riesgo implica una articu-
lacién con procesos globales de aprendizaje organizacional, que impliquen
modificaciones en las rutinas de trabajo y en los comportamientos cotidianos
de los actores laborales, procesos que se deben construir tomando en cuenta
las diferentes perspectivas y orientaciones en juego en cado espacio concreto.
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PROCESOS DE TRABAJO, ORGANIZACION Y GESTION DE LOS RECURSOS HUMANOS 11

En el marco de estas reflexiones conceptuales presentamos cinco traba-
jos que estudian casos concretos de gestion de recursos humanos:

El trabajo de Delphine Mercier analiza la gestién de los recursos huma-
nos ligados a procesos productivos transnacionales y fronterizos, en la cual
se puede distinguir una evolucién de estas politicas desde modelos clasicos
de estandarizacién de la mano obra, pasando por la profesionalizacién hasta
llegar a modelos flexibles de externalizacion.

El articulo de Maria Julia Acosta realiza una revision del concepto de
“trabajo inmaterial” y el desafio que representa para el establecimiento de
una gestién de los recursos humanos, basado en relaciones cooperativas,
colaborativas y de comunicacion entre los trabajadores, en el marco de las
relaciones productivas.

El articulo de Jorge Walter analiza la gestién de recursos humanos desde
la perspectiva de la violencia ejercida en Argentina por actividades de servi-
cios privados sobre los prestadores de estos servicios, a partir de datos que
surgen de la encuesta sobre riesgos psicosociales realizada por el Ministerio
de Trabajo y Seguridad Social de dicho pafs.

El articulo de Soledad Nion estudia las contradicciones y tensiones
que siempre se presentan entre las necesidades de produccion de las em-
presas y las politicas de seguridad, tomando como referencia empirica una
refineria de petréleo, empresas de la agroindustria forestal y una empresa
del sector papelero de Uruguay.

Por ultimo, el articulo de Francisco Pucci analiza el modo en el cual
los trabajadores deben regular de manera auténoma los riesgos de acci-
dentes de una empresa papelera, en un contexto de superposicién de herra-
mientas de gestién de los recursos humanos que no logra generar politicas
eficientes de seguridad laboral.

Marcos Supervielle

Area Sociologia del Trabajo.
Departamento de Sociologia, Facultad de
Ciencias Sociales, Universidad de la Republica.

Francisco Pucci

Area Sociologia del Trabajo.
Departamento de Sociologia, Facultad de
Ciencias Sociales, Universidad de la Republica.

Revista de Ciencias Sociales, DS-FCS, vol. 28, n.° 37, julio-diciembre 2015, pp.9-11.






LA GESTION DE RECURSOS HUMANQS OFFSHORE
EL CASO DE LAS EMPRESAS TRANSNACIONALES Y FRONTERIZAS

Delphine Mercier

Resumen

Se observa en los espacios fronterizos un doble proceso: por un lado, una transnacionalizacion
de los territorios productivos y, por otro, una informalizacién de los sectores industriales con
una conexién al sector mercantil. Este doble proceso se ha desarrollado desde los afios sesenta
en México, con una difusién de este modelo en los afios ochenta en América del Sur, Asia, Africa
del Norte, Europa del Este y una consolidacién en los afios dos mil en Medio Oriente. El desarrollo
de los espacios productivos fronterizos ha implicado una gestién particular de la mano de obra;
la voluntad primaria de estos espacios no era solamente captar una capacidad transnacional de
difusién de mercancias, sino sobre todo utilizar una mano de obra més barata. El objetivo central
de estas empresas fue la sustitucion de las herramientas de trabajo por mano de obra. En este
articulo presentaremos el desarrollo de las politicas de gestion de recursos humanos en este
contexto de la globalizacidn.

Palabras clave: Gestion de recursos humanos / mano de obra / offshore / empresas transnacio-
nales / empresas fronterizas.

Abstract

The offshore human resource management:
the case of transnational and cross-border companies

It is observed in the border areas a double process: the first is a transnationalization of produc-
tive lands and the second is a casualization of industrial sectors with a connection to the com-
mercial sector. This double process has developed since the 60s in Mexico, with a circulation of
this model in the 80s in South America, Asia, North Africa, Eastern Europe and consolidation in
the 2000s in the Middle East. The development of border areas has involved productive manage-
ment particularly management of labor, the primary will of these spaces was not only capture a
transnational diffusion capacity of goods was mostly used hand cheaper labor. Being the center
of these companies thought these companies’ entrepreneurs with a substitution of working tools
for labor. In this article we introduce the development of policies of human resources manage-
ment in this context of globalization.

Keywords: Human resources management / workforce / offshore / transnational companies /
cross-border companies.

Delphine Mercier: Doctora en Sociologia Investigadora del Centre National de la Recherche
Scientifique (CNRS), Laboratoire d’Economie et de Sociologie du Travail (LEST) UMR 7317, Aix-
Marseille Université (AMU), Francia. E-mail: delphine.mercier@univ-amu.fr

Recibido: 7 de julio de 2015.
Aprobado: 14 de octubre de 2015.
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Introduccion

Desde los afios sesenta, hemos observado en las zonas fronterizas un doble
proceso: por un lado, una transnacionalizacion de los territorios productivos
y, por otro, una informalizacion de los sectores industriales, incluyendo la
conexion con el sector mercantil. En esta era de la globalizacién, que golpea
los paises del sur desde mediados de los afios sesenta, nuestro articulo se
centrard especificamente en dos fendmenos bien estudiados, pero no nece-
sariamente siempre articulados en sus implicaciones. Esto significa que cen-
traremos nuestra mirada en el establecimiento y el desarrollo de las politicas
de gestion de la mano de obra, articulandolos con la evolucién del modelo de
empresas transnacionales y fronterizas.

Ya hemos desarrollado en otros escritos (Mercier, 1997, 2009; Mercier
y Da Cruz, 2010) el andlisis de la implementacién de las zonas francas de
exportacion, y las consecuencias del desarrollo de estas ultimas de acuerdo
con los diferentes contextos nacionales estudiados. Hemos presentado esta
globalizacion (Veltz, 1996) como un dispositivo de gestion del capitalismo
globalizado, es decir, como un dispositivo que consiste en eludir ciertos de-
rechos en materia aduanera y comercial. Pero, por encima de todo, hemos
insistido en que el principio general de este dispositivo permite diferir, por
un periodo determinado, la aplicacién de los derechos comunes de un pais,
de forma de aprovechar al mdximo el medio ambiente local e internacional.

Imbuidos de cierto optimismo, en los afios noventa, hemos observado
una integracién en la economia local de estas zonas fronterizas liberadas,
lo que tuvo como resultado una valoracion del trabajo y de su desarrollo,
sobre todo con la mejora de los procesos de producciéon implementados.
Demostramos entonces que el aumento de las competencias técnicas de es-
tas empresas garantizaba, a través de la implementacién de los estindares
de produccion, mejores condiciones laborales, permitiendo la calificacién
de la fuerza de trabajo y, especialmente, el establecimiento de espacios de
reivindicaciones colectivas.

A partir del afio 1995, las situaciones se han deteriorado mucho en ma-
teria de gestion del empleo, basicamente debido a que la fuerza de trabajo,
que era el aliado nimero uno de estas empresas offshore, se convirtié en
el enemigo esencial. Este deterioro de las relaciones laborales en las zonas
fronterizas plantea de entrada dos importantes conclusiones: 1) El epifend-
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LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS OFFSHORE 15

meno de la aplicacién de las politicas de calidad de finales de los ochenta y
principios de los noventa (1983-1994), poniendo al trabajador y al cliente
en el centro del proceso, estd definitivamente terminado, no habiendo sido
mas que una moda suplementaria efimera. 2) El modelo maquiladora', que
fue desarrollado originalmente en las fronteras de los paises con una fuerte
ventaja econdmica, y se desarrolld y se extendi en los territorios; ya no se
limita a las zonas fronterizas, es decir, se convirtié en un modelo empresarial
del mundo y no sélo de los paises del sur.

Desarrollaremos nuestro articulo en tres partes. En primer lugar, se pre-
sentan los inicios de la relacion entre empresa deslocalizada y gestion de
la mano de obra, que designaremos modelo maquilador de la gestion de la
mano de obra; esta fue una fase de estandarizacién de la relacién. A con-
tinuacién, describiremos la fase de profesionalizacion de esta relacion: el
modelo de calidad total de la gestion de la mano de obra y, finalmente, pre-
sentaremos la fase de la externalizacion de esta relacion: el modelo offshore
de la gestion de la mano de obra.

Tomando en cuenta los trabajos que hemos realizado en los udltimos
aflos, podemos presentar estas tres fases desde un punto de vista cronold-
gico: la primera corresponde al periodo 1965-1983, la segunda duré desde
1984 hasta 1994 y la tercera dura desde 1995 hasta hoy. Esta linea de tiempo
ayuda a contextualizar el fenémeno, pero nuestras observaciones de campo?
siempre han demostrado que ciertas etapas del desarrollo de las empresas in-
ternacionales fueron a menudo concurrentes y situadas, por lo que el tiempo
es una variable explicativa necesaria pero insuficiente. El espacio también
debe ser considerado como una dimension de las practicas de gestion de re-
cursos humanos. Los modelos de gestién de la mano de obra juegan precisa-
mente sobre la desterritorializacion y reterritorializacion de la produccion.
La complementariedad de los territorios en el tiempo y en el espacio es el
principal valor anadido, pero para no dificultar la lectura seguiremos una
secuencia cronolégica.

La gestidn de los recursos humanos en este contexto tiene por objeti-
vo principal “... un ‘franqueo’ momentaneo y limitado de los derechos co-
munes” (Mercier, 2008). De hecho, en el origen de esta “emancipacién”, el
derecho del trabajo (que no necesariamente se acordd explicitamente por el
sistema internacional, sino que puede ser una ventaja del pais o del drea) no
es forzosamente el motor de atraccion. Durante el proceso de desarrollo de la

1 A lo largo del articulo designaremos como maquiladoras a las empresas con capitales extran-
jeros instaladas en un pafs para beneficiarse de un régimen de excepcion, sea en México o en
otra parte del mundo. Es un término suficientemente conocido para servir de categoria.

2 Estudios de campo realizados desde 1993 en América Central, América del Sur, Espaiia, Fran-
cia, Italia, Marrueco, México, etcétera.
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16 DELPHINE MERCIER

zona libre, en un principio las naciones juegan con el concepto de excepcion,
a la vez que las empresas tratan de evadir toda obligacion fiscal, sobre todo
las relacionadas con las leyes laborales. Mas tarde, a través de diversos me-
canismos (conflictos sociales, la necesidad de una mano de obra calificada,
la competencia) y de acuerdo con los acontecimientos que van sucediendo
en cada zona, comienzan a aparecer obligaciones de reintegrar o desarrollar
relaciones profesionales articuladas con la leyes locales.

Pensar la globalizacién a través de los cambios en los modelos econé-
micos, incluyendo las 16gicas econdmicas que se implementan en los espa-
cios transnacionales, es una manera de ver el trabajo y las practicas no sé6lo
a escala nacional, sino como una légica de renegociacién en espacios con
base transnacional cuyo principio es jugar “a la excepcion”, sea fiscal, legal,
social, etcétera.

¢Cudl es la articulacién teérica y metodolégica entre
la globalizacién y la evolucidn de la gestién de mano de obra?

El concepto de globalizacion (en el sentido de la libre circulacién, rutas co-
merciales, nomadismo, etcétera) siempre ha existido. Hemos intentado a me-
nudo reinventarla en los dltimos afios, cuando de pronto queriamos nombrar
un fenémeno del cual no se conocian los pro y los contra. Fue finalmente
después de la Primera Guerra Mundial, y en especial con la firma del Tratado
de Versalles y la creacion de la Sociedad de Naciones y la Organizacion In-
ternacional del Trabajo (OIT), que parecié que podiamos escapar de la injus-
ticia social. No sabifamos en ese momento que fbamos a crear instrumentos
de politica a escala internacional para legitimar la globalizacién “diabdlica”,
y no la de los intercambios.

La Primera Guerra Mundial fue finalmente la primera experiencia de
un uso industrial de lo humano (Arendt, 1998), que fue confirmada por la
Segunda Guerra Mundial. Por primera vez, los paises se transformaron en
grandes fébricas. Esto permitié extender a toda la sociedad una forma de
organizacion del trabajo. La guerra terminé pero los modos de organiza-
cién del trabajo permanecieron. Este modo de organizacién del tipo “movi-
lizacién total”, nuevo orden encarnado en la figura del trabajador-soldado
que trabaja en una sociedad encuadrada y disciplinada como un ejército,
permanecié. Poco a poco, esta forma de organizacién paso de estar al ser-
vicio del Estado a estar al servicio del mercado. Es en este contexto que
aparecen las zonas francas de exportacién industrial fronteriza, organizadas
y establecidas en los limites de paises con una fuerte ventaja econémica y
cuya reserva laboral se alimenta en gran parte de los migrantes (Peraldi,
2001). También en este contexto de desarrollo, se crearon la Sociedad de
Naciones, con el fin de impedir la guerra y mantener la paz, y la OIT para
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aplicar la justicia social. La OIT se mantuvo como garante del desarrollo de
“un régimen laboral realmente humano.”

Por ultimo, la segunda globalizacidn, la de los afos ochenta, consistié
en poder llevar a cabo, nuevamente, condiciones de trabajo menos humanas,
permitiendo funcionar al mercado en su forma mds extrema. Es decir: se
trataba de mantener condiciones de produccién elevadas; para lograr este
fin, los Estados han establecido el trabajo adoptando en Occidente y en Eu-
ropa condiciones laborales igualitarias, en tanto han reubicado regimenes
desiguales en las zonas fronterizas con otro “ejército”, proveedor continuo
del personal para la guerra de mercados, que bajo la fuerza del temor circu-
la o permanece cautivo: los migrantes. Fue en el curso de mi investigacion
durante 25 afios, especialmente en las industrias de las zonas fronterizas con
una fuerte ventaja econémica, que descubri la articulacion entre los modos
de organizacidn del trabajo y la migracién, como un nuevo modo de admi-
nistracion de la mano de obra que corresponde a la aplicacion plena de las
exigencias de la globalizacién.

Este articulo estd basado en diferentes investigaciones llevadas a cabo
desde 1991. Un primer campo etnografico de cuatro meses se realiz6 en las
magquiladoras de Saltillo (México), en el sector de piezas de automdviles, y
consistid en la observacion de cuatro plantas en particular y la realizacién de
sesenta entrevistas a ingenieros, supervisores, gerentes y lideres de negocios
en el estado de Coahuila. Un segundo estudio de campo se llevo a cabo entre
1992 y 1994, en las maquiladoras de Monterrey (México), por medio de la
observacion participante, durante seis meses, como obrera en cuatro plantas;
la observacidn in situ de cuatro fébricas y el seguimiento de la implemen-
tacion de ISO 9002, a través de 120 entrevistas, una encuesta cuantitativa
aplicada de manera sistemadtica a cien plantas maquiladoras. Esta encuesta se
volvi6 a replicar en 2004 en las mismas fébricas. Un tercer campo se llevé a
cabo en la produccién agricola de naranjas para las empresas de exportacion
en la frontera de Argentina y Uruguay, entre 2003 y 2004. Otro estudio se
realizé en la Zona Franca de Tanger en el periodo 2006-2007. Se agrega
ademds un trabajo de campo de dos afios llevado a cabo en Francia en la
region Provenza-Alpes-Costa Azul y especialmente en las dreas de negocio
que surgieron tras el cierre de las actividades industriales tradicionales (cons-
truccion naval, minas) 2002-2004. Por ultimo, un estudio de campo realizado
en América Central en dreas de frontera, en las maquiladoras de las zonas
industriales (Guatemala; San Pedro Sula, Honduras; Costa Rica; Panama),
en los afios 2013-2014.
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El modelo maquiladora de la gestién de mano de obra

Desde los afios sesenta, durante el desarrollo de las zonas francas de exporta-
cién industrial en México?®, hemos visto el desarrollo de un sistema de gestion
de la mano de obra artesanal —después estandarizado—, que dejaba poco es-
pacio a la autonomia de los empleados. Estas plantas de ensamblaje (simples)
instaladas en las fronteras de los paises, con fuertes ganancias econdmicas, se
beneficiaron con mano de obra barata, y se enfrentaron por primera vez a una
fuerza de trabajo que nunca habia trabajado en la industria: principalmente
mujeres y jovenes.

El trabajador era intercambiable, gestionado por un solo sindicato que
firmaba un contrato con la empresa (matriz), para garantizar la gestién y or-
ganizacién del trabajo, la capacitacidn, la seleccion de candidatos, la organi-
zacion de la vida dentro y fuera de la empresa. Por otra parte, pricticamente
en todos los pafses de América Central, y también en el norte de Africa, un
operador o una operadora es considerado principalmente un “sindicalizado”,
asi es como son denominados, aunque esto no quiere decir que tengan una
actividad sindical. Simplemente significa que es el sindicato el que ha hecho
la contratacion.

Ya no son obreros tradicionales (de la industria pesada) y tienen dos
estatutos: o son operadores de planta (tiempo completo) sindicalizados, o
bien son operadores temporales. Los operadores contratados son reclutados
en los barrios cercanos a las fabricas, se presentan en la mafana, pasan por
una entrevista que consiste mds bien en identificar las caracteristicas de su
personalidad, como por ejemplo su fiabilidad, mientras que su competen-
cia apenas se evalia. A continuacion, tan pronto como la persona pasa las
pruebas psicoldgicas, se presenta en el puesto de trabajo. Posteriormente es
asignado a una linea de produccion y se funde en el equipo.

En los afios setenta, estas plantas estaban contratando de forma con-
tinua todos los dias; habia afiches permanentes en las paredes de las em-
presas. La unica identificacién de estas fabricas “invisibles y subterrdneas”
eran los carteles que decian “Aqui se recluta”. Una de las garantias para
obtener un puesto era la recomendacion de un amigo o de un vecino que ya
estaba trabajando en la empresa. En el momento del reclutamiento efectivo,
la persona ya estaba socializada por el representante del sindicato. A menu-
do, la confusidn reinaba en las fabricas, porque el supervisor era también el
representante sindical. Esto implicaba una serie de formas de clientelismo,
como el favoritismo.

3 México es uno de los primeros paises del mundo que conoci6 este desarrollo, practicamente al
mismo tiempo que Irlanda.
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Esta arcaica gestion laboral fue muy extendida en los sectores de la
agricultura y la construccién, pero sobre todo, fue el modo de administra-
cién de personal que siempre ha prevalecido en el trabajo organizado con
poblaciones migrantes. Entre los directivos de las empresas matrices, en
Estados Unidos, operaba un cdlculo muy eficaz: sustituimos la herramien-
ta de trabajo por mano de obra, estandarizada, intercambiable, décil. La
empresa matriz elegia a un gerente de recursos humanos que facilitaba la
contratacion del equipo técnico, incluyendo al director, que muy a menudo
era un ingeniero de produccion de la industria local. Los supervisores eran
también de la industria tradicional de la zona, tenian experiencia, eran ma-
yores y exclusivamente hombres.

Los operadores son mujeres, excepto en las plantas que requieren un
poco de fuerza para manejar las lineas de montaje. Las operadoras son selec-
cionadas con el mismo perfil, la misma edad, son del mismo barrio, lo que
permite una gestién extremadamente uniforme de la vida dentro y fuera de la
fabrica (entre 16 y 18 afios, solteras, de nivel secundario). Se facilita el trans-
porte en dmnibus, asi como la gestién interna de las trabajadoras. Para los
procesos de produccion mds complejos, se contrata a mujeres mayores (30
aflos de edad, madres solteras). Este modelo estandarizado de gestion laboral
funcioné de manera relativamente estable hasta el final de los afios ochenta.
Si una operadora no se presentaba a trabajar, habia docenas que buscaban
trabajo y podian sustituirla. Recuerdo que era una oferta permanente por un
lado o por otro. Las fabricas hacian los tres turnos, era muy facil romper el
contrato por cualquier problema o enfermedad. De todos modos, el sindicato
estaba tan interiorizado en sus funciones jerdrquicas que la denuncia se hacia
invisible. En la mayoria de los casos, no habia contrato de trabajo, solamente
un contrato implicito que podria romperse debido al ausentismo, retrasos,
trabajo lento, etcétera.

Para muchos operadores que trabajan en estas fabricas, la empresa se
convirtié rdpidamente en el dnico lugar donde socializar. Casi todos eran
migrantes de estados o regiones vecinas, en general mas pobres, huyendo de
la vida rural. Las operadoras encontraban en estas fabricas la primera opor-
tunidad de ganar un salario, de vivir de forma independiente, de posponer el
momento de la migracién a Estados Unidos, en el caso de México, o a Euro-
pa, en el caso de los paises de Africa del Norte.

Esta fase de la primera ola de la globalizacién, que también correspon-
de a la de apertura de las fronteras de los paises del sur, durd hasta finales de
los ochenta. Fue en esta época cuando el modelo maquilador, que iba a tener
una duracién limitada, empez6 a extenderse por todo el mundo. Convirtién-
dose en una alternativa real para muchas regiones del mundo, este modelo
de capitalismo globalizado se ha desarrollado y ha tomado diferentes nom-
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bres en las diversas regiones (Peraldi, 2005), de acuerdo a los contextos en
los que se desarrolld.

Segtn la OIT, recién a fines de los ochenta se realizaron los primeros es-
tudios para entender las condiciones de trabajo en estas zonas. La intercam-
biabilidad de la fuerza de trabajo fue el punto fuerte de esta forma de gestion:
se podia aprender el trabajo en unas pocas horas, era sobre todo una cuestién
de habilidad fisica, fuerza y velocidad. No habia ningun tipo de formacién
laboral en la empresa, la escala salarial estaba simplificada en cuatro cate-
gorias: operador, supervisor, técnico y empleado. Los empleados eran todo
el personal administrativo, llamados generalmente empleados de confianza,
que garantizaban la operaciéon. Muchos de ellos trabajaban por primera vez
en el mundo industrial. Una vez al ao, el sindicato se reunia con el personal
en torno a un evento festivo.

En un contexto en el que casi nadie, excepto los gerentes (ingenieros) y
supervisores, tenia referencias y experiencia, el trabajo y su contenido nunca
fueron cuestionados o lo fueron muy poco. Los ritmos de trabajo, las formas
de empleo, la no negociacién, finalmente aparecian como condiciones “nor-
males” del trabajo industrial.

El modelo calidad total de la gestién de mano de obra

A finales de los afos ochenta, las zonas francas de exportacién industrial,
pese a su crecimiento exponencial, que puso en competencia a los territorios
entre si a escala global, tuvieron un periodo de corta duracién de desarrollo
de formas de gestion de recursos humanos. En efecto, frente al proceso de
integracion de la industria fronteriza con las empresas locales, se operé un
proceso de difusion de las normas laborales. Estas normas estaban impregna-
das de una cultura mas internacional que nacional; consistian principalmente
en el desarrollo de los métodos de calidad en las empresas, especialmente de
aquellos que intervenian en el proceso de produccidn. A pesar del aspecto
principalmente industrial y comercial de este dispositivo (Agamben, 2006),
su impacto fue notorio en la administracién de recursos humanos.

De hecho, cualquier forma de competencia liberalizada esta restringida
gradualmente por los marcos normativos que regulan la competencia y la
circulacién de mercancias. Los productos de las maquiladoras, siendo esen-
cialmente para la exportacion, se vieron obligados a certificar sus procesos
para dar garantias de produccién. Fue durante el desarrollo y la implementa-
cion de estos estandares que vimos, durante un corto periodo, una verdadera
gestion profesional de la fuerza laboral.

A finales de los afios ochenta, las empresas maquiladoras se asentaron
fuera de las zonas de frontera, y este modo de produccién libre de impues-
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tos se ha convertido en una nueva oportunidad para producir y para hacer
frente a diversas situaciones: reconversion econdmica e industrial en zonas
con mucho desempleo, modelos de desarrollo, modelo de transicion de la
economia nacional a las economias capitalistas, etcétera. A finales de esa
década, el modelo maquilador se extendid, tomando a veces el nombre de
Free Trade Zone, otras el de “Zone d’Entreprises”, o el de “Zonas Econé-
micas Especiales”.

Es en este marco y en este contexto de regulacidn que se ha desarrollado
la gestién de los recursos humanos, sobre la base de la mejora de las condi-
ciones de trabajo y de empleo, dejando de lado, la mayor parte de las veces, el
tema de la formacidn y de la calificacion. Durante una década, la gestién de
recursos humanos se estructurd intentando restablecer las normas laborales
locales del pais donde se encontraban las zonas francas industriales. Ademas,
en algunas empresas, se desarrollo el pluralismo sindical, facilitando el naci-
miento de un didlogo social y el registro de las quejas. Todos jugaron su rol,
inclusive las organizaciones internacionales que trataban de actualizar las di-
ferentes formas de empleo y las estadisticas. Algunas empresas desarrollaron
carreras internas y la formacién profesional con el fin de retener a la fuerza
de trabajo, ademds de mejorar las condiciones de produccion.

A finales de los afos noventa, las modalidades de gestién en los prime-
ros paises que desarrollaron este modo de capitalismo globalizado cambia-
ron, trasladando a sus vecinos mas “pobres” y recientemente ingresados al
baile de la globalizacidon las politicas de explotacion de mano de obra. Otro
elemento esencial, poco estudiado, es la relacién entre las condiciones de
produccién y el sistema de relaciones laborales. En la década de los noven-
ta, el punto mas alto del desarrollo de las maquiladoras, la “moda” fueron
las normas de calidad (ISO 9002-9004). Todas estas empresas, que tenian
como objetivo la exportacién, tuvieron que pasar por las horcas caudinas de
la certificacion, en particular para garantizar la entrega de los productos en el
mercado internacional. Esta ola de certificaciones cambié de manera signifi-
cativa las condiciones de produccién en las fabricas y, en particular, sus con-
diciones de trabajo. Esta certificacion se llevé a cabo con gran diligencia en
estas empresas, sobre todo por los gerentes locales que vieron la oportunidad
de perfeccionar el proceso y las condiciones de produccidn, de justificar el
uso de proveedores locales, de organizar la capacitacion local de los supervi-
sores, técnicos e incluso de los operadores. Esta certificacion hizo posible la
consolidacién de los departamentos de recursos humanos y de ingenieria en
las empresas. Fue en ese contexto que los sindicatos se debilitaron, porque no
supieron transmitir, a menudo, las reivindicaciones, desapareciendo a la larga
de las empresas. Este rechazo de los sindicatos fue realizado por los gerentes
e ingenieros, pero también por los trabajadores, que encontraron oportuni-
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dades, a través de las normas de calidad, para negociar, de manera mas efi-
ciente, sus condiciones de trabajo, prescriptas directamente en los diferentes
manuales de calidad y de evaluacién. Esta ola de certificacidn, que termind
a finales de los afios noventa, no fue finalmente continuada a través de otros
dispositivos tan completos como los relativos a la calidad. Las herramientas
de gestion introducidas posteriormente en las empresas fueron mds bien ins-
trumentos financieros o de control, o indicadores que median la eficiencia.
Estas herramientas se introdujeron lejos de la mirada de los sindicatos, que
ya habian salido de la escena de negociacion en las empresas involucradas.

El modelo offshore de gestion de mano de obra

A finales de los afos noventa, la crisis y la devaluacién implicaron una nueva
diversificacion y especializacion del tejido industrial; se trataba de reducir
nuevamente el costo de la mano de obra y los costos sindicales (Bauman,
1999). Fue una lucha entre sectores industriales, que implicé la mutilacién
de los convenios colectivos realizados. Esto fortaleci6 la flexibilidad laboral
pero también implicé el debilitamiento de la relacién paternalista que habia
prevalecido hasta entonces. Los nuevos accionistas no necesariamente te-
nian interés en mantener las condiciones de produccion tal como estaban.
La vulnerabilidad de trabajo se expandié nuevamente, incluyendo la distri-
bucion de los riesgos laborales a los subcontratistas. Se observa el desarrollo
del outsourcing (externalizacidn); es en este momento que las maquiladoras
(empresas transnacionales) entran de nuevo en el tejido industrial con nom-
bres mds modernos: empresas internacionales o transnacionales y programas
de negocios internacionales de tecnologia, etcétera.

En los paises con mds antigiiedad en la forma de maquiladora, los sec-
tores de actividad mas tradicionales e intensivos en mano de obra, como los
textiles y la fabricacién de juguetes, desaparecieron por completo, a favor
de sectores mds intensivos en tecnologia y con necesidades de mano de obra
mas calificada, como la electrénica, electrodomésticos, equipamiento y desa-
rrollo de piezas de automoviles. Estos sectores, en su mayoria, estin en ma-
nos de capitales extranjeros (americanos, japoneses 0 coreanos) y concentran
entre los tres mds del 70% de la mano de obra.

Pasamos de la cultura del proceso de produccion a la cultura del pro-
yecto, que en tdltima instancia va a ser devastador para las condiciones de
empleo. La mano de obra se ha calificado, ha envejecido en las fabricas, se
ha especializado, las actividades han evolucionado. Esta cultura del proyecto,
que valoriza los procesos de corto plazo, implicé el desarrollo del outsour-
cing, o de la externalizacidn, que consiste en considerar a la mano de obra
como otra materia prima, intercambiable y manejable por un solo contratista.
Es también el momento del desarrollo de los parques industriales. Este es el
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tiempo del “todo incluido”. Ya sea en su vida diaria, en sus vacaciones o en
el trabajo, estamos en un periodo en el cual la definicion del z6calo laboral se
realiza desde arriba, de la misma manera que las paredes, las herramientas,
los modos de gestién. En este contexto, las casas matrices desarrollan estu-
dios comparativos para ver qué pais ofrece el mejor servicio, llave en mano,
con todo incluido.

Las agencias de reclutamiento se multiplican en los parques industriales,
asegurando a las empresas la seleccion, la gestion, el contrato de trabajo, el
sueldo, la negociacién cotidiana, la atencién a las quejas, el transporte, y
ademds, el fin del contrato de la mano de obra.

Es en los afios dos mil desaparecieron practicamente todos los servicios
o departamentos de gestion de recursos humanos (GRH) dentro de las empre-
sas transnacionales. Las unicas huellas que se pueden encontrar de la GRH
en estas zonas, estdn ubicadas en las comisiones obligatorias de higiene y
seguridad, dentro de las cuales algunos representantes sindicales y personal
de recursos humanos perduran y comparten lo poco que queda de la reflexion
sobre las condiciones de trabajo.

Toda actividad de GRH fue sustituida por tablas de indicadores y herra-
mientas de gestion, adaptadas a las necesidades de la produccién. El gerente
establece sus 6rdenes en lo relativo a materia prima, piezas y mano de obra,
al principio de cada ciclo de produccién. Esta préctica del cero stock se apli-
ca también para la mano de obra, y no solamente implica una transformacién
de las relaciones profesionales, sino sobre todo una individualizacién total
de estas relaciones.

En este proceso de externalizacion, se nota un aumento de la economia
informal, de la migracién interna, y una modificacién del didlogo colectivo.
También es durante este periodo que se observa un aumento del conflicto in-
dividual, la desaparicién del sistema colectivo de lucha y una transformacién
radical de las relaciones laborales.

La instalacion de estas empresas transnacionales no sélo deslocaliza el
proceso de produccidn, sino también las préacticas en materia de relaciones
profesionales en el interior de las empresas. Cuando las maquiladoras nego-
ciaban su instalacién sobre el territorio, manteniendo un gerente local pro-
veniente de la ciudad receptora, que estaba al tanto de las practicas locales
en lo relativo al derecho del trabajo, de sus practicas legales y también de sus
précticas legitimas, se podia observar una relativa mejora de las condiciones
de empleo y de los espacios posibles de negociacion. La “recolonizacién”
de la clase empresarial de las maquiladoras, por las casas matrices, modificd
las condiciones de instalacién de estas empresas, incluidas su insercién y
las condiciones de integracion en el tejido local. Hoy en dia, las maquilado-
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ras se instalan en parques industriales reservados a empresas exportadoras,
en ruptura total con el tejido local industrial, que termina ubicado en los
antiguos espacios industriales de la ciudad. Estos parques industriales (o
zonas) estan totalmente equipados en materia de infraestructura, incluyendo
hoteles y pequefios pueblos para extranjeros (tipo gated community), que
aseguran la sociabilidad de los jerarcas y de sus familias, en los pocos casos
en los cuales los acompaifian.

Ademads de las infraestructuras, una agencia se encarga de todas las cues-
tiones administrativas, de los tramites fiscales de instalacion de las empresas
y también de la funcion de gestién de los recursos humanos, seleccion, y a
veces del pago del los sueldos. Esta externalizacion radical permitié sacar de
las empresas las preocupaciones de los asalariados, debido a que la ausencia
de un interlocutor interno permitié que se delegara la responsabilidad social
de la empresa en materia de capacitacion, salarios, y condiciones de trabajo.
Ademads, y eso es preocupante, esto permitié mutualizar un conocimiento so-
bre los asalariados disponibles para trabajar en estas empresas, acumulando
informacién sobre sus trayectorias, los puestos que han ocupado, los con-
flictos, sus afiliaciones sindicales, etcétera, es decir, toda la historia laboral.
Esta externalizacion dafié de manera brutal el modelo anterior de relaciones
profesionales, ya que estas se subcontratan y se reducen tinicamente a reclu-
tamiento y sueldo.

Conclusién: un modelo offshore instalado, ¢ por cuanto tiempo?

En este articulo describimos tres fases de desarrollo de los recursos humanos
en las empresas transnacionales fronterizas, nacidas en las dreas exentas de
impuestos. A lo largo del articulo resaltamos este dispositivo del capitalismo
globalizado llamado magquiladora. Se trata del modelo inicial que se difun-
di6 mds tarde en los paises de bajos salarios, y que luego se extendid para
satisfacer las diferentes transiciones de los paises, ya sea transiciones al ca-
pitalismo en los antiguos paises socialistas, ya sea para enfrentar las brutales
reconversiones en Europa. Hemos demostrado que si la primera ola de este
desarrollo fue organizada principalmente a partir del acuerdo con los Estados
y con los sindicatos del pafs de acogida, hoy los protagonistas de la regula-
cién de los setenta ya no estdn presentes. Han sido reemplazados por actores
privados, intermediarios que gestionan la relacion de trabajo de principio al
fin. No queremos dar una visiéon puramente cronoldgica de estas politicas.
De hecho, el punto de inflexién de la externalizacion de los setenta es muy
diferente al de la que actualmente estd en curso. Sin embargo, estas empresas
transnacionales estan sujetas a requisitos y normas internacionales que tien-
den a homogeneizar tanto los criterios de productividad como los de gestion
del empleo. La cuestion del territorio estd igualmente en el corazén de este
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desarrollo, en la medida en la cual los dispositivos del capitalismo globaliza-
do hacen variar los territorios de acuerdo con los intereses y las ventajas que
ofrece la zona de instalacion.

El principal desplazamiento desde los afios setenta es el de los actores de
la regulacion salarial y del empleo. En efecto, en esa década esta regulacion
seguia marcada por su forma triangular tradicional (Estado, sindicatos, em-
pleadores/empresarios); en los noventa, pudimos ver el surgimiento de nue-
vos actores: las asociaciones de empresarios, las consultorias de implemen-
tacién de las herramientas de gestién de calidad para organizar la produccién
y la mano de obra; finalmente, en la década de los afios dos mil, aparecen
la gestién por proyecto, el empleo interino, los intermediarios y los parques
industriales, que hacen que la gestion de recursos humanos sea una mas entre
otras dimensiones de la produccién. Es en esta ultima fase en la que el ope-
rador, en dltima instancia el mas sometido a la incertidumbre, se enfrenta a
un solo contacto que capitaliza el conocimiento pleno de su trayectoria y al
cual no puede contradecir.
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CONFIGURACIONES DE LA GESTION DE LOS RECURSOS HUMANOS
EL MARCO DEL TRABAJO INMATERIAL
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Resumen

El articulo pretende problematizar la gestién del trabajo y, fundamentalmente de los recursos
humanos, en el marco del trabajo inmaterial en Uruguay. La intencidn es recrear la gestién de re-
cursos humanos en el espacio de las practicas concretas de trabajo y su modalidad en el trabajo
inmaterial: las formas de organizacién del trabajo, las calificaciones, los requerimientos de habili-
dades se ven modificadas en el desarrollo de un trabajo centrado, por ejemplo, en el requerimien-
to de una gestion que permita la produccidn de relaciones sociales cooperativas, colaborativas y
de comunicacion entre los trabajadores. En este marco, las categorias tradicionales con las que
se aborda el trabajo deben ser complementadas con una mirada que considere estos aspectos.
Para dar cuenta de ello, el articulo plantea un esquema tedrico para el estudio de la gestién, ba-
sado en las légicas contextualizadas de los actores, tomando como referencia para el analisis
especifico de una de ellas al sector del software, como caso emblematico del trabajo inmaterial.
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Abstract
Configuration of management of human resources: the immaterial labor framework

The article aims to problematize labor management and mainly human resources primarily in the
context of immaterial labor in Uruguay. The article seeks to recreate the HR management in the
context of specific work practices of immaterial labor: the forms of work organization, qualifica-
tions, skill requirements are modified in the development of work which focuses, for example, in
the requirement of a type of management which allows the production of social relations based
on cooperation, collaboration and communication among workers. In this context, the traditional
categories with which the work is analized should be complemented with a look that considers
these aspects are addressed. To account for this, the article presents a theoretical framework for
the study of management based on the contextualized logic of the actors with reference to the
specific analysis of one the software sector as emblematic case of immaterial labor.
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Introduccion

La ruptura con el modelo fordista, que se inicia en los afios setenta, trae
aparejados cambios en la organizacién de la produccion y del trabajo, con
una predominancia de la produccién inmaterial. Un aspecto preponderante
de ella es que los componentes relacional, simbdlico y cognitivo devienen
elementos constitutivos del trabajo que empieza a emerger en sus dimensio-
nes subjetivas y cognitivas.

En una rdpida revision, se podria listar una serie de modificaciones ge-
neradas en el proceso histérico de emergencia del trabajo inmaterial, y su
significacién en términos de superacién de las limitaciones materiales de la
produccidn, ligadas a los tiempos y al anclaje fisico de la produccién fabril
(Touraine, 1973; Bell, 1976; Coriat, 2003). Respecto al contexto, entre otras,
cabe mencionar: la diversificacion y la especializacion de las demandas pro-
ductivas ligadas a la emergencia de procesos de flexibilidad e innovacién
continua. Respecto al proceso de trabajo, destacan la implantacién tecno-
l6gica con uso de la informatica y las tecnologias de la comunicacion, la
emergencia de nuevas formas de configuracion empresarial mas descentrali-
zadas y dispersas (en consonancia con los cambios del mercado), el inicio de
procesos de externalizacion y deslocalizacién internacional de la produccion.
La relevancia de estos cambios tiene que ver con la elaboracion de un nuevo
encuadre para las relaciones sociales que se establecen entre los distintos
actores (trabajadores, empleadores y los clientes o usuarios) que intervienen
en el espacio productivo en el que se desarrolla el trabajo inmaterial. El tra-
bajo inmaterial, aquel que se caracteriza por su fuerte componente de trabajo
cognitivo y subjetivo, resulta entonces de la produccién de bienes inmate-
riales (tales como la informacién y el conocimiento). Como tal, es producto
del esfuerzo colectivo y, por ende, se sostiene en el desarrollo de relaciones
sociales, entre trabajadores y, fundamentalmente, con el cliente o usuario, lo
que lleva a Lazzarato (2008) a considerarlo basicamente como un proceso de
comunicacién social.

Pero, al igual que el trabajo material, requiere ser gestionado. Y en este
contexto nos preguntamos: ;qué caracteristicas adopta la gestion del trabajo
y de los recursos humanos en el marco del trabajo inmaterial?, ;es posible
sostener una mirada homogénea de la gestion de los recursos humanos o esta
requiere incorporar nuevos componentes y cambiar su mirada en relacién con
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los distintos contextos de desarrollo del trabajo? Por ende, en este articulo
haremos una resefia de los principales cambios que operan en el trabajo y sus
consecuencias para los/as trabajadores/as en el marco del trabajo inmaterial.
Luego, problematizaremos la gestion de los recursos humanos, a la vez que
plantearemos un esquema tedrico que permita aproximarse a ella. El nicleo
duro del trabajo estd centrado en la discusién de un marco tedrico que per-
mita abordar esta problematica. Para ello, apelamos a la existencia de 16gicas
de gestion, y para recrearlas hacemos referencia a un sector de actividad em-
blematico del trabajo inmaterial, el de produccion de software, y sus légicas
subyacentes. Finalmente, es necesario aclarar que este articulo estd basado
en el trabajo de investigacion llevado a cabo por el Grupo de Sociologia del
Trabajo, de las Organizaciones y Gestion de Recursos Humanos' del Depar-
tamento de Sociologia.

El trabajo inmaterial y sus caracteristicas

El concepto de trabajo inmaterial aparece vinculado a los cambios que ha su-
frido el trabajo en el posfordismo. Lazzarato, Hardt y Negri vienen desarro-
llando este tema desde los afios noventa, enmarcados en la corriente posto-
peraista. Segun Lépez Carrasco (2015a), la década de los setenta puede ser
entendida como el momento de consolidacion de este surgimiento, en el cual
la produccidn tedrica estuvo centrada en el andlisis de los cambios sociales,
que suponia la transformacién de los modelos de produccién al extenderse la
aplicacion de las nuevas tecnologias y el sector de los servicios.

Sucede que las actividades de servicios se expanden a la par del Estado
de Bienestar, dando lugar a un mercado laboral y de consumo que comienza a
abrirse a actividades como la informacion, la produccién, la gestion, el mar-
keting o la publicidad. Conjuntamente con esta expansion, la automatizacién
de las fabricas y la informatizacion de la sociedad contribuyen a la modifi-
cacion de los procesos de trabajo, caracterizados por una mayor movilidad
e iniciativa, existiendo nuevos grados de especializacion. Esto condiciona la
aparicioén de formas reticulares de organizacién del trabajo que en muchos
casos se ven alentadas por los avances en comunicacion que dispersan y frag-
mentan las unidades de produccién. El trabajo inmaterial, por su naturaleza,
parte de la idea de trabajo colaborativo. En este sentido, Lazzarato (1996)
hace referencia al trabajo como la capacidad de activar y manejar la coope-
racion productiva, siendo el trabajo inmaterial algo que es colectivo en lo
inmediato y que se da en forma de red.

1 Grupo I+D, en el marco de la Comisién Sectorial de Investigacion Cientifica (CSIC), que fun-
ciona en el Departamento de Sociologia de la Facultad de Ciencias Sociales (UDELAR).
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La consecuencia de esto es la conformacién de una fuerza de trabajo
mas abstracta, intangible e intelectual, de forma que la generacién de rique-
zas depende en buena medida de la salud y de las habilidades emocionales,
cognitivas y comunicativas de los trabajadores. Habilidades que dotan a la
mercancia de un contenido intangible que constituye su valor. La mercancia
se convierte en un trato provisorio de comunicaciones, relaciones sociales,
afectos e ideas que no puede ser medida en términos de unidades-tiempo. Se
pone un limite a las tradicionales formas de apropiacion capitalista basadas
en el intercambio salarial de la fuerza de trabajo y la propiedad de los medios
de produccién. Se trata, por tanto, de un trabajo en el que el componente
afectivo, lo intersubjetivo, las relaciones interpersonales, el compromiso y el
trabajo de equipo ganan relevancia y son definitorios.

Los procesos laborales propios de este tipo de produccién estan basados
en la incorporacién de nuevas tecnologias a las tareas manuales, con lo que
se complejiza el proceso productivo dado que requiere de trabajadores aptos
para el manejo de esa tecnologia. Inevitablemente se necesitan trabajadores
mads calificados. La importancia de la formacién, de la autonomia, de las
competencias (no sélo individuales, porque estas también implican referen-
tes colectivos) y del aprendizaje (incluso organizacional), aparecen como re-
levantes en esta dimensién del trabajo inmaterial.

Por otra parte, el espacio laboral se deslocaliza y la fabrica como es-
pacio social y de empleo pierde su centralidad como productora de riqueza.
Las formas de socializacion y subjetivacion desbordan el dmbito produc-
tivo en conexién con nuevas normas de consumo. La fabrica “se volvid
inmaterial” en base a la descentralizaciéon de la produccién (Giordano y
Montes Cato, 2012).

Para los autores de referencia, el trabajo inmaterial se estaria convir-
tiendo en una “tendencia hegemodnica” que supone un cambio radical en la
forma de darse el trabajo. No es que se trate de una situacién cuantitativa-
mente mayoritaria, sino que supone un cambio cualitativo. En este sentido,
se habla de tendencia hegemonica, por el lugar estratégico que ocupa en
la organizacién mundial de la produccién. El trabajo supone algo mds que
una serie de movimientos corporales, implica el manejo de lo simbdlico e
incluye actividades no consideradas socialmente como tales, ya que no son
asalariadas pero son productivas. Estas actividades producirian relaciones
sociales coordinadas, simbolos, imédgenes, textos, afectos, siendo esta pro-
duccién inmaterial la que genera valor (Lépez Carrasco, 2015a). El trabajo
inmaterial parte de una idea ampliada de trabajo (de la Garza, 2009), evi-
denciando el pasaje de la idea de trabajo como trabajo fisico (propia de la
mirada de Smith o Marx) a la del trabajo como resolucién de problemas
(Ofte, 1992; Lazzarato y Negri, 2006).

Revista de Ciencias Sociales, DS-FCS, vol. 28, n.° 37, julio-diciembre 2015, pp.27-47.



CONFIGURACIONES DE LA GESTION DE LOS RECURSOS HUMANOS 31

En un sentido similar, se insiste en la idea de que las actividades la-
borales consisten fundamentalmente en la toma de decisiones entre alter-
nativas, trabajo en equipo, asuncién de responsabilidades, pensamiento,
imaginacion. Tareas en las que el cuerpo pasa a un segundo lugar, por lo
que el eje que serviria para agrupar esos trabajos seria justamente la “inma-
terializacion”, tanto de las tareas, como de los productos. Como se indicé
en el parrafo anterior, no es que esta caracterizacion se dé en todos los tipos
de trabajos ni en todos los puestos de trabajo. Existen, trabajos y puestos de
trabajo en los cuales estas caracteristicas se hacen muy notorias y otros en
los que no aplican. Por otro lado, si bien puede argumentarse que siempre
han existido puestos de trabajo en los que algunas de estas caracteristicas
estaban presentes, por ejemplo el trabajo de tipo gerencial, pero estos no
estaban insertos en una organizacién del trabajo como la que puede verse
en el sector del software, consultoria, publicidad, actividades culturales,
etcétera, ni tampoco el producto de la actividad era lo que el cliente “con-
sumia” en el mismo acto en el que se producia. Es la creciente importancia
de las habilidades no manuales lo que define el trabajo inmaterial. En este
sentido, por la forma de organizacién del trabajo y el peso del componen-
te cognitivo en la produccion, las relaciones cooperativas, colaborativas y
de comunicacién son parte constitutiva de las relaciones productivas en el
marco de este tipo de trabajos.

También la idea de conflicto (en el sentido opuesto a la de integracién y
como otro polo constitutivo del trabajo mirado desde sus funciones sociales)
se reconfigura: los nuevos escenarios se instalan en espacios mds vinculados
a la valorizacién del conocimiento, reconocimiento de las competencias, la
propiedad intelectual, la explotacién de la creatividad, entre otros.

Segun Lépez Carrasco (2015a), el hecho de que el trabajador sea duefio
de sus medios de produccién (intelecto, afectos), responsable de su propio
control y motivacion, y de que tenga un papel mds activo y anticipador dispo-
ne la base para una de las afirmaciones mas contundentes del postoperaismo
—referida a la independencia del proceso de autovalorizacién por parte de
los trabajadores (Lazzarato, 1996, Hardt y Negri, 2004)—. El trabajo inma-
terial se explica por la reproduccién y el desarrollo de nuevas formas de vida
y subjetividad a través de relaciones sociales que se suceden al margen de
las relaciones de produccién, de manera imprevista y sin ser gestionadas por
el capital (Lazzarato y Negri, 2006). Los autores postoperaistas insistirdn en
el carécter objetivo de esta “intelectualidad de masas”, pero también en el
caricter subjetivo y de trabajo vivo, y su base en el conocimiento, afectos
y précticas en el trabajo. Lo nuevo del trabajo inmaterial es la naturaleza
del contenido en comparacién a como se daba el trabajo, en sus practicas
concretas, en modelos de produccién anteriores. Como consecuencia de la
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informatizacién e inmaterializacion de la produccién, los procesos laborales
tienden a homogeneizarse, es decir, las practicas de los trabajadores son cada
vez mds parecidas (Lépez Carrasco, 2015a).

Para Hardt y Negri (2002), la forma en la que sucede esta tendencia
hegemonica que es el trabajo inmaterial es la base de la autonomia de los
trabajadores, en tanto poseedores de los medios de produccidn (intelecto, so-
ciabilidad, subjetividad), pero también en tanto seres reflexivos y capaces de
cuestionar las estructuras instituidas, en las cuales lo instituido prima sobre lo
instituyente, la regulacion sobre la norma heterénoma, entre otros (Quifiones
y Van Rompaey, 2014).

Los trabajadores y la subjetividad en el trabajo inmaterial

Por su naturaleza y las caracteristicas descriptas anteriormente, el trabajo in-
material incorpora la cuestion de la subjetividad del trabajador y de los otros
actores vinculados al proceso productivo, problematizandola.

Esta problematizacién puede verse en diferentes aspectos que tiene con-
secuencias para la gestion, tanto del trabajo como de los recursos humanos.
Por un lado, el cliente asume un rol integrado al proceso de produccion, espe-
cificando su demanda, requiriendo o exigiendo plazos, con lo cual el trabajo
se impregna de elementos de complejidad e incertidumbre a resolver que in-
ciden en las condiciones en que se desempeiia el trabajador y que se organiza
el trabajo (Quifiones, et al., 2013).

Al respecto, Lazzarato (2008) sefiala:

“Desde un punto de vista estrictamente econdémico el ciclo de reproduccién
del trabajo inmaterial desplaza la relacién produccién/consumo definida
por el circulo virtuoso keynesiano [... por] los esquemas de la reproduccién
marxista del libro 1l de El Capital. Ahora bien, mds que hablar de vuelta de
‘la oferta y la demanda’, deberiamos hablar de una redefinicién de la rela-
cién produccién/consumo. El consumidor estd inscrito en la fabricacion del
producto desde su concepcion. El consumidor ya no se limita a ‘consumir’
una mercancia (a destruirla en el acto de consumo). Por el contrario, su
consumo debe ser productivo. El consumidor es sobre todo un consumidor
de informacién. El consumo ya no es sélo la ‘realizacién’ de un producto,
sino en un proceso social real que actualmente definimos con el término
‘comunicacién’”.

Este tipo de produccion queda definida como aquel servicio/producto que
no existe separado de la propia actividad de producir y que comprime las
fases econdmicas tradicionales de produccion, circulacién y consumo en un
solo acto. La objetivacién no se separa del consumo y el producto es ex-
clusivamente simbdlico, de tal forma que su componente material resulta
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secundario. Rodriguez y de la Garza (2011) hacen referencia a esta presencia
inmediata del cliente, refiriéndose a que en este tipo de produccién se dan
nuevas relaciones sociales triadicas en las cuales se altera la relacion pa-
trén-trabajador. No es posible distinguir el momento en el que se concreta el
producto y en el que se consume?, en muchos casos la objetivacion se da de
manera automatica en otro sujeto, el cliente o usuario, y no en un objeto se-
parado de los dos. Asi, se complejizan las relaciones sociales de produccién
al intervenir un tercer actor de forma inmediata en el proceso de produccién
junto al trabajador y el patrén (cuando es trabajo asalariado). También puede
darse una produccién simbdlica objetivada que puede almacenarse y reven-
derse posteriormente a la etapa de produccién, como es el caso del desarrollo
de software (Rodriguez, 2011).

Otro aspecto en el cual puede verse la problematizaciéon de la subje-
tividad y el involucramiento tiene que ver con la dimensién evaluativa de
calidad y eficiencia. Resulta evidente que las definiciones estdndares de ca-
lidad o eficiencia no se ajustan a estas modalidades de trabajo. Cuestiones
centrales en la organizacién del trabajo, tales como el control de tiempos y
la division del trabajo, se ven modificadas frente a la necesidad de manejar
la incertidumbre que se afade al trabajo de carécter cognitivo en la produc-
cion inmaterial. A su vez, y en la medida en que se trata de una actividad que
se sustenta también en el desarrollo de la capacidad de adaptacidn a cambios
tecnoldgicos muy rdpidos, en muchos casos, calidad y eficiencia quedan
entonces ligadas a la capacidad del trabajador para adecuarse a demandas
cambiantes y diferenciadas. Se apela al ingenio, las habilidades, destrezas
cognitivas, relaciones, emociones, aspectos que introducen plenamente la
subjetividad del individuo. El trabajo pasa mds que nunca por la reflexién
de quien lo ejecuta, la toma de decisiones entre alternativas, el trabajo cola-
borativo, la atribucién de responsabilidades, el pensamiento, la creatividad,
y las habilidades de comunicacion.

Vinculado con esto, en articulos anteriores (Quifiones, et al., 2013)
sosteniamos que una de las dimensiones problemadticas a dominar por las
organizaciones en la gestion es la performativa®. Esto tiene que ver con la

2 Evidentemente este tipo de produccién ya existia como parte de procesos de trabajo de la era
fordista, por ejemplo en el caso de los musicos.

3 Siguiendo a Boussard (2008), entendiamos la gestion como la capacidad de dominar tres dreas
problematicas en las organizaciones: a) normativa; b) performativa y c¢) cognitiva. La dimen-
sién normativa refiere a como organizarse para dominar de forma ordenada el funcionamiento
de la organizacion. Tiene que ver con el aspecto normativo tanto en el dmbito interno como
en el externo. La dimension performativa supone responder a cémo la organizacion logra ser
performante por medio de una asignacion eficiente de los recursos escasos (articula la mision
a los medios disponibles). La dimension cognitiva se vincula a la reflexividad que surge de la
aplicacion normativa y la puesta en practica, aportando una mirada dindmica de los procesos
de gestion (Quifones, ef al., 2013).
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forma en la que la organizacion logra ser performante por medio de una
asignacion eficiente de los recursos escasos (articula la misién a los medios
disponibles) y se vincula al concepto de eficiencia, de su construccién in situ
y las condiciones bajo las cuales la organizacién piensa su sustentabilidad.
Supone introducir un cambio de reflexividad en el marco de estas activi-
dades vinculado a la dialéctica entre performance y productividad. En este
contexto las organizaciones se ven orientadas a ser performantes, ademas de
productivas. Decfamos ... en términos précticos la performance significa el
cumplimiento con las expectativas del cliente o el usuario” (Quifiones, et al.,
2013, p. 341). Desde la perspectiva de los recursos humanos, esto conlleva
el requerimiento de trabajadores que se orienten a cubrir las expectativas del
cliente o del usuario y no estén programados o en un proceso de reduccion de
tiempos de produccién buscando aumentar la productividad.

Por tltimo, la subjetividad también se ve problematizada frente al fuer-
te componente individualizador que se vuelve constitutivo del proceso de
trabajo inmaterial. La produccién inmaterial, al estar orientada a la resolu-
cién de problemas, se caracteriza por ser un trabajo reflexivo que consiste
fundamentalmente en actividades de control de riesgos y de desviaciones de
la normalidad. En este contexto, el trabajo deja de ser rutinario, presupone
incorporarle originalidad al resultado (Quifiones, et al., 2013), y las tareas
pasan a ser subsidiarias del trabajo que realizan trabajadores crecientemente
individuados. Asi aparecen nuevos criterios de segmentacion del trabajo y
de los trabajadores, criterios que estructuran incluso al mercado de trabajo,
segmentdndolo de formas novedosas*.

En este contexto, el actor aparece resaltando su faceta de gestor. Del
lado del empresario, emerge con fuerza el management y quien encarna el
rol de gerenciar (en oposicién al patrdn, tal como sostienen Boltanski y Chia-
pello, 2002). Por parte del trabajador, se requiere un fuerte componente de
autogestion, para poder involucrarse en los cambios e incorporarse al trabajo
se exige un compromiso diferente con el aprendizaje, tanto como formacién
que como trayectorias. Se le plantean nuevos desafios frente al trabajo, y
necesita de una fuerte creatividad para desarrollar estrategias en busca de
reconocer y valorizar sus aportes y competencias. De hecho, algunas inves-
tigaciones muestran cémo en el contexto del trabajo inmaterial y de la nueva
economia se demanda a los trabajadores la autogeneracion de un movimiento
subjetivo de acatamiento de las pautas y modalidades del trabajo, que excede
los lineamientos tradicionales de la motivacién en el trabajo, ya que propone
una implicacién subjetiva que haga del trabajo la parte central de la vida (Mi-
guez, 2013). Sumado a esto, por las caracteristicas de este trabajo, incluso

4 Lo que implicaria repensar en el contexto actual las teorias de la década de los noventa de Piore
y Sabel (1990).
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el usuario/cliente puede ser incorporado en la gestién. Todo ello introduce
elementos de complejidad en la gestion del trabajo y de los recursos huma-
nos, en tanto proceso de interaccién y comunicacion, en la que los distintos
actores deben ir moldeando sus estrategias.

Por ultimo, este involucramiento de la subjetividad también introduce
una dimensién problemdtica a la gestién, dado que la propuesta de impli-
cacién subjetiva pareceria ir a contracorriente de algunas visiones socia-
les que relativizan la importancia subjetiva del trabajo en la vida de las
personas, asociadas sobre todo a proyectos de vida posmaterialistas, ge-
nerdndose tensiones importantes para el trabajador. Segtin algunos autores
(Inglehart, 1997), las sociedades actuales tienden a basarse en valores de
autorrealizacion y participacion (“posmaterialismo”) a diferencia de socie-
dades anteriores en las que aparecia como imperativo la seguridad eco-
némica y ciudadana (“materialismo”), lo cual quedaba evidenciado, por
ejemplo, al analizar los programas electorales a finales de los afios setenta
y principios de los ochenta.

La Gestién de Recursos Humanos (GRH)
en el contexto del trabajo inmaterial

Para algunos autores (Quifiones, ef al., 2013; de la Garza, 2009), para com-
prender estos procesos vinculados al trabajo inmaterial y, particularmente, a
su gestidn, no es suficiente con apelar al esquema tedrico tradicional de la
sociologia del trabajo. Es necesaria una conceptualizacion que incorpore esta
nueva problematizacion de la complejidad que asume tanto la organizacién
del trabajo como las calificaciones de los trabajadores, sus motivaciones,
sus relaciones, la accion colectiva, entre otros. Fundamentalmente, porque
el concepto clasico de trabajo resulta insuficiente al dejar de lado aspectos
subjetivos, sentidos, y acciones que intervienen en el trabajo y que en la
produccion inmaterial se hacen evidentes al ser parte constitutiva del trabajo
(Rodriguez, 2011).

De esta manera, se introduce una nueva problemadtica en el campo de
la gestion. No queremos decir con esto que las categorias tradicionales con
las que se ha intentado dar respuesta al problema de la gestién no estén
presentes, 0 que no se intente gestionar a través de ellas. Lo que decimos
es que lo que cambia es su significado, su contenido, sus practicas y, sobre
todo, las consecuencias son distintas. El trabajo inmaterial aporta nuevas
condiciones en las que es posible desarrollar otras formas de gestidén basa-
das en légicas especificas.

En definitiva, se trata de poder establecer, por ejemplo, cémo es la ges-
tién de las relaciones sociales en las que se sustenta el trabajo colaborativo,
como se producen las innovaciones ligadas a la gestion del conocimiento,
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como se valorizan y evaliian las competencias, cémo es que la gestion hace
frente a la autogestion de los trabajadores. Las categorias tradicionales que
configuraron las funciones de recursos humanos (seleccidn, retencion, carre-
ras laborales, formacién, capacitacion, remuneracion, retiro), ;qué significa-
dos y l6gicas adquieren?

Una hipétesis de partida es que dadas las caracteristicas del trabajo in-
material, con una orientacién hacia la subjetividad del trabajador, las précti-
cas de recursos humanos se complejizan en torno a resolver el problema de
articulacién sobre diferentes l6gicas presentes en la relacion del trabajo y que
corresponden a los distintos actores que intervienen en ella. A tales efectos,
adherimos en el marco del grupo de investigacion al aporte realizado por
Nizet y Pichault (2008), quienes han trabajado en la elaboracién de modelos
de gestion de recursos humanos bajo el concepto de convencién. En otro
articulo (Quifiones, Supervielle y Acosta, 2015, p. 206), sefialdbamos que:

“... una convencién es un mecanismo de coordinacién que emerge para la
resolucién colectiva de una situacién que no puede ser resuelta por una deci-
sién individual; es un sistema de expectacién mutua sobre las competencias
y los comportamientos de los demads (Salais, 1989). Remiten a reglas infor-
males, referenciales comunes para interpretar las situaciones (y las reglas) y
tomar decisiones, en el marco de una racionalidad procesal y con diferentes
registros de justificacion”.

Bajo esta definicion, partimos del entendido que las técnicas y los disposi-
tivos utilizados (capacitacion, seleccidn, retencion, evaluacion, etcétera) ex-
presan maneras concertadas de actuar y son objeto de una formulacién mas o
menos explicita en cada organizacion.

Nizet y Pichault (2008) establecen un vinculo entre las formas que pue-
de tomar el sistema organizacional en su conjunto, asumiendo como base la
distincién entre las cinco configuraciones organizacionales establecida por
Mintzberg (Mintzberg y Quinn,1993) y las diferentes formas de conducir su
subsistema social, es decir, de gestionar. Mintzberg introduce la idea de con-
figuracion organizacional en oposicién a la de modelo organizacional, en el
entendido de que estos son demasiados rigidos para conocer una organiza-
cién. Lo que define a las configuraciones es la forma en que se da la division
y coordinacién del trabajo, las metas o los objetivos organizacionales y la
distribucién del poder. En definitiva, las configuraciones organizacionales
de Mintzberg muestran qué tipo de acciones y organizacién (mecanismos
de coordinacién) se alinean con qué tipo de distribucién de poder (en base
a qué sector de la organizacion estdn organizadas o privilegian), y las metas
que se persiguen. Reconoce cinco tipos basicos de configuraciones: la em-
presarial, la misionera, la burocrdtica, la profesional y, finalmente, la adho-
crdtica u innovadora.
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Tipicamente la configuracion empresarial tiene que ver con organiza-
ciones informales, flexibles. Prevalece en empresas pequefias y medias en
las cuales las actividades giran alrededor del director general que realiza la
supervision directa de los empleados. La configuracion misionera esta cen-
trada en el cumplimiento de las metas, posee una estructura sencilla y poco
definida formalmente. En esta configuracion el compromiso con los valores
es mas fuerte que los incentivos materiales, hay una escasa especializacion
en los puestos de trabajo y la division del trabajo es bdsica y mds bien débil.
El poder esta centralizado en los dirigentes sin incidencia de los operarios
pero estos son clave, estd centrada en la ideologia. En el caso de la organiza-
cion burocrdtica se da una proliferacion de reglas, normas y comunicacion
formal. El poder de decision estd centralizado en el dpice estratégico y posee
una elaborada estructura administrativa, en la que destaca la tecnoestructura
debido a la importancia que tiene la normalizacién en estas organizaciones.
La organizacion profesional cuenta para funcionar con las habilidades y los
conocimientos de profesionales operativos, y en todos los casos producen
bienes y servicios normalizados. La distribucién del poder en esta configu-
racion es la mds descentralizada, dado que cada operario presenta mas peso
sobre las decisiones ya que se sitda en una posicion estratégica. Finalmente,
la configuracion adhocrdtica es cualquier estructura altamente flexible ca-
paz de adaptarse continuamente a las condiciones cambiantes del ambiente.
Es una organizacién descentralizada, de equipos multidisciplinarios coordi-
nados mediante adaptaciéon mutua, con directivos integradores y estructura
matricial. En este tipo de organizacién, se fomenta la innovacién, por lo que
suele presentarse en el mundo de la alta tecnologia y, como puede intuirse,
es la que prevalece en las organizaciones dedicadas al desarrollo de software.

A partir de estas configuraciones organizacionales, Pichault y Nizet es-
tablecen una correspondencia con modelos de gestién. Proponen una tipolo-
gia que distingue cinco modelos de gestion de recursos humanos. EI modelo
arbitrario, en el marco del cual las practicas de GRH estdn estrechamente
controladas por el director, que no se refiere a ningin criterio predefinido, co-
rresponde a la configuracion empresarial. El modelo valorial, en el marco del
cual algunas practicas de GRH no parecen legitimas o dignas de interés (por
ejemplo remuneracién, promocién, tiempo de trabajo), dada la imposicién
de valores que se supone movilizardn a los miembros de la organizacién por
la via de la formacién y la comunicacién. Predomina en la configuracién mi-
sionera. El modelo objetivante, en el cual las practicas son dictadas por crite-
rios formalizados e impersonales, definidos en el marco de las convenciones
colectivas (escalafones, peso de la antigiiedad, tablas salariales, tiempo de
trabajo uniforme, etcétera), es el prevaleciente en la configuracion burocréti-
ca. El modelo convencionalista, donde los operadores —también muy califi-
cados— se ponen de acuerdo para definir de manera colectiva las reglas, los
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procedimientos a los cuales se someten (validacion colegiada de las contrata-
ciones, de las evaluaciones, etcétera, promocion a puestos de responsabilidad
mediante elecciones, etcétera) coincide con la configuracion profesional. Por
ultimo, el modelo individualizante, en el que las practicas se inscriben en el
marco de negociaciones interpersonales cada vez mas especificas entre el
miembro —generalmente mas calificado— y su superior jerarquico (gestién
de competencias “a la medida”, plan de carrera, direccién por objetivos, re-
muneracién variable, etcétera), tipico de configuraciones adhocrdticas.

El principio que permite la diferenciacién de estos modelos de GRH tie-
ne que ver con el tipo de criterios utilizados para manejar el componente
humano de la organizacién. Cada uno se sostiene en diferentes convenciones.
En el caso del modelo arbitrario, estos criterios no existen, en el modelo obje-
tivante se adoptan criterios impersonales que son aplicados de la misma for-
ma a todos los integrantes de la organizacién. El modelo individualizante se
basa en la determinacion de criterios “a la medida”, en el marco de acuerdos
interpersonales entre un superior jerdrquico y sus colaboradores. El modelo
convencionalista supone la definicidn colectiva de criterios, consecuencia de
la discusidn entre pares. En el caso del modelo valorial, estos criterios estan
implicitos, no formalizados?.

Sin embargo, los autores advierten que los modelos de GRH no dependen
solamente del contexto organizacional, y que vale la pena tomar en cuenta
otros factores de contingencia, que pueden llegar incluso a combinar mode-
losS. En el entendido de que una organizacion es ante todo un sistema consti-
tuido por actores con intereses diferentes y no necesariamente coincidentes,
los medios de accién desplegados por ellos son el resultado de un trabajo de
movilizacion de los contextos, pudiéndose desarrollar un sinfin de estrategias
en este sentido. Esto implica, como se advierte en la idea de configuracién
organizacional, no desconocer la existencia del poder en las organizaciones
y la necesidad de su gestion, lo cual puede ser observado a través de la con-
sideracion de la conflictividad y la negociacién como constitutiva de estas
configuraciones. El poder no como lo ha pensado el enfoque funcionalista,
como un atributo de los actores, sino como relacion social. Como un inter-
cambio de capacidades de accion, una relacion asimétrica de fuerzas en la
cual una de las partes obtiene mas ventaja, pero en la que ninguna esta to-

5 Hacer emerger estas l6gicas —tal como hemos hecho en el marco del grupo de investigacién—
es de utilidad en la medida en que muchas veces el fracaso de algunos proyectos de gestion
racional estdn vinculados a no tomar en cuenta estas l6gicas. Conocerlas y comprenderlas per-
mite tener elementos para disefiar politicas generales para los sectores y favorecer el desarrollo,
dado que existen diferencias en las practicas segun el contexto organizacional.

6 Como factores de contingencia, Nizet y Pichault sefialan el mercado de trabajo, la reglamen-
tacion social, las caracteristicas del mercado de bienes y servicios, los valores culturales,
entre otros.

Revista de Ciencias Sociales, DS-FCS, vol. 28, n.° 37, julio-diciembre 2015, pp.27-47.



CONFIGURACIONES DE LA GESTION DE LOS RECURSOS HUMANOS 39

talmente desprovista frente a la otra, en el sentido que lo definieron Crozier
y Friedberg (1990). Es decir, el poder no puede desarrollarse si no es por
medio de una relacién de intercambio entre actores colocados en un vinculo
de mutua dependencia, orientados a la realizacion de un objetivo comin que
condiciona los objetivos particulares. Por tanto, el poder es inseparable de la
negociacion. Las organizaciones estructuran, regulan, estabilizan y delimitan
las relaciones de poder entre sus miembros, y definen las condiciones bajo
las cuales los actores pueden negociar. Para estos autores, las organizaciones
se describen en base a las interacciones que guardan los individuos. Y estas
interacciones estdn estructuradas en base al poder. Son relaciones de poder
(informal) y por tanto debe considerarse cémo es que se construyen las reglas
a través de un proceso de regulacion de la situacidn, de negociacion. Este
proceso de regulacion se da en base a que hay una dispersion de intereses,
de preferencias y de valores que encuentran puntos de encuentro de acuerdo
a los cuales establecen reglas mutualmente consentidas. Las organizaciones
funcionan a partir de este tipo de regulacién, logran sus metas de coordina-
cién y alcanzan el acuerdo por medio de €l. Los actores no se consideran
simples medios en la organizacién. Como se indicd, existen siempre diferen-
cias entre los fines de la organizacion y los fines de los individuos y grupos
que la componen. Los ajustes entre fines distintos son resultados de juegos
de poder y de negociacion. El comportamiento de los actores es resultado de
una estrategia racional. Pero esta racionalidad es limitada. Las decisiones no
siguen criterios de optimizacion sino de satisfaccion (Supervielle, 2014). La
interaccién de los actores en base a esta dindmica desemboca en un sistema
concreto de accion que tiende a tener cierta estabilidad.

Los actores implicados en una negociacion tienen algunos margenes de
libertad que dependen de su capacidad de negociar las relaciones de poder en
ciertas “zonas de incertidumbre”. Las organizaciones establecen los terrenos
donde la accién es previsible, pero al mismo tiempo dejan ciertas zonas de
incertidumbre. La incertidumbre proviene de situaciones imprevistas —fa-
llas reglamentarias, problemas técnicos, turbulencias econémicas y politicas,
circunstancias personales, etcétera—, que trastornan las reglas y los progra-
mas bien establecidos y abren espacio a la intervencion de los actores. En
tales situaciones, la capacidad de negociacién de los actores depende de los
recursos de los cuales disponen y de la pertinencia de estos para responder a
los nuevos desafios presentados’.

7 Crozier y Friedberg sefialan cuatro grandes fuentes de poder derivadas de los origenes de in-
certidumbre principales existentes en una organizacion: a) el dominio de una pericia o un saber
hacer expertos —dificilmente reemplazable— para resolver ciertos problemas; b) la posicion
clave para atender la relacion entre la organizacion y su entorno; c¢) el manejo de la comunica-
cién y de los flujos de informacion entre los miembros y unidades de la organizacion; y d) la
facultad de crear, aplicar e interpretar las reglas organizacionales.
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Es asi que, en lo que respecta a la gestion, aparece justamente la proble-
matica de la finalizacion, la coordinacién y el control que es ejercido por me-
dio de las herramientas de gestién. La gestion es una practica equipada con
un conjunto de herramientas cuya articulacion es considerada racional. Es
importante tener presente que lejos de estar estandarizadas, las herramientas
son siempre singulares, pues forman un dispositivo complejo con multiples
ramificaciones que tiene cualidades intrinsecas y cuya suerte depende del
contexto especifico de la empresa que los implementa (Tripier, 1999). Y si
vamos un poco mas alld, podra entenderse que detrds de ese conjunto de
précticas existen l6gicas de accién que remiten a la pluralidad de las razones
que orientan a los actores en una situacién de accion.

Segun Pichault y Nizet, una vez que se ha establecido la probabilidad
de recurrir a uno u otro elemento contextual, como por ejemplo la situacién
del mercado del trabajo o la reglamentacién social, se incrementa de manera
paralela la probabilidad de aparicién de tal medio de accidn, tratando de fa-
vorecer el desarrollo de uno u otro modelo de GRH. Los actores movilizaran
tal o cual elemento del contexto para legitimar su posicién en el interior de
un modelo dado. Estas estrategias de movilizacién de los contextos no sélo
inclinan la tensién hacia uno u otro polo constitutivo de uno de los modelos,
sino que también favorecen la evolucién de un modelo hacia el otro. Los
actores explotan los elementos del contexto para dirigir la tensién hacia la
posicién que les es mds favorable. Esta postura es profundamente ambivalen-
te y, por lo tanto, susceptible de diversas interpretaciones.

En este punto es cuando nos preguntamos, ;qué tipo de configuracion se
potencia en el marco del trabajo inmaterial?

A nuestro entender, el trabajo inmaterial contribuye fuertemente al desa-
rrollo de las condiciones bajo las cuales aparece la configuracién individuali-
zante. Y ello nos conduce a resaltar dos componentes centrales en este tipo de
l6gica. Por un lado, las condiciones bajo las cuales se inscriben las estrategias
de poder de los actores. Por otro, la responsabilizacidn, que es la tension exis-
tente en este modelo. La responsabilizacidon supone que el trabajador tiene
la posibilidad y la capacidad de plantear sus elecciones y tiene la posibilidad
de desempefiarse autonomamente, sin embargo, las elecciones deben estar
alineadas con los objetivos de las organizaciones y corresponderse con las
expectativas y exigencias de los responsables de ellas®. La responsabilizacién
se convierte, de esta manera, en un hecho central en la constitucion de esta
configuracién asociada al trabajo inmaterial. En lo que sigue pretendemos
profundizar en este aspecto.

8 La responsabilizacién la entendemos, por tanto, como proceso de estructuracion, en el mismo
sentido que lo planted, entre otros, Giddens, es decir, entendemos que la responsabilizacién
debe ser comprendida en la relacion entre estructura y agencia.
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El modelo individualizante como légica prevalente en el trabajo
inmaterial y la responsabilizacién como factor estructurante

Desde el Grupo de Sociologia del Trabajo, de las Organizaciones y Gestion
de Recursos Humanos venimos trabajando en el estudio de las 16gicas de
gestion de los recursos humanos existentes en el sector productivo urugua-
yo. Tomaremos a modo de ejemplo los avances realizados en el sector del
software, a partir del cual hemos podido identificar algunas convenciones
propias del trabajo inmaterial que configuran una légica predominantemente
individualizante. Para ello, pasaremos en primer lugar revista a algunas prac-
ticas de recursos humanos, para luego pasar a discutir alguna tensién propia
de esta dindmica que caracteriza al sector:

Remuneracion: Una de las caracteristicas definitorias del modelo indi-
vidualizante es la negociacion interpersonal, este atributo estd presente en
multiples aspectos vinculados a las condiciones de trabajo, pero se hace evi-
dente en lo que refiere a la remuneracion. La remuneracion es una herra-
mienta que termina siendo negociada de forma individual®. El sustento de
esta negociacion individual puede encontrarse en la escasa mano de obra
con las competencias disponibles para trabajar en una actividad intensiva en
conocimiento. Dentro de la negociacion de la remuneracion, hay que consi-
derar que un aspecto valorado en el sector del software es la experiencia en el
saber-hacer, maxime si se considera la celeridad en los cambios tecnolégicos
y de conocimientos.

Por otro lado, también estd presente aqui un aspecto vinculado a la dura-
cién de la trayectoria de los trabajadores en el sector. Predomina un ingreso
de baja edad y una carrera vertiginosa en la cual puestos de relevancia son
ejercido por trabajadores bastante mas jovenes que el promedio en el sector
productivo nacional. Recordemos que en esta configuracién la distribucion
del poder es la mas descentralizada: los trabajadores, y esto es mds fuerte en
cuanto a la posicion estratégica que cumplen en el proceso productivo, domi-
nan algunas zonas de incertidumbre y disponen de ciertas fuentes de poder
(pericias, informacidn, manejo de relaciones con los clientes, capacidad de
crear reglas a lo largo del proceso), que abren el juego a la negociacion. Esto
se aplica fundamentalmente a su permanencia en el proyecto o la empresa, y,
por ende, a su remuneracion.

Carreras laborales: A diferencia de lo que sucede en el modelo objeti-
vante, en el cual el desarrollo profesional estd pautado por reglas impersona-
les que son respetadas por los trabajadores (como por ejemplo concursos),
las précticas orientadas al desarrollo de carrera en la 16gica predominante en

9 Al respecto, en una entrevista realizada en una empresa de desarrollo de software nos decian:
“... siacd se llegan a enterar cudnto ganan unos y otros, se prende fuego todo”.
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el sector del software estdn basadas en la motivacién del trabajador, quien
dispone de un margen de libertad amplio para gestionar su carrera. Esto lo
hace en un proceso de fuerte intercambio con la informacién proveniente del
mercado de trabajo fuera de la empresa. Podria decirse que la organizacién
ya no es el marco desde el cual el trabajador concibe y piensa su trayectoria.
Hemos visto que cambiar de empresa o de posicién dentro de un proyecto
puede ser una estrategia del individuo para mejorar su conocimiento y lograr
cierta estabilidad, a la vez de lograr cierta autoproteccion frente a posibles
arbitrariedades y favoritismos de los jefes que es la deficiencia de otras con-
figuraciones de gestion.

En este sentido hemos constatado (Quifones, et al., 2013) cémo las
condiciones contractuales bajo las cuales el trabajador usa estos conoci-
mientos pueden ser muy variables en la trayectoria del trabajador: cambios
frecuentes en las categorias ocupacionales, pasar de empleado a auténomo o
empresario, no estin subjetivamente ligados a la idea de precariedad, ascen-
so o descenso social. Es esta modalidad de estabilidad la que permite y exige
una constante autogestion del trabajador, ampliando sus grados de libertad y
generando una ilusién de no estar bajo relaciones de dominacidn, en particu-
lar del capital (Supervielle y Quifiones, 2003). La relevancia de esta forma
de gestion y autogestion tiene que ver con las estrategias de retencion que
las organizaciones implementan para conseguir que los trabajadores conti-
ntden trabajando en ellas; aqui nuevamente surge la negociacién individual
como estrategia que pondera diferentes condiciones tanto del trabajador
como del empleador.

Capacitacion: Debido a la celeridad de los cambios tecnoldgicos y a la
“vigencia” del conocimiento en el sector, existe la representacién de que se
necesita una actualizacidon continua, que no necesariamente estd atada a la
educacion formal, por el contrario, la individualizacion se vuelve a hacer pre-
sente en la insistencia por parte de los actores del desarrollo de la capacidad
“autodidacta” basada en la motivacion personal y en la iniciativa.

Relaciones laborales: La organizacién del trabajo, en muchos casos
por proyectos, inhibe la generacién de una cultura de empresa y pone en
cuestionamiento la generacién de un sentido de pertenencia organizacional
entre los trabajadores a lo cual se agrega el desarrollo profesional pensado
desde afuera de la organizacién. La consecuencia de esto también se aprecia
en la imposibilidad de generacion de una conciencia basada en el colectivo
de trabajadores; por esta razén es casi imposible pensar en la biisqueda de
negociaciones y el establecimiento de criterios colectivos dentro de las orga-
nizaciones, y por ello las soluciones terminan siendo “a medida”, negociadas
de forma individual.
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Cuadro 1. Principales herramientas de gestién y bases predominantes
en la légica individualizante del software.

Politicas y herramientas de gestién Bases predominantes
. . . L L - ©
Capacitacion Componte autodidacta: motivacion e iniciativa personal ' 8
G 8
s . .z ’ . ‘s 2
Remuneracion Personalizacion del vinculo salarial E £
= O
- . . = 8
Seleccién Experiencia y competencias -E o
£

.z iz c
Retencion Negociacién personal e 2
]
@ -
Carrera Autogestionada e 3
Control del trabajo Sutily profundo

Fuente: elaboracion propia en base a Nizet y Pichault (2008).

Como sefialamos antes, la principal tensién que se advierte en el modelo
individualizante es la responsabilizacién que puede observarse en la gestion
de los tiempos de trabajo y el control muestran claramente la presencia de
la tension vinculada a la responsabilizacion. En el sector del software a me-
dida, esta problemadtica aparece concretamente en los roles del tiempo y el
espacio. Por ejemplo, en el momento de presentar un proyecto y su corres-
pondiente presupuesto, sus directores no tienen certeza respecto al tiempo
“real” que el desarrollo del producto puede llevar, dado que su desarrollo
estd recursivamente ligado a los requerimientos siempre cambiantes del
cliente!’. Es decir, los tiempos de la produccién se encuentran muy ligados
a los requerimientos del cliente, en evolucién a medida que se desarrolla el
producto. A esto se agrega la autonomia en la gestién de los tiempos que
tiene la mayoria de los trabajadores del sector. Por otra parte, si el cliente
estd localizado fuera del pais, en una zona horaria distinta a la del trabajador,
esta interaccion supondrd adaptar especialmente el trabajo, lo que puede
implicar fuertes desfasajes horarios.

No manejar estas tensiones puede tener consecuencias no previstas, ta-
les como lo declaran los trabajadores que operan sabiendo que aparece un
ciimulo de trabajo al que refieren como horas de trabajo sin registro, por-
que hay que manejar imprevistos, porque “hay que llegar”, quienes no estén
comprometidos con los objetivos organizacionales y, por tanto, dispuestos
al trabajo en estas condiciones (con su correspondiente control del trabajo)
posiblemente vean truncas sus carreras dentro de las organizaciones.

Uno de los aspectos més controvertidos de este modelo es la tensién que
sufre el individuo entre el manejo de estos mecanismos de control —mucho
mads sutiles que en el trabajo material— y la satisfaccién que se genera en

10 Lo que en otros trabajos denomindbamos el lazo recursivo con el producto (Quifiones,
et al., 2013).
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los visibles grados de autonomia y aporte individual al trabajo en términos
de iniciativa y a la autodeterminacion. Estos controles, tal como sostienen
Nizet y Pichault, establecen “instrumentos de gestion” especificos, diferen-
tes de los que se encuentran disponibles en el marco de otro tipo de modelos
como por ejemplo el objetivante, en el cual predominan instrumentos mas
abiertos, flexibles y descentralizados. De hecho, las denominadas metodolo-
gias agiles para organizar el trabajo son un buen ejemplo de esto: reuniones
breves de coordinacién en las que hay que “rendir” cuentas personalmente
frente al equipo sobre el avance individual y su aporte al trabajo. En el mo-
delo objetivante, por el contrario, las relaciones sociales son reguladas de
acuerdo a criterios impersonales, aplicados de manera universal a todos los
integrantes de la organizacion.

En el marco de esta gestion, los trabajadores por ahora no han eviden-
ciado necesidad de gestionar colectivamente estos problemas, la ausencia de
sindicatos o algtn tipo de accién corporativa en este sentido da cuenta de
ello. Asimismo, como sefialan Quifiones y Van Rompaey (2014), podemos
percibir las restricciones de este tipo de 16gica en el desarrollo de carreras
que no logran tomar distancia de las desigualdades que operan a escala so-
cietal en cuanto, por ejemplo, a la dimensién de género.

Conclusiones

En el marco del trabajo inmaterial destaca la implicacién de la subjetividad
de los trabajadores en todo el proceso productivo. Las exigencias hacia ellos
se hacen evidentes al considerar la organizacion, los tiempos de trabajo y los
objetivos establecidos. Hay un predominio de la responsabilizacién por la ges-
tién de su trabajo. En este sentido, la relacion entre trabajo y capital no puede
ser vista como de subordinacion, sino que debera ser analizada mas bien como
una interdependencia progresiva. Este problema se hace mds acuciante en el
nuevo ambiente de horizontalidad del trabajo inmaterial, mds fluido, incierto
y complejo, y en el cual el poder es compartido por los actores.

Este hecho sugiere una nueva definicién de los roles que cada actor
cumple dentro del proceso productivo, tal como lo sefialan algunos autores
(Giordano y Montes Cat6, 2012). Por un lado, quien sea el responsable de la
organizacidn quizds tenga que orientarse mas hacia el disefio y la implemen-
tacion de politicas orientadas a asegurar la explotacién, desprendiéndose de
las funciones mas vinculadas al control y vigilancia. Por otro, el trabajador,
transformado en intelectualidad de masa, verd definida su tarea principal ha-
cia el control del proceso productivo, con lo cual se incrementan sus respon-
sabilidades en la toma de decisiones. Al construir un trabajador relativamente
auténomo e independiente pareceria emerger cierta libertad y autonomia. Sin
embargo, esto se relativiza en el momento de observar las condiciones de
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trabajo en relacién con los otros espacios de vida de los trabajadores, en las
cuales es notoria su vulnerabilidad (jornadas de trabajo extensas, dificulta-
des para realizar el corte subjetivo con la tarea y el trabajo, entre otros). Es
esta cara mas bien negativa de la autonomia la que por momentos queda
invisibilizada en los discursos que predominan en estos sectores y debe ser
rescatada, porque imprime desafios importantes para el disefio de politicas
publicas orientadas a reducir esta vulnerabilidad en las condiciones laborales
y para la accion colectiva.

Bajo esta premisa, las diversas practicas de gestion de recursos humanos
deben ser leidas e interpretadas en el marco de los contextos en los cuales
suceden. Es necesario insistir, nuevamente, en centrar los estudios sobre ges-
tién en las l6gicas imperantes en el dmbito organizacional, en el entendido
de que estas contienen la racionalidad de los actores. En el articulo hemos
visto que en la medida en que la incidencia del trabajador crece y aumenta su
capacidad de incidir en la toma de decisiones durante el proceso de trabajo,
esto se ve enmarcado en tensiones que emergen de la confluencia de distintas
l6gicas con una distribucién desigual del poder en el proceso de trabajo y con
diferentes consecuencias para el trabajador.
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VIOLENCIA DE PRESTATARIOS DE SERVICIOS
UN RIESGO PSICOSOCIAL QUE RECLAMA ATENCIGN EN ARGENTINA

Jorge Walter

Resumen

El andlisis de los resultados de la Primera Encuesta Argentina a Trabajadores sobre Empleo,
Trabajo, Condiciones, Medio Ambiente Laboral y Salud, realizada en 2009 —que por primera vez
incorporé un apartado con preguntas sobre riesgos psicosociales—, revel6 un fenémeno de mag-
nitud e impacto inesperados: la violencia de los prestatarios sobre los trabajadores en las orga-
nizaciones del sector servicios. Una revision posterior de la literatura puso de manifiesto que el
problema suscitd recientemente el interés de la academia internacional, asi como una creciente
preocupacidn por parte de los organismos internacionales, las empresas y los sindicatos en di-
ferentes paises. Mediante un analisis descriptivo de los resultados de la encuesta, el presente
texto se interroga sobre el impacto de la violencia de los prestatarios seglin sectores y categorias
de trabajadores, sobre el grado de informacién de estos Gltimos acerca de sus derechos y sobre
el modo como las empresas y las organizaciones sindicales asumen y contienen el problema.

Palabras clave: Riesgos psicosociales / violencia en el trabajo / agresiones verbales / Argentina.

Abstract
Customer violence: a psychosocial risk that claims for attention in Argentina

The analysis of the results of the 2009 argentine National Survey for Work, Employment and
Health and Environmental conditions —which for the first time included a section with ques-
tions on psychosocial risks— highlighted a phenomenon of unexpected impacts and reach: the
violence of the customers on the workers in organizations in the service sector. The literature
review revealed that the problem recently drew the attention of academia and raised concerns in
international organizations, companies and unions in different countries. Through a descriptive
analysis of the survey’s results, the present text asks about the impact this form of violence has
on labor according to different sectors and categories of employment, on the degree of informa-
tion employees have on their rights and on the way in which companies and unions tackle and
curb this problem.
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Jorge Walter: Doctor en Sociologia del Trabajo por la Universidad de Paris 3. Investigador in-
dependiente del Consejo Nacional de Investigaciones Cientificas y Técnicas (CONICET), sede
Universidad de San Andrés, Argentina. Profesor titular regular de la Universidad de Buenos
Aires (UBA), Argentina. Presidente de la Asociacién Latinoamericana de Estudios del Trabajo.
E-mail: walter@udesa.edu.ar

Recibido: 20 de julio de 2015.
Aprobado: 22 de octubre de 2015.

Revista de Ciencias Sociales, DS-FCS, vol. 28, n.° 37, julio-diciembre 2015, pp.43-80.



Introduccion

En la introduccién de su libro titulado Sensemaking in organizations, Karl
Weick historia la emergencia en Estados Unidos de Norteamérica del con-
cepto “sindrome del nifio golpeado” (Weick, 1995). Un radidlogo identifi-
c6 el problema y presentd evidencia en un congreso. Afios mas tarde hizo
lo propio un pediatra, esta vez con mayor efecto, y tras un largo periodo se
comenzo finalmente a recoger estadisticas que revelaron lo extendido de un
fenémeno hasta entonces impensable: la violencia de los padres sobre sus
hijos. Algo parecido ha sucedido durante la dltima década con la violencia
psicolégica ejercida por los prestatarios de servicios sobre sus prestadores
bajo la forma de agresiones verbales, un fenomeno que, cuando llegé al
extremo de involucrar violencia fisica, ya venia apareciendo regularmente
en la tapa de los diarios.

Esta imagen es la que surgié de una revision de la literatura sobre el
tema, que efectuamos tras el andlisis descriptivo de los resultados agregados,
en este sector de la encuesta realizada en 2009 por el Ministerio de Trabajo y
Seguridad Social de Argentina a los trabajadores de empresas privadas regis-
trados en la Seguridad Social'. Se trataba de la segunda edicion de la encues-
ta, que por primera vez incorpord entre sus preguntas una seccién dedicada a
los riesgos psicosociales y, entre ellos, una subseccién dedicada especifica-
mente a las “agresiones de clientes, pacientes, alumnos, publico, etcétera™.

Examinada en el marco mds amplio del fenémeno de la violencia en el
trabajo (en adelante, VET), nos sorprendi6 el caricter claramente predomi-
nante de la violencia “externa”, ejercida por los destinatarios de los servicios,
comparada con la violencia en las relaciones internas de trabajo (mobbing,

1 Tomamos conocimiento de los primeros indicios de la existencia del fenémeno gracias a un
primer informe elaborado por el ministerio (Novick y Berho, 2010). El presente articulo estd
basado en un informe de avance que presentamos en abril de 2014 en el marco del proyecto
ARG/11/006: Sistema Permanente de Monitoreo del Trabajo, el Empleo y la Proteccién Social
para la Equidad (Ministerio de Trabajo y Seguridad Social de Argentina). El tratamiento del
material estadistico estuvo a cargo de Alexis Blanklejder.

2 El cuestionario de la encuesta fue respondido por 7.195 personas representativas —median-
te un muestreo polietdpico estratificado por cuotas— de 3.432.653 trabajadores ocupados en
1.516 empresas privadas, con cinco o mds empleados, registradas en la Seguridad Social de
Argentina. Un listado analitico con las preguntas que formaron parte del nuevo apartado sobre
riesgos psicosociales se consigna en el Anexo.
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bullying, abuso sexual, etcétera), a las cuales se redujo el analisis del proble-
ma hasta épocas recientes. La violencia externa evidenciada por la encuesta
se verifica sobre todo en el sector servicios, al cual pertenece —rasgo estruc-
tural de las economias actuales a escala mundial— un 67% de las organiza-
ciones de la muestra de establecimientos encuestada en Argentina.

Los limites del andlisis realizado tienen que ver con el alto grado de
agregacion (sectorial) de la informacién que nos fue proporcionada por el
ministerio y con el cardcter descriptivo de su tratamiento, que por lo tanto
no ofrece evidencia sobre la relacion entre las formas de violencia y organi-
zaciones y posiciones ocupacionales especificas. Tampoco recogimos datos
complementarios que permitiesen profundizar en el conocimiento del fend-
meno tal como se manifiesta en el pais en casos concretos.

En la primera parte del articulo, presentaremos los resultados de una
revision de la literatura internacional que ha abordado el problema y, en la
segunda, analizaremos dichos datos mediante comparaciones sectoriales y
segun el tamafio de las empresas. Nos interrogaremos sobre el impacto de la
VPS sobre los trabajadores, segln categorias y niveles jerdrquicos, sobre el
grado de informacién de estos ultimos y sobre la accién de los sindicatos y
las empresas en esa materia.

La violencia de los prestatarios de servicios (VPS)

El problema de la VPS se plantea sobre todo en las organizaciones del sec-
tor servicios. Ello se debe a la naturaleza del trabajo en dicho ambito y a
ciertos rasgos propios del contexto macroecondmico y societal en el cual
el fenémeno cobré relevancia. La denominacidn “prestatarios de servicios”
no es de uso comun, pero, por razones que explicitaremos a continuacion,
nos parece la mas apropiada.

=  Las emociones: materia prima
del proceso de trabajo de servicios

Segtin Marek Korczynski, el término que convendria utilizar para designar la
violencia ejercida sobre los prestadores por parte de los prestatarios de servi-
cios seria, en inglés, “service-recipient violence” y no “customer violence”
(Boyd, 2002). Sin embargo, prefiere utilizar este dltimo ... para no parecer
innecesariamente técnico y dificultar la lectura” (Korczynski, 2013). El tér-
mino castellano “violencia de prestatarios” no plantea en nuestra opinién
esa misma dificultad, si bien la palabra prestatario (quien recibe el servicio)
tampoco es un término de uso corriente.

Segin una definicién amplia, los riesgos psicosociales (en adelante,
RPS) introducidos por primera vez en 2009 en el cuestionario de la encuesta
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argentina “... incluyen las amenazas, la violencia, el agotamiento y el estrés
en el trabajo, que pueden provocar problemas de suefio y enfermedades ocu-
pacionales como las depresiones y las enfermedades psicosomadticas, ademas
de trastornos musculo-esqueléticos, enfermedades cardiovasculares e, inclu-
sive, accidentes de trabajo™.

Si bien los RPS no pueden disociarse de los riesgos propios de tareas
esencialmente manuales (que podemos denominar “riesgos cldsicos”, domi-
nantes en el trabajo industrial)*, se trata especificamente, como su nombre
lo indica, de riesgos de cardcter psicoldgico resultantes de la mala calidad
de las relaciones interpersonales internas (con compafieros o superiores) o
externas (con los prestatarios de servicios)’ que, por supuesto, también estan
presentes en el trabajo industrial cldsico, organizado segin los principios del
Scientific Management.

Se refieren por lo tanto a problemas de indole emocional, en los cuales
el factor de riesgo fundamental es la violencia en las relaciones interperso-
nales que “... puede incluir homicidios, asaltos, amenazas, abusos verbales,
comportamientos que crean un ambiente de miedo, acoso, ritos de iniciacién
violentos o degradantes, y comportamientos que conduzcan a un estrés seve-
ro o a conductas de rechazo en el receptor” (National Occupational Health
and Safety Commission, 1999).

Tales agresiones pueden llegar hasta la violencia fisica —y en tal caso
sus consecuencias son homodlogas a las derivadas de los riesgos cldsicos—,
pero generalmente consisten en presiones, amenazas o agresiones ejercidas
en forma verbal, realizadas por individuos (bullying) o grupos (mobbing), en
lo atinente, en ambos casos, a las relaciones interpersonales internas®.

3 Tomado de: <http://www.preventica.com/dossier-risques-psychosociaux-definition.php> (tra-
duccion nuestra).

4 Los riesgos de este tipo pueden agruparse en tres subcategorias mayores: a) Medio ambiente
fisico (fendmenos mecdnicos y electromagnéticos, condiciones termohigrométricas), b) Déficit
ergondmico (carga fisica, estdtica y dindmica, y disefio del puesto de trabajo) y, ¢) Contaminan-
tes (quimicos y bioldgicos).

5 “La violencia en el trabajo puede tener lugar internamente (entre managers, supervisores y
trabajadores), pero también en el vinculo con el exterior (entre trabajadores e intrusos, asi
como entre el personal y los clientes, pacientes, estudiantes, proveedores y publico en general”
(Organizacion Internacional del Trabajo, 2003, p. iii).

6 “El término ‘bullying’ (acoso, hostigamiento) utilizado en los paises angl6fonos se refiere ge-
neralmente a escenarios donde hay un solo perpetrador y un solo receptor; el término ‘mob-
bing’ se usa frecuentemente para referirse a eventos donde hay multiples perpetradores ac-
tuando en grupo contra individuos. En contraste, el término ‘mobbing’ se usa comiinmente en
Escandinavia para todas las formas de bullying, incluyendo las relaciones perpetrador/victima
uno a uno. En los paises francéfonos, ‘les brimades’ (bullying) son tipicamente referidas al
acoso moral o psicoldgico y la legislacion asi lo prevé en Francia, Bélgica y Quebec en Canada
(Chappell y Di Martino, 1999, p. 12).
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EIl componente emocional del trabajo es inherente también a la relacién
“externa’” prestatario-prestador que caracteriza en los servicios a los puestos
de trabajo de contacto’. A diferencia de las relaciones interpersonales inter-
nas, en este caso las emociones son la materia prima del proceso de trabajo
(Lopez, 2010). Dicha materia no estd presente en la produccién de bienes
tangibles industriales en la que los productores rara vez toman contacto con
los destinatarios de aquello que producen. Otro rasgo clave derivado de lo
anterior es el cardcter de coproductor del servicio que tiene el destinatario de
las prestaciones o, en otras palabras, el rol activo que le cabe desempefiar en
su vinculo con el prestador.

= Elcliente no siempre tiene razén

El primer texto que efectué un balance sistemdtico sobre la cuestion de
la VPS es relativamente reciente y la vincula con dos conceptos asociados
(Boyd, 2002). En primer lugar, a partir de la tesis de Hochschild®, con la ya
mencionada nocién de “trabajo emocional” (Hochschild, 1983), entendido
como “... el esfuerzo, la planificacién y el control requeridos para desplegar
las emociones deseadas durante las transacciones interpersonales” (Morris y
Feldman, 1996, p. 987). En segundo lugar, con el concepto de “[proceso de]
trabajo interactivo de servicios”, término utilizado en la bibliografia anglo-
sajona para designar las actividades de contacto prestador-prestatario’.

Segtin Hochschild, se espera que los empleados que mantienen un asiduo
contacto con el piblico se comporten emocionalmente de un modo adecua-
do. El desempeiio emocional puede ser beneficioso para el trabajador (Zapf,
2002), pero el esfuerzo para regular sus emociones en funcién de aquellas
que la organizacién considera deseables puede provocar agotamiento emo-
cional e insatisfaccion laboral, en especial cuando se intenta desarrollar cul-
turas organizacionales basadas en el supuesto de que el cliente siempre tiene
razén (Grandey, Dickter y Sin, 2004), pese a las inevitables restricciones
que toda organizacion enfrenta cuando pretende hacerse cargo de semejante
grado de exigencias (Van Maanen y Kunda, 1989, citado por Boyd, 2002)'.

7 “Front line jobs”, segun el sugestivo lenguaje militar utilizado en la bibliografia anglosajona,
sin excluir la que ha puesto de manifiesto la tendencia a naturalizar la violencia en dichos
puestos de trabajo (Bishop, Korczynski y Cohen, 2005).

8 Se trata de su tesis doctoral inspirada en la teoria marxista de la alienacion, entendida en
este caso como una consecuencia de la “comoditizacion” de los sentimientos humanos
(Brook, 2009).

9 Que en la tradicién de los ergonomistas franceses se agrupan bajo la ribrica “relacién de ser-
vicio” (Falzon y Lapeyriere, 1998).

10 “Los intentos de construir y fortalecer la cultura organizacional involucran a menudo el sutil (o
no tanto) control de las emociones que expresan los empleados en su trabajo. En tales casos la
cultura organizacional enmascara el intento gerencial de controlar no solo lo que los empleados
dicen sino también lo que sienten” (Van Maanen y Kunda, 1989).
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Boyd argumenta ademds que el auge y la creciente atencion prestada a
los RPS se vincula —y puede considerarse su inclusién en la Encuesta a Tra-
bajadores de Empresas de Argentina, realizada en 2009 (en adelante, ETEA
2009), una manifestacién de ello— con un aparentemente irreversible proce-
so histérico e internacional de crecimiento del empleo en el sector terciario:

“... la importancia del trabajo emocional es subrayada por el crecimiento
continuo de la poblacién interactiva de servicios. Cifras recientes muestran
que en el Reino Unido el 76 % de los trabajos de empleados es provisto por
el sector servicios, que actualmente domina dicha economia. Si se incluye
el gobierno, los servicios producen el 70% del PBI; considerados en forma
aislada los servicios privados producen el 50% del PBI (Office for National
Statistics, December 2000)”. (Boyd, 2002, p. 153)

Como sefialé Manuel Castells, en su libro La era de la informacion, la tercia-
rizacion es un fendmeno generalizado en las economias avanzadas (Castells,
1996, pp. 236ss.), que también ha tenido lugar en las economias periféricas.
Asi, por ejemplo, en Uruguay el 67,5% de la poblacién econémicamente
activa (PEA) trabajaba en 2012 en el sector servicios''. En la ETEA 2009, el
68,4% de la muestra de establecimientos relevada realizaba actividades de
servicios. Marek Korczynski estima sin embargo que, no obstante la avan-
zada terciarizacion, “s6lo” un 28% de la fuerza de trabajo del Reino Unido
tiene como requerimiento central de su actividad la interaccion con prestata-
rios (Korczynski, 2013).

=  Emergencia del concepto

El tema de los riesgos psicosociales y su impacto sobre la salud de los tra-
bajadores fue abordado institucionalmente por primera vez en un informe de
la Organizacién Mundial de la Salud de 1988 (Kalimo, El-Batawi y Cooper,
1988). El leitmotiv de la mayoria de los trabajos incluidos en ese informe
era el estrés en el trabajo, pero ninguno de ellos se referia especificamente a
la cuestién de la violencia en el trabajo y mucho menos a la ejercida por los
prestatarios de servicios.

Una década mds tarde, la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT)
dedic6 uno de los capitulos de la Enciclopedia de salud y seguridad en el
trabajo a la cuestion de los RPS (Stellman, 1998). Aparece alli un articulo
especifico muy corto, titulado “La violencia en el lugar de trabajo” (Barling,
1998, pp. 34.33-34.34), en el que se constata que se trata de un tema de inci-
piente desarrollo, que los estudios sobre €l se han limitado a definir el perfil

11 La PEA ocupada en el sector servicios supera el 50% en todos los paises de América del sur y
del norte (ver: <http://www.actividadeseconomicas.org/2012/01/actividades-economicas-por-
pais.html#.UpnwUXBWyCc>).
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del trabajador potencialmente violento y que recién se estd comenzando a
analizar en qué medida el contexto de trabajo —Ilas condiciones fisicas y
psicosociales del lugar de trabajo— podrian propiciarla. En ningtin momento
se menciona en el articulo, ni siquiera tangencialmente, el problema de la
violencia ejercida por los prestatarios de servicios. En la misma época, la
OIT publicé una nueva edicién de un informe titulado Violencia en el trabajo
(Chappell y Di Martino, 1999) en el cual, en efecto, se confirma que la VET
es un problema generalizado pero atin muy mal percibido, pues “... no toda
violencia es fisica. En afios recientes, ha surgido evidencia sobre el impacto
y las lesiones que pueden resultar de la violencia no fisica, psicoldgica, que
incluye el bullying y el mobbing” (p. 3).

A fines de los afios noventa, el fendmeno ya habia sin embargo comen-
zado a suscitar la preocupacién de los sindicatos, convirtiéndose en tema
central del informe final del Congreso de los Sindicatos del Reino Unido del
afio 1999'2. En dicho informe se constata ... un incremento en la incidencia
del abuso verbal y la violencia fisica por parte de los clientes, con uno de
cada cinco trabajadores sujetos cada afio a ataques violentos o abusos en el
trabajo” (Trade Union Congress, 1999, citado por Boyd, 2002).

Ocho afios después de la publicacién del primer informe de la OIT sobre
la violencia en el trabajo, sus autores publicaron una actualizacién que ca-
pitalizé un conjunto articulado de investigaciones y experiencias ya disponi-
bles (Chappell y Di Martino, 2006), en la cual la cuestién de la VPS era objeto
de un amplio desarrollo. Dos afios antes, la OIT habia publicado un cédigo de
préctica titulado Violencia en el trabajo en el sector servicios y medidas para
combatir el fenomeno, en cuyas negociaciones previas los representantes de
los empresarios se habian negado a tomar en cuenta el estrés y habian inten-
tado limitarlo a la violencia fisica’.

En 2009, el mismo afio de realizacion de la encuesta en Argentina, los
empresarios europeos respondieron la encuesta ESENER (Enquéte euro-
péenne des entreprises sur les risques nouveaux et émergents) de la Agencia
Europea por la Salud y la Seguridad en el Trabajo. ;Cudles fueron las prin-
cipales preocupaciones expresadas por los empresarios en materia de riesgos

12 La Association Frangaise des Banques firmé en 2006 un acuerdo con varios sindicatos sobre el
tema de la violencia ejercida por clientes (Association Francaise des Banques, 2006).

13 En efecto, segin Mayhew y Chappell, el cédigo fue objeto de arduas negociaciones con los
expertos designados por los empleadores ““... que intentaron limitar su alcance a los actos inten-
cionales de violencia fisica excluyendo el estrés laboral” (Mayhew y Chappell, 2007). El resul-
tado final diluy6 considerablemente los alcances que habria podido tener el c6digo (teniendo en
cuenta la version inicial del mismo, mucho mas ambiciosa), pues definié la VET en los términos
siguientes: “Toda accion, incidente o comportamiento que se aparten de lo razonable, en los
cuales una persona es asaltada, agredida, amenazada o injuriada en el transcurso de su trabajo, o
como resultado directo de é1” (Organizacion Internacional del Trabajo, 2004, p. 4).

Revista de Ciencias Sociales, DS-FCS, vol. 28, n.° 37, julio-diciembre 2015, pp.43-80.



56 JORGE WALTER

psicosociales? En primer lugar, las presiones temporales, y, en segundo lugar,
“... la confrontacién con clientes, pacientes, alumnos dificiles, etcétera” (ver
Grifica 1). En qué sectores sucedia esto? “Por sector, [esos problemas eran]
mas frecuentes en las ramas del trabajo sanitario y social, la educacion y la
intermediacion financiera” (Agencia Europea por la Salud y la Seguridad en
el Trabajo, 2009), lo cual, como veremos, claramente coincide con los datos
que aport6 la ETEA 2009'.

Grafica 1. Preocupaciones de los dirigentes sobre los factores generadores de riesgos
psicosociales en el trabajo (porcentaje de empresas europeas encuestadas)
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Fuente: Encuesta ESENER (Agencia Europea por la Salud y la Seguridad en el Trabajo, 2009).

La evidencia aportada por la ETEA 2009

Como adelantamos en la introducciodn, el fendmeno de la violencia en el
punto de contacto con los destinatarios de servicios fue la primera gran
sorpresa que surgio de un andlisis de las respuestas al nuevo apartado con
preguntas sobre riesgos psicosociales de la encuesta. Nos preguntamos
entonces si se trataba de un fendmeno relacionado con los servicios, si
los trabajadores que lo sufrian estaban informados sobre él y sobre sus
derechos, si afectaba especialmente a determinadas categorias de trabaja-
dores y tipos de empresas, y si los sindicatos podian influir para que sus
representados tomaran conciencia sobre €l y sobre sus consecuencias para
la salud y la seguridad en el trabajo.

14 Lainclusién de la VPS en la ETEA 2009 ha sido, en nuestra opinién, dada la reciente conceptua-
lizacién de la cuestion, uno de los avances mds importantes logrados al introducir en su cues-
tionario los RPS. Tanto es asi que el andlisis de los resultados de la encuesta ESENER no ofrece
ninguna interpretacion sobre la importancia que los empresarios le atribuyen al problema.
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=  Laviolencia en el trabajo de servicios

Para el andlisis que realizaremos a continuacion, elegimos como indicador
la frecuencia (“siempre”, “algunas veces” o “nunca”, fueron las categorias
utilizadas por la encuesta) de la violencia sufrida “durante los tdltimos
doce meses” por la persona que respondia el cuestionario (pregunta F3
del Anexo), no lo que esa misma persona opiné sobre la frecuencia de la
violencia sufrida por “los trabajadores” en general, y sin precisar periodo
(pregunta F2), porque lo consideramos un indicador mds objetivo. Todas
las gréaficas que estamos presentando fueron elaboradas por nosotros a
partir de dicha informacion.

La Gréfica 2 revela que el problema de la VET estd lejos de ser una
cuestion irrelevante para los trabajadores encuestados, pues afect6 durante
los dltimos doce meses previos a la encuesta a un cuarto de las personas
que la respondieron®.

Grafica 2. ¢ Sufrid violencia en el trabajo?
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Violencia en el trabajo

Como se observa en la Grafica 3, el porcentaje de respuestas positivas es siem-
pre superior al promedio (26,3%) en los sectores prestatarios de servicios'®.

15 Qué decir entonces sobre los “no registrados”, que segtin la literatura son los mas afectados
por el fendmeno (Quinlan, Mayhew, y Bohle, 2001; Underhill y Quinlan, 2011). En 2009,
en el momento de la realizacion de la encuesta, se encontraba en esa situacion el 37% de los
trabajadores argentinos (Organizacién Internacional del Trabajo, 2011).

16  Entre los cuales incluimos el comercio.
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Grafica 3. Personas que enfrentaron situaciones de violencia, segin sector.
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" VET es sobre todo VPS

En cuanto a las formas de violencia a las que estuvieron expuestos quienes
declararon haber sufrido algin tipo de agresion, la Grafica 4 muestra el claro
predominio de los “riesgos externos”, es decir, de las situaciones de violen-
cia debidas a agresiones de los prestatarios de servicios (que afectd “algunas
veces” o “siempre” al 19,9% de los encuestados).

Grafica 4. Frecuencia de diferentes situaciones de presién/agresion.
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Nota: excluimos de esta grafica la categoria “nunca”. Ejemplo: el 80,1% de los encuestados “nunca” enfrentd
“situaciones de presion/agresion de los clientes, pacientes, alumnos, etcétera”.
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= La VPS en los servicios

59

Como se observa en la Gréfica 5, la violencia y la presion “externa” afec-
tan sobre todo a los trabajadores de servicios. La industria y la construc-
cidn tienen una distribucion equilibrada de la violencia entre las relaciones

internas y las externas.

Grafica 5. Sufrié presion o agresidn durante los ultimos doce meses, segun sector.

35
30,1
30
256 25,1 24,9
25 1
T 20 .
c
8 15,0
s BT 11,9 11,9 12,0
10,6 99 10,5 ggq
10 1 |
51
0
Comercio, | Electricidad, | Servicios Servicios | Transporte, |Construccién| Industria
restaurantes| gasyagua | Sociales, | financieros | almacena- Manufactu-
y hoteles comunalesy| yalas miento rera
personales | empresas

[0 De clientes, pacientes, alumnos, publico, etc.

B Dejefes o compafieros

= LaVETvaria segun sexo, jerarquia y calificacién

Confirmando algo que la literatura refrenda (Mayhew y Chappell, 2007), la

violencia recae con mayor intensidad sobre las mujeres.
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Grafica 6. Violencia sufrida, segln sexo.
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En la Gréfica 7 observamos un elemento adicional que también confirma
la literatura: la violencia afecta sobre todo a las mujeres en los niveles
jerdrquicos inferiores. Mayhew y Chappell se refieren a esta cuestion en
términos mas precisos: ... una division del trabajo entre géneros (a gen-
dered division of labour) donde las mujeres trabajadoras se concentran
en los puestos mds expuestos al riesgo de sufrir violencia en el trabajo”
(Mayhew y Chappell, 2007, p. 330).

En los puestos de nivel jerarquico de las dreas administrativas (no de
las dreas productivas, donde también las mujeres son las mds expuestas) se
observa una inversion de esa ldgica, con una exposicion a la violencia externa
muy superior por parte de los hombres. No hemos encontrado referencias
en la literatura a esta cuestion y la informacién a nuestra disposicién no nos
permite por el momento formular una hipétesis al respecto.
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Grafica 7. Violencia externa, segln sexo y nivel jerarquico.
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[ Algunas veces (o siempre)

Tampoco hemos encontrado en la literatura'’ referencias a situaciones de
violencia que, como se observa en la Grafica 8, afectan sobre todo a los pro-
fesionales (tanto a hombres como a mujeres) y a los técnicos (sobre todo a
los hombres), asi como al personal operativo y al no calificado (quienes mas
sufren la violencia externa en este grupo son las mujeres).

17 Pero atin no hemos realizado una busqueda bibliografica sistemadtica referida a ocupaciones
especificas que nos permita confirmar que efectivamente es asi.
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Grafica 8. Presiones o agresiones externas, segln sexo y categoria.
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B Algunas veces (o siempre)

Serdn necesarias indagaciones suplementarias para precisar la localizacién
de este fendmeno. Una hipétesis plausible indicaria que los profesionales y
técnicos méds expuestos se desempefian por ejemplo en hospitales o en tareas
de mantenimiento y reparacion de servicios publicos (Gerber, 2005).

La Gréfica 9 muestra que las presiones y agresiones externas recaen
principalmente sobre los hombres en los servicios publicos y en los finan-
cieros. Se observa ademads una interesante e inesperada coincidencia entre la
industria y el comercio, porque, por oposicién a los servicios financieros y
publicos —e inclusive al transporte— es en ellos donde las presiones y agre-
siones externas afectan sobre todo a las mujeres.
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Grafica 9. Agresiones externas, seglin sexo y sector (a veces o siempre]).
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" Factores externos e internos de estrés

A continuaciéon examinaremos la influencia de la calidad de las relaciones
interpersonales internas y externas en tanto factores de estrés.

Calidad de las relaciones interpersonales

La Grafica 10 muestra una clara relacion positiva entre la buena calidad de
las relaciones interpersonales y el menor estrés en el trabajo (basta por ejem-
plo con observar las columnas sobresalientes con relacién a cero, a “uno o
dos” y a “tres a cinco” sintomas).
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Grafica 10. Calidad de las relaciones interpersonales y sintomas de estrés.
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Influencia determinante de la VPS

La Gréfica 11 muestra también una clara relacidn positiva entre la ausencia
de violencia en la relacion con prestatarios y la ausencia de sintomas (y vice-
versa). La relacion es mads clara atn si se comparan los extremos (ningtn sin-
toma versus tres a cinco sintomas), como lo indican las flechas dibujadas en
la grafica. Asimismo, los trabajadores que nunca han enfrentado situaciones
de violencia, en casi un 70% de los casos tampoco tienen sintomas de estrés.
Y viceversa, solo el 4% de ellos ha experimentado mas de dos.
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Grafica 11. Violencia de prestatarios de servicios y sintomas de estrés.
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El estrés en los servicios

En cuanto a su localizacién, cuando observamos los niveles de estrés que
fueron declarados por los trabajadores, segtin sectores, constatamos que el
mayor nivel lo sufre el personal empleado en servicios comunales y socia-
les, asi como en restauracién y hoteleria (donde la proporcion de puntos de
contacto es comparativamente muy alta). La industria se sitda por su parte
en un nivel intermedio.

Los menores niveles de estrés se verifican también en servicios, pero
en este caso se trata de grandes empresas (antigua o actualmente estata-
les) de servicios de infraestructura como la electricidad, el gas y el agua,
con dreas importantes dedicadas a la produccién. Ademds se trata de ex o
actuales empresas puiblicas que, como veremos més adelante, han contado
tradicionalmente con una fuerte presencia sindical y se distinguen actual-
mente por el alto grado de informacién del personal en materia de salud y
seguridad en su trabajo.
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Grafica 12. Sintomas de estrés segln sector.
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&l estrés y el tamanio de las organizaciones

Como se observa en la Gréfica 13, el estrés crece con el incremento de tamafio
de las organizaciones. El fendmeno recién se revierte en el caso de las mas
grandes. Entre estas se encuentran posiblemente las empresas multinacionales
y las nacionales altamente profesionalizadas y mas sujetas a controles externos.

Grafica 13. Sintomas de estrés segln tamaio de las organizaciones.
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=  Informacién sobre los riesgos

(De qué depende la mayor o menor informacién de los trabajadores sobre los
riesgos que enfrentan en su trabajo?

Informacidn y tamafio de las empresas

Con el aumento de tamafio de la organizacién crece el grado de informacién
sobre los riesgos por parte de los trabajadores. Este fenémeno posiblemente
esté relacionado con la creciente presencia sindical que, como veremos mas
adelante, también varia en funcién del tamafio de las empresas.

Grafica 14. Informacién sobre riesgos de higiene y seguridad,
segln tamafio de las organizaciones.
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Menor informacién en los servicios (salvo en los publicos)

La Grafica 15 muestra que los trabajadores de los servicios, que son los
mads expuestos a la VPS, son también los menos informados sobre los ries-
gos inherentes a su actividad. Los servicios publicos —excepcion a la re-
gla— posiblemente sean herederos de una tradicién de empresa estatal
(que, como veremos, se confirma al indagar sobre la presencia sindical en
tales organizaciones).
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Grafica 15. Informacién sobre riesgos de higiene y seguridad, segtn sector.
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" Presencia sindical

(De qué modo influye la presencia sindical? La encuesta nos permite distin-
guir entre la presencia de representacion sindical, comision interna o delega-
dos, la existencia de un comité de higiene y seguridad y la de un delegado de
los trabajadores especializado en la prevencion.

La presencia de representantes sindicales no es suficiente

Cuanto mayor es el tamafio de la organizacién, mayor es la presencia de
representantes sindicales, pero la verdadera diferencia aparece cuando
existe un comité y, sobre todo, cuando existe un delegado especializado en
higiene y seguridad.

La Grafica 16 muestra que la presencia de representacion sindical gené-
rica no influye sobre el nivel de violencia sufrido por el trabajador.
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Grafica 16. Violencia interna y externa y presencia de representacion sindicales.
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Menor violencia cuando hay delegado de prevencién

La Grifica 17 ofrece un indicio de que la presencia de delegado de preven-
cion tiene una influencia positiva sobre los niveles de violencia experimen-
tados por los trabajadores. El dato es relevante, porque es indicativo de la
influencia de los delegados de prevencion sobre las politicas de gestion de la
seguridad en las empresas.

Grafica 17. Delegado de prevencion y violencia interna y externa.
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No es este, sin embargo, el campo en el que la influencia de los delega-
dos especializados es la mds notoria.

Mucho mejor informados cuando hay delegado de prevencion

La relacion entre la presencia de delegados de prevencion y el grado de infor-
macion de los trabajadores en materia de riesgos de salud y seguridad en su
trabajo es directa y muy fuerte.

Grafica 18. Existencia de delegado de prevencidn y grado de informacién
sobre los riesgos de higiene y seguridad.
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Visién mds critica cuando hay delegados de prevencién

Por otra parte, como se observa en la Grafica 19, los trabajadores son mucho
menos elogiosos —aunque no necesariamente mds criticos— acerca del es-
tado de la higiene y la seguridad en los establecimientos en los cuales existen
delegados de la especialidad.
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Grafica 19. Existencia de delegado de prevencion y grado de percepcién
del estado de higiene y seguridad.
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Hay en lo anterior una interesante paradoja, y lecciones importantes a ex-
traer sobre el evidente impacto de la presencia de personal sindical espe-
cializado sobre la conciencia de los trabajadores acerca de la higiene y la
seguridad en su trabajo.

Veamos ahora lo que sucede en organizaciones de diferentes tamafos
y sectores.

Comité de Higiene y Seguridad sobre todo en las organizaciones mds grandes

La Griéfica 20 pone de manifiesto una clara relacién entre el tamafio de la
organizacién y la existencia de Comités de Higiene y Seguridad.
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Grafica 20. Presencia de Comité de higiene y seguridad,

segln tamafo de las organizaciones.
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&n los servicios (salvo los publicos):
menor presencia de Comités de Higiene y Seguridad

En los servicios, confrontados con los nuevos riesgos psicosociales, es menor
la presencia de comités especializados en higiene y seguridad.

Grafica 21. Presencia de Comité de higiene y seguridad, segln sector.
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Este hecho pone de relieve dos problemas: los nuevos riesgos son ca-
racteristicos de nuevos sectores que por serlo, y por sus caracteristicas in-
trinsecas, resultan probablemente invisibles para una vision sindical clasica
—enfocada sobre lo fisico— de los riesgos laborales. Al no estar en la agen-
da de los dirigentes sindicales, no existe en estos sectores una preocupacion
particular por promover la intervencioén de personal sindical especializado y,
como consecuencia de ello, una menor conciencia sobre los RPS por parte de
los propios trabajadores, que tienden por lo tanto a “naturalizarlos” (Bishop,
Korczynski y Cohen, 2005).

Escasa presencia de delegados de prevencion en los servicios

Lo anterior es confirmado por la mayor ausencia de delegados de prevencion
en los servicios (salvo en los publicos, de tradicion estatal y fuerte presencia
e influencia sindical, como en electricidad, gas y agua).

Grafica 22. Presencia de delegado de prevencidn, segun sector.
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La revision bibliografica de la primera parte del articulo fue motivada por
el fuerte e inesperado predominio de la violencia externa sobre la violencia
interna en el trabajo, lo cual sucedia en las empresas del sector servicios, un
67% de las integrantes de la muestra. El problema afectaba mas a las mujeres
que a los varones, a los profesionales (de ambos sexos), a los hombres en
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posiciones jerarquicas (por ejemplo, en los servicios financieros) o en pues-
tos de técnicos, posiblemente de reparaciones (en los servicios publicos) asi
como a las mujeres en puestos de menor calificacion (en el comercio y en
dreas productivas de la industria).

Constatamos a continuacion la existencia de una relacién directa y muy
clara entre el hecho de haber sufrido presiones o agresiones de clientes, pa-
cientes, etcétera, y los sintomas de estrés. La violencia ejercida por los pres-
tatarios se incrementa por otra parte con el mayor tamafio de las empresas,
salvo las més grandes, de 500 o mds empleados, cuyo mejor desempeiio re-
lativo se debe probablemente a que son mas visibles y sujetas a las regula-
ciones gubernamentales o a autorregulaciones originadas en casas matrices.

El apartado sobre riesgos psicosociales de la encuesta incluyé pregun-
tas sobre la presencia de representantes sindicales, comisiones mixtas o
delegados de prevencion en las empresas encuestadas. Otra conclusion va-
liosa del andlisis se refiere justamente al rol de los sindicatos, pues la mera
presencia de delegados sindicales no influye sobre los niveles de violencia
sufridos por los trabajadores, pero no sucede lo propio cuando hay en la
empresa una Comisién Mixta de Higiene y Seguridad y, sobre todo, cuando
hay delegados sindicales especializados en la prevencion. La influencia de
estos ultimos es clara y muy fuerte, sobre todo en cuanto al grado de infor-
macioén y la conciencia critica de los trabajadores sobre los riesgos de salud
y seguridad en su trabajo.

La revisién bibliogrdfica motivada por estos resultados puso en eviden-
cia que, en efecto, se trata de un nuevo problema que recién comenzé a lla-
mar a la puerta de los organismos internacionales, los gobiernos y los actores
sociales a comienzos de la década pasada, cuando el término aparecié por
primera vez en el titulo de un articulo cientifico. En 2009, cuando se realizé
la encuesta en Argentina, los empresarios europeos respondieron la encuesta
ESENER, identificando la violencia “de clientes, pacientes, alumnos dificiles,
etcétera” como el segundo problema mds importante que estaban enfrentan-
do en materia de riesgos psicosociales.

Sobre el origen del problema, la bibliografia vincula su emergencia con
la naturaleza (emocional) del trabajo en los servicios y con el intento de de-
sarrollar culturas organizacionales basadas en el supuesto de que “el cliente
siempre tiene razon”, cualquiera sea el precio a pagar por quien deba satisfa-
cer semejante exigencia.

(Es posible hacer algo para reducir el riesgo de agresion y mitigar sus
consecuencias? La inclusién en la encuesta de una pregunta sobre la vio-
lencia externa y la conciencia del problema, que surgié del andlisis de las
respuestas, es un primer avance importante en una buena direccién. También
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es una excelente noticia la influencia positiva de las Comisiones Mixtas y los
delegados de prevencion. Cabe preguntarse qué mas podria aportar el &mbito
académico al proceso de produccién de conocimientos sobre el problema y
sus posibles soluciones.

Imaginamos al respecto las dos siguientes lineas de futura investiga-
cion que podrian integrarse en un programa. Por un lado, mejorar el anélisis
descriptivo de los resultados de las encuestas, reduciendo en la medida de
lo posible el nivel de agregacion de los datos por tipos de organizaciones
(por ejemplo hospitales, escuelas, etcétera) o posiciones ocupacionales (por
ejemplo, médicos de guardia, maestros de escuelas, etcétera). Por otra parte,
realizar estudios de caso sobre esas mismas u otras posiciones afectadas por
el problema, sumédndose a otras iniciativas recientes en esa misma direccion
(ver por ejemplo: Alcouffe, et al., 2006; Gerber, 2005; Stolovas, et al., 2011).
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Anexo
Los riesgos psicosociales en la ETEA 2009

Las categorias y subcategorias del Cuadro 1, mediante las cuales clasifica-
mos las preguntas de la encuesta, se inspiran en el modelo propuesto por
Gollac, més algunos factores adicionales relativos a la organizacién del tra-
bajo retomados de otras fuentes (Gollac, 2011). Los casilleros vacios de la
derecha aluden a posibles preguntas que se podrian incorporar en futuras
versiones de la ETEA.

Cuadro 1. Factores de Riesgo Psicosocial.

Categorfa

Subcategoria

Pregunta en ETEA 2009

Exigencia del trabajo

A14 ; Qué / quién impone fundamentalmente el ritmo de
trabajo?

E19a Para la realizacién de su trabajo, ¢ con qué frecuencia
mantiene un nivel de atencién alto o muy alto?

E18b Para la realizacién de su trabajo, ¢ con qué frecuencia
atiende varias tareas al mismo tiempo?

E19d Para la realizacién de su trabajo, ¢ con qué frecuencia
realiza tareas complejas, complicadas o dificiles?

E19e Para la realizacion de su trabajo, ; con qué frecuencia
considera su trabajo excesivo?

Exigencias
emocionales

Relacién con el publico

Contacto con el sufrimiento

Tener que esconder sus
emociones

E19e Para la realizacion de su trabajo, ; con qué frecuencia
necesita esconder sus emociones en su puesto de trabajo?

Miedo a accidente/
violencia/fracaso

Falta de
autonomia

Autonomia de la tarea

A13a ;Cuenta usted con autonomia para organizar/
planificar el orden de sus tareas?

Posibilidad de anticipar el trabajo

Incremento de las competencias, desarrollo cultural

Placer en el trabajo (opuesto de repetitivo y mondtono)

Posibilidad de anticipar
el trabajo

idem para Autonomia A13

Incremento de las
competencias, desarrollo
cultural

D1 Habitualmente la empresa/institucion, ¢ brinda algin
tipo de capacitacién?

Vinculos entre el trabajador y la organizacién que lo
emplea (carrera, reconocimiento, evaluacion del trabajo,
adecuacion de la tarea, cuidado del bienestar de los
trabajadores)

A8 ; Rota entre distintos puestos de trabajo?

Placer en el trabajo (opuesto
de repetitivo y monétono)

A11 ; Usted trabajé en una linea de montaje o cadena de
produccién?

Autonomia colectiva, participacion en las decisiones

Autonomia colectiva,
participacion en las
decisiones

116 ; Como considera que fueron las relaciones entre la
empresa y el sindicato durante los ltimos 12 meses? (PROXI)
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Categoria

Subcategoria

Pregunta en ETEA 2009

Malos
vinculos
sociales
enel
trabajo

Vinculos entre los
trabajadores

F4a En los dltimos 12 meses en su trabajo, ¢ el entorno
laboral permite la comunicacién con las demas personas?

Fla En qué medida en su trabajo, ; obtiene ayuda a sus
compaiieros si la pide?

Fic En qué medida en su trabajo, ¢ las relaciones
personales son buenas?

F3c En los Ultimos 12 meses, ¢ con qué frecuencia usted
fue objeto de... situaciones de presién /agresion de sus
comparieros?

Vinculos entre el trabajador
y la organizacién que

lo emplea (carrera,
reconocimiento, evaluacion
del trabajo, adecuacion de la
tarea, cuidado del bienestar
de los trabajadores)

F1b En qué medida en su trabajo, ¢ obtiene ayuda de sus
superiores/jefes si la pide?

F4b En los Ultimos 12 meses en su trabajo, ¢ se siente
valorado personal y/o laboralmente, se respeta su privacidad,
formas de pensar, ideas personales y/o laborales?

H5a ¢ Recibi6 capacitacién sobre estos temas en los
Gltimos dos afios?(PROXI) (Salud y Seguridad)

F2a En este establecimiento, ¢ con qué frecuencia los
trabajadores han sido objeto de ... situaciones de presion
de sus jefes?

F3aEnlos dltimos 12 meses, ¢ con qué frecuencia usted
fue objeto de... situaciones de presién de sus jefes?

Discriminaciones

Acoso moral

Violencia
interna

F4c En los Ultimos 12 meses en su trabajo, ¢lo han
amenazado de algin modo?

F2d En este establecimiento, ¢ con qué frecuencia los
trabajadores han sido objeto de ... amenazas de despido?

F3d Enlos dltimos 12 meses, ¢ con qué frecuencia usted
fue objeto de... amenazas de despido?

Acoso sexual

F2e En este establecimiento, ; con qué frecuencia los
trabajadores han sido objeto de ... situaciones de acoso
sexual o moral?

F3e En los ultimos 12 meses, ¢ con qué frecuencia usted
fue objeto de ... situaciones de acoso sexual o moral?

Vinculos con personas
ajenas ala empresa

F2b En este establecimiento, ¢ con qué frecuencia los
trabajadores han sido objeto de ... situaciones de presion /
agresion de los clientes, pacientes, alumnos, publico, etc.?

F3b En los dltimos 12 meses, ¢ con qué frecuencia usted
fue objeto de... situaciones de presién /agresion de los
clientes, pacientes, alumnos, publico, etc.?

Tiempo
de trabajo

Extension

B1 ; Cudntas horas trabajé habitualmente por semana en
esta empresa/institucion?

Duracién

L15 ; Cudntas horas por semana le dedica habitualmente a
ese trabajo?
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Categoria Subcategoria

Pregunta en ETEA 2009

Rotativa

B? Su horario de trabajo habitual es...

B8 ; Con qué frecuencia le cambian sus turnos de trabajo?

Organizacién
del tiempo de
trabajo /Tipo Nocturna

B10 ; Trabaja usted habitualmente entre las 22:00
y las 06:00?

B11 ;Cuantas semanas por mes trabaja usted entre
las 22:00 y las 06:00?

de jornada . - -
) B12 ; Cuantas horas por dia trabaja entre las 22:00
ylas 06:00?
Horarios imprevisibles
B3 ; Cuanto tarda habitualmente en llegar de su casa
al trabajo?
. B15 ; Cudntos dias francos posee habitualmente
Tiempo de ) . 5
descanso Tiempo de Ocio por semana’?
B16 Habitualmente, ¢ estos dias de franco son seguidos?
B17 En el dltimo mes, ¢ cudntos domingos libres tuvo en
esta empresa/institucion?
A11 ; Usted trabajo en una linea de montaje o cadena
Ritmo de Ritmo autodeterminado de produccién?
trabajo Ritmo impuesto A14 ;Qué / quién impone fundamentalmente el ritmo
de trabajo?
) J7c En el dltimo afo, ¢ recibié alguno de los siguientes
Presentismo . .
premios? (Presentismo)
Forma de J7aEn el dltimo afio, ¢ recibid alguno de los siguientes
remuneracién . premios? (Productividad individual)
Productividad P = o -
J?b En el Gltimo afio, ¢ Recibid alguno de los siguientes
premios? (Productividad grupal o por equipos)
Trabajo . . o - . )
J, Trabajo no cooperativo A12 ; En qué situacion realiza usted su trabajo?
parcelizado

Trabajo repetitivo

A8 ; Rota entre distintos puestos de trabajo?

A9 ; La causa por la que usted rota se debe habitualmente a...?

Demanda
de trabajo/  Imprevisibilidad
Organizacién

B6 ¢ Codmo se organizan sus horarios laborales?

El esquema analitico propuesto por Gollac no pone énfasis en los vinculos
con personas ajenas a la organizacion. La propia encuesta ahonda en esta
limitacidn al no interrogar sobre las exigencias emocionales derivadas de

esa relacion.
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POLITICAS DE SEGURIDAD Y PRODUCCIGN EN URUGUAY
ACEPTABILIDAD DEL RIESGO Y GESTION

Soledad Nién Celio

Resumen

En este trabajo se analizan las convergencias y disparidades entre las politicas de gestidn
de la seguridad y las politicas de productividad de las empresas, tomando como ejemplos una
refineria de petréleo, tres empresas de la agroindustria forestal y una del sector papelero de
Uruguay. El analisis comparativo tiene en cuenta tanto las caracteristicas relacionadas al ries-
g0, la normativa y los niveles de produccién comunes a los tres rubros, como aquellas que
son notablemente dispares, especialmente las relacionadas con las condiciones de empleo
(formas de contrato y de remuneraci6n). En todos los casos, se observa que existen politicas
desarrolladas a escala macroorganizacional que son contrapuestas, lo cual se refleja en las
estrategias de los trabajadores en el dia a dia.

Palabras clave: Politicas / seguridad / produccidn / estrategias / trabajadores.

Abstract
Security and production policies in Uruguay: acceptability of risk and management

This work analyse the convergences and differences between the policies of security and pro-
ductivity, taking as examples an oil refinery, three companies of agro-forestry and paper sec-
tor company from Uruguay. The comparative analysis takes into account both the character-
istics common to the three areas related to risk, regulation and production levels, as well as
those that are remarkably diverse, especially those related to employment conditions (forms
of contract and remuneration). In all cases, it appears that there are organizational policies de-
veloped at a macro level are contradictory, reflected in the everyday strategies of the workers.
Keywords: Politicies / security / production / strategies / workers.
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Introduccion

El articulo se propone profundizar en el conocimiento sobre la gestiéon de
la seguridad y la aceptabilidad del riesgo, a partir del andlisis de las conver-
gencias y disparidades entre las politicas de gestion y las politicas de pro-
ductividad de las empresas, tomando como referencia informacién empirica
relevada en una refineria de petréleo, en tres empresas de la agroindustria
forestal y en una papelera.

Se parte de la idea de que las culturas de riesgo! en el trabajo se constru-
yen a partir de las valoraciones de los riesgos que hacen los individuos, y de
las reglas (implicitas y explicitas) que conforman su historia, constituyéndo-
se de esta forma su construccién social (Douglas, 1996; Pucci, 2004). Esta
perspectiva supone la existencia e interaccion de multiplicidad de intereses,
posiciones, valoraciones y creencias de los trabajadores, que codeterminan la
existencia de una cultura de riesgo particular en la que interactiian condicio-
nes de vida y condiciones laborales.

La situacidn de trabajo (sea de un individuo o de un colectivo ) constituye
un espacio dindmico que se define por la interseccion constante y cambiante
de elementos como: las caracteristicas que asume el proceso de trabajo, el
rubro concreto en el cual se inserta su actividad, las condiciones laborales y
la posicién de los trabajadores en la estructura jerdrquica del proceso.

Las caracteristicas de la cultura de riesgo se desarrollan a partir de las
normas, creencias y valoraciones del grupo, en estrecha relacién con los ele-
mentos contextuales de su propia situacién de trabajo (y del marco en el cual
se realiza) que llevan a definir —conjuntamente con su nocién de riesgo— un
umbral aceptable de él.

Los umbrales aceptables de riesgo son una negociacidn precaria y
cambiante, en la cual inciden los recursos de poder de los actores, los va-
lores, reglas de comportamiento, la experiencia cotidiana, y las relaciones
de comunicacién y confianza que establecen con otros (Pucci, 2004). Im-
plican una construccién social colectiva que se da de manera implicita en
sus rutinas de trabajo.

1 Entendiendo cultura como valores, creencias y componentes normativos que son reconstruidos
de manera contingente a través del tiempo y de la experiencia concreta de un grupo.
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Las politicas de seguridad y las decisiones relacionadas con ellas, si bien
tienen un componente cientifico técnico, también tienen un componente poli-
tico-social que se sustenta en la idea de que existen procesos de seleccion de
los riesgos, a partir de los cuales se define formal o informalmente un umbral
de aceptabilidad. Estudiar los procesos de valoracién, seleccidon y gestion
del riesgo en los paises latinoamericanos demanda tener en cuenta que son
sociedades insertas en un doble proceso, por el cual, manteniendo los proble-
mas de desarrollo industrial y técnicos historicos, deben afrontar los efectos
negativos de los niveles de desarrollo logrados (Walter y Pucci, 2007).

Para el analisis, se tienen en cuenta las caracteristicas de la industria, las
condiciones de empleo, el desarrollo normativo-juridico en relacién con la
seguridad y la salud laboral en el drea, las herramientas de gestion de la se-
guridad existentes, asi como también el perfil de las personas que trabajan en
los sectores respectivos, y el impacto que dicha actividad tiene en el contexto
de residencia inmediato del colectivo de trabajo.

Este andlisis se inscribe en las lineas de trabajo de sociologia del riesgo
y de la gestion de recursos humanos, que se desarrollan en el Departamento
de Sociologia de la Facultad de Ciencias Sociales (UDELAR).

Construccion social del riesgo:
cultura, gestion y reduccion de complejidad

Hace ya mas de veinte afios que el riesgo es un tema de estudio de las cien-
cias sociales; sin embargo, ain hoy hay muy poca integracion y discusion
tedrica entre las distintas aproximaciones (Zinn, 2006a; Lupton, 1993). A
entender de Zinn, la mayor contribucién de las ciencias sociales en relacién
con este tema es la articulacion de los problemas sobre riesgo de la sociedad
en general, con la idea de que el riesgo forma parte de la sociedad en que
vivimos y que no puede ser controlado o neutralizado por la evaluacién ob-
jetiva técnica.

Con los estudios sobre riesgo, las ciencias sociales dejan al desnudo la
necesidad de gestionar la incertidumbre y convivir con ella. Dichos estudios
aportan a la comprension de las estrategias racionales que desarrollan los ac-
tores y los procesos, mediante las cuales el riesgo se construye y se gestiona
en las organizaciones bajo la premisa de que no existe el riesgo cero. Lo que
existe son procesos de seleccion de riesgos, por medio de los que se decide la
preeminencia de unos frente a otros. Desde esta perspectiva el riesgo es una
construccion social que se hace tanto de manera explicita como implicita.

En el campo del mundo del trabajo, la construccién explicita se traduce,
por ejemplo, en politicas sobre prevencién y seguridad, leyes, decretos. De
manera implicita, dicha construccién se transforma y describe en las rutinas
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laborales llevadas adelante por las organizaciones y los individuos que las
integran. Lo anterior sugiere que no siempre los actores tienen conciencia de
que estan realizando un proceso colectivo de seleccion de riesgos, sino que
constituye mas bien una negociacion informal y tcita.

Las definiciones de riesgo de los principales antecedentes tedricos y em-
piricos coinciden en tres elementos: la connotacidon negativa del concepto
de riesgo a partir de la modernidad; el componente temporal del riesgo, que
implica en el presente cdlculos y estrategias sobre el futuro, y su vinculo con
la incertidumbre; y, por tltimo, el hecho de que el riesgo estd ligado a deci-
siones humanas, lo cual permite distinguirlo del concepto de peligro>.

Desde este enfoque, el riesgo debe ser visto en razén de un conjunto de
conocimientos sobre el futuro y la puesta en consenso entre los individuos
sobre las perspectivas mds deseadas en funcién de él (Douglas y Wildavsky,
1982). Es decir, la configuracién de un umbral aceptable de riesgo, que se
define de diversas maneras segtin el lugar que se ocupa en los procesos de
seleccidn: por ejemplo, como portador de decisiones riesgosas o como afec-
tado por ellas. En este sentido, el riesgo no sélo es concebido como un objeto
de estudio de las ciencias sociales sino también como un problema social
(Luhmann, 1991).

Para el enfoque sociocultural, la distribucién de los riesgos en la socie-
dad y entre los grupos sociales que la integran es un reflejo de la distribucién
de poder y de las posiciones sociales vigentes. El conocimiento del riesgo es
histérico y local; su naturaleza y control estdn sujetos socialmente a disputas.
Esta aproximacion pone de manifiesto la multidimensionalidad y las diferen-
cias en las valoraciones sobre el riesgo (Zinn, 2006b).

Segtin Douglas (1996), los estudios sobre la valoracion y la percepcién
del riesgo deben tener en cuenta los factores relacionados con el lugar que
ocupa el individuo en la sociedad; se deben reconocer los intereses sociales
que influyen en la atencién selectiva a los riesgos. Las preguntas sobre los
niveles de aceptabilidad de los riesgos deben orientarse a la comprension de
como las personas acuerdan ignorar la mayoria de los riesgos potenciales que
los rodean, con el fin de concentrarse s6lo en determinados aspectos. El enfo-
que sociocultural resalta que cada cultura, es decir cada conjunto de valores
compartidos, estd sesgada hacia la minimizacién de algunos riesgos y hacia
la exaltacion de otros (Douglas y Wildavsky, 1982).

En la seleccidn de riesgos a atender, se puede hablar de que existen
procesos de reduccion de complejidad. Desde la ptica organizacional, la
reduccion de complejidad es el resultado de la tension de herramientas y po-
liticas de gestion contradictorias entre si. Desde la ptica de los trabajadores,

2 Ver, por ejemplo, Beck, Giddens y Lash (1997).
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lo que se da es una gestion del desfasaje, donde se despliegan estrategias
defensivas® (Dejours, 1998).

Teniendo en cuenta estos elementos, el andlisis sobre la gestion de la
seguridad implica poner en didlogo dos visiones sobre el riesgo: aquel con-
cebido por la organizacién, mds precisamente por quienes la gestionan, que
se traduce en la existencia (0 no) de politicas de seguridad; y aquel concebido
por las personas que trabajan en los niveles operativos, traducido en culturas
tacitas de seguridad de oficio.

En el caso de la concepcion sobre el riesgo en el ambito organizacional,
cabe pensar las politicas de seguridad dentro de los desarrollos tedricos so-
cioldgicos de la gestioén de recursos humanos. Las politicas de seguridad se
dan dentro de un marco mas general en el cual interactian distintos tipos de
politicas: aquellas orientadas a la produccion y aquellas orientadas al mante-
nimiento de los factores productivos.

Las herramientas de gestion son concebidas como la materializacién de
soluciones a problemas. En la mayoria de los casos, existe en las organiza-
ciones una superposicién de herramientas de gestion orientadas a resolver
problemas diferentes, en diversos clivajes temporales, que pueden generar
tensiones y contradicciones debido a su coexistencia. Por ejemplo, las con-
tradicciones entre las politicas de productividad y las politicas de seguridad
en una misma empresa, o entre la seguridad normativa y la seguridad opera-
cional (Tripier, 1999).

En materia de seguridad, dichas contradicciones y desvios son adverti-
dos por distintos estudios en la materia, que sostienen que el valor cognitivo
de las reglas es una condicién necesaria pero no suficiente para que sean
aplicadas por los trabajadores (Walter, Poy y Darmohraj, 2011). Tomando los
aportes de Reynaud (1988), se puede decir que en una organizacion existen
regulaciones de control y regulaciones autonomas, que traducen las reglas
explicitas e implicitas en una organizacién, determinantes de culturas organi-
zacionales especificas, y de culturas de riesgo y seguridad particulares. Asi-
mismo, existen diferentes culturas de seguridad segtn el tipo de participacién
de la direccién de la organizacion y de los trabajadores ligados directamente
a la produccion: la cultura fatalista (presupone que los accidentes son pro-
ducto del destino o de la fatalidad y ningin actor se preocupa por el tema de
la seguridad); la cultura de oficio —los trabajadores autorregulan sus com-
portamientos en relacion con la seguridad, sobre la base de la elaboracion de
normas de grupo de aplicacion cotidiana—; la cultura normativa —a partir
del respeto a las normas y procedimientos definidos por los expertos y por las

3 Consisten en conductas colectivas que apuntan a oponerse a la percepcién consciente del peli-
gro, y a afrontar las condiciones laborales en las que se encuentran.
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gerencias—; y la cultura integrada —en la cual la Direccién asume el lideraz-
go en materia de seguridad, aprovecha el conocimiento de los trabajadores y
favorece su participacion en la gestion— (Simard, 1998).

Los estudios sobre gestién de la seguridad
y construccidén social del riesgo en Uruguay

En nuestro pafs, algunos estudios comenzaron a explorar los componentes
organizacionales para la gestion del riesgo y la construccion social del riesgo
por parte de los trabajadores, encontrando en las teorias constructivistas y los
estudios socioculturales un campo tedrico fértil para comprender los fendme-
nos en este 4ambito.

A partir de los estudios liderados por Pucci, se pudo explorar la nego-
ciacion de los umbrales aceptables de riesgo y las competencias organizacio-
nales para su gestion. Los investigadores encontraron que en las empresas
analizadas las politicas de seguridad respondian sobre todo a una matriz me-
cénica de gestion de los riesgos, a relaciones de autoridad verticales y a las
necesidades impuestas por los procesos de certificacion de calidad. Asimis-
mo, se observo que los diferentes grupos de trabajo identificados desarrolla-
ban estrategias implicitas especificas frente al riesgo, en las cuales existian
reglas informales y rutinas cotidianas en el trabajo, con dificultades para la
generacion de relaciones de confianza capaces de reducir la incertidumbre
inherente a los procesos de trabajo existentes en ella (Pucci 2004; Pucci,
Nién y Ciapessoni, 2011; Pucci, Nién y Mannise, 2013; Pucci, Nién y Man-
nise, 2014; Pucci y Nién, 2015).

Por su parte, un estudio coordinado por Franco sobre la percepcion del
riesgo de trabajadores de la refineria de petréleo de Uruguay, analiza los
factores que se reconocen como riesgos en la planta por parte de los traba-
jadores, los que refieren principalmente a riesgos fisicos. El conocimiento
sobre ellos no los inhibia de adoptar algunos comportamientos que ponian
en riesgo su salud fisica. Se observd la tolerancia en relacién con los desvios
de las normas de seguridad, debido a la priorizacion, internalizada tanto por
las jerarquias como por los operarios, de la produccién sobre la seguridad
(Franco, et al., 2011).

Desde la perspectiva de la construccién social del riesgo por parte de los
trabajadores de la agroindustria forestal, se arrib6 a la conclusion de que los
riesgos laborales y socioecondémicos traducen las estrategias de defensa de
las condiciones laborales, de naturalizacién del riesgo, de procesos de aten-
cion selectiva y de inmunidad subjetiva por parte de los trabajadores del sec-
tor. Asimismo, se pudo observar que el umbral de riesgo aceptable definido
por estos trabajadores se construye a partir de las valoraciones de todos los
riesgos que se cruzan en el campo de lo laboral, como estrategias tendientes
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a la reduccion de complejidad que delimitan un umbral aceptable compuesto
por procesos de seleccion entre riesgos de salud, de trabajo, ambientales,
socioecondmicos* (Nidn, 2012).

Tagle y Bernales (2012), en Chile, al estudiar el vinculo entre la elabo-
racion del riesgo en la utilizacién de plaguicidas en la agricultura, llegaron
a la conclusién de que los problemas en relacién con la actitud hacia los
riesgos no se restringen a la conciencia de riesgo, sino que se relacionan con
los procesos de su aceptabilidad social. Estos autores enfatizan el estudio
de las relaciones entre la elaboracion del riesgo y los sistemas normativos,
ya que estos vinculos configuran la cultura que orienta tanto el desarrollo
del trabajo como las relaciones sociales en el sector. Los trabajadores de la
agricultura analizados elaboraban el riesgo relacionado con el uso de plagui-
cidas, a partir de las observaciones que hacian de si mismos y de su entorno,
configurando determinadas expectativas, acciones e interacciones a partir de
dichas observaciones, en el marco de una cultura e historicidad propias del
trabajo agricola. Los rasgos culturales de estos trabajadores no eran atributos
intrinsecos a ellos, sino producto de la interaccion social que ha primado en
el sector y de las posiciones sociales que en €l ocupan.

En todos los casos, los antecedentes muestran que los comportamientos
de los trabajadores se encuentran delimitados por procesos de seleccion en el
marco de actitudes hacia el riesgo, dada su situacion socioecondmica particu-
lar. Dichos elementos se conjugan en organizaciones productivas que tienen
la tendencia a desarrollar politicas de seguridad y produccion contradictorias
entre si, marcando espacios de control y autorregulacion especificos, en los
cuales los desvios de las normas de seguridad son aceptados por los traba-
jadores y tolerados por la organizacién como un todo. Existe, por tanto, una
aceptabilidad del riesgo que convive tanto con gestiones de riesgo normativas
(dispositivas) como con gestiones de riesgo de hecho (Pucci, Nién y Manni-
se, 2013; Pucci, Nién y Mannise, 2014; Pucci y Nién, 2015).

Esto implica comprender las politicas de seguridad en términos de su
éxito o su fracaso —como dispositivos y herramientas de gestion>— enmar-
cadas en el desarrollo de procesos de seleccion de los riesgos por parte de
la organizacion y de los trabajadores, en interaccion con otras politicas de
la organizacién y con el contexto socioeconémico que la permea. Es decir,
implica analizar el espacio de trabajo como un entramado de situaciones y
posiciones sociales.

4 Entendidos como los avatares de la vida social que perturban el curso de la existencia de los
individuos, que dependen de su trabajo para la obtencién de recursos, que pueden llevar a un
individuo a la decadencia social (Castel, 2013).

5 En el sentido en el cual Tripier (1999) y Supervielle (2000) utilizan estos términos.
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En sintesis, los distintos estudios nacionales e internacionales en el tema
muestran la necesidad de indagar acerca de los mecanismos que nos permitan
dar cuenta de las formas de negociacion de los limites a las desviaciones de
las normas de seguridad, comprendiendo la toma de riesgos y los desvios de-
liberados por parte de los trabajadores como traducciones de lo disfuncional
dentro del sistema (Poy y Aslanides, 2007). Es decir, la necesidad de profun-
dizar en el estudio de las situaciones normales, entendiéndolas como los ele-
mentos que caracterizan las culturas de oficio en relacién con el riesgo, que
son implicitos y que no permiten un aprendizaje colectivo tendiente a generar
insumos para una gestion sustentable del riesgo. Esta gestion sustentable, tal
como lo sefalan de la Garza y Poy (2009), implica un enfoque mds integral
sobre la seguridad, que toma en cuenta a la organizacion, la gestion de los
recursos humanos y la interaccion entre los riesgos inherentes a un proceso
productivo y las capacidades de los trabajadores.

Fuentes empiricas y caracteristicas de los sectores analizados

En este articulo, se comparan analiticamente los resultados de tres estudios
que analizan temas relacionados con la gestion y la construccion social del
riesgo, en los cuales la autora ha participado como investigadora. Ellos son:
los trabajos sobre la gestion y la construccion social del riesgo en la industria
forestal, sobre la percepcién del riesgo en una refineria de petréleo, y sobre
la gestion del riesgo en una empresa papelera.

Cuadro 1. Fuentes empiricas

1. Agroindustria forestal

Componentes Organizacionales en la Gestién del Riesgo de las Empresas Forestales Uruguayas.
Responsable: Dr. Francisco Pucci. Departamento de Sociologia, FCS, UDELAR (abril 2009-marzo 2011).

La construcci6n social del riesgo laboral: los trabajadores de la fase rural de la industria forestal (Nion, 2012).

2. Refineria de petréleo

Percepcion del Riesgo Laboral por el Trabajador: Factores Psicolégicos y Culturales. Responsable: Psic. Silvia
Franco. Facultad de Psicologia - Departamento de Sociologfa, FCS, UDELAR - Instituto Escuela Nacional de
Bellas Artes (setiembre 2010-noviembre 2012).

3. Empresa papelera

Gestién del Riesgo en una Empresa Papelera. Coordinador: Francisco Pucci. Departamento de
Sociologfa-FCS-UDELAR (junio 2013-diciembre 2013).

Fuente: Elaboracién propia.
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En todos los casos se vuelve a analizar la informacién generada median-
te técnicas cualitativas de relevamiento de datos (entrevistas semiestructura-
das y observacion no participante en los casos 1,2 y 3, y grupos de discusion
en el caso 2).

De acuerdo a los objetivos del articulo, cabe sefialar algunas caracteris-
ticas de cada uno de los sectores o empresas, que se tuvieron en cuenta a la

hora del andlisis comparativo.

Cuadro 2. Caracteristicas de los sectores o empresas

Empresa papelera

Dimensién Empresas de la Refineria .
. . R L (fabricante de pulpa de
de anilisis agroindustria forestal de petréleo
celulosa y de papel plano)
. Extranjeros™ y Nacionales Extranjeros™
Capitales

nacionales

Perfil de los/as
trabajadores/as

Baja calificacion.
Mayoritariamente
residentes en zonas
rurales. Masculinizado
en la mayorfa de las
etapas productivas.

Media y alta calificacion.
Residentes de zonas
urbanas. Importante
brecha generacional.
Masculinizado, con
reciente incorporacién de
mujeres.

Calificacion media. Se dio

una migracion significativa

de parte de su personal mas
experimentado/calificado

a empresas del rubro con
mejores condiciones laborales.
Masculinizado, salvo en el drea
de terminacién.

Condiciones
de empleo

Estabilidad por
sucesion de contratos.
Flexibilidad funcional
y externa (zafralidad).
Baja sindicalizacion.
Alta tercerizacion.

Estabilidad de contrato.
Alta sindicalizacion.
Flexibilidad de horarios.

Estabilidad general, algunas
incertidumbres recientes en
relacién con la estabilidad de
la empresa. Turnos rotativos,
produccién 7x24. Alta
sindicalizacién.

Productividad

Pago a destajo. Minimos
y maximos productivos.

Variabilidad, suplencias,
presentismo.

Jornaleros. No tienen
incentivos de produccién.

Seguridad
y salud

Certificacién de
seguridad. Médico
ocupacional.
Diferencias de género.

Certificacién. Auditorias
internacionales.
Departamento de
certificacién médica

y salud ocupacional.
Departamento de
seguridad industrial.

Politicas de seguridad
discontinuadas. Falta de
mantenimiento estructural.

* Regionales y europeos.

** QOriginariamente fue una empresa de capitales nacionales que en los comienzos del siglo XXi fue vendida a
capitales extranjeros (regionales).

Fuente: Elaboracién propia.

En los tres casos, el perfil de mano de obra es diferente. En el sector forestal,
se encuentran mayormente trabajadores con baja calificacion, acorde a los
empleos extendidos en el drea rural. Residen en su mayoria en zonas rurales
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o localidades de escasa poblacion, dependientes de la actividad productiva
“de turno” en la zona, movilizdndose entre distintos predios forestales en
el pais. Se trata de un sector altamente masculinizado y en el que opera una
“seleccion natural” de recursos humanos de edades mds jovenes, debido al
desgaste fisico que implica su actividad cotidiana.

Los trabajadores de la refineria de petréleo tienen un perfil mds califi-
cado (formal e informalmente, teniendo capacitacion especifica dentro de la
empresa), residen en la capital del pafs, de perfil tradicionalmente masculi-
nizado. Existe una importante brecha generacional en la poblacién de la em-
presa, que es sefialada como una fuente de tensién dentro de la organizacidn,
que impacta en la dotacién de trabajadores de entre 31 y 40 afos de edad, y
que tienen entre S y 10 afios de antigiiedad.

Por su parte, en el caso de la empresa del sector papelero existe un perfil
masculinizado en planta, menos en el drea de terminacién, donde es posible
encontrar una mayor dotacién de mujeres. El nivel educativo formal de estos
trabajadores es medio-bajo, y en su mayoria son residentes de la localidad
urbana del interior del pais®. De las entrevistas se desprende una brecha ge-
neracional significativa, que aparece como una fuente de tensién en el &mbito
laboral al igual que en el caso anterior.

En el caso de las empresas agroforestales, existe un alto grado de terce-
rizacién de la mano de obra en casi todas las etapas del proceso productivo.
Esto implica que la mayoria de los trabajadores cuentan con contratos tem-
porales. Este tipo de contratacion es tradicionalmente justificada por la zafra-
lidad de cada una de las fases del proceso productivo, como asi también por
la mayor o menor articulacién con los mercados internacionales. La mayoria
de los trabajadores entrevistados, en su momento, lograron cierta estabilidad
en su situacion de empleo a través de la “sucesion de contratos”, debido a la
migracion laboral entre distintas dreas forestadas o la calificacion en distintas
tareas de silvicultura o de cosecha. En este caso, la lealtad al contratista y
el “rendir bien” son los “comodines” para lograr mantenerse en el mercado
laboral de manera ininterrumpida.

El ingreso al empleo en este sector es mayormente particularista, por
medio de avisos en medios de comunicacion (prensa y radio) como asi tam-
bién recomendaciones de conocidos que ya trabajan en la empresa (matriz o
contratista). En el caso de los contratistas el mecanismo de ingreso al trabajo
estd fuertemente signado por el capital social, sea por relacién con el duefio
de la empresa contratista o con algin empleado de ella. Cabe sefalar que la

6 Esto tdltimo cobra central importancia en el proceso de trabajo, especificamente en lo que
tiene que ver con las relaciones sociales que se dan dentro de la empresa. Al mismo tiempo, la
empresa adquiere centralidad en la identidad de los trabajadores y en sus vinculos familiares,
sociales y con la ciudad en general.
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mayoria de estos trabajadores tienen trayectorias precarias de empleo rural,
y las condiciones laborales en el empleo agroindustrial les ha significado una
mejora en relacion con su situacién socioecondmica anterior.

La empresa papelera, por su parte, tiene tradicionalmente un régimen
de contratacién por jornales. Ello significa que los trabajadores poseen un
contrato estable, pero reciben su remuneracién en funcién de la cantidad de
jornales mensuales trabajados. En los sectores auxiliares de mantenimiento
y limpieza, existen empresas tercerizadas que son contratadas especialmente
para proveer este tipo de servicios, de acuerdo a las necesidades especificas.
Si bien estos sectores antes estaban cubiertos por trabajadores directos de la
empresa, las politicas de recursos humanos y las recientes reestructuraciones
implicaron cambios en este sentido. De acuerdo a la opinién de muchos de
los trabajadores entrevistados, esta situacion ha influido negativamente en
la realizacién de trabajos de mantenimiento, empeorando los resultados y
aumentando los plazos en la solucién de problemas.

Dada la relacién de la empresa con la localidad, el ingreso se da por con-
tactos personales, lo que marca que diferentes generaciones de una misma
familia estdn o han pasado por la empresa. En lo que refiere a la estabilidad
en el empleo, en el momento de las entrevistas se estaban produciendo en la
empresa cambios en las politicas de recursos humanos: retiros anticipados,
despidos y reasignacioén de puestos y tareas. Esta situacion provocaba entre
los trabajadores sentimientos y percepciones de incertidumbre sobre su futu-
ro laboral. Vale mencionar que dichas percepciones resultan mas dramadticas
entre los trabajadores de mayor edad, debido a las dificultades que represen-
taria, segun ellos, reinsertarse en el mercado laboral.

Los trabajadores de la refineria de petréleo tienen en su mayoria contra-
tos estables propios de los empleos en el sector publico, con cierta estabilidad
en la trayectoria y carrera laboral. La modalidad de ingreso al empleo se hace
por la via del concurso. En general esta estabilidad se percibe en las entrevis-
tas y da cuenta de trayectorias laborales integramente dentro de la empresa.

Otro aspecto relevante para el andlisis tiene que ver con el régimen de
pago o retribucion salarial. En el caso de la empresa papelera, tal como se
ha mencionado, en el 4rea de planta son trabajadores jornaleros. No existen
incentivos por productividad o de otro tipo, aunque en las entrevistas algunos
trabajadores manifiestan la necesidad de introducirlos como forma de mejo-
rar la productividad y la motivacién de los trabajadores. Sin embargo, existen
retribuciones especiales por el tipo de régimen de turnos o por horas extra.

En el caso de la refineria de petrdleo estatal, el pago es mensual y
los trabajadores no tienen incentivos por productividad. Lo que existe es
variabilidad del salario dada por el presentismo y por las suplencias, lo
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que deriva en que muchos trabajadores concurran a trabajar aun estando
enfermos, que cubran dos turnos el mismo dia o, incluso, no usufructien
las licencias reglamentarias.

En el sector forestal, el pago es a destajo, en el cual generalmente exis-
ten tanto maximos como minimos de produccién. Estas marcas de producti-
vidad asociadas a la variabilidad del salario y a sus situaciones de escasa de
oportunidad de empleos, en algunos casos, derivan en relaciones de compe-
tencia entre trabajadores.

Por ultimo, sobre las condiciones de empleo, se observa que en los casos
de la refineria y de la papelera los grados de sindicalizacion son altos, y en el
caso de las empresas forestales —salvo en los viveros— el grado de sindica-
lizacién es practicamente nulo.

En lo que refiere a la seguridad, existen en todos los sectores politicas
con desarrollos muy disimiles. En el caso de la refineria, aunque en las en-
trevistas se sefialan déficits en el mantenimiento y en la calidad de los equi-
pos de proteccién personal (EPP) que se les otorgan a los trabajadores, por
ser una industria de alta complejidad con monitoreo constante por auditorias
externas, existe un alto desarrollo de politicas de seguridad laboral en com-
paracion, tanto con las empresas del sector forestal como con la del sector
papelero. En esta ultima, las condiciones de mantenimiento de la planta y las
dificultades de relacionamiento entre gerencia y sindicato han derivado en di-
ficultades para la implementacién en los hechos de las politicas de seguridad
desarrolladas normativamente desde las gerencias.

En ninguno de los casos existen, segtin los entrevistados, sanciones es-
pecificas hacia los desvios en materia de seguridad. La refineria cuenta con
un departamento de seguridad industrial que, si bien es legitimado como el
saber experto en materia de seguridad, no es visualizado como con el poder
suficiente para imponer su logica dentro de la organizacion.

Las empresas forestales analizadas son las que comparativamente tienen
menor desarrollo en términos de gestion de la seguridad, al menos en el mo-
mento de la realizacion del trabajo de campo en ese sector. Dentro del sector,
varia la situacion entre las empresas, lo que se explicaria principalmente por
la heterogeneidad de realidades entre las empresas contratistas, aun entre
aquellas que conviven en una misma fase del proceso productivo de una em-
presa matriz. En términos de los EPP y de la ropa de trabajo, vemos que no
siempre se ajustan a los requerimientos del tipo de actividad y el contexto
donde se desarrolla. Sobre el uso y la capacitacion sobre la funcién de los EPP
en la actividad laboral, existen estrategias de defensa que desarrollan los tra-
bajadores, desde complementar la vestimenta en alguna parte del cuerpo que
se considera mds expuesta al frio, hasta no utilizar el mameluco o las masca-
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ras indicados para la aplicacién de productos quimicos en verano para evitar
el calor. A partir de los discursos recogidos en las entrevistas a los trabajado-
res de distintos niveles jerarquicos, se observa que las recomendaciones de
técnicos prevencionistas o de médicos (sobre uso de EPP y posturas correctas
para la realizacion de las tareas) entran en contradiccion con otras politicas
productivas de la empresa; muy especialmente con los sistemas de pago por
productividad, que incrementan el ritmo de trabajo y la 16gica de cantidad
de produccién en detrimento del cuidado de la salud. Aqui, la seguridad pro-
curada por los trabajadores pasa por garantizarse el ingreso necesario para
la manutencion propia y de su familia, por encima del cuidado de su salud.

Tipos de riesgos identificados

La valoracién del riesgo es un problema fundamentalmente social. Como ya
hemos mencionado, existen factores sociales que orientan la seleccion del
riesgo a partir de un proceso de valoracién, como consecuencia de procesos
de socializacidn especificos y de situaciones sociales concretas. Dicho pro-
ceso de evaluacion y seleccion de los riesgos colectivos, determina cudles se
deben tener en cuenta y cudles son las estrategias a seguir en funcion de ellos
(Luhmann, 1991).

Los procesos de seleccion de los riesgos estdn signados por las valo-
raciones concretas de los grupos especificos que estemos analizando’. En
este sentido, la seleccion de los riesgos colectivos es producto de una nego-
ciacion en la cual se ponen en juego perspectivas y recursos de poder de los
actores. La definicién del umbral aceptable de riesgo traduce los conflictos
subyacentes a esa seleccion, quedando en evidencia acuerdos ticitos entre
los afectados por los riesgos y otros actores intervinientes en su delimitacion.
Este umbral aceptable definido de manera colectiva es mds o menos estable,
y consiste el marco a partir del cual los actores orientan su comportamiento
en la actividad laboral (Pucci, Nién y Ciapessoni, 2011).

A partir del andlisis de todas las entrevistas realizadas, hemos podido
encontrar que, en términos generales, los individuos identifican distintos #i-
pos de riesgos. Algunos de ellos son especificos de su dmbito laboral, aunque
otros tienen que ver con riesgos en otro plano, que intervienen en la valora-
cion del riesgo laboral. Més especificamente, en su mayor o menor atencion
al riesgo laboral, en la valoracién de la gravedad del dafio susceptible de ser
producido, y en la construccién temporal del riesgo. Por tanto, ademds de la
existencia de diferentes riesgos dentro de lo laboral, identificamos riesgos de
tipo ecoldgico y socioecondmico, que si bien no se definen solamente en el

7 Si bien las valoraciones las hacen teniendo en cuenta su interaccion con otros grupos, segin
desde cudl de ellos se esté analizando, las valoraciones sobre el riesgo podran contener creen-
cias y normas diferentes, asi como también puntos de partida biograficos y sociales especificos.
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ambito laboral, tienen una incidencia significativa en la valoracién del riesgo
laboral realizada por estos trabajadores. En este sentido, los individuos eva-
Idan los riesgos en su vida cotidiana como parte de un conjunto integrado de
habitos de estilo de vida, y no separados segtin el dmbito (Giddens, 1995).

En términos generales, en todos los estudios se encontraron riesgos la-
borales y socioeconémicos identificados en la cotidianidad de estos traba-
jadores en el corto y mediano plazo. Los riesgos econdmicos son aquellos
relacionados con la obtencién de un ingreso suficiente para la manutencion y
la conservacién del empleo, por ejemplo. Los riesgos sociales estdn relacio-
nados al prestigio, el estatus, las posibilidades de construccién de una carrera
laboral, el desarrollo de una familia, entre otros. No necesariamente son ries-
gos que se dan en el &mbito laboral, pero si condicionan la construccién y los
comportamientos relacionados con él. Estos comportamientos son aquellos
que se traducen en estrategias de defensa de las condiciones laborales, de la
naturalizacion del riesgo y de dichas condiciones (no porque se consideren
justos sino porque no se perciben otras alternativas), como asi también pro-
cesos de atencion selectiva y —en menor medida— de inmunidad subjetiva

9% ¢

(“ami no me va a pasar”, “ocurre rara vez”).

Por otro lado, de manera general también observamos que los diferentes
riesgos clasificados aqui como laborales, ecolégicos y socioecondmicos son
combinados por los trabajadores en una suerte de “equilibrio”. Dicho equili-
brio surge mayormente de la comparacién entre su situacion laboral anterior
y la actual, y —en definitiva— de la valoracién de sus oportunidades de
empleo. En el caso de los trabajadores del sector forestal y del sector pape-
lero especificamente, perciben su situacion laboral y su situacién socioeco-
némica como altamente vulnerable, precaria, muy relacionada a su “escasa
empleabilidad sentida”.

En el caso de los trabajadores de la empresa papelera dicha vulnera-
bilidad tiene que ver con su trayectoria laboral acotada a la empresa donde
trabajan y a la falta de oportunidades laborales en la localidad donde residen,
en la que ya han cerrado varios emprendimientos industriales histéricos del
lugar. Asimismo, perciben su nivel educativo (que en su mayoria llega a ci-
clo bdsico completo o incompleto) como un déficit para poder emplearse
en otras industrias cercanas que demandan exigencias de entrada mayores.
Por dltimo, cabe sefalar que estos trabajadores inician el proyecto familiar
propio tempranamente y no visualizan la opcién de separarse de su familia ni
de migrar en conjunto (abandonar la localidad de residencia) como opcion.

Para los trabajadores forestales, la precariedad se relaciona con sus con-
diciones laborales y de vida de origen, que no logran romper aun consiguien-
do un empleo en el sector forestal. Existe un escaso margen de oportunidades
tanto fuera como dentro de su situacion laboral, ya que sus trayectorias la-
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borales no les brindan calificaciones valoradas socialmente en el mercado de
trabajo, por lo que quedan rezagados en la mayoria de los beneficios que su-
ponen las mejoras tecnoldgicas y productivas de la actividad agraria —acor-
de a lo que planteaban en su momento Riella y Ramirez (2007), por ejem-
plo—. Esta vulnerabilidad objetiva y subjetiva® varia entre los trabajadores
forestales segtin la localidad de residencia y la etapa del proceso productivo
en la cual trabajan, existiendo mejores condiciones en los viveros y peores en
las tareas de silvicultura.

En el caso de la refineria de petréleo, por su parte, existen explicacio-
nes de los entrevistados sobre la priorizacién de ingresos por sobre las me-
didas de seguridad, que tienen que ver con lo que ellos denominan la “so-
ciedad de consumo”. Teniendo resueltos aquellos riesgos socioeconémicos
primarios, se sigue priorizando este aspecto sobre los de salud y seguridad,
en pro de una escala de necesidades que seria particular de la época actual
para este grupo social.

Se observan diferencias entre los casos analizados en términos de la
responsabilidad ante riesgos ecoldgicos, en los cuales es casi inexistente esta
preocupacion en los trabajadores forestales, minima en los de la empresa
papelera, aunque si presente en el discurso de los trabajadores de la refineria
de petréleo. Ello puede deberse a que en este ultimo caso se estd ante una
industria de alta complejidad, en la cual las consecuencias de un accidente
industrial son evidentes y conocidas, no sélo para quienes trabajan ahi sino
también en el imaginario colectivo popular. También podria ser explicado por
el hecho de que estos trabajadores estin menos afectados por otros riesgos
(los socioecondmicos, por ejemplo) que en los otros casos, y por contar con
mads instancias reflexivas colectivas, que les permiten trascender los riesgos
individuales del aqui y ahora, en pro de la identificacién de aquellos inhe-
rentes a su actividad productiva que pueden afectar a la comunidad en su
conjunto.

Riesgos laborales: factores intrinsecos y potenciadores

Los diferentes riesgos identificados son articulados por los trabajadores en
una suerte de “equilibrio”, en raz6n de la situacion laboral (pasada y presen-
te) y de su situacion socioecondmica general. Los tipos de riesgo menciona-
dos en el punto anterior actian conjuntamente en muchos casos, potencian-
dose en sus efectos y aumentando las precauciones necesarias para prevenir
sus posibles consecuencias.

8 La vulnerabilidad subjetiva es aquella sentida por el trabajador de acuerdo con su ubicacién
en el sistema social y de las posibilidades y oportunidades que tenga en la sociedad (ver
Pineiro, 2011).
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En relacion con el riesgo laboral, especificamente, en las entrevistas
aparecen siempre en primera instancia aquellos relacionados con el corto
plazo y el riesgo fisico (caidas, quemaduras, cortes, quebraduras, lesiones en
la espalda y cintura, tendinitis, lesiones en los ojos). En términos de los fac-
tores que provocan la existencia de esos riesgos en lo laboral, encontramos
en primer lugar aquellos tipicos del tipo de tareas que se realizan en estas
actividades: los que devienen del manejo de productos quimicos, los riesgos
producidos por las condiciones climdticas en las que se desarrollan las tareas,
los relacionados con la tecnologia dura y las herramientas utilizadas. Pero,
como factores potenciadores de dichos riesgos y generadores de otros nue-
vos, se mencionan elementos relacionados con el sistema de regulacion de la
productividad (especialmente la modalidad de contratacion/remuneracion) y
los ritmos de trabajo.

Paradé6jicamente, en aquellos casos en los que el pago no es a destajo ni
tienen establecida una remuneracién variable, como ser en la refineria de pe-
tréleo o en la empresa papelera, los potenciadores tienen que ver con la falta
de mantenimiento de las instalaciones donde trabajan y las presiones produc-
tivas que reciben desde sus gerencias y desde las jefaturas mds inmediatas.
Asimismo, las brechas generacionales que existen en ambos casos llevan a
una pérdida de transmisién de conocimiento sobre seguridad, asi como a
tensiones y competencia entre equipos de trabajo. En particular en la refine-
ria, una modalidad que parece ampliamente adoptada por los trabajadores es
aquella de lograr incrementar el salario mediante las suplencias entre turnos
y en los dias libres, por lo que un efecto potenciador podria ser la falta de un
adecuado descanso entre jornadas laborales. En el caso de los trabajadores de
la empresa papelera, la falta de una oficina activa de seguridad y de capacita-
cién en estos temas es un potenciador de los riesgos intrinsecos a la actividad.

Gestidn y riesgos

En todos los casos, existe un doble juego entre la seguridad laboral nor-
mativa, versus la seguridad operacional. Asimismo, en los tres ejemplos
analizados la toma de riesgos y los desvios son aceptados/tolerados en pro
de la productividad.

Los conflictos entre las politicas de seguridad y las politicas de produc-
cién traducen los desajustes entre las normas (lo prescripto, lo declarativo, la
regulacion de control) y la realidad. Esto implica dificultades para el logro
de una “seguridad sustentable” més alld del mayor o menor desarrollo de las
areas y politicas de seguridad en los casos analizados: existe falta de legiti-
midad tanto de las dreas como de sus politicas de seguridad. Por tanto, con
respecto a los eventos relacionados con la seguridad y el riesgo, existen en las
empresas medidas reactivas, mds que proactivas, pasando de una cultura de la
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gestion de la seguridad de oficio y fatalista en el caso forestal y en el papele-
ro, a una cultura de oficio y normativa en el caso de la refineria de petréleo.

La gestion de la seguridad y del riesgo en la refineria de petréleo encuen-
tra sus limites en la premisa de “no poner en riesgo el negocio”. En lo indivi-
dual, se traduce en no afectar el “nivel de vida” representado por la capacidad
de consumo. En el caso del sector agroforestal la gestion de la seguridad se
enfrenta a la necesidad de no poner en riesgo la oportunidad de empleo (en un
mercado de trabajo precario y hostil) como fuente del sustento familiar.

Las posibilidades de construccion colectiva de un reflexividad colectiva
en torno al riesgo y las culturas de seguridad son diferentes en los tres casos.
En el caso de la refineria, existe un alto grado de sindicalizacion que, si bien
tiene posibilidades de participacion en los temas de gestién de la seguridad,
esta se resigna por considerar que la orientacién principal de la empresa es
la de una organizacion de caracter productivo. Como tal, la concrecién de un
mayor y mejor producto puede conducir a la asuncién de riesgos y la acep-
tacion de los desvios como parte de la cultura de trabajo de la empresa, y de
la identidad del colectivo (‘“no parar la planta”), combinando la cultura de
seguridad normativa con una de oficio.

En el caso de la empresa papelera, si bien existe un sindicato consolidado
y una notoria cultura obrera, no es aprovechada en cuanto tal por las gerencias
para el desarrollo de las politicas de seguridad. Las desviaciones se aceptan
dentro de un marco de confianza hacia el saber de los trabajadores (mermado
en parte por la migracidn a otras empresas y la escasez de personal de manteni-
miento) y en pro de la puesta en comun de las partes para lograr que la empresa
salga adelante productivamente (como forma de conservar la fuente de empleo).

Por ultimo, en el caso de la forestacion, predomina una cultura de la se-
guridad fatalista: se percibe como por fuera de sus posibilidades de accién, lo
que deja paso mas bien a estrategias defensivas de las condiciones laborales
por parte de una cuadrilla o en lo individual.

Algunas reflexiones finales

Las similitudes y disparidades de los hallazgos en los diferentes estudios
reafirman la idea de la existencia de culturas construidas en torno al riesgo y
a la gestién de la seguridad. Las explicaciones que giran en torno a la cons-
truccion social del riesgo van desde las relacionadas a la precariedad sentida,
a aquellas relacionadas con la sociedad de consumo.

Ahora bien, en todos los casos existe un divorcio entre las politicas de
gestion de recursos humanos’, productividad y seguridad que intervienen

9 Principalmente, gestion del salario y politicas de contratacién de mano de obra.
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en la definicién de los umbrales de riesgo y en la existencia de potenciado-
res. En todos los sectores y empresas, la toma de riesgos y los desvios son
aceptados y tolerados como parte de la actividad cotidiana. La seguridad
operacional se basa sobre todo en medidas reactivas y no en un desarrollo
de estrategias proactivas, porque esta naturalizada la preeminencia de lo
productivo sobre la seguridad y la salud, marcando la existencia de limites
para el desarrollo de una seguridad sustentable en los tres estudios aborda-
dos (mas alla de sus diferencias).

Lo expuesto anteriormente sefiala también la necesidad de profundizar
en la “sociologia implicita” de las herramientas de gestién: en las hipdtesis
en torno a las motivaciones y el funcionamiento de los individuos en las
organizaciones (Supervielle, 2000). Y, por tanto, de indagar acerca de los
mecanismos que nos permitan dar cuenta de las formas de negociacion de los
limites a las desviaciones de las normas de seguridad. Es necesario también,
profundizar en la descripcién de las zonas de (no) tolerancia intentando des-
cribir interrelaciones entre las acciones individuales y la dimensidn colectiva
(Poy y Aslanides, 2007), teniendo en cuenta a su vez la complejidad del en-
tramado de las condiciones, tanto de vida como laborales, en la construccion
social del riesgo.
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POLITICAS DE SEGURIDAD Y REGULACION AUTONOMA
EL CASO DE UNA EMPRESA PAPELERA URUGUAYA

Francisco Pucci

Resumen

El trabajo analiza los procesos de regulacién auténoma del riesgo en la empresa de produccién
de papel més importante de Uruguay. La cultura de seguridad dominante en esta empresa se
sustenta en el conocimiento de oficio, que se conforma a través de un conjunto de reglas im-
plicitas que regulan el proceso de formacion y transmisién de saberes. Dicha cultura de oficio
implica que las normas de proteccién de los trabajadores de los riesgos laborales no se imponen
desde la direccidn o las jefaturas, sino que se construyen en la interaccion cotidiana de los
trabajadores. En el marco de las dificultades para construir una regulacién conjunta de la se-
guridad entre la direccién de la empresa y el sindicato, el conocimiento y la experiencia de los
trabajadores aparecen como la fuente mas eficaz de regulacién de la seguridad. Sin embargo,
esta gestién auténoma se encuentra atravesada por tensiones y contradicciones intergenera-
cionales y sectoriales que impiden la construccion de una reflexividad laboral en esta tematica.
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Abstract
Policies of safety and autonomous regulation: the case of an Uruguayan paper company

The work analyzes the processes of autonomous regulation of the risk in the company’s pro-
duction of important role of the Uruguay. Key security in this company culture is based on the
knowledge of trade, which is formed through a set of implicit rules that regulate the process of
formation and transmission of knowledge. The culture of nursing involves standards for the pro-
tection of workers from occupational hazards are not imposed from the address or headquarters
that are built into the daily interaction of workers. In the context of the difficulties to build a joint
regulation of security between the management of the company and the Union, the knowledge
and experience of workers appear as the source of more effective safety regulation. However,
this autonomous management is crossed by tensions and contradictions, inter-generational and
sectorial, preventing construction of a labour reflectivity in this theme.
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Introduccion

La gestién del riesgo en las organizaciones se articula de manera sustanti-
va con la gestion de los recursos humanos que se implementa en ellas. Las
politicas de seguridad y las decisiones relacionadas con ella, si bien tienen
un componente cientifico-técnico, también tienen un componente politi-
co-social que se fundamenta en la idea de que existen procesos formales e
informales de seleccion de los riesgos, que dependen de multiples factores,
tales como las caracteristicas del proceso productivo, la conformacién de la
fuerza de trabajo y la cultura organizacional. En este sentido, la gestién del
riesgo implica una articulacién con procesos globales de gestién de recursos
humanos, sustentados en modificaciones en las rutinas de trabajo y en los
comportamientos cotidianos de los actores laborales.

En este trabajo, nos planteamos analizar la articulacion entre la gestion
del riesgo y los procesos de gestion de recursos humanos en una empresa
papelera uruguaya, tomando como referencia los procesos de regulacién auto-
noma y de regulacion de control que se desarrollan en ella. Para alcanzar es-
tos objetivos, seguiremos los siguientes pasos: i) desarrollo del marco tedrico
desde el cual se analizan los procesos de gestion del riesgo; ii) presentacion de
la metodologia de la investigacion; iii) caracterizacion a grandes rasgos de las
politicas de gestion de recursos humanos que implementa la empresa; iv) des-
cripcién de las politicas de seguridad implementadas; v) andlisis de los pro-
cesos de regulacion auténomos implementados por los colectivos laborales.

Gestion y regulacién del riesgo

Amalberti (2013) define la seguridad de los sistemas complejos como el re-
sultado de la suma de dos factores: la seguridad derivada de las normas y pro-
cedimientos (seguridad regulada), y la inteligencia adaptativa de los operado-
res y los profesionales del sistema (seguridad gestionada). Los sistemas muy
seguros cuentan con numerosos procedimientos y prohibiciones. Su grado
de seguridad es elevado, pero la capacidad de adaptacion de sus operadores
es muy reducida, puesto que no se exponen a situaciones riesgosas y, por
lo tanto, carecen del entrenamiento necesario para trabajar fuera del marco
procedimental. Un ejemplo de este tipo de sistemas es el de la aviacidn, en la
cual los pilotos deben seguir estrictamente procedimientos y normativas sin
margen para la experimentacion en situaciones de riesgo.
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Los modelos artesanales, en cambio, implican que los operadores estan
expuestos al riesgo en un contexto de escasa regulacion institucional: su se-
guridad total es bastante modesta y depende basicamente de las cualidades
y competencias de los operadores, por lo que hay que tener en cuenta las
fuertes variaciones inherentes a ellas. En cambio, la capacidad de adaptacién
a las condiciones fortuitas de estos expertos es destacable y forma parte de
su dia a dia. Un ejemplo cldsico de este tipo de sistemas es el hospital, donde
la seguridad de los pacientes depende en buena medida de las capacidades
profesionales de los médicos.

En esta linea, Amalberti sostiene que la idea de un modelo tnico de se-
guridad aplicable a todos los sistemas es inocente. La seguridad es una cons-
truccion social que se adapta a la demanda. Existen varias respuestas posibles
que generan distintos modelos de seguridad, que poseen su propia logica
de funcionamiento, sus ventajas y sus limites. Estos modelos se diferencian
unos de otros segtn el equilibrio que muestren entre el grado de seguridad y
el de adaptabilidad

= La primera solucion consiste en suprimir la exposicion a los riesgos.

= La segunda, en aceptar la exposicion, aceptando también las normas y
los procedimientos.

= Latercera es aceptar la exposicion al riesgo en condiciones no reguladas.
De estas tres premisas se deducen tres modelos de seguridad.

El modelo de los sistemas ultraseguros: requiere operadores equivalen-
tes, intercambiables. Apuesta a las cualidades de supervision que son las que
van a evitar que estos operadores se expongan a los riesgos més fortuitos,
limitando dicha exposicién a una lista finita de fallos y dificultades.

El modelo de las organizaciones de alta fiabilidad' (HRO, por su sigla en
inglés): hay que gestionar los riesgos diariamente aunque el objetivo princi-
pal sea controlarlos y no exponerse a ellos. La seguridad depende del grupo,
de la organizacion, de los roles y las competencias de cada uno. El modelo
analiza sus fracasos e intenta comprender sus causas. Las organizaciones de
alta fiabilidad combinan la exposicién al riesgo con reglas y procedimientos
internalizados y legitimados por el colectivo laboral.

El modelo resiliente: la busqueda de la exposicién al riesgo constituye
la esencia misma del modelo. La seguridad estd asociada a ganar, sobrevi-
vir, y s6lo los ganadores transmiten sus conocimientos sobre seguridad a
través de sus relatos.

1 High Reliability Organizations.
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Esta tension entre regulacion y autonomia define los procesos de cons-
truccion social del riesgo en las organizaciones. En una perspectiva socio-
l6gica, el enfoque de la “conquista de la seguridad” parece asociada a los
modelos ultraseguros (Dourlens, Galland y Vidal-Naquet, 1991), sustentados
en conceptos mecanicos de la seguridad, como que la suma de medidas de
seguridad parciales aumenta la seguridad global de los sistemas, o la idea de
que un sistema se reduce a una cadena lineal de componentes, cuya fiabilidad
es considerada como igual a la de su eslabén mds débil.

El modelo HRO, en cambio, introduce la incertidumbre en el plano orga-
nizacional, generando espacios en la construccion de relaciones de confian-
za con el publico y entre los grupos de individuos que participan. La Porte
(2001) define las caracteristicas que distinguen a las llamadas High Reliabil-
ity Organizations (HRO): a) un uso flexible de la nocién de autoridad y una
estructura organizativa especifica para situaciones de crisis; b) el reconoci-
miento activo, en todos los niveles, de las competencias, de los trabajadores
y de su dedicacion a la tarea; c¢) los esfuerzos constantes de formacion; d) la
existencia de un sistema que recompensa la deteccidn de errores y valoriza la
trasmision y puesta en comiin de las informaciones al respecto: e) la presen-
cia de actitudes que favorecen o frenan el cambio técnico u organizacional,
de acuerdo a los juicios positivos o negativos que sus efectos producen en la
fiabilidad organizacional.

Por tdltimo, los modelos artesanales se sustentan en procesos de regula-
cion auténoma (Reynaud, 1989) sobre la base de la distincion de dos grandes
dimensiones en la organizacion del trabajo. La primera es la organizacién
formal, sustentada en una logica técnica y de eficacia. Es la 16gica que pro-
viene de la gerencia, de la direccién técnica de la produccién y de los que
estandarizan los procesos de produccion. La légica técnica es una 16gica de
control que busca resolver las coerciones externas de la organizacién: pro-
duccidn, plazos, calidad del producto, entre otras. La segunda es la organi-
zacion informal, en la que imperan los sentimientos y los valores. Esta es la
l6gica de los trabajadores expresada en su trabajo cotidiano. La légica de
sentimientos es una légica que busca resolver conflictos entre valores in-
ternos: constituye una forma de regulacion que se opone a las regulaciones
formales, y afirma la autonomia de los trabajadores frente a las tentativas de
control por parte de los técnicos y jerarcas.

Desde esta perspectiva, en una organizacion siempre existen dos fuen-
tes de regulacion: la regulacién de control y la regulacién auténoma. La
regulacién de control es formal y explicita, orientada por criterios técnicos
y racionales. La regulacién autébnoma, por su parte, si bien es informal, no
es espontdnea ni caprichosa. Es una regulacién muy elaborada, compar-
tida por los trabajadores, que se ensefia a los nuevos miembros y que se
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impone a aquellos que no la aceptan. Esta forma de regulacion también es
racional; a través de ella, los trabajadores pueden aceptar la racionalidad
técnica de la produccién y de la eficacia. Los valores afectivos que los tra-
bajadores encarnan en la regulacién auténoma no se explican por la opo-
sicion racional-afectiva, sino por las luchas de poder ligadas al encuentro
de las dos formas de regulacién.

Los modelos de seguridad resefiados orientarédn el estudio de un caso
especifico de la realidad laboral uruguaya. La empresa papelera que ana-
lizaremos fue fundada en 1898. Se constituy6 originalmente con capitales
uruguayos, pero desde el afio 2007 pertenece a un grupo forestoindustrial
con operaciones en Argentina y Uruguay. A diferencia de lo que sucede
con otras competidoras de la rama, esta empresa es la Unica que integra en
su proceso de trabajo desde la forestacion de los eucaliptos, la cosecha y
trozado de la madera y la produccién de celulosa, hasta el procesamiento
para su transformacién en papel y su posterior comercializacién. En la
presente investigacion, el interés principal radica en la fase industrial del
proceso, es decir, aquella que comprende desde el trozado de la madera
hasta la produccién de papel®.

Metodologia de investigacién

En el trabajo de campo de esta investigacion se implement6 un abordaje me-
todolégico cualitativo. El disefio de la investigacion fue abierto, ya que existia
la posibilidad de que se produjera informacion que no estuviera contemplada
desde el inicio. La flexibilidad del disefio estuvo guiada por los objetivos de
la investigacidn y se pretendidé adaptar al contexto de descubrimiento en el
que se encuentra inmersa la propia comprension del fenémeno analizado, de
acuerdo con la informacién que fue surgiendo del proceso de investigacion
(Pucci, Ni6n y Mannise, 2014).

La técnica de recoleccién de datos se basd, principalmente, en la realiza-
cion de entrevistas semiestructuradas individuales a una muestra de trabaja-
dores de los diferentes puestos y dreas. En este sentido, se cont6 con una pau-
ta de entrevista minima para guiar la conversacion, al tiempo que se conservo
la libertad de profundizar en temas o aspectos que pudieran emerger y se
consideraran pertinentes para la comprension del problema de investigacion.
El investigador dispuso de una serie de temas y preguntas que debia trabajar
a lo largo de la entrevista, pero podia decidir si consideraba oportuno la in-
clusién de algin tema o pregunta que no estuviera previamente contemplado,
asi como el orden de introduccién de los diversos temas en la conversacion.

2 La descripcion del proceso de trabajo excede los limites de este articulo, pero puede ser con-
sultada en Pucci, Ni6n y Mannise (2014).
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La estrategia de aproximacion al trabajo de campo, dadas las dimensio-
nes de la empresa y la multiplicidad de procesos de trabajo en ella, se inicid
con una primera entrevista exploratoria con la gerencia, para conocer las ca-
racteristicas de la empresa y sus diversos sectores y procesos que conforman
el trabajo. Asimismo, se realiz6 el muestreo de entrevistas en dos planos:
por sectores y por las caracteristicas de los trabajadores/as (nivel jerarquico,
antigliedad en la empresa, género). Se realizaron un total de 67 entrevistas,
entre los meses de junio y octubre de 2013. En el texto, se optd por no reali-
zar citas directas, debido a sus limites de extension, pero toda la descripcién
y el andlisis de los procesos de gestion del riesgo se sustenta en las opiniones
recabadas en estas entrevistas.

Gestion de los recursos humanos

Los modelos de seguridad se insertan en estructuras organizacionales que tie-
nen su légica de funcionamiento y sus modos especificos de gestionar los
recursos humanos. Como plantean Pichault y Nizet (2000), las politicas de
gestion de recursos humanos dependen de las configuraciones especificas que
encontramos en las organizaciones. Estas configuraciones, siguiendo el clasi-
co trabajo de Mintzberg (1989), implican formas de organizarse y de funcio-
nar que se establecen de manera contingente en las empresas o instituciones,
de acuerdo a diferentes dimensiones: el papel de los diferentes sectores de
la organizacioén, las formas de coordinacion de la actividad, los pardmetros
de disefio, las relaciones con el entorno, entre otras. Dentro de los tipos de
configuraciéon que plantea Mintzberg, la que mas se aproxima a la empresa
estudiada es la denominada burocratica maquinal. Esta configuracion se ca-
racteriza por llevar adelante una fuerte estandarizacién de los procedimien-
tos, mediante herramientas de andlisis de las operaciones de los trabajadores,
descripcion de puestos de trabajo y desarrollo de normas de comportamiento
ligadas a estos puestos. En esta configuracion, la fuerza predominante es la
eficiencia que deriva de la estandarizacién de procesos. Estas organizaciones
son estables y tienden a desarrollarse en entornos que no les generan fuertes
incertidumbres, tienen fuerte resistencia al cambio y dificultades para adap-
tarse a demandas variadas y complejas. Las relaciones de poder, a su vez,
pasan por los mecanismos de control jerdrquico sobre la base del respeto a las
normas de procedimiento y la planificacién previa de la actividad.

El disefio organizacional de la empresa papelera analizada se asocia
fuertemente a esta configuracion, aunque su conformacién muestra rasgos
mads atenuados que los sefialados por Mintzberg. La estandarizacién de pro-
cesos es relativa, debido a que mantiene fuertes componentes artesanales; las
normas son muy laxas y las relaciones personales mantienen un peso consi-
derable en el funcionamiento cotidiano de la organizacién. En ese sentido, si
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bien la forma burocratica maquinal es la predominante, la empresa combina
también rasgos de la configuracion que Mintzberg denomina empresarial,
caracterizada por una mayor informalidad en las relaciones y un estilo de
conduccién mds personalizado.

Pichault y Nizet (2000), a su vez, desarrollan diferentes modelos de ges-
tién de recursos humanos asociados a la tipologia de Mintzberg. El modelo
“objetivante” estd asociado a la configuracion maquinal descripta anterior-
mente. Las relaciones sociales, en este modelo, son reguladas de acuerdo a
criterios impersonales, aplicados de manera universal a todos los integrantes
de la organizacion. La cultura asociada al modelo “objetivante” valoriza el
respeto de la autoridad jerarquica y la aplicacion de la regla, a cambio de la
proteccion que estas brindan a los integrantes. Las normas tienen un compo-
nente de proteccién en la medida en que preservan a los trabajadores de las
arbitrariedades y de los favoritismos de los jefes. Las carreras profesionales
se construyen en torno a reglas impersonales respetadas por todos: la anti-
giiedad, los concursos o las credenciales educativas. En este modelo, el tiem-
po de trabajo esté claramente establecido y diferenciado del tiempo de placer,
y cualquier esfuerzo extra debe ser recompensado por la organizacion.

El estilo de gestion de recursos humanos de la empresa analizada com-
bina elementos del modelo “objetivante” resefiado mads arriba, con elementos
del modelo “arbitrario”, que Pichault y Nizet asocian a la configuracion em-
presarial. En este ultimo tipo de gestion, la autoridad es més personalizada,
las evaluaciones se realizan de manera informal e intuitiva, en tanto la cultura
organizacional estd centrada en la identificacidn con la empresa.

La gestion de recursos humanos se realiza en el marco de una confor-
macion especifica de su fuerza de trabajo. Se compone de un plantel de tra-
bajadores entre los cuales predomina el sexo masculino (salvo en las dreas
de terminacién y administracién), con un nivel educativo bajo, en su mayoria
jornaleros. El predominio del perfil masculino estd asociado a las caracteris-
ticas del trabajo, principalmente industrial, el cual en Uruguay ha sido tradi-
cionalmente desempefiado casi siempre por hombres. No obstante, la empre-
sa ha contratado también a mujeres, en particular en el drea de terminacion,
quienes realizan tareas que requieren mayor concentracion y manualidad,
competencias asociadas generalmente a perfiles femeninos.

Los trabajadores de la empresa poseen baja calificacion en materia de
educacién formal. La mayoria de los trabajadores (especialmente los mas
adultos) tienen acreditado el nivel primario de escolarizacién y, en algunos
casos, algin nivel de educacion secundaria. Son pocos los trabajadores que
han ingresado con alguna formacién u oficio especifico, principalmente en
el area de mantenimiento (soldador, mecanico, electricista). Existen casos
de capacitacién durante el trabajo, principalmente en temas administrativos,
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técnicos prevencionistas y en cursos cortos vinculados a la prevencién de
incendios, primeros auxilios o al manejo de alguna tecnologia especifica. Si
bien la realizacidn de cursos entre los trabajadores no parece ser frecuente,
la calificacién y las competencias adquiridas por la experiencia en fabrica
tienen un lugar central en la empresa, debido a que la tecnologia utilizada es
antigua y no existen cursos o formacioén para su utilizacion.

La estructura etaria de la empresa presenta una importante brecha gene-
racional, vinculada a la antigiiedad de los trabajadores dentro de la empresa.
En este sentido, encontramos dos grandes grupos: uno de trabajadores jéve-
nes (de hasta 30 afios, aproximadamente) y otro de trabajadores con mayor
antigiiedad y trayectoria, en algunos casos con mds de 20 afios de trabajo en
la organizacién: los trabajadores mds jovenes ocupan los puestos de menor
jerarquia, en tanto los de mayor antigiiedad ocupan puestos de conductores
o encargados. Estos tltimos, de acuerdo a los testimonios recogidos en las
entrevistas, poseen, ademads, la responsabilidad de ensefiar y entrenar a los
trabajadores mds jovenes en las tareas propias de sus puestos y en el funcio-
namiento general de la empresa. Finalmente, vale destacar que esta diferen-
ciacidn entre los trabajadores introduce tensiones generacionales, asociadas
a la legitimacién de conocimientos y experiencias, entre trabajadores con
mayor y menor antigiiedad, que serdn analizadas m4s adelante.

El desarrollo de las carreras laborales, a su vez, se caracteriza por la
promocién de acuerdo a la antigiiedad y la experiencia que cada trabajador
posee dentro de la empresa. Asimismo, la seleccion de personal se basa en la
recomendacién de conocidos, especialmente por la relacion que poseen los
trabajadores entre si (familia, vecinos, etcétera). Para los puestos de jerarquia
y de especializacién técnica, el proceso de seleccidn e induccidn tiene mayor
complejidad y profesionalismo. Para ocupar puestos de mandos medios, en
cambio, el régimen predominante es el ascenso por antigiiedad. Esta forma
de construccion de la carrera laboral combina, como vimos mds arriba, crite-
rios universales y objetivos propios del modelo maquinal, con componentes
subjetivos y arbitrarios propios del modelo empresarial.

En relacion con la estabilidad en el empleo, la gestién de recursos hu-
manos de los dltimos tiempos se orientd a promover retiros anticipados,
despidos y reasignacion de puestos y tareas. Esta situacién provocd sen-
timientos y percepciones de incertidumbre sobre el futuro laboral de los
trabajadores, asi como sobre el futuro de la empresa. Dichas percepciones
resultan mds dramaticas, por razones obvias, entre los trabajadores de ma-
yor edad, debido a las dificultades que representa para ellos reinsertarse en
el mercado laboral. En este contexto, la empresa se enfrenta a un problema
crucial para la continuidad de la produccién: la ruptura de la cadena de
trasmision del conocimiento debido a la alta rotacion del personal, las jubi-
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laciones y retiros del personal mejor formado y las diferencias etarias entre
los mas experimentados y los jovenes.

Las dificultades de capacitacién son especialmente importantes para la
empresa, debido a que es uno de los pocos lugares en el pais en el cual los
trabajadores e ingenieros se pueden formar en los procesos de produccién
del papel. Las posibilidades de traer trabajadores de otras empresas de la
rama o de reciclar rdpidamente a trabajadores con experiencia en otras ramas
de produccion, se ven reducidas por la especificidad del proceso productivo
y por la ausencia de espacios alternativos de formacion profesional en este
sector. Este problema obliga a acortar los tiempos de aprendizaje de los tra-
bajadores, para dar cuenta de las exigencias de la produccidn, lo que tiene
resultados negativos para la buena culminacion de los procesos de formacion
y de capacitacién. Esta situacién se repite en relacidon con la formacién en
seguridad, la que sigue los mismos recorridos que la formacién técnica: el
aprendizaje de las situaciones de riesgo se realiza a través de la experiencia
directa en estrecho contacto con los trabajadores de mayor antigiiedad. Un
ejemplo de este tipo de aprendizaje son las paradas de emergencia, que se
realizan en caso de que surja algin riesgo en el proceso de trabajo. Las ten-
siones surgen debido a que estos procesos de formacién en la temdtica de
seguridad, por estar ligados a un vinculo directo con un trabajador mds expe-
rimentado y de mayor jerarquia, estin marcados por estas relaciones perso-
nales, que atraviesan el peso de las normas organizacionales y son fuente de
conflicto en términos jerdrquicos y generacionales.

Otra de las dimensiones de la formacidn tiene que ver con los procesos
de gestion interna del conocimiento. El monopolio del conocimiento es una
fuente de poder, en particular en los sistemas productivos conformados en
torno al saber de los oficios. En los procesos altamente informatizados, el
conocimiento de oficio se incorpora al sistema informatico y los trabajadores
son mas sustituibles debido a que los nuevos se pueden incorporar rapida-
mente a las rutinas establecidas en el sistema. En la empresa analizada, buena
parte de la produccion estd informatizada y se procesa a través de herramien-
tas de control numérico, aunque esta informatizacion no implicé necesaria-
mente la sustitucién de trabajadores de oficio por trabajadores capacitados
en el manejo de software industrial. Los operadores de esta tecnologia son
trabajadores de larga experiencia en la empresa, que se reciclaron y aprendie-
ron a utilizar el equipamiento informaético.

La introduccién de la informdtica mitiga en parte el problema de trasmi-
sién del conocimiento, en la medida que permite el registro de conocimiento
y su circulacién a través de la propia herramienta. Sin embargo, no lo solu-
ciona del todo. El proceso productivo de la empresa analizada requiere, en
muchos sectores, habilidades artesanales que compensan o complementan
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el funcionamiento del equipo informatizado, por lo que las dificultades de
trasmision del conocimiento persisten. En este sentido, las entrevistas a los
trabajadores sefialan diferentes situaciones, que se asocian fuertemente a las
posiciones de los entrevistados en la estructura jerarquica. Desde la perspec-
tiva de los jefes y encargados, la informacién y el conocimiento se trasmi-
ten con fluidez entre el personal experimentado y los trabajadores jovenes.
Estos, en cambio, sefialan que los trabajadores con mayor antigiiedad en la
empresa se reservan el conocimiento y no lo trasmiten a los mas jévenes,
como mecanismo para mantener la distancia y la jerarquia. Estas opiniones
relevadas indican que la gestion del conocimiento en la empresa papelera
estd atravesada por tensiones generacionales, aspecto que se liga claramente
al desarrollo de las carreras internas. Estas tensiones forman parte de la cul-
tura de seguridad de la empresa, y se expresan en los procesos de regulacién
auténoma del riesgo, como veremos mas adelante.

La gestion de la seguridad

En afios anteriores, la empresa tuvo una activa politica de seguridad, con
la presencia de encargados y de técnicos prevencionistas que desarrollaban
acciones y normativas de prevencion y reduccion de riesgos. El desarrollo
de estas politicas de seguridad estuvo asociado a la época de bonanza eco-
némica de la empresa, en el contexto de proteccion estatal de la industria na-
cional y de subsidios a la produccién industrial. Este pasado luminoso choca
con la realidad actual de la fabrica, en la que el tema de seguridad pas6 a un
segundo plano debido a las dificultades econémicas, lo que no condice con
el desarrollo de multiples normativas de seguridad laboral acaecido en los
dltimos afos en el pais.

Este abandono de las politicas de seguridad es percibido por los tra-
bajadores a través de diferentes dimensiones. Uno de los problemas de se-
guridad sefialados estd vinculado al disefio de las mdquinas, dado que su
funcionamiento cotidiano genera riesgos de diferente tipo, como exceso de
presion, derrames o descargas peligrosas para la salud de los trabajadores.
Otra dimensién importante en relacién con la seguridad es la tensién per-
manente entre el drea de mantenimiento y el area de produccién. La falta de
mantenimiento edilicio es percibida como un factor clave en la frecuencia
de riesgos laborales, debido a que la tecnologia es obsoleta, y la que ha sido
de mds reciente incorporacion carece de las prevenciones de seguridad o del
mantenimiento adecuado. El equipamiento viejo, a su vez, sufre roturas con-
tinuas, lo que pone en evidencia dos problemas cruciales vinculados al tema
de seguridad. El primero tiene que ver con la ausencia de recursos para el
mantenimiento necesario para recuperar las maquinas. El segundo alude a un
tema de decision estratégica: las reticencias de los mandos superiores a parar
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las maquinas y detener la produccion, requisito imprescindible para reparar
o recomponer la maquinaria. Estas decisiones son claros indicadores de la
prioridad que tiene la produccion en la cultura organizacional de la empresa.

No s6lo la maquinaria destinada a la produccidn tiene diferentes proble-
mas vinculados a la seguridad. Lo mismo ocurre con la instalacién eléctrica de
la fabrica, que muchas veces no cuenta con los elementos de proteccion nece-
sarios, o bien ya estdn deteriorados por el tiempo y el uso. Asimismo, en los
dltimos tiempos, la empresa perdi6é personal operativo de mucha experiencia,
en especial del drea de mantenimiento, debido a la competencia de otras in-
dustrias de la cadena papelera que ofrecen mejores condiciones de remunera-
cién, o por la via de reduccién de plantilla mediante jubilaciones anticipadas.
Esta sangrfa fue vaciando el acervo de conocimiento operativo dentro de las
dreas de produccion, constituyendo una fuente de disconformidad e incerti-
dumbre, como fue sefialado mds arriba. Si bien recientemente se realizaron
contrataciones, los trabajadores incorporados son jovenes y no tienen la expe-
riencia suficiente para realizar el trabajo de la manera méds adecuada.

En este contexto, la empresa desarrollé una estrategia de traslado de
responsabilidades por el mantenimiento a los trabajadores que operan de ma-
nera cotidiana con la maquinaria. Por otra parte, también se observa que los
supervisores muchas veces realizan tareas de mantenimiento que les corres-
ponden a los operarios. Esta politica de la empresa generd fuertes resisten-
cias entre los trabajadores, en la medida en que aumenta la carga de trabajo
cotidiana sin una contrapartida salarial. El aumento de la carga de trabajo, en
un contexto en el cual se pagan salarios mejores en otras empresas papeleras,
termina agravando el problema de la falta de personal calificado, no sélo en
mantenimiento, sino también en otros sectores de la produccién. Por otra
parte, este traslado de responsabilidades opera como vehiculo para quitar el
problema de la seguridad de la gestién empresarial y trasladar su responsabi-
lidad al colectivo laboral, a su conocimiento y a sus destrezas.

Los trabajadores perciben también la ausencia, en los cuadros geren-
ciales y de responsabilidad, de liderazgos fuertes en materia de seguridad.
Como sefala Andriessen (1978), estos liderazgos tienden a tener un efecto de
contagio positivo en los grados inferiores de mando, aspecto que se encuen-
tra ausente en el funcionamiento cotidiano de la empresa. Esta ausencia es un
factor que también opera, de manera indirecta, en el traslado de responsabi-
lidades, en materia de seguridad, hacia la accién de los operadores directos.

La normalizacién del desvio

El modelo de seguridad predominante en la empresa, a lo largo de su his-
toria, se puede caracterizar como ultraseguro, siguiendo la clasificacién de
Amalberti resefiada mds arriba. La apuesta se orientd al desarrollo de nor-
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mas y procedimientos a través de los cuales los procesos de trabajo aumen-
taran en grados de seguridad para los operadores directos, los que debian
atenerse a observar el cumplimiento de las normas. Este modelo de segu-
ridad se acopla mds facilmente a una configuracion organizacional de tipo
maquinal, en el sentido de Mintzberg, y a un estilo de gestion de recursos
humanos “objetivante” de acuerdo a la clasificacion de Pichault y Nizet, en
los cuales el peso de las normas y de las reglas de funcionamiento es la base
de coordinacién de todo el sistema.

En este plano, la empresa ain cuenta con un conjunto de normas y pro-
tocolos de seguridad para prevenir accidentes. También suministra de manera
permanente elementos de proteccion personal a los trabajadores. Pese a estos
esfuerzos, los problemas de seguridad persisten debido a que estas normas,
en la préctica, son violadas de manera cotidiana por los trabajadores y por
los encargados de produccién. Como lo indica Bourrier (2001), la normali-
zacion del desvio se presenta cuando la transgresion de reglas importantes de
seguridad no sélo es ampliamente conocida, sino ademads tolerada y aceptada
por los pares y la jerarquia. La fuerte tension entre las presiones econdmicas
y las exigencias de seguridad favorece este proceso. Los actores administran
esta tension desvidndose habitualmente de ciertas normas de seguridad, de-
bido a que estiman que su aplicacion rigurosa es negativa para el desempeio
econdmico de la empresa.

En el caso de la empresa analizada, la normalizacién del desvio es una
préactica permanente de la organizacién. Un ejemplo de la normalizacion del
desvio se puede encontrar en las normas referentes a la utilizacién de ele-
mentos de proteccion personal. Los mds utilizados por los trabajadores de
la empresa son: casco, lentes, antiparras, tapabocas, orejeras, guantes, cha-
lecos, mascarillas, zapatos de proteccion. Esta diversidad de elementos de
proteccidn personal es brindada sin costo por la empresa a los trabajadores.
El uso del casco y de los lentes estd mas generalizado que el del resto de los
elementos de proteccidon personal. Esto se debe a que los mecanismos de
control, desde la oficina de seguridad a los jefes directos, se orientan a pe-
nalizar la falta de uso del casco y de los lentes de manera prioritaria. El uso
del resto de los elementos de proteccion personal depende de las actividades
productivas especificas que realizan los trabajadores. Pese a la disponibilidad
de estos elementos, su uso no es generalizado. Las razones de estas conductas
se encuentran en las diferentes fuentes de normalizacién del desvio que se
presentan en la empresa.

Una de las causas de la normalizacién del desvio se produce, siguiendo a
Boissieres (2012), cuando las reglas y los procedimientos formales de seguri-
dad son establecidos sin consultar a quienes los van a utilizar. En estos casos,
es probable que a los supervisores y empleados les parezca normal transgredir
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esas reglas para poder continuar haciendo su trabajo. En el caso de la empresa
papelera, las normas de seguridad se discutian, en épocas pasadas, con los
delegados de los comités de seguridad, distribuidos en diferentes sectores pro-
ductivos. Al dejar de funcionar estos comités, los espacios de discusién des-
aparecieron y las normas de seguridad pasaron a ser percibidas como imposi-
cion empresarial, dificultando la adhesion a ellas por parte de los trabajadores.

Un clima social tenso también propicia el desvio normalizado, debido
a que los supervisores no insisten demasiado en la aplicacién de los proce-
dimientos de seguridad para evitar crear un mayor descontento y para man-
tener la cooperacidn necesaria para el logro de los objetivos de produccion
(Boissieres, 2012). En este plano, de los casi 350 trabajadores que tiene la
empresa, unos 40 son supervisores o jefes, de los cuales siete son ingenieros,
la mayoria de ellos jovenes. El resto de los supervisores son trabajadores con
larga trayectoria dentro de la empresa, promovidos basicamente por antigiie-
dad. De acuerdo a lo que se desprende de las entrevistas realizadas, existen
numerosas tensiones entre los trabajadores y los supervisores.

Una de ellas se refiere a la competencia entre los jefes por lograr los
niveles més altos de produccién, lo que se traduce en una presidn constante
sobre los trabajadores. Esta competencia deja relegado el tema de seguridad
a un segundo plano, dada la priorizacién que se le da al incremento de la
produccidén. Otra fuente de tension es la rotacion permanente de las jefaturas
y la sangria de los cuadros gerenciales, lo que genera una fuerte pérdida de
conocimientos y capacidades de gestion en la institucién. Esta sangria es
percibida por los trabajadores como una consecuencia de las altas exigencias
que tienen los supervisores, lo que los lleva a buscar fuera de la empresa otras
oportunidades laborales que sean menos absorbentes.

También se destacan en las entrevistas la arbitrariedad que, en algunos
casos, tienen los mandos en la toma de decisiones respecto al proceso de
trabajo. Estas actitudes son también una fuente de desconfianza que favorece
el proceso de normalizacién del desvio. En la medida en que las normas y di-
rectivas del trabajo se cambian continuamente y de manera arbitraria, la legi-
timidad de las normas en general, y de la normas de seguridad, en particular,
se erosiona de forma continua, por lo que su respeto tiende a decaer. Por otra
parte, cualquier iniciativa de cambio o critica a esta actitud se enfrenta a fuer-
tes resistencias corporativas por parte de los mandos superiores. Las dificul-
tades de didlogo y la falta de transparencia en las relaciones jerarquicas, son
factores que tienden a profundizar los procesos de normalizacion del desvio.

Las tensiones jerdrquicas muchas veces se confunden con las genera-
cionales, debido a la estructura etaria y a las formas de promocién mencio-
nadas mds arriba: la edad y la antigiiedad son factores determinantes en el
desarrollo de la carrera laboral y en la posibilidad de acceso a los cargos
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superiores. En este plano, desde la percepcion de los jefes se manifiesta
una pérdida de respeto a la autoridad por parte de los jovenes. Esta falta de
respeto se puede asociar a todos los problemas de legitimidad en la relacién
de autoridad que se manifiesta en las relaciones jerdrquicas de la empresa.
Una manera de manifestar esta rebeldia y disconformidad con los mandos
es la resistencia a utilizar elementos de proteccién personal, como expre-
sién concreta de la normalizacion del desvio producida por las diferentes
tensiones mencionadas.

Por su lado, los jévenes acusan a los jefes por no reconocer sus conoci-
mientos ni sus capacidades, y de obstaculizar su carrera laboral dentro de la
empresa. El mecanismo utilizado para dificultar la promocion de los jévenes
es calificarlos como “problematicos”, lo que genera un entorno de descon-
fianza en relacién con sus posibilidades de hacer carrera. Estas diferencias
generacionales que transitan por diversos aspectos del mundo del trabajo,
también se reflejan en la actitud hacia la seguridad. En este sentido, los jo-
venes perciben a los de mayor antigiiedad como trabajadores que tienen mu-
chas mafas y que se resisten en algunos casos a tomar medidas de seguridad.
Como sefialan de la Garza y Poy (2009), “las pequefias mafias” de los traba-
jadores son el reflejo de la experiencia como rasgo distintivo de la cultura de
oficio, orientada a mejorar la seguridad a través del incumplimiento de las
normas y procedimientos, de manera de dar cuenta del desajuste entre segu-
ridad y produccidn. En este sentido, la percepcion de los jévenes denuncia de
hecho los procesos de normalizacién del desvio que se producen a todos los
niveles de la cadena jerdrquica.

Regulacién conjunta y regulacion auténoma

La crisis de legitimidad de las normas que sustentan el modelo ultra-
seguro de seguridad que la empresa ha cultivado tradicionalmente, y el
creciente traslado de responsabilidades de aspectos de esta tematica a los
trabajadores, pone en primer plano la importancia de los procesos de regu-
lacién auténoma (Reynaud, 1989) como mecanismo central de gestion del
riesgo en la empresa analizada. Esta centralidad se refuerza por el fracaso
de los intentos de regulacién conjunta entre gerencia y sindicato experi-
mentados recientemente.

El primer intento de regulacién conjunta fue la contrataciéon a un ex
operario de produccién como encargado del drea de seguridad, a partir de un
acuerdo establecido entre la gerencia y el sindicato. En este contexto, el nue-
vo encargado desarroll6 estrategias de prevencion y control de la seguridad,
donde se inclufan tanto politicas enfocadas al cuidado de los trabajadores
como al mantenimiento preventivo de la planta fisica (orden, limpieza, man-
tenimiento mecénico, sefializacion, dispositivos de seguridad de las maqui-
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nas y equipos). Este acuerdo no fructificé debido a que el encargado renuncid
a su cargo por desacuerdos con la gerencia en relacién con estos temas, de-
jando vacia el area de seguridad.

El delegado tampoco contd con respaldos firmes entre los propios tra-
bajadores. Una de las causas de esta falta de respaldo se vincula al cese del
funcionamiento de la comisién de seguridad e higiene de la empresa; esta
comision es de cardcter bipartito y estd refrendada por la normativa legal
desarrollada a partir del afio 2005. Si bien su funcionamiento es obligatorio
por ley, las dificultades econdmicas y las politicas laborales de la empresa,
orientadas a reducir la planta para abaratar costos, llevaron al abandono de
esta comisidn tanto por la gerencia, preocupada centralmente por la produc-
cion, como por los sindicatos, cuyas estrategias se encaminaron a la defensa
de las fuentes de trabajo.

Otra de las causas de la ausencia de respaldo es la falta de funcionamien-
to real de la figura del delegado obrero de seguridad, también reglamentada a
partir del afio 2005. Si bien los trabajadores realizaron intentos para nombrar
delegados obreros de seguridad por sector, nunca lograron un acuerdo con la
empresa respecto a las funciones de este delegado. Uno de los puntos mas
controvertidos en torno a la figura del delegado obrero de seguridad fue si de-
bia tener una dedicacion exclusiva al tema o no. La empresa opuso resisten-
cias a la implementacion de la dedicacion exclusiva, en tanto restaba trabajo
a la produccidén, mientras que los trabajadores sostenian las dificultades de
dedicarse a la vez a la produccién y a la seguridad.

El segundo intento de regulacién conjunta fue la creacién de la figura
del lider como eslabén en la cadena de mando entre los encargados y los
trabajadores. Esta figura apuntaba a mejorar la legitimidad de los mandos y a
limar las tensiones jerdrquicas. La figura del lider fue creada como un cargo
intermedio entre el jefe y el operador, realizando el nexo entre la funcién de
supervisor y la de trabajador. Surgié como propuesta sindical debido a que
los supervisores contratados en los tltimos afios eran ingenieros jovenes que
no contaban con la confianza de los trabajadores. El lider, en cambio, era un
operario calificado, de larga trayectoria en la empresa y con mayor legitimi-
dad frente a los demads trabajadores que los nuevos supervisores. Mientras los
supervisores fueron en su momento compaiieros de trabajo de los operarios
de fébrica, los ingenieros son vistos como “recién llegados”, distantes y a
los cuales no se les tiene la misma confianza. Los lideres se conformaron
también como un nexo entre los trabajadores y el sindicato, debido a que la
propuesta de instituir esta figura surgi6 del gremio de trabajadores.

La experiencia de conformacién de la figura del lider no tuvo los resul-
tados esperados. En algunos sectores, los responsables de la produccion se
resistieron a esa figura, en otros casos no quedo claro cudles eran sus funcio-
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nes, y en otros casos no fueron claros los criterios de seleccién, por lo que no
tuvieron la legitimidad suficiente para desarrollar su rol. EI nombramiento
formal como lider no implica necesariamente que aquellos que ocupen ese
puesto tengan condiciones de liderazgo. El contacto con los trabajadores, la
capacidad de organizacién y la responsabilidad no surgen por el simple nom-
bramiento; en este sentido, no siempre las personas que ocuparon el puesto
de lider reunieron estas caracteristicas. También surgieron problemas de le-
gitimidad técnica, en la medida en que, en lineas generales, los seleccionados
como lideres no siempre contaban con un conocimiento técnico tan profundo
como los supervisores y encargados. Si bien la figura del lider generé cierto
desdibujamiento en los roles de supervision, las decisiones de estos siempre
tuvieron mayor peso y respaldo que las del lider.

La debilidad de los mecanismos de regulacién técnica y las dificulta-
des para lograr una regulacién conjunta entre gerencia y sindicato ponen de
relieve la importancia de la regulacién auténoma del riesgo en la empresa
analizada. La regulacion del riesgo descansa en los saberes practicos de los
trabajadores, conformados a través de su experiencia de trabajo y su forma-
cion técnica. En la medida en la cual la normalizacion del desvio se convierte
en una prictica permanente, la seguridad se logra a través de la adaptacion de
los trabajadores a las situaciones de riesgo y a la construccion auténoma de
los colectivos de trabajo.

Un ejemplo de regulacién auténoma es la negativa de los trabajadores a
realizar una tarea cuando perciben que las condiciones en las que se realiza
son riesgosas. La coordinacién de acciones y el aviso a los compaiieros de
trabajo de las maniobras realizadas también forman parte de estos procesos
de regulacién auténoma del riesgo. Otro ejemplo de regulacién auténoma es
la preocupacién por la seguridad de los trabajadores nuevos, que no conocen
el proceso de trabajo. La experiencia y el oficio llevan a los trabajadores a
tomar precauciones en relacion con diferentes maniobras realizadas en el
proceso de trabajo, mds alla de los protocolos de seguridad establecidos. El
cuidado individual y la autoproteccién son otra de las dimensiones vincula-
das a la autorregulacion.

La regulacién auténoma del riesgo también se inserta en las relacio-
nes jerarquicas, desarrollando regulaciones que se oponen a la ldgica de
control de la empresa. Dentro de las reglas que conforman la regulacién
auténoma, la mds importante se refiere, como vimos mads arriba, a la ne-
gativa de realizar tareas riesgosas aunque el jerarca lo ordene. Esta regla
marca tensiones entre las jerarquias y los trabajadores, que debilitan la
construccién de un saber colectivo a través del intercambio de saberes
entre mandos medios y operarios para el desarrollo de estrategias consen-
suadas de gestion de la seguridad.
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Conclusiones

La gestién del riesgo en la empresa analizada se implementa en un proceso
productivo con una matriz taylorista débil, que se articula con relaciones de
tipo tradicional, y existen en ella espacios para el desarrollo de 16gicas arte-
sanales sustentadas en el conocimiento técnico. Si bien el formato organiza-
cional originario se estructura a partir de normas objetivas impersonales y
universales, las politicas de gestion de los recursos humanos se sustentan en
una légica de tipo arbitrario, marcadas por la discrecionalidad, la desconfian-
za y la presencia de fuertes tensiones en las relaciones jerdrquicas. Este estilo
de gestion impide la construccion de confianza y de espacios de integracion
entre mandos y trabajadores, lo que aleja este caso del modelo de las organi-
zaciones de alta fiabilidad (HRO) expuesto mds arriba.

Si bien la empresa ha intentado regular técnicamente la gestion del ries-
go a través de normas y procedimientos, estos tienen una legitimidad muy
débil, por lo que la normalizacién del desvio se transforma en una prictica
permanente. En este contexto, la seguridad en la organizacién se desplaza
hacia la capacidad de los operadores directos para exponerse y adaptarse
continuamente a las situaciones de riesgo inherentes al proceso de trabajo
en la organizacion, en la cual ponen en juego su experiencia practica y el co-
nocimiento de oficio adquirido a través del aprendizaje practico. Esta forma
de gestion del riesgo aproxima el caso estudiado a los modelos artesanales
definidos por Amalberti, en los cuales encontramos una escasa regulacion
de la seguridad, la que depende sustantivamente de las cualidades y compe-
tencias de los operadores.

Las observaciones de campo indican la presencia predominante de una
cultura de oficio como mecanismo de regulacion de la conducta de los traba-
jadores en relacion con la seguridad. La regulacion del riesgo que se constru-
ye desde la practica de los trabajadores se ve permeada por l6gicas de con-
frontacion, ademads de las brechas generacionales y las “chacras” construidas
por areas y equipos de trabajo. Esta fragmentacion amplia las dreas de riesgo
de la organizacién, e impide su capitalizacidn y su proyeccion por parte de
la organizacién sindical de la empresa para desarrollar espacios alternativos
de gestion de la seguridad frente a la ausencia de regulaciones de control
eficientes. La regulacion auténoma del riesgo también se inserta en las rela-
ciones jerdrquicas, desarrollando regulaciones que se oponen a la 16gica de
control de la empresa. Por otro lado, en el &mbito de la gerencia existe una
tendencia al desconocimiento de las culturas de oficio existentes, que se ex-
presa en politicas de gestion de personal que desvalorizan el acervo de cono-
cimiento construido y acumulado en la experiencia de trabajo. Estas politicas
se implementan en un contexto de constante superposicién de herramientas
de gestion de recursos humanos, que marcan un entorno de incertidumbre
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laboral poco propicio para el desarrollo de formas de confianza entre trabaja-
dores y gerencia, entre jerarquias y nivel operativo, entre sectores y equipos
de trabajo, y entre generaciones de trabajadores.

En este enclave, el sindicato pierde capacidad de accién en materia de
demandas orientadas a la seguridad preventiva y reactiva, ya que se encuen-
tra enfocado en negociar los impactos de las nuevas politicas de gestion del
trabajo y del empleo en la empresa. Asimismo, existe una escasa reflexividad
por parte de los trabajadores en relacion con los componentes de su cultura
de oficio. Si bien esta opera de hecho, no es explicitada por el colectivo ni
reconocida como tal en el marco de tensiones y competencias entre sectores
y equipos de trabajo, lo que muestra la fragilidad de los procesos de gestién
de la seguridad en la empresa analizada.
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CONTRAHEGEMONIA Y ESTADO EN EL AGRO URUGUAYO
ESTRATEGIAS DE RESISTENCIA DE ORGANIZACIONES RURALES
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Resumen

En el continente, el modelo del agronegocio parece haberse instalado a través de la concentra-
cién y extranjerizacion de la tierra, las cadenas agroalimentarias mundiales, la inversion transna-
cional y las estrategias de acaparamiento. En América Latina, se ha identificado que a esta arre-
metida del capitalismo se ha respondido con resistencias globalizadas. Uruguay no es ajeno a la
ofensiva del agronegocio, y la vive como la expresién mas radical del avance del capitalismo en el
campo. En este escenario, este articulo analiza los discursos generados por dos organizaciones
de la produccién familiar del pais, reflexionando sobre sus formas de resistencia y la relacién que
mantienen con el Estado uruguayo.
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Abstract

Counterhegemony and State in the Uruguayan agriculture:
resistance strategies of national rural organizations

On the continent the agribusiness model seems to have installed across of concentration and for-
eign ownership of land, global agribusiness chains, transnational investment and grabbing strat-
egies. In Latin American, has been identified that this onslaught of capitalism has been answered
with globalized resistances. Uruguay, is not stranger to the agribusiness offensive, and lives it
as the most radical expression of the advance of capitalism in the countryside. In this scenario,
this article analyzes the discourses generated by two organizations of family production in the
country, reflecting on their forms of resistance and their relationship with the Uruguayan state.
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Introduccion

Las transformaciones agrarias acaecidas en los dltimos afios ponen de ma-
nifiesto la expansion y la creciente hegemonia del modelo de agronegocios
en la realidad latinoamericana. El sector agrario del continente ha visto
modificado su patrén productivo, tendiendo a reducir la variedad produc-
tiva, homogeneizar los procesos, incrementar la inversién en insumos y
magquinaria, y concentrar y extranjerizar la tenencia de la tierra. Este mo-
delo productivo es sefialado como expulsor de la produccién familiar y
campesina por una importante bibliografia académica y por movimientos
sociales del continente. La globalizacién de los procesos de produccion
y la internalizacién, concentracién y centralizacion del capital vinculado
al sector agropecuario y la agroindustria en su conjunto, son percibidas
como un embate a la produccién campesina y familiar por organizaciones
de base nacional e internacional —Movimiento Campesino de Santiago
del Estero (MOCASE), Via Campesina, Movimiento de los Trabajadores sin
Tierra (MST)—. McMichael (2000) y Modonesi (2005; 2008) sefialan que,
frente a un ataque globalizado de los capitales mundiales, se erigen nuevas
resistencias también globalizadas. Nuevas resistencias construidas a partir
de discursos unificadores de contrahegemonia, atravesados por diferentes
posiciones materiales de existencia, pero que se unifican en una respuesta
comun de antagonismo social.

Uruguay, como parte del continente, se ha integrado a la expansion del
modelo de agronegocios, contando entre sus correlatos con un fuerte proce-
so de concentracién y extranjerizacién de la tierra, la revision de la matriz
productiva del sector agropecuario y la desaparicion de 12.000 explotaciones
agropecuarias en el periodo intercensal, segtin el Censo General Agropecua-
rio 2011. Este modelo aparece con una orientacidon expulsiva y concentra-
dora, en la cual la produccién familiar se destaca como sector desplazado.
En este escenario, el Estado uruguayo actda al unisono como promotor del
modelo y como financiador de las organizaciones rurales que interpelan la
estrategia general de desarrollo. Asi, en una estructura agraria condicionada
por la insercidn internacional del pafs, las organizaciones rurales buscan for-
talecerse y construir discursos que permitan un accionar politico diferente.
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No obstante, en este camino de resistencia se imbrica fuertemente el Estado
interpelado, financiando politicas hacia las organizaciones y su base social.
Ante ello, el presente articulo analiza los discursos de resistencia de dos or-
ganizaciones rurales uruguayas, buscando dar cuenta del cardcter subalter-
no o contrahegemodnico de sus practicas, y examinando particularmente el
vinculo con el Estado en estos procesos de resistencia.

Basada en la concepcion gramsciana del Estado, la perspectiva teérico
metodoldgica del andlisis del discurso de Laclau y Mouffe (2010) y las cate-
gorias de resistencia de Modonesi (Modonesi y Rebdn, 2011), la investiga-
cidn analiza la resistencia de la Comisién Nacional de Fomento Rural (CNFR)
y de la Red de Grupos de Mujeres Rurales (RGMR). Es objeto del andlisis
el discurso publico de las organizaciones, relevado a partir de una revision
documental de actuaciones en prensa y comunicados publicos en el periodo
2007-2015. La recopilacién documental se basa en producciones publicas de
discurso realizadas en la prensa nacional y local, asi como en producciones
de comunicados y boletines de las organizaciones, producidos en el periodo
considerado. Adicionalmente, se han realizado entrevistas semiestructuradas
a referentes de ambas organizaciones, contrastando la informacién relevada.

La produccién familiar ante el agronegocio

El nuevo escenario del agro internacional ha generado un retorno de los es-
tudios académicos de la sociologia, la economia, la antropologia y la agro-
nomia a los fendmenos agrarios y las condiciones de vida de las poblaciones
rurales. Las historicas discusiones en torno a las posibilidades del campesi-
nado para sobrevivir al avance del capitalismo, se actualizan en el contexto
actual, discutiendo las posibilidades de la produccién familiar de permanecer
y convivir con el avance del agronegocio.

Existe una acumulacién de escritos de diversas corrientes campesinis-
tas que evidencian las dificultades de convivencia entre el campesinado y
el agronegocio, de las cuales puede verse su correlato en la produccién fa-
miliar uruguaya. Autores de referencia como van der Ploeg (2007; 2008a;
2008b), Sevilla Guzman y Ramos Vadillo (1986), Giarracca y Massuh
(2008), Giarracca y Teubal (2009), y Rubio (1987; 2001) han mostrado a
escala internacional que el campesinado se ve amenazado por procesos pro-
pios e inseparables del agronegocio. Aportes nacionales e internacionales,
distanciados de la concepcién del campesinado, identifican dentro de la
acepcion de produccién familiar o chacarera al sujeto del agro pampeano, y
sefialan para este sujeto las mismas incompatibilidades con el agronegocio:
(i) la competencia, la concentracion y extranjerizacion de la tierra (Vassallo,
2011; Gras y Hernandez, 2009); (ii) la dependencia creciente de los insumos
(Oyhantgabal y Narbondo, 2011; Leén y Yumbla, 2010); (iii) los conflictos
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ambientales entre rubros especificos (Santos, 2011); (iv) la competencia co-
mercial y las limitaciones de escala en un contexto de cadenas agroindus-
triales (Carambula y Ferndndez, 2012; Rubio, 2001); (v) los conflictos en
torno al relevo, la mano de obra asalariada y la competencia por la fuerza de
trabajo familiar (Florit y Piedracueva, 2011; Faure y Samper, 2004).

La evidencia nacional ha mostrado la creciente desaparicién de las
explotaciones agropecuarias de menos de cien hectdreas, y un proceso de
expulsion de la produccién familiar del medio rural. A diferencia del res-
to del continente, la estructura agraria nacional se ha visto revisada con
acciones carentes de situaciones destacadas de violencia fisica, resultando
en un proceso pacifico en el cual se ha instalado un modelo productivo y
una nueva estructura agraria. El nuevo escenario amenaza la viabilidad
de la produccién familiar y pone en jaque a las organizaciones rurales,
haciendo pertinente interrogarse sobre su resistencia y sus aportes a una
construccién contrahegemonica.

Como se ha puesto de manifiesto en las secciones precedentes, el Esta-
do uruguayo no tiene, frente al agronegocio, una actuacién homogénea y de
sentido univoco. Lejos de ello, conviven en el Estado acciones de estimulo
al modelo del agronegocio y acciones que pretenden resistir este modelo y
fortalecer la produccién familiar.

El aceleramiento de la desaparicion de explotaciones agropecuarias vis-
to en los dltimos quince afios ha generado alertas en las organizaciones rura-
les, en la academia y en algunos sectores politicos vinculados a los gobiernos
de los ultimos afios. Esta preocupacion ha llegado a inscribirse dentro de la
estructura de politicas publicas estatales, siendo el mismo Estado un campo
de lucha de dos visiones contrapuestas.

En este sentido, el Estado uruguayo se encamina, por una parte, hacia
un proyecto de pais basado en la intensificacion sustentable de los recursos
naturales. Este proyecto se basa en un modelo abierto de agronegocios que
se perfila a partir de tres grandes ejes: (i) la intensificacién en el uso de los
recursos en la produccién del pafs; (ii) la inversién e innovacion en el sector
agropecuario; y (iii) la negociacion de nuevos mercados a través de la diversi-
ficacién de productos y compradores. Este modelo de desarrollo requiere que
un importante sector del Estado se dedique a promoverlo, haciendo uso de re-
cursos como la Ley de Inversiones, el Instituto Uruguay XXI y las lineas estra-
tégicas del Ministerio de Ganaderia Agricultura y Pesca (MGAP), entre otros.

En un sentido opuesto, existen algunas medidas politicas dentro del
Estado que intentan menguar los efectos negativos de ese modelo. En este
sentido, el Estado cuenta con programas y politicas de desarrollo rural que
subsidian la produccién familiar para la incorporacién de inversiones y tec-
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nologias en su fase agraria y productiva, el incremento de la cartera de tierras
del Instituto Nacional de Colonizacién (INC) y la existencia de programas
de apoyo a las organizaciones que nuclean principalmente la produccién
familiar (Piedracueva, 2014).

En este contexto, el Estado uruguayo apela a la dinamizacién del sec-
tor agropecuario a través de un modelo exclusivo y excluyente, en el que,
por una parte, intenta incluir la produccién familiar en el modelo de agro-
negocio, mientras, en paralelo, busca menguar sus impactos negativos so-
bre la misma poblacion.

Estado y hegemonia

La nocién de Estado que desarrolla Gramsci (1972) y en base a la cual se
construye este andlisis ubica al Estado como el 4mbito en el cual los grupos
dominantes se unifican y organizan salvando las disidencias y contradiccio-
nes existentes entre ellos, para construir un sistema orientado a la supervi-
vencia de su dominacién. En la perspectiva de Gramsci, el Estado no sélo es
una herramienta de las clases dominantes, sino que él mismo actda sobre los
grupos dominantes a efectos de su unificacién. Implicada en esta concepcion
del autor, subyace la nocién de una clase dominante atravesada por diferencia
de intereses y competencia, a la cual el Estado modela y organiza.

Asimismo, Gramsci (1972) construye una nocién ampliada de Estado,
seflalando que este no es Unicamente el aparato coercitivo o la sociedad
politica, sino que, para conformar su sentido amplio, se adicionan un con-
junto de aparatos privados destinados a la dominacién ideoldgica de las
masas subalternas: aparatos de la sociedad civil que difunden la visién del
mundo de la clase dominante. Estos dmbitos refuerzan la unidad ideol6gi-
co-cultural de la clase dominante y la construccién del consentimiento en
las clases dominadas.

Desde esta perspectiva tedrica, las redes de relaciones sociales que
entrelazan la sociedad politica y la civil, para asegurar la dominacidn, ac-
tdan como trincheras que rompen el mecanicismo entre las modificaciones
estructurales y las superestructurales. Lejos de ello, las estructuras en la
sociedad civil que median entre las masas, el Estado y su clase dominante
se vuelven clave para la construccién de consentimiento y dominacidn,
logrando disociar economia y cambio politico. Las trayectorias nacionales
y los contextos internacionales particulares tienen relevancia en la obra
de este autor, siendo elementos que se adicionan en la constitucién de
un aparato de dominacién que lo obliga a romper con el economicismo
mecanicista. Las trincheras de la clase dominante, redes y organizaciones
que se establecen en la sociedad civil se vinculan estrechamente con el
momento histérico, pero asimismo con la trayectoria de ese Estado par-
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ticular. En consecuencia, cada modo de produccién requiere una forma
particular de Estado, funcional a ese modo de produccién, pero asimismo
se construye un aparato de dominacién que responde a la historia de esa
sociedad especifica.

La construccién de la hegemonia de las clases dominantes se hace
posible a través de las trincheras en la sociedad civil pero asimismo por un
sistema de concesiones que se otorgan desde el Estado a las clases domi-
nadas, a fin de hacer posible el consenso. En consecuencia, en el espacio
del Estado también se expresan las luchas e intereses de las clases domi-
nadas que, en el marco de un Estado capitalista, construye un concepto
y una visién de conquista de derechos, funcional a la permanencia de la
hegemonia vigente.

Como estrategia de lucha, en contextos de fuerte dominacidn, este autor
orienta a visualizar el tejido social en la sociedad civil no s6lo como un espa-
cio donde las masas son inducidas a un consentimiento, sino como un espa-
cio de actuacidn para la “guerra de posiciones”. Gramsci (1972) entiende que
estos son espacios donde las clases dominadas pueden actuar y luchar, y don-
de mediante una “guerra de posiciones” acumulan fuerzas y victorias para
la construccion de una contrahegemonia mediante un proceso progresivo de
alteracion de la correlacion de fuerzas. En esta concepcidn “la guerra de po-
siciones” no es una propuesta reformista, es una estrategia de acumulacién
progresiva de fuerzas orientada a crear la conciencia de las clases dominadas
para un accionar contrahegemonico.

Hegemonia, contrahegemonia y antagonismo

La nocién de hegemonia fue desarrolldndose firmemente influenciada por
la doctrina marxista en los debates en torno a la revolucidn rusa, y resurge
en el marco de la contienda campesinistas-descampesinistas que tuviera lu-
gar en el continente latinoamericano. Esta polémica reaparece en el contex-
to de la globalizacién como base de nuevas perspectivas posmarxistas que
se presentan reconociendo el valor tedrico de esta categoria, y afadiendo
elementos de las criticas que habian tenido la capacidad de acallar el debate
ideoldgico durante casi dos décadas. A efectos de este andlisis, se retoma
aqui la propuesta tedrico metodolégica de Laclau y Mouffe (2010) en torno
a la hegemonia en el capitalismo maduro.

Un primer concepto que es discutido por estos autores es la concepcion
de los sujetos universales, marcando con ello el cardcter posmarxista de su
obra y apoyéandola en la crisis que entienden ha tenido este concepto a lo
largo de la teoria marxista. Laclau y Mouffe parten del supuesto de la exis-
tencia de multiplicidad de posiciones del sujeto, aceptandolos como “descen-
trados”, atravesados y débilmente integrados por una variedad de posiciones.
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En congruencia, esta posicion aboga por el abandono de toda forma esencia-
lista del sujeto y de las identidades colectivas, apartando con ello la nocién
de “necesidad histdrica” y “ley”, en relacién con las clases sociales y los
sujetos histdricos. Lejos de los sujetos universales, estos autores reconocen
las articulaciones hegemonicas heterodoxas y el surgimiento de identidades
colectivas complejas que se apartan, fragmentan o rebasan las concepciones
de clases sociales del marxismo ortodoxo. La existencia de variados conflic-
tos que exceden la lucha de clase es percibida como una oportunidad que, en
un contexto de extendida conflictividad social, genera las condiciones para la
construccion de una hegemonia alternativa.

Para estos autores, el concepto de hegemonia se encuentra inserto en
el debate en torno a la posibilidad de construir y llevar adelante un proyecto
politico en el cual se represente a una unidad social de amplia base. A su en-
tender, la hegemonia aparece como la posibilidad de la representacién de una
universalidad que no es reducible a un grupo dirigente. Desde su perspectiva,
se sefiala el rol que tienen las articulaciones hegemoénicas para construir una
organizacidn del campo social. Lejos de considerar que este campo pueda
reducirse a condiciones externas a lo politico —condiciones unificadoras que
viabilizan una organizacién politica—, estos autores consideran que la pro-
pia articulacién politica es la estrategia que, mediada por el discurso, logra
estructurar el campo social que pretende representar.

En este esquema de Laclau y Mouffe, la construccién de una hege-
monia alternativa se corresponde directamente con las relaciones de dife-
rencia y equivalencia que identifican en el tejido social. Con respecto a
los discursos del tejido social, entienden que existen diversas posiciones
sociales que se configuran como particularismos. Sin embargo, afiaden, en
este mismo tejido social existen posiciones emanadas de las relaciones de
opresion que sin ser iguales se tornan equivalentes, ya que se ubican en
posiciones semejantes de antagonismo en relacidon con esa opresion. Una
alternativa contrahegemonica se construiria logrando representar esa ca-
dena de equivalencias que se erige en torno a las condiciones de domina-
cién. De esta forma, segtin estos autores, la hegemonia tendria su espacio
de construccion no sélo a través de la lucha de clases sino articulando la
cadena de equivalencias, a fin de constituir una respuesta a las variadas
condiciones de subordinacion, reconociendo identidades culturales y cla-
ses, atendiendo ademas a luchas como las reivindicaciones sexuales, €tni-
cas, ambientales, entre otras.

Estos autores llegan a un punto de quiebre de su propuesta tedrica
y politica en la categoria de antagonismo que los distancia de los res-
tantes autores contemporaneos como Habermas, Beck y Giddens (Haber-
mas, 1987; 1991; Beck, Giddens y Lash, 1994; Giddens, 1994; 1998).
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Para Mouffe y Laclau, el antagonismo es constitutivo de una democra-
cia radical y plural y no debe invisibilizarse con interpretaciones sobre
competencias equitativas de intereses en el neutral terreno de la politica
—version neoliberal—, la sacralizacion del consenso —version en la que
ubican a Habermas—, o la negacion de la divisidn social como estructura-
dora de la politica —versién en la que sitian a Beck y Giddens—. Lejos
de ello, estos autores entienden que el antagonismo sigue fragmentando
el tejido social y debe ser el eje de desarrollo de la politica democratica
radical. Sin embargo, opinan que el giro que ha tomado la izquierda y la
teoria socioldgica en el periodo de la globalizaciéon ha generado una he-
gemonia neoliberal en la cual la concepcion de una forma politica y eco-
némica alternativa es concebida como imposible. En consecuencia existe
una construcciéon hegemoénica que ha paralizado la produccién de modelos
alternativos, en especial sujetando las propuestas politicas a la economia
de mercado como tnico modelo posible y estableciendo como no realista
e ilusoria cualquier alternativa a estas propuestas.

La posicidén tedrico-metodolégica de los autores se basa en entender
el discurso como un componente performativo y parte de la praxis de re-
sistencia. Lejos de concebir el discurso como un componente externo a la
politica, representativo de esta, Laclau y Mouffe sostienen que el discurso
es produccidn lingiiistica y prictica al unisono, en tanto el discurso tiene
la capacidad de unificar o separar, generando y modelando, a la vez que
presentando, el campo social.

Resistencia subalterna y resistencia antagonista

La concepcidn de resistencia, que se construye desde las obras marxistas,
es la referida a una hegemonia opresiva. Esta hegemonia tiene en el Esta-
do del capitalismo maduro el instrumento de opresion y la base empirica
en los cuales se materializan e institucionalizan las ideologias de las cla-
ses dominantes. En el marco de las corrientes marxistas y especificamente
gramscianas, se recogen aqui los aportes de Massimo Modonesi en torno
a la resistencia, y especialmente las categorias de resistencias antagonista
y subalterna.

El trabajo de Modonesi (2008) se centra en el andlisis de Latinoa-
mérica, una vez que se han instalado los procesos neoliberales, especial-
mente luego de las etapas de represion y coercion de los regimenes dic-
tatoriales del siglo XX. Este autor entiende que, en el periodo de los afios
noventa, la homogeneizacion de los formatos politicos y de las estrategias
de crecimiento econémico neoliberal presentaron este modelo como el
unico posible, ubicando el libre mercado y la democracia partidaria como
los tnicos factibles, volviéndose hegemdnicos. No obstante, este autor se-
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fiala que el avance del capitalismo global ha evidenciado las fracturas del
modelo, en el cual la violencia, la explotacién y las desigualdades se in-
crementan. Asi, se generan en el continente nuevos movimientos sociales
y acciones de resistencia que logran identificar una posicion de antagonis-
mo frente al neoliberalismo y a los cuadros técnicos que lo soportan. De
modo que en los aflos noventa' surgen nuevas expresiones de resistencia,
asi como resurge una reflexion alternativa que, segtin este autor, se modi-
fica a lo largo de los afios para construir un modelo que supera las posicio-
nes subalternas hasta alcanzar una dimensidn de resistencia propositiva: la
resistencia antagonista.

Para Modonesi la resistencia antagonista es una forma de accién co-
lectiva cuyos contenidos y cometidos son esencialmente contrahegemo-
nicos. En consecuencia, entiende que la constituciéon de una resistencia
antagonista supone la constitucién de un colectivo, la identificacién de
un conflicto y de los actores y el modelo que dan sentido a ese conflicto,
en un encuadre mds general que sostiene las causas y consecuencias del
objeto de conflicto. En suma, la necesidad de identificar y conceptualizar
a un “enemigo”, desarrollando criticas y proponiendo iniciativas que plan-
teen la posibilidad de construir lo alternativo. En este sentido, trascender
el sistema, mantener el cardcter de critica permanente y tener la capacidad
de generar crisis aparece como impronta de la resistencia antagonista. Las
practicas antagonistas, segtn la vision de Modonesi, son aquellas que lo-
gran establecerse desde una perspectiva que reconoce los perjuicios de una
situacion subalterna y se desarrollan en la busqueda de una revisién es-
tructural del sistema que habilita y provoca estas situaciones. Esta préctica
antagonista gesta alianzas y erige un discurso orientado a reunir distintas
fuerzas contrahegemonicas que resistan el sistema y busquen revertirlo.
En este sentido, un movimiento antagonista es un movimiento que busca
reformas estructurales, capaz de concebir una configuracién alternativa
por fuera de los limites del sistema actual. La construccién de una contra-
hegemonia supone la ubicacién de un discurso que condense a los sujetos
subalternos y sea capaz de unirlos en un movimiento contrario a la hege-
monia actual que los ubica en esa posicion subyugada.

En un esfuerzo de abstraccion de las improntas particulares de cada
movimiento, y dando por supuesta la identificacién de un “enemigo” y el
caricter “contrahegemoénico” de las propuestas, Modonesi (2005; 2008)

1 Explicitamente, Modonesi relaciona los afos noventa con la visibilidad publica de movimien-
tos como el de Chiapas, las huelgas en Francia y Corea, las acciones del MST y el fortaleci-
miento del sindicalismo argentino. Esta identificacién es compartida por estudiosos de los mo-
vimientos sociales latinoamericanos como Omar Nufez (Honduras, 2010), Ana Maria Larrea
(Ecuador, 2007) y Sebastian Pereyra (Argentina, 2003).
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identifica seis caracteristicas comunes en las expresiones practicas de re-
sistencia antagonista:

i)  Un proceso creciente de politizacion que abandona la posicién antipoli-
tica para, desde la critica al sistema, reconocer la necesidad de incidir en
la esfera de la politica publica.

ii) Una tendencia a lograr acciones y andlisis mds radicales y criticos del
sistema en su conjunto, superando las miradas parciales a conflictos
puntuales o sectoriales contingentes.

iii) La generacioén de una capacidad de combinar reaccién con accion, su-
perando las estrategias de repudio y rechazo para acompaifiarlas con di-
mensiones propositivas.

iv) La existencia de una tendencia a construir identidades relacionadas a
sus discursos y subjetividades antagonistas, constituyendo fuentes de
identificacion politica o sociopolitica.

v) Una tendencia a construir la accién politica a partir del &mbito comuni-
tario o con fuente presencia de las bases sociales.

vi) Una unificacion de distintos sujetos, construyendo espacios de movi-
lizacién que atnen luchas y trasciendan las adiciones contingentes de
organizaciones.

Estas caracteristicas definen, por oposicion, la resistencia subalterna. Esta
forma de resistencia es caracterizada como un discurso y acciones que se de-
sarrollan dentro de los limites establecidos por el sistema, evitando rebasar su
normativa y haciendo uso de los mecanismos ya previstos para la resolucién
de los conflictos. Asimismo, la subalternidad se mantiene desde una posicién
de repudio y subsuncidn del escenario politico que aparece como una esfera
al mismo tiempo desprestigiada e inalcanzable. De modo que la resistencia
subalterna se caracteriza segtin Modonesi (2005) por:

i) Ser llevada adelante por sujetos fragmentados.

ii) Situarse en la vida cotidiana.

iii) Ser defensiva y propiciar el retorno al statu quo.

iv) Gestarse en torno a demandas puntuales y sectoriales.

Con esta acepcidn de resistencia y la construccidn del par resistencia subal-
terna-resistencia antagonista, Modonesi reconoce la influencia de la obra an-
tes mencionada de Laclau y Mouffe y de la produccién de Holloway (2004),
seflalando que a la acepcidn estructural del primer marxismo se afiade una
utilidad del concepto de antagonismo que supera la estructura. Esta acepcion
trasciende la posicion de clase como posicion objetiva para configurar una
acepcion en la cual el antagonismo aparece como el escenario del campo so-
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cial en torno al que es posible construir identidades, aun identidades de clase,
que fragmentan el campo de lo social.

La resistencia de la Comision Nacional de Fomento Rural,
¢contrahegemonia o subalternidad?

Como senala Florit (2013), en el pafs, el espacio reivindicativo de la pro-
duccién familiar lo ha ocupado histéricamente la Comisién Nacional de
Fomento Rural (CNFR). Esta comision fue creada en el afio 1915 como
una organizacion de segundo grado en la cual se agregan las Sociedades
de Fomento Rural (SFR). En su origen, la creacién de la CNFR fue fuerte-
mente estimulada por el batllismo. A casi cien afios de su origen, la orga-
nizacién vuelve a tener un fuerte impulso estatal que le permite retomar su
representacion y amplia base social a partir del afio 2005, de 1la mano del
Programa Uruguay Rural.

La CNFR tiene como objeto social el trabajo gremial de productores,
trabajadores y sus familias siendo su mision “... contribuir a la elevacién del
nivel y calidad de vida de la poblacién de la campaia con criterios de equidad
y justicia social”.

Actualmente, figuran 98 SFR como integrantes de la CNFR en todo el
territorio nacional, con una fuerte concentracion en el sur del pais®. La CNFR
aparece como una organizacién de segundo grado consolidada a escala na-
cional e internacional, y como la principal representante de la produccion
familiar en el Uruguay. En la actualidad, incorpora equipos técnicos que
apoyan la labor cotidiana, asi como gana terreno mediante representantes
gremiales en dmbitos de cogestion de instituciones del Estado, avanzando en
la generacion de espacios de didlogo publico-privado.

Ferndndez y Pifieiro (2008) sefialan que la CNFR cuenta con una hetero-
génea masa social, con relaciones disimiles con el agronegocio y su modelo,
entre quienes integran las organizaciones de base. La resistencia al agronego-
cio de la CNFR en el periodo 2007-2015 es presentada en el Cuadro 1, a partir
de las dimensiones de Modonesi.

2 Informacion disponible en el sitio oficial de la CNFR: <www.cnfr.org.uy>.
3 Ibid.
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Cuadro 1. Sintesis de las dimensiones de resistencia estudiadas por Modonesi

aplicadas a la Comision Nacional de Fomento Rural.

Dimensién

Principales hallazgos

1. Politizacién

La CNFR desarrolla un caracter politizado desde sus inicios, ubicandose como
grupo de presién con pretensiones de incidir en el escenario politico, con

un discurso publico casi exclusivamente orientado al Estado. Los limites
antagonistas de su accionar en este aspecto radican en que la gremial
participa en espacios publicos de negociacién en los cuales actda en
posiciones de marginalidad pero legitima los espacios, asi como trabaja sobre
la base de la cogestién asumiendo corresponsabilidad y limitando su accionar.

Il. Anélisis
crecientemente
mas critico

No tiene una visién univoca de los fendmenos, sino que logra hacer un

analisis de relaciones entre los diferentes componentes del agronegocio en

los documentos publicos. A pesar de ello, no logra consensos internos para
impulsar acciones criticas hacia todos los aspectos que sefiala que estan
relacionados. En este aspecto, el discurso de la CNFR tiene rasgos antagonistas.

lll. Combinacién
de reaccion y
proposicion.

Realiza acciones de reaccién pero también de proposicién. Sin embargo, el
caracter de esta proposicion no es claramente antagonista, en tanto se realiza
dentro de los limites previstos por el Estado, en una légica de cogestién en la
institucionalidad estatal y con un marcado acento sectorial.

IV. Construccion
de identidades

No usa en general categorias articuladoras con otros sujetos subalternos,

ni construye dualismos y contradicciones que permitan distinguir los
antagonismos sociales. Construye un discurso basado en una categoria
génerica y agregadora de su heterogénea masa social, “el productor familiar”,
pero que activamente delimita y restringe a otros sujetos subalternos. Asi,

la CNFR genera una resistencia subalterna donde impide la identificacion y
agregacion contrahegemdnica de los sujetos subalternos.

V. Base
comunitaria

Tiene una amplia presencia en todo el territorio nacional y es la organizacién
con mayor nimero de entidades de primer grado del pafis. Para su
funcionamiento cotidiano tiene una estructura fuertemente centralizada, con
un alto protagonismo de un nimero reducido de directivos y equipo técnico.
En los ultimos dos afios ha profundizado su llegada al territorio, generando
un mayor nimero de instancias de encuentro, pero carece de un sistema de
construccién de discurso desde las bases, entendidas estas como los sujetos
sociales que estan asociados a las organizaciones de primer grado. En este
sentido se ubica en una estrategia de resistencia subalterna en lo que refiere
a la generacién de la resistencia desde la bases.

VI. Unificacion
de sujetos

Se asienta en la construccidn de alianzas con el Estado y en la participacion
de los ambitos de cogestion con el Estado, tanto a escala nacional como
internacional. Como gremial ha generado alianzas puntuales con otras redes o
gremiales, pero no estabiliza vinculos con otras gremiales del agro (sindicatos
rurales, redes rurales], y elude generar alianzas en base a plataformas
amplias vinculadas a una lectura global del fenémeno de los agronegocios. De
esta forma, se presenta con una resistencia subalterna en esta dimension.

Fuente: Elaboracién propia.
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La sintesis anterior permite visualizar que la resistencia de la CNFR, si bien
se basa en una capacidad de anadlisis y de critica que percibe un sistema que
en su conjunto perjudica a la produccién familiar, no logra traducirse en
una préactica antagonista. En el caso de la resistencia de la CNFR al proceso
del agronegocio que afecta a la produccion familiar, el posicionamiento
de resistencia contrahegemdnica no aparece como una posibilidad prictica
en tanto la gremial no realiza un sistema de alianzas permanentes ni busca
construir una propuesta alternativa por fuera del sistema. La CNFR genera
propuestas y acciones para mejorar su condicién sectorial dentro de los
limites y reglas que ofrece el Estado, aun con un discurso que evidencia el
reconocimiento de que este sistema y la hegemonia vigente también han
habilitado —y contindan haciéndolo— el progresivo avance del agronego-
cio, con la consecuente desaparicion de productores familiares que estos
fenémenos implican. Su voz politica como organizacién actia en el con-
texto que el Estado destina para ello y se erige legitimando el ambito, aun
en contextos de evidente minoria. En sus pricticas sociales, se focaliza
en sus necesidades sectoriales y no logra tejer alianzas estables con otros
sujetos subalternos ni construir identificacién y lemas que permitan gestar
la retdrica, ni la agregacion de un colectivo contrahegemonico. Este relega-
miento de alianzas con otros sectores subalternos ha estado vinculado a la
necesidad de la organizacion de distanciarse de plataformas genéricas que
la interna de la organizacién no puede consensuar. Su estrategia principal
es la generacion de un vinculo con el Estado a efectos de impulsar politicas
diferenciadas, cogestionadas por la produccién familiar.

La resistencia de la Red de Grupos de Mujeres Rurales,
¢contrahegemonia o subalternidad?

La Red de Grupos de Mujeres Rurales (RGMR) es una organizacioén sin fines
de lucro fundada en 1991, cuya estructura responde a la de una organizacion
de segundo grado. La RGMR comparte con la Asociacién de Mujeres Rurales
del Uruguay (AMRU) los espacios nacionales e internacionales de represen-
tacién destinados a las mujeres rurales del pais. Como organizacidn, surge
ante la definicion colectiva de generar un espacio donde las mujeres rurales,
especialmente las productoras rurales, pudieran ser protagonistas de la lucha
por sus derechos. De forma que, desde sus inicios, la organizacién parti6 de
una mirada critica de las mujeres rurales a su contexto, especificamente a las
organizaciones rurales existentes.

La organizacion tiene como objetivos:

“... contribuir al desarrollo integral de la mujer rural uruguaya; la bus-
queda de alternativas productivas autosustentables para las mujeres del
campo; la valorizacién de su rol y aporte a la sociedad; impulsar propues-
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tas de formacion politica y generar espacios de intercambio que reflejen
la defensa de los derechos humanos de las mujeres rurales”. (Red de
Grupos de Mujeres Rurales, 2014)

Actualmente la RGMR estd compuesta por 16 grupos de mujeres rura-
les, contando con aproximadamente 90 integrantes, todas mujeres rurales,
mayormente productoras agropecuarias. Los grupos se concentran en el
sur del pafs, ubicdndose 15 de ellos en los departamentos de Florida, San
José y Canelones.

Si bien la RGMR es una organizacion pequefia, desde el punto de vista
de su masa social, fue seleccionada a efectos de esta investigacién por consi-
derarse un referente, dadas sus alianzas nacionales e internacionales con los
movimientos feministas y ambientalistas, y los internacionales autodefinidos
como de lucha campesina. Estas alianzas dan pautas respecto a su posiciona-
miento y resistencia frente al agronegocio. El discurso publico de resistencia
de la organizacion es presentado en el Cuadro 2, organizado en torno a las
dimensiones del enfoque tedrico de Modonesi.

El Cuadro 2 permite visualizar que el discurso de la RGMR se orienta ha-
cia una resistencia mayormente antagonista. Basada en una légica de trabajo
con fuertes vinculos con sus bases sociales, un carcter critico y politizado, y
un discurso que reconoce y unifica en torno a antagonismos sociales.

Cuadro 2. Sintesis de las dimensiones de resistencia estudiadas por Modonesi
aplicadas a la Red de Grupos de Mujeres Rurales.

Dimensién Principales hallazgos

La RGMR cuenta a lo largo de su trayectoria con procesos de politizacion
fuerte, en los cuales apostaba a la incidencia e interlocucién politica,
especialmente en los espacios departamentales. En los Ultimos afios
estudiados, la politizacién es menor, visualizandose el ambito politico como
un espacio relevante para el trabajo propositivo pero con menor concrecion

1. Politizacion de incidencia efectiva. La RGMR participa en espacios de negociacion
publica afines a su trabajo y donde no ocupa roles marginales; en estos
trabaja sobre la base de la cogestién asumiendo corresponsabilidad. En las
dimensiones de Modonesi cuenta con componentes antagonistas propios de
una posicién no antipolitica, pero con una presencia menor en los ambitos
de mayor definicién politica.

La RGMR contiene un discurso publico en el cual los fenémenos del
agronegocio actian como una unidad en la que se visualizan diversos
aspectos criticos. La mirada es global y de fuerte contenido critico. En este
aspecto, el discurso de la RGMR tiene rasgos antagonistas.

II. Andlisis
crecientemente
maés critico
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La RGMR no tiene un accionar publico marcado por la reaccion. Lejos de ello,
la organizacién trabaja en base a proposiciones pero no realiza acciones
publicas de reaccién y rechazo. Por su parte, el componente propositivo
lll. Combinacién muestra una fuerte impronta en valores y en formas genéricas de
de reacciény concebir el mundo rural y las condiciones de vida de las mujeres rurales,
proposicién con un menor componente programatico. En este sentido, el caracter
es subalterno en tanto declina su dimensién propositiva operativa en
la dimensién de la politizacién, y no logra movilizar el discurso de la
organizacién como reaccién.

La RGMR utiliza en su discurso categorias articuladoras en torno a las
mujeres rurales y otros sujetos del medio. Asimismo hace uso de otras
categorias articuladoras y de dualismos y contradicciones vinculados

alos recursos naturales y que permiten distinguir antagonismos entre
modelos productivos y econdmicos. Asi, la RGMR genera en relacién con esta
dimensién un posicionamiento antagdnico, en tanto construye y se suma a
la construccion de identidades discursivas de los sujetos subalternos.

IV. Construccién
de identidades

La RGMR tiene una reducida masa social y una presencia concentrada en el
sur del pais. Esto es una caracteristica que ha permitido a la RGMR generar
V.Base una dinamica de funcionamiento donde el trabajo desde las bases aparece
comunitaria viabilizado a partir de una estructura de delegadas, generando mecanismos
de encuentro de toda su masa social. En este sentido, se ubica en una
estrategia de resistencia antagonista por la fuerte integracion de la bases.

La RGMR en el momento de generar discursos unificadores en torno al
sistema hegemonico actual ha logrado establecer vinculos y redes con

otras agrupaciones y movimientos vinculados tanto al sector rural y
agroecoldgico, como extrarrural, asi como con redes internacionales

del movimiento autodenominado campesino. Como caracteristica,

puede sefialarse que es la Unica representante formal de Uruguay en la
Coordinadora Latinoamericana de Organizaciones Campesinas (CLOC-Via
Campesina), pero también en agrupaciones nacionales como lo son la Red
de Semillas Criollas y la Red de Ecologia Social-Amigos de la Tierra (Redes-AT)

VI. Unificacién
de sujetos

Fuente: Elaboracién propia.

Un aspecto distintivo de la organizacién refiere a la forma de integracion de es-
pacios publico-privados, y a la orientacion dada a esos espacios en el marco de
sus objetivos. Concretamente, el uso de espacios de politizacién tinicamente en
tanto exista en ellos una presencia y orientacion no marginal de sus intereses.
En consecuencia, la organizacién usualmente articula con el Estado pero elude
legitimar trincheras en la acepcién gramsciana, siendo participe de los &mbitos
donde existen condiciones para la acumulacién de fuerzas.

Otra de las dimensiones que caracteriza la resistencia de la RGMR como
antagonista es la capacidad que ha mostrado la organizacién para generar
discursos unificadores de sujetos. Su fuerte trabajo con las bases y su grado
de homogeneidad en los intereses de sus integrantes le ha permitido construir
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discursos que acercan a la organizacion a otros movimientos sociales nacio-
nales e internacionales (Red de Semillas Criollas, Redes, Via Campesina)
que comparten su interpretacioén sobre el modelo hegemdnico actual.

En su cardcter subalterno, quizds deba sefialarse como particular su bajo
grado de reaccion. Esta particularidad puede deberse a su reducida masa so-
cial y, por tanto, a la débil capacidad de generar grandes movilizaciones. La
posibilidad de la RGMR de contraponerse a esta caracteristica se puede forta-
lecer en la medida en la cual refuerce y mantenga sus alianzas con otros mo-
vimientos sociales de cardcter antagonista, como los citados anteriormente.
Si bien por si sola, quizds, no sea factible que incorpore medidas de reaccion,
si lo puede lograr al sumarse a otros movimientos.

Reflexiones finales

Como se ha presentado al inicio y el encuadre tedrico permite explicar, el
Estado uruguayo contiene dentro de si una orientacién dominante dirigida
hacia la hegemonizacién del modelo de agronegocios en el pais. Dentro de
ese espacio hegemonico se desarrollan concesiones de sentidos contrapues-
tos que permiten la convivencia de clases dominantes y dominadas, evitando
el uso represivo y coercitivo del Estado. Acorde a lo sefialado por Gramsci,
el pais ha logrado un fuerte desarrollo de las trincheras en la sociedad civil,
construyendo un modelo asentado en la difusién y relativo consenso en torno
a la expansién del modo de produccion capitalista en el agro. La situacion
actual puede presentarse como un disefio politico en el cual existe un profun-
do avance en la generacion de dmbitos de mediacion, trincheras configuradas
como ambitos de participacion ciudadana.

En ese escenario, el andlisis de las estrategias de resistencia, dentro de
la matriz tedrica de Modonesi, y Laclau y Mouffe, aparece como una vi-
sion atractiva para identificar acciones colectivas capaces de unificarse en las
luchas contrahegemonicas. Sin focalizarse en la comparacién entre ambas
organizaciones, sino haciendo uso del herramental que Modonesi aporta para
caracterizar a diversos movimientos y organizaciones en todo el continente,
puede visualizarse que la Comisiéon Nacional de Fomento Rural y la Red de
Grupos de Mujeres Rurales acttian con dos estrategias diferentes de resisten-
cia ante la hegemonizacién del agronegocio y la consecuente reduccién de
la produccién familiar. Por una parte, la principal organizacion de producto-
res familiares del pais desarrolla principalmente una estrategia de resistencia
subalterna, esencialmente articulada con el Estado y basada en la consecu-
cion de politicas diferenciales para su masa social. Por otra, una organizacién
nacional, pero minoritaria en términos de su representacion social, ejerce una
resistencia antagonista, incapaz de liderar un proceso contrahegemonico pero
si apta para adicionarse a él.
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Frente a ello, parece necesario aventurar algunas hipétesis en torno a los
elementos que permiten el posicionamiento disimil de una y otra organiza-
cidn, ante un contexto igualmente apremiante. La historia de la organizacion,
los resultados y beneficios obtenidos, y las caracteristicas de la masa social
son tres elementos que se suponen clave para la distincion entre ambas.

En primer lugar, es dable hipotetizar que la trayectoria y el origen de
ambas organizaciones sea determinante para el caricter subalterno y con-
trahegemoénico de una y otra. La CNFR se origina de la mano del Estado
nacional y mantiene a lo largo de su historia reciente acuerdos con él que le
permiten un estimulo refundacional y una visibilidad dominante dentro del
sector de la produccién familiar. Por su parte, la RGMR se crea a partir de una
postura critica de las mujeres productoras rurales que no se sentian represen-
tadas por las organizaciones rurales existentes. En consecuencia, su origen es
de critica a la sociedad rural y a los grupos dominantes de la sociedad rural,
ubicandose desde el inicio en un lugar de defensa de sujetos subalternos. Esta
ubicacién permitié luego un financiamiento de la organizacién por parte del
Estado y asimismo por parte de agencias de cooperacién internacional, com-
prometidas y a su vez configuradoras de los movimientos feministas.

Un segundo aspecto refiere a los resultados efectivamente obtenidos
en un contexto de alianzas con el Estado y de formas de resistencia diver-
gentes. La trayectoria de vinculos entre el Estado y la CNFR ha permitido
a esta organizacién permanecer como la representante de la producciéon
familiar, destindindose importantes recursos del Estado a la refundacién
de Sociedades de Fomento Rural en el periodo del Programa Uruguay
Rural, asi como el desarrollo de miultiples convenios de financiamiento
que han permitido la manutencion de la organizacion nacional y multiples
entidades de base, tanto destinados a su funcionamiento operativo como a
equipos técnicos y sede social. Por su parte, la RGMR ha recibido financia-
mientos esporadicos de parte del Estado, es receptora de montos menores
y carece de una sede social donde funcionar, lo que ha reforzado su situa-
cién marginal y la construccién de alianzas con redes de organizaciones
sociales que han apostado a su sostenimiento.

El tercer aspecto que se hipotetiza diferencial refiere a la constitucion
de la masa social de ambas organizaciones. Mientras la CNFR ha desa-
rrollado una propuesta de ampliacién de su base social, aceptando una
heterogeneidad sostenible inicamente con proposiciones genéricas y una
escasa articulacién discursiva desde la bases. Por su parte, la RGMR tiene
una masa social reducida, con un fuerte intercambio y una construccién de
la estrategia desde las bases, y un marcado trabajo de orientacién hacia la
produccién de discursos consensuados en torno a aspectos de derechos de
las mujeres y del agronegocio.
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Si tedricamente las hipdtesis elaboradas pueden ser lineas validas de
investigacién y profundizacidn, para la construccién de procesos contrahe-
gemonicos aparece un horizonte de cuestionamientos: ;qué sujetos podran
liderar un proceso antagonista?, ;jexisten sujetos agrarios capaces de combi-
nar la presencia masiva y el cardcter contrahegemonico?, ;qué rol juegan los
asalariados rurales en este proceso?, ;qué alianzas rurales-urbanas permiti-
rian un proceso contrahegemoénico?
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ARTICULO

MOVILIDAD SOCIAL INTERGENERACIONAL EN ARGENTINA
OPORTUNIDADES SIN APERTURA DE LA ESTRUCTURA DE CLASES

Pablo Dalle

Resumen

El articulo analiza tendencias de movilidad social intergeneracional en Argentina, a través de co-
hortes de nacimiento, haciendo hincapié en las oportunidades de movilidad ascendente desde
origenes de clase popular. Los datos provienen de integrar seis encuestas probabilisticas entre
2003 y 2010 dirigidas por el Dr. Raul Jorrat (Instituto de Investigaciones Gino Germani-Universi-
dad de Buenos Aires). La estrategia de anélisis consiste en describir tasas absolutas de movi-
lidad social y aplicar modelos log-lineales de tres vias. Las pautas observadas sugieren que la
estructura de clases es bastante abierta, comparada con otros paises de la regién, en relacién
con las oportunidades estructurales de movilidad ascendente desde las clases populares a la
clase de servicios. Al controlar la movilidad estructural y considerar las cohortes, se observa pre-
valencia de desigualdad constante de oportunidades y, de haber habido cambios, |a tendencia fue
hacia un mayor peso del origen de clase, mas marcada en los varones.
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estructurales / desigualdad de clase persistente.

Abstract
Intergenerational social mobility in Argentina: opportunities without class structure openness

The article analyses trends on Intergenerational Social Mobility in Argentina across birth cohorts,
emphasizing upward mobility opportunities’ from working class origins. Data come from six proba-
bilistic surveys between 2003 and 2010 directed by PhD Raul Jorrat (Instituto de Investigaciones
Gino Germani-Universidad de Buenos Aires). Social mobility rates and three ways loglineal models
have been applied to explore changes in the openness of the class structure. The observed pat-
terns suggest that the Argentinean class structure is quite open in comparison with other Latin
American countries considering structural upward mobility opportunities from working class ori-
gins to the service class. Nevertheless, controlling the structural mobility and considering cohort
analysis, we observe a persistent class inequality of mobility opportunities, and if there would
have been changes, they tend to strengthen the class origin effect, especially among men.
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Introduccion

La movilidad social y su vinculo con la industrializacién y con formas de de-
sarrollo econdmico-social ha sido histéricamente un tema central de interés
y debate de la sociologia. Argentina constituye un caso interesante de inda-
gacioén, porque si bien durante gran parte de su historia fue un pais de desa-
rrollo industrial intermedio con una estructura social relativamente abierta e
integrada, que la distinguian en el contexto latinoamericano (Germani, 1963,
2010), en el ultimo cuarto del siglo XX recorrié un sendero de desindustria-
lizacién, combinando ciclos de estancamiento y crisis econdmicas con otros
de crecimiento del producto bruto. En este periodo, mas alld de coyunturas
especificas, la desocupacion y la precarizacién del empleo se incrementaron
sistemdticamente. Dicho proceso, catalizado por politicas de apertura econd-
mica, desregulacion y privatizaciones, trajo como corolario el incremento de
la desigualdad y la pobreza, modificando sustancialmente el perfil vertebrado
de la estructura de estratificacion social.

Luego de la profunda crisis de los afios 2001-2002 se introdujeron modi-
ficaciones en la politica econdmica. Argentina, junto a otros paises de Amé-
rica Latina, introdujo cambios en el modelo de desarrollo econdmico-social
a través de una reorientacién del Estado hacia la proteccién del mercado
interno, el impulso a la industrializacién sustitutiva y la redistribucién del
ingreso. Estos cambios, combinados con un renovado ciclo de expansion de
las exportaciones de commodities (productos genéricos) y bienes semielabo-
rados, favorecieron un ciclo de crecimiento econémico elevado y sostenido.
En este contexto, se han revertido algunas tendencias socioocupacionales de
la década de los noventa. Entre ellas, se destaca la expansion de ocupaciones
asalariadas registradas, que ha favorecido el fortalecimiento de los sindicatos
tanto en su densidad como en su capacidad de convenir los salarios (Palo-
mino, 2010). En relacién con la estructura de estratificacion social, tanto la
“relaborizacién” como la “recolectivizacidon” favorecieron el crecimiento de
la clase obrera calificada y de sectores de clase media, tendencias que con-
trastan con las que prevalecieron entre 1976 y 2001, relacionadas con el in-
cremento de la marginalidad y la informalidad. En el devenir de los cambios
econémicos mencionados, la desigualdad social y la precariedad laboral han
disminuido; sin embargo, evaluadas en una perspectiva de largo plazo, ain se
mantienen en niveles elevados.
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El estudio de los cambios en las pautas de movilidad social en una socie-
dad constituye un indicador relevante sobre la direccién y los significados que
adquiere un proceso de cambio social, puesto que constituye una medida, tanto
de las oportunidades ocupacionales y educativas estructurales que brinda una
sociedad, como del grado de desigualdad en el que se distribuyen dichas opor-
tunidades entre personas de distintos origenes sociales (Hout, 1988).

El objetivo del articulo es analizar tendencias de movilidad social in-
tergeneracional en la Argentina de comienzos del siglo XXI, a través de co-
hortes de nacimiento, haciendo hincapié en las oportunidades estructurales y
relativas para la movilidad ascendente de personas provenientes de las clases
populares. Nos hemos focalizado en las oportunidades estructurales y las
chances relativas de movilidad ascendente desde las clases populares, porque
constituyen un indicador central de la apertura de la estructura de clases y del
cardcter igualitario o excluyente que tuvo la trayectoria de desarrollo econ6-
mico-social del pais. En este estudio, dada la clasificacion de clases utilizada,
nos referiremos a los estratos de clase obrera urbana y rural'.

Tomando como referencia los cambios macroeconémicos en Argentina,
en el dltimo cuarto del XX, nos hemos planteado los siguientes interrogantes:

= ;Qué tipo de transformaciones en la estructura de clases en las dltimas
décadas se reflejan al comparar las distribuciones de clase de los ori-
genes y de los destinos? ;Cudles han sido los efectos del cambio es-
tructural observado en las oportunidades absolutas de movilidad social
intergeneracional ?

= ;En qué medida variaron las probabilidades de ascenso social desde las
clases populares a la clase de servicios para distintas cohortes de na-
cimiento entre 1940 y 19807 Tomando en cuenta datos aportados por
estudios previos, ;como es la situacion de Argentina en relacién con
otros paises de América Latina y Europa respecto de las oportunidades
estructurales de movilidad ascendente desde las clases populares a la
clase de servicios?

= ;Cémo pudieron haber impactado los cambios en el modelo de desarro-
llo econdmico-social en el grado de desigualdad entre las clases?

= ;Hubo cambios en el grado de apertura de la estructura de clases?

El articulo comienza planteando los supuestos tedricos que guian el estudio,
una breve reconstruccion del debate actual sobre estratificacion y movilidad
social en América Latina y de qué modo consideramos que este estudio pue-

1 Hemos decidido adoptar la denominacién clases populares porque los estratos obreros, princi-
palmente el no calificado, incluye a trabajadores manuales por cuenta propia de baja califica-
cion, tipicos del sector informal.
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de contribuir a dicho debate. Luego, se describen las fuentes de datos, las
variables utilizadas y la estrategia analitica. La primera secciéon de andlisis
plantea un examen descriptivo de las tasas generales de movilidad social in-
tergeneracional en Argentina, tomando como referencia otros paises. En la
seccion siguiente, abordamos la evolucién de las tasas absolutas de movili-
dad social intergeneracional a través de cohortes de nacimiento, en particular
el reclutamiento de la clase de servicios y la movilidad hacia dicha clase
desde distintos origenes. A continuacién, buscamos captar tendencias en la
movilidad relativa a través de la utilizaciéon de modelos log-lineales de tres
vias, considerando la clase de origen, la clase de destino y la cohorte de na-
cimiento. Hacia el final, reflexionamos sobre las pautas halladas en relacién
con el tipo de transformaciones sociales y econémicas que experimento la
sociedad argentina en el ultimo cuarto del siglo XX.

Antecedentes e hipdtesis de trabajo

La movilidad social intra e intergeneracional, entendida como un cambio
de posicion de clase, depende de la articulacién de factores macro, meso
y microsociales. Por una lado, se relaciona con la apertura o el cierre de
oportunidades educativas y ocupacionales: a escala meso, de la calidad de
las instituciones catalizadoras de la movilidad ascendente como la escuela
y la universidad o el tipo de socializacion mas heterogéneo u homogéneo
en los barrios, y a escala individual, de las capacidades, los horizontes de
expectativas de las personas y su esfuerzo para aprovechar oportunidades
o vencer circunstancias adversas (Sautu, 2011; Dalle, 2015). En un estudio
cuantitativo, s6lo observamos el resultado de dicho proceso relacionado con
la “estructura de oportunidades” a través de la medicién de las pautas de
movilidad/inmovilidad, e hipotetizamos y argumentamos sobre qué tipo de
procesos pudieron haberlas afectado (Breen y Luijkx, 2004).

El enfoque de la “tabla de movilidad” que proponen las corrientes
neoweberianas (Goldthorpe, 2010) y neomarxistas (Wright, 1997) permite
analizar el cambio o la herencia de clase de padres a hijos, en el marco de
una estructura de clases que impone barreras y condicionamientos a las as-
piraciones y desplazamientos de las personas en el espacio social. Ambos
enfoques conciben el andlisis de clase como una herramienta central para
captar los fundamentos de la desigualdad y la transmision intergeneracional
de oportunidades diferenciales.

Los estudios en este campo distinguen dos tipos de medidas de movili-
dad: tasas absolutas y tasas relativas. Las tasas absolutas permiten estudiar
procesos de formacién y composicion de las clases sociales y estan influidas
por las oportunidades estructurales que abre o cierra una sociedad en el tiem-
po. Estas estdn mds expuestas a las particularidades histéricas de desarrollo
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econdmico-social de un pais, sus cambios y su impacto sobre la estructura
ocupacional. Las tasas relativas permiten estudiar las probabilidades de as-
censo desde determinadas posiciones de clase, en relacién con otras, inde-
pendientemente de la tasa de creacion de oportunidades, lo cual refleja las
condiciones de desigualdad en la competencia entre las clases. Al andlisis
de la movilidad relativa se lo denomina “examen de la fluidez social”. Este
permite estudiar las caracteristicas del régimen endégeno de movilidad que
tiende a permanecer mds estable en el tiempo (Goldthorpe, Llewellyn y Pay-
ne, 1987; Erikson y Goldthorpe, 1992; Breen, 2004). Nuestro estudio busca
integrar el andlisis de ambas medidas.

El andlisis del régimen de movilidad abrié un interesante debate sobre
el papel de las politicas estatales dirigidas a la disminucién o atenuacién de
desigualdad de condiciones en la estructura de clases. Frente a la tesis libe-
ral de una apertura social creciente en las sociedades capitalistas industria-
lizadas, Goldthorpe y colaboradores (1987) y Erikson y Goldthorpe (1992)
mostraron una sustantiva “inercia” en la desigualdad de oportunidades de
movilidad en el tiempo y entre paises. Uno de los hallazgos centrales de Erik-
son y Goldthorpe (1992) fue que los paises europeos comparados diferian
en el grado de apertura/cierre social pero todos exhibian un patrén comun
o “modelo nucleo” de asociacion entre origenes y destinos. Dentro de este
marco general, tanto la corriente neoweberiana (Goldthorpe, 2010) como la
neomarxista (Western y Wright, 1994) sugirieron que el desarrollo de poli-
ticas activas de ampliacién de derechos sociales y equiparacion del nivel de
vida de la poblacién favorecen la apertura de la estructura de clases —Suecia
es el caso paradigmatico—. En contraste, el incremento de la desigualdad
en la distribucién del ingreso, la inestabilidad econdmica, la expansion del
desempleo y la precariedad laboral tenderian al cierre de la estructura de
clases (Hout y DiPrete, 2006).

En las dltimas décadas, en raz6n de la creciente expansién de la parti-
cipacién econémica femenina, los estudios de movilidad de clase interge-
neracional han incorporado la dimension de género (Breen, 2004; Solis y
Cortés, 2009). La insercion diferencial en la estructura ocupacional, segtin
la cual las mujeres se insertan mds en ocupaciones de servicios calificadas
y no calificadas y los varones en el sector secundario, en los puestos que
involucran mayor autoridad y propiedad de capital y el sector rural (Sautu,
1992), abre interrogantes sobre los canales tipicos de movilidad de clase
de varones y mujeres, asi como sobre la desigualdad en la competencia
por las posiciones de clase més altas. En la actualidad, se observan mas
mujeres que antes en ocupaciones de clase de servicios pero también hay
muchas mas mujeres que compiten por dichas ocupaciones (Cortés y Es-
cobar Latapi, 2007).

Revista de Ciencias Sociales, DS-FCS, vol. 28, n.° 37, julio-diciembre 2015, pp. 139-165.



144 PABLO DALLE

En América Latina, varios estudios recientes analizan los efectos de
las transformaciones econdmicas y sociales de la globalizacién neoliberal
sobre la estructura de clases y las pautas de movilidad social. Estos estu-
dios incorporan los avances tedricos y metodolégicos producidos en los
paises desarrollados (Estados Unidos y Europa), pero con el objetivo de
captar las especificidades que adquieren los procesos de cambio social en
la “estructura de oportunidades” de las sociedades latinoamericanas. Para
ello utilizan esquemas de clases propios o reelaboraciones del esquema de
Erikson, Goldthorpe y Portocarrero (EGP). Las conclusiones en cada uno
de los paises son disimiles: en Brasil tendié a haber una apertura del sis-
tema de estratificacion social (Torche y Costa Ribeiro, 2010); en Uruguay
(Boado, 2008), Chile (Torche, 2005) y Perd (Benavidez, 2002), la desi-
gualdad en el régimen de movilidad se mantuvo constante; y en México la
tendencia fue hacia el cierre social (Solis, 2007; Cortés y Escobar Latapi,
2007). También encuentran esta tendencia en Chile: Espinoza, Barozet y
Méndez (2013), comparando los datos utilizados por Torche con un estu-
dio posterior de 2009.

En Argentina, hasta 2005, la investigacion empirica sobre estratifica-
cién y movilidad social intergeneracional se habia apoyado en datos del drea
metropolitana de Buenos Aires. Los principales estudios destacaron dos pro-
cesos que, de manera complementaria, serian indicativos de un incremento
del cierre de la estructura de clases. Por un lado, un incremento progresivo
en la herencia ocupacional y educativa entre los segmentos de clase media
de mayor estatus (profesionales, gerentes y propietarios de capital), sumado
a una mayor movilidad ascendente de corta distancia desde posiciones de
clase media de tipo técnico o de rutina, hacia puestos gerenciales y profe-
sionales via la movilizacién de credenciales educativas (Jorrat, 1997, 2000).
La contraparte de una mayor reproduccion intergeneracional en estratos de
clase privilegiados fue una disminucién de la movilidad ascendente desde
los estratos de clase trabajadora a los de clase media de 1960 a 1995 (Jorrat,
2000), y hasta 2005 (Dalle, 2010; Benza, 2010)>.

En la actualidad, el debate sobre estratificacién social y movilidad in-
tergeneracional se extendié a la totalidad del pais. Las investigaciones re-
cientes de Jorrat (2005, 2008) sefalan que en la sociedad argentina actual
pueden convivir desigualdad social y exclusion con altas tasas absolutas de
movilidad ocupacional ascendente, en gran medida debido a la incorporacién
masiva de las mujeres al mercado de trabajo. Asimismo, la desigualdad de
ingresos no afectaria pautas de fluidez social cuyos valores se aproximan a
estandares internacionales, aunque en las generaciones mas jévenes estarian

2 Rodriguez (2011) muestra la misma tendencia a través del andlisis de pautas de homogamia/
heterogamia educativa.
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aumentando las rigideces. Respecto de la expansion del sistema educativo
y sus efectos en la movilidad social, Jorrat (2010, 2014) sugiere que no se
observa una pauta de disminucién de la desigualdad de oportunidades edu-
cativas en Argentina seglin origenes de clase. Sus conclusiones retoman la
hipétesis de Shavit, Yaish y Bar-Haim (2007, citado en Jorrat 2010), segiin
la cual la reduccion de las desigualdades de clase en la mayoria de los paises
ha sido muy moderada.

La comparacién de los resultados del presente estudio nos permitird
indagar las particularidades del caso argentino, en el cual las reformas de
mercado desarticularon un modelo de industrializacién y regimenes de
bienestar social que habian alcanzado mayor profundidad en el contexto
latinoamericano.

= Hipétesis de trabajo

En relacion con los estudios citados, partimos del supuesto que el caracter
que asume el modelo de desarrollo econémico-social de un pafs tiene efectos
tanto sobre las oportunidades estructurales de movilidad social como sobre la
desigualdad de la estructura de clases en la distribucién de dichas oportuni-
dades. La hipétesis de trabajo apunta a que el pasaje del modelo de desarrollo
econdmico-social de industrializacién por sustitucién de importaciones hacia
otro de apertura y desregulacion econdmica habria implicado un aumento
en el cierre de la estructura de clases para la movilidad ascendente desde las
clases populares a estratos tipicos de clase media.

Durante la etapa de reconversion neoliberal se conjugaron tendencias
contrapuestas en la estructura de clases, ya que, por un lado, aument6 la
desigualdad de ingresos, se expandid el empleo precario y crecid el nivel
de pobreza afectando principalmente a las clases populares y algunos estra-
tos de clase media, pero, en paralelo, crecieron las matriculas de educacion
secundaria y superior, tradicionalmente consideradas canales de movilidad
ascendente, aunque algunos estudios sefialan que disminuy? la calidad de la
educacidn publica. Centrandonos en las condiciones de herencia y las opor-
tunidades de vida que brinda la clase social de origen, consideramos que,
vistas en conjunto, estas transformaciones habrian afectado negativamente
las chances de los padres de clase popular de impulsar el ascenso de sus hijos
e hijas a las clases medias.

Datos, variables y estrategia de anélisis

El andlisis de las pautas de movilidad intergeneracional de clases se basa en
la utilizacién de microdatos de las encuestas del Centro de Estudios de Opi-
nién Pablica (CEDOP)-Universidad de Buenos Aires (UBA), dirigidas por el
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Dr. Radl Jorrat’, adheridas al Programa ISSP (International Science Social
Survey Program) las cuales relevan informacién sobre ocupacién y educa-
cion de los encuestados/as, sus conyuges y sus padres. En esta oportunidad,
hemos integrado seis relevamientos correspondientes a 2003, 2004, dos de
2005, 2007 y 2010, con el objetivo de contar con la cantidad de casos ne-
cesarios para captar tendencias en las pautas de movilidad social a través
de cohortes de nacimiento. Dichas encuestas* son de disefio probabilistico
multietdpico, con seleccidn aleatoria en todas las etapas del muestreo. En
todos los relevamientos, el universo de andlisis es la poblacién adulta ma-
yor de 18 afios de ambos sexos.

El universo de andlisis de este estudio es la poblacién entre 25 y 65 afios,
para evitar incluir a jovenes que recién comienzan su trayectoria ocupacional
y personas con mayor probabilidad de inactividad. En ambos casos, su inclu-
sién podria generar un descenso en las tasas de movilidad social ascendente.
Una vez realizado el recorte de edad y quitados los casos de no respuesta
de la ocupacién del padre, el total de la muestra fue de 6.111 personas de
ambos sexos. Se trabajé con la informacién conjunta sobre la ocupacion del
encuestado/a al momento de la encuesta, o la dltima en el caso de desocupa-
dos e inactivos (destinos), y la de su padre o principal responsable del hogar
cuando el/la encuestado/a tenia alrededor de 16 afios (origenes).

En relacién con la validez de la integracion de las bases de datos, si
bien las encuestas corresponden a un periodo en el cual hubo cambios en
la estructura de clases a partir de la expansion de ocupaciones registradas
en la seguridad social, que nutrieron el crecimiento de la clase obrera ca-
lificada y estratos de clase media de tipo técnico-administrativo (Palomino
y Dalle, 2012; Dalle, 2012; Benza, 2015), cabe aclarar que el estudio, mas
que analizar el efecto de dichos cambios en la poblacidn correspondiente a
cada relevamiento, busca explorar la evolucién de los flujos de movilidad de
clases de padres a hijos y el grado de asociacion entre las clases de origen y
destino. En ese sentido, hay que aclarar que la unidad de anélisis del estudio
corresponde no sélo a activos con ocupacién en el momento de la encuesta,
sino también a activos desocupados e inactivos (para quienes consideramos
la dltima ocupacidén, como sefialamos arriba). Al no considerar sélo a la po-
blacién econémicamente activa ocupada, los cambios en la estructura de cla-
ses no necesariamente se verian reflejados en cada relevamiento. El estudio
permite indagar tendencias de movilidad social de la poblacién de Argentina

3 Agradezco al Dr. Raiil Jorrat por brindarme las bases de datos de las encuestas. También quiero
extender mi agradecimiento a Manuel Riveiro y Santiago Rodriguez por la informacién sobre
el disefio muestral, las caracteristicas de cada relevamiento y por compartir su experiencia en
la clasificacion del esquema de clases.

4 La integracion de las muestras fue ponderada de acuerdo con tamaifio de las localidades, sexo
y edad, segtin datos del Censo Nacional de 2001.
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de 25 a 65 afos, promediando la primera década del siglo XXI en relacion con
la posicion de clase de sus padres.

Para la categorizacién de los origenes y destinos de clase se utiliz6 una
versién del esquema EGP (Erikson, Goldthorpe y Portocarrero), elaborada
por Jorrat y Benza (2015) en el marco de un estudio comparativo sobre mo-
vilidad de clases en varios paises de América Latina, dirigido por Patricio
Solis y Marcelo Boado. En dicha investigacion, acorde al elevado grado de
informalidad laboral en los paises de la region, expresado a través del empleo
asalariado no registrado pero también de la extension del empleo por cuenta
propia no calificado de actividad discontinua, se reclasificaron casos desde la
pequeiia burguesia a la clase obrera no calificada, y una proporcién menor de
trabajadores manuales con oficio a la clase obrera calificada. De este modo,
la pequeiia burguesia quedé conformada por trabajadores que cuentan con un
pequefio capital acumulado.

El esquema de clases EGP, a pesar de que Erikson y Goldthorpe (1992)
lo consideran de inspiracion ecléctica, usualmente se lo familiariza con la
tradicion weberiana por su acentuacion de las situaciones de trabajo y de
mercado de distintos grupos ocupacionales en la identificacion de las prin-
cipales posiciones de clase. Las distintas posiciones de clase generan dife-
rentes “chances u oportunidades” de vida. En palabras de Weber (1996):
“... corresponde siempre al concepto de clase el hecho de que las probabi-
lidades que se tienen en el mercado constituyen el resorte que condiciona
el destino del individuo” (p. 684)°.

Las posiciones de clase de dicho esquema constituyen bases posibles
y frecuentes de la formacion de clases sociales. Las clases devienen clases
sociales cuando: i) se produce un intercambio intergeneracional y de con-
nubium entre sus miembros, que asegura su reproduccién y continuidad en
el tiempo; y ii) cuando en virtud de compartir &mbitos y pautas de sociali-
zacién adquieren estilos de vida compartidos y distintivos de otras clases
sociales, dando forma a cierta identidad cultural (Weber, 1996; Goldthorpe,
1992; Sautu, 2011). El andlisis de movilidad social intergeneracional pro-
puesto toma como eje el componente objetivo de las clases —los cambios en
la insercién ocupacional de las personas—; no obstante, no aborda aquellas
experiencias ligadas al pasaje de una clase social a otra, como son la incor-
poracién de lazos de sociabilidad, la adquisicién de nuevas pautas culturales
y el cambio de estilo de vida.

5 En relacién con las controversias que genera la definicién de las clases, Erikson y Goldthorpe
(1992) senalan que los conceptos deben juzgarse por sus consecuencias, no por sus antece-
dentes; en este caso, en su capacidad para medir y facilitar la comprensién de las pautas de
movilidad de clases.
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Otra variable construida para el andlisis fue “cohortes de nacimiento”.
En los estudios cldsicos sobre la temadtica, suelen compararse datos de en-
cuesta de distintos afios para indagar cambios en las tendencias de movili-
dad y pautas de fluidez social (Breen, 2004; Boado, 2008, como ejemplo en
América Latina); o considerar la insercién de clase de los encuestados a los
33 afios de edad (Solis, 2007). En ambos casos, es posible indagar el efecto
periodo relacionado con distintos modelos de desarrollo econémico. En Ar-
gentina, no contamos con encuestas nacionales previas a 2003 que cuenten
con informacion sobre la posicion ocupacional del padre durante su madurez
o el punto medio aproximado de su trayectoria ocupacional. Por dicha razon,
hemos buscado explorar cambios en el tiempo en el grado de apertura del
régimen de movilidad a través de la comparacion por “grupos de afios de
nacimiento”. Los grupos propuestos son: a) nacidos entre 1940 y 1954; b)
entre 1955 y 1964; c) entre 1965 y 1974; y d) entre 1975 y 1985, buscando
relacionar las trayectorias de movilidad/inmovilidad de clase con distintas
etapas de desarrollo econdémico del pais. Si bien para todos los encuestados
de las distintas cohortes contamos con informacién sobre su posicion de cla-
se al momento de la encuesta, es de prever que las trayectorias de llegada
a ellas sucedieron en distintos momentos histéricos y bajo la influencia de
circunstancias econémicas y sociales diferentes. En contraste, la principal
limitacidn es que se compara la posicion de llegada de personas que estian en
distintos momentos de su ciclo vital.

La cohorte nacida entre 1940 y 1954 entr6 a la adultez durante la etapa
de industrializacién por sustitucién de importaciones y la expansion de la
matricula educativa de nivel secundario. Por su parte, las cohortes interme-
dias se insertaron laboralmente cuando comenzaba la desestructuracién de
la industrializacién por sustitucién de importaciones por las politicas econ6-
micas de apertura y liberalizacién econémica de la dictadura de 1976-1983.
Las mds jovenes se insertaron laboralmente cuando se produjo con mayor
determinacion la reestructuracion econdmica neoliberal durante la década de
los noventa. En esta dltima etapa, se observa una expansion del sector ter-
ciario en la estructura ocupacional y un crecimiento mds acelerado del nivel
superior de educacién que en el periodo precedente, pero en un contexto mas
desfavorable de permanencia y logro educativo para las personas con orige-
nes de clase popular (Otero, 2008; Alcoba, 2014). Tomando como referencia
las condiciones de clase del origen y las posibilidades de transmision de re-
cursos, la dltima cohorte fue socializada en un periodo de reduccion del sala-
rio real, mayor inestabilidad laboral y desocupacion prolongada, que afectd
principalmente a los hogares de clase popular, ya sean obreros o trabajadores
manuales por cuenta propia.
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Para explorar las caracteristicas del régimen de movilidad intergene-
racional de clases en Argentina, se analizaron tasas absolutas y pautas de
movilidad relativa a través de modelos log-lineales de uso frecuente en
la bibliografia internacional (Hout, 1983; Erikson y Goldthorpe, 1992),
explicitando las hipotesis que implican. El andlisis log-lineal consiste en
hallar un modelo que represente mejor los datos observados. Esto implica
explicar la asociacion entre origenes y destinos de clase de la manera mas
simple posible (Boado, 2011). Siguiendo a Jorrat (2008), buscaremos op-
tar por aquellos modelos cuyas hip6tesis aporten claridad conceptual para
analizar las pautas observadas.

Transformaciones en la estructura de clases
y tendencias de movilidad social intergeneracional

En esta seccion analizaremos aspectos descriptivos de movilidad intergene-
racional de clases en Argentina tomando como referencia el tipo de andlisis,
segun sexo, propuesto en los distintos estudios de la compilaciéon de Breen
(2004). El andlisis de la tabla de movilidad permite con recaudo aproximar-
nos al cambio estructural a través de la comparacion de las distribuciones
marginales de la posicion de clase del padre (origen) y del encuestado/a (des-
tino). La distribucién de clases de los padres no corresponde a un punto pre-
vio definido en el tiempo. Se asume, sin embargo, que la comparacion entre
origenes y destinos da una idea intuitiva de las tendencias de cambio en la
estructura de clases (Cuadro 1).

Cuadro 1. Origenes y destinos de clase de varones y mujeres de 25 a 65 afios.
Argentina 2003-2010.

Posicién de clase (Esquema EGP) Varones Mujeres
Origenes Destinos Origenes Destinos

Clase de servicios 12 19 12 25
Clase de empleados de cuello blanco ’ 9 8 20
Pequefia burguesia 14 16 14 11
Clase obrera calificada 24 24 22 10
Clase obrera no calificada 24 25 24 34
Pequeios propietarios y trabajadores rurales 20 s 20 2
Total 100 100 100 100
n 3.289 3.289 3.302 3.302

Fuente: Elaboracion propia en base a Encuestas del Centro de Estudios de Opinién Publica (CEDOP)-Universidad
de Buenos Aires (UBA), 2003-2010.
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Al pasar de la distribucién de posiciones de clase de origenes a destinos,
se observa en ambos sexos un aumento sustantivo de la clase de servicios,
incrementandose de 12% a 19% en los varones; y de 12% a 25% en las mu-
jeres (Cuadro 1). También creci6 la clase de empleados de cuello blanco, con
marcadas diferencias entre varones y mujeres. En los varones aumenta tres
puntos porcentuales (p.p.), alcanzando el 9% en la distribucién de destinos;
mientras entre las mujeres la insercion en esta clase alcanza el 20%, doce
p.p- mayor que su distribucion de origen representada mayormente por sus
padres. Esta pauta indica que se abrieron espacios ocupacionales en las clases
media y media alta para el ingreso de personas con origenes en la pequefia
burguesia y las clases populares.

En oposicién al empleo asalariado en los servicios, la insercion en la
pequena burguesia es mayor en los varones que en las mujeres. Entre los pri-
meros crece de 14% a 16%, mientras que en las mujeres disminuye de 14% a
11% (Cuadro 1). El crecimiento de la pequeiia burguesia se debe fundamen-
talmente al aumento de su fraccion mds baja, compuesta por pequefios co-
merciantes, artesanos y trabajadores manuales por cuenta propia; la fraccion
mas alta, conformada por pequefios propietarios de capital con empleados,
principalmente duefios de pequefios talleres manufactureros, tendi6 a dismi-
nuir al pasar de los origenes a destinos.

Lainsercion en la clase obrera calificada estd histéricamente segmentada
por sexo, los varones se emplean en la industria (manufactura y construccion)
y en los servicios asociados a la produccién (como transporte, almacenaje y
comunicaciones, y luz, gas y agua) en una proporcion sustancialmente mayor
a la de las mujeres. Alrededor del 24% de varones y mujeres provienen en
general de la clase obrera calificada, reduciéndose levemente al 23% entre
los primeros y disminuyendo al 9% en las mujeres (Cuadro 1). La contracara
de esta pauta es la sobrerrepresentacion de las mujeres en ocupaciones no
manuales de calificacién técnica o de rutina, vinculada al trabajo de adminis-
tracion, educacion y salud.

El estrato no calificado de clase obrera se mantiene casi constante en
los varones, apenas crece un p.p., del 24% al 25%; y en las mujeres aumenta
casi diez p.p., alcanzando el 34% (Cuadro 1), se evidencia asi una tendencia
estructural de estratificacidon por género en las clases populares, ubicando a
las mujeres en las capas de menor calificacion, constituidas primordialmente
por ocupaciones manuales de servicios personales, entre las cuales es mayor
la proporcién de empleo precario.

Por ultimo, casi un quinto de los varones y mujeres (19%) provienen de
hogares cuyo jefe de hogar era pequefio propietario o trabajador rural, dis-
minuyendo acentuadamente la insercién ocupacional en el sector rural en la
distribucion de destino —7% en los varones y 2% en las mujeres— (Cuadro
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1). Esta reduccidn es sin dudas considerable, no obstante, al comparar a Ar-
gentina con otros paises latinoamericanos como Brasil, Chile y México®, se
observa que en términos generales y en todas las posiciones de clase urbanas
de destino es menor la poblacién proveniente de la clase de trabajadores y pe-
quefios propietarios rurales, puesto que la transicién de una economia prima-
ria a otra industrial fue mas temprana, durante la primera mitad del siglo XX.

En rigor, la modernizacién econdmica, la urbanizacién y la formacién
de una estructura social abierta fueron fendmenos distintivos de la regién
pampeana, el nicleo mas dindmico del pais —pauta compartida con Uru-
guay—; en cambio, otra regiones como el norte del pais se mantuvieron es-
tancadas y sus estructuras sociales mds cerradas, como consecuencia de un
modelo de desarrollo desigual y desequilibrado (Germani, 2010).

En términos generales, se observa que las tendencias de cambio en la
estructura de clases de origenes a destinos muestran el aumento relativo de
ocupaciones de servicios (calificadas y no calificadas) y la disminucion de la
fuerza de trabajo en el sector rural e industrial. Estos cambios son compati-
bles con el pasaje del modelo de acumulacién, basado en la industrializacion
por sustitucién de importaciones, hacia un modelo de apertura econémica y
privatizaciones, orientado al sector servicios. Ahora bien, ;qué caracter tuvo
esta transformacién en las oportunidades estructurales de movilidad ascen-
dente desde las clases populares?

Como primer acercamiento, se describen las tasas absolutas de movili-
dad intergeneracional de clases de varones y mujeres, buscando aproximarnos
a una imagen de conjunto de la magnitud y el significado de las tendencias
(Cuadros 4 y 5 del anexo). Si bien no buscamos desarrollar en profundidad
una perspectiva comparativa, describiremos estas tasas en referencia con las
de otros paises latinoamericanos y de Europa, para captar intuitivamente al-
gunas particularidades y semejanzas de la movilidad social en Argentina.

En los varones, la tasa de movilidad general a la clase de servicios es
13,1%: menor al promedio de Europa (17,3%) (Breen, 2004), similar a Chile
(13,5%) y superior a México (10,1%). En cambio, al considerar la tasa de
movilidad social desde origenes de clase popular, que incluye a los dos estra-
tos de la clase obrera urbana: calificado y no calificado, y los trabajadores ru-
rales, es mayor en Argentina (11,7%), ubicandose por encima del promedio
europeo (8,9%), de Chile (6,2%) y de México (3,6%). El reclutamiento de la
clase de servicios en las clases populares es 36,9%: algo superior al promedio
de Europa (33,1%), pero inferior al de Chile (40,1%).

6 Segtn datos de Chile de 2001, los origenes rurales, sumando los pequefios propietarios y traba-
jadores agricolas, representaban el 29% (Torche y Wormald, 2007); en Brasil, para una muestra
de 1996, el 58% (Do Valle Silva, 2007) y en México el 42,8% para varones y el 37,3% para
mujeres (Solis y Cortés, 2009).
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Por su parte, en las mujeres la movilidad a la clase de servicios en ge-
neral es 17,6%: superior a la de los varones, y en perspectiva comparada
superior a Brasil (14,9%) y algo inferior al promedio de Europa (19,4%) e
Italia (21,9%). La movilidad a la clase de servicios desde las clases populares
es 8,6%: menor que la de los varones y, en perspectiva comparada, es con-
siderablemente mds baja que Brasil (12,2%) y apenas inferior al promedio
de Europa (9,6%) e Italia (9,4%). El reclutamiento de la clase de servicios
(34,8%) es también menor que en Brasil (57,3%), pero levemente superior al
promedio de Europa (31,5%) e Italia (32%).

Dado que los esquemas de clase presentan leves diferencias, no es po-
sible obtener resultados concluyentes con respecto a la comparacién de las
medidas de movilidad senaladas. De todas maneras, tomando una vision de
conjunto, es posible sefialar a grandes rasgos que la estructura de clases en
Argentina es relativamente abierta en relacién con las oportunidades absolu-
tas de movilidad ascendente desde las clases populares.

Para acercarnos a examinar la evolucién de la magnitud e intensidad de la
movilidad intergeneracional de clases, construimos dos cuadros resumiendo las
medidas de las tasas absolutas por cohortes de nacimiento (Cuadros 6 y 7 del
anexo). En ambos sexos, para todas las cohortes, predomina la movilidad inter-
generacional de clases de tipo ascendente, siendo esta mayor en las mujeres que
en los varones (la diferencia es de alrededor de 10 p.p.). Dicha pauta es acorde
con la tendencia prevaleciente en las sociedades modernas, segin la cual los
hijos tienden a “subir un escalén” en relacién con sus padres. Sin embargo, esta
tendencia se estaria debilitando en el tiempo, ya que se observa un descenso
progresivo de la movilidad ascendente a través de las cohortes de ambos sexos,

comparando la dltima cohorte con la primera, la disminucién es de 7 p.p.

En todas las cohortes, la inmovilidad de clases es mayor en los varones
que en las mujeres, como consecuencia de que la comparacién de la insercion
de clase de los encuestados se realiza con la ocupacién de los padres. En los
varones es alrededor de un tercio y en las mujeres presenta valores cercanos
a un cuarto. El examen por cohortes de nacimiento muestra un leve incre-
mento sucesivo en las tasas de inmovilidad de clases. La movilidad de clases
descendente, por su parte, es levemente superior entre los varones y tendié a
incrementarse tenuemente en las cohortes de ambos sexos.

= Sobre la expansidn de la clase de servicios
y el acceso desde las clases populares

Siguiendo con el andlisis de las tasas absolutas, buscamos indagar si hubo
cambios a través de cohortes de nacimiento en el autorreclutamiento en la
clase de servicios y el grado de acceso a ella desde las clases populares, man-
teniendo la distincion por sexos. La tasa de autorreclutamiento de la clase de
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servicios mide la proporcién porcentual de personas que se encuentran en
dicha clase en el momento de la encuesta y provienen de ese mismo origen
de clase. Se trata de personas que heredan de sus padres las posiciones ocu-
pacionales privilegiadas que implican propiedad de capital, credenciales pro-
fesionales o autoridad en el proceso de organizacién del trabajo, aunque cabe
aclarar que la permanencia en la clase no necesariamente se realiza a través
de la transmisién de la misma ocupacién de padres a hijos. Por ejemplo, con
frecuencia, los hijos/as de duefios de empresas de capital mediano tienden
a insertarse en puestos profesionales o directivos en grandes empresas. Por
dicha razon, la tasa de autorreclutamiento es una medida ttil para indagar el
grado de cierre de la cumbre de la estructura de estratificacion social. Nos
preguntamos, ;hubo una tendencia hacia el cierre de la clase de servicios? La
hipétesis del cierre de la cumbre sefiala que el autorreclutamiento en la clase
de servicios tiende a aumentar en el tiempo, a la vez que se reduce su acceso
desde las clases populares.

El examen de las tasas de entrada de varones, especificamente del au-
torreclutamiento en la clase de servicios y su reclutamiento en las clases po-
pulares muestran cierta tendencia al cierre (Grafica 1). Por un lado, el au-
torreclutamiento de la clase que controla los recursos de capital, autoridad
y expertise profesional tendié a aumentar sistemdticamente; por el otro, el
reclutamiento en las clases populares muestra ciertas oscilaciones, aunque en
la dltima cohorte disminuye sensiblemente respecto de todas las anteriores.

Grafica 1. Tasas de autorreclutamiento de la clase de servicios y reclutamiento en las
clases populares segun cohortes. Varones, Argentina 2003-2010.

50
45 _m

40 .\\./ ><:

(7]
@©
@ ./
=25
20
15
10
5
0
1940-1954 1955-1964 1965-1974 1975-1985
Cohortes

—@— Reclutamiento en clases populares —@— Autorreclutamiento

Fuente: Elaboracién propia en base a Encuestas del CEDOP-UBA, 2003-2010.
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Otra forma de examinar variaciones en el grado de permeabilidad de
acceso a la cumbre de la estructura de estratificacién de clases es a través de
las tasas de disparidad de acceso a la clase de servicios (Boado, 2008). Estas
tasas permiten comparar los porcentajes de salida desde todas las posiciones
de clase hacia la clase de servicios —tomando como base de comparacion la
tasa de salida a la clase de servicios desde la clase obrera calificada—. To-
mamos a esta clase como referencia por haber sido el nicleo mas dindmico
de las clases populares durante la industrializacién por sustitucién de impor-
taciones y el arquetipo de la integracion de las clases populares, alcanzando
niveles de vida cercanos a las clases medias.

La Grifica 2 permite observar que los hijos de obreros calificados de la
cohorte mas joven estdn a mayor distancia de la clase de servicios en relacién
con los hijos de padres de clase de servicios (en las tres cohortes anteriores,
la brecha de acceso a la clase de servicios era alrededor de tres veces superior
para los hijos provenientes de la clase de servicios; y en la dltima cohorte
aumentd a 5,5 veces). También se observa una ampliaciéon de la brecha de
acceso a la clase de servicios entre los hijos de obreros calificados y los de
empleados y técnicos de cuello blanco —aunque mds moderada, de dos ve-
ces en promedio en las cohortes anteriores a tres veces en la ultima—. Estas
pautas son indicativas de cierta polarizacion en la estructura de clases y una
tendencia al estiramiento de la desigualdad social. Son consistentes con un
estudio previo en el drea metropolitana de Buenos Aires, en el que compa-
ramos las mismas tasas utilizando los datos del estudio pionero de Germani
(1963) y las encuestas de Jorrat de 2004-2005 (Dalle, 2010).

En las mujeres, el examen de las tasas de autorreclutamiento de la clase de
servicios muestra una tendencia a mantenerse constante a través de las cohor-
tes; y el reclutamiento de esta clase en las clases populares, al igual que los
varones, muestra oscilaciones y una caida importante en la dltima cohorte, en
la que disminuye alrededor de 10 p.p. (Gréfica 3).
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Grafica 2. Tasas de disparidad con respecto a acceder a la clase de servicios, tomando
como referencia la tasa de acceso desde la clase obrera calificada, segin cohortes.

Varones, Argentina 2003-2010.
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Fuente: Elaboracién propia en base a Encuestas del CEDOP-UBA, 2003-2010.
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Grafica 3. Tasas de autorreclutamiento de la clase de servicios y reclutamiento
en las clases populares seguin cohortes. Mujeres, Argentina 2003-2010.
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Las tasas de disparidad de acceso a la clase de servicios de las mujeres
(Gréfica 4), permiten observar que las hijas de obreros calificados de la ulti-
ma cohorte perdieron un poco de terreno en relacion con las hijas de padres
de clase de servicios (la brecha se amplié de 2,7 veces en promedio, en las
cohortes anteriores, a 3,4 en la tltima). También para ellas pareceria haber
aumentado la desigualdad en las oportunidades absolutas de acceder a la cla-
se media de mayor estatus, aunque dicha tendencia es mas moderada que en
los varones. La cohorte mds joven de las mujeres nacidas entre 1975 y 1985
se asemeja mds a la de las nacidas entre 1955 y 1964, pero, en rigor, no se
observan cambios importantes —la mayoria es de decimales—.

Grafica 4. Tasas de disparidad con respecto a acceder a la clase de servicios, tomando
como referencia la tasa de acceso desde la clase obrera calificada, segun cohortes.
Varones, Argentina 2003-2010.
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Fuente: Elaboracién propia en base a Encuestas del CEDOP-UBA, 2003-2010.

El anélisis de estas tendencias de cambio en la probabilidad de acceso a la
clase de servicios estd influenciado por “cambios estructurales”. Si bien la
clase de servicios se expandié en el dltimo cuarto del XX y la primera década
del actual, al parecer se ha vuelto un poco mas cerrada en el tiempo, lo cual
puede ser indicativo de que haya aumentado la asociacidn entre origenes y
destinos. Examinamos a continuacién qué ocurrié con la movilidad relativa,
es decir, con el grado de desigualdad de competencia entre las clases, contro-
lando los efectos del cambio estructural.

Revista de Ciencias Sociales, DS-FCS, vol. 28, n.° 37, julio-diciembre 2015, pp.139-165.



MOVILIDAD SOCIAL INTERGENERACIONAL EN ARGENTINA 157

Explorando cambios en la apertura del
régimen de movilidad social intergeneracional

Con el fin de obtener una idea aproximada de como evoluciond el régimen
de movilidad en la estructura de clases de Argentina, se aplicaron modelos
log-lineales de tres vias’ (clase de origen, clase de destino y cohorte) en los
que se buscé indagar si hubo cambios en la asociacion entre origenes y desti-
nos de clase a través de cohortes de nacimiento (Cuadros 2 y 3).

Cuadro 2. Bondad de ajuste de modelos log-lineales de tres vias
(clase de origen, clase de destino y cohorte). Varones de 25 a 65 afios.
Argentina 2003-2010.

Asociacién

L ol BIC D explicada P
Independencia condicional (0, D, C) 876,6 100 741 20,4 — 0
Fluidez constante 94,0 7’5 -5079 6,1 89,3 0,068
Unidiff 90,9 2 -486,9 6,1 89,6 0,066

Parametros por cohortes
1.1940-1954: 1
2.1955-1964: 1,15
3.1965-1974: 1,14
4.1975-1985: 1,21

Fuente: Elaboracién propia en base a Encuestas del CEDOP-UBA, 2003-2010.

El modelo de independencia condicional plantea la independencia de ori-
genes y destinos de clase, por consiguiente, la variacién en las pautas de
movilidad sélo se deberia a los efectos estructurales observables en la va-
riacién de las distribuciones de origenes y destinos de clase en cada una
de las cohortes de nacimiento. Se trata de un modelo hipotético de una so-
ciedad totalmente abierta, que no ha sido nunca observado en la practica,
pero en base a la parsimonia® de dicho modelo es utilizado como base de
comparacion con otros mas complejos.

7 Las expresiones matemdticas de los modelos analizados son: la de independencia condicional
log pijc A + A0 + AD + AC + A0C + ADC; la de fluidez constante: log pijc=A + A0 + AD + AC +
AOC +ADC + AOD y la del modelo de diferencias uniformes (Unidiff): log yoec= A + 10 + AD
+AC +A0C + ADC + A0D + bC yOD. En este tltimo se descompone cada log odds ratio como
el producto de un patrén comiin (el término yoe de la expresion) y un parametro especifico para
las cohortes de nacimiento consideradas (para mayor detalle véase Vallet, 2000, p. 12)

8 La parsimonia refiere a explicar algo de la manera mds sencilla. En los estudios de movilidad los
modelos mas parsimoniosos son aquellos que utilizan menos pardmetros. Si dos modelos estadisti-
cos tienen resultados similares, se prefiere el mds sencillo siempre que aporte claridad conceptual.
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El modelo de fluidez constante proyecta que la asociacion entre orige-
nes y destinos de clase se mantuvo constante en el tiempo. Logra un ajuste
aceptable, siendo el valor p=0,068; el indice de disimilitud que indica la
cantidad de casos que habria que reubicar para alcanzar un ajuste perfecto
baja a 6,1%. Contrastado con el modelo de independencia condicional, el
modelo de fluidez constante mejora en un 89,3% la explicacion de la aso-
ciacion entre origenes y destinos.

A continuacion, probamos el modelo de “diferencias uniformes” (Uni-
diff). Suponiendo una estructura de asociacién relativamente estable entre
origenes y destinos de clase, este modelo es capaz de detectar diferencias en
la fuerza de la asociacidn, estimando un pardmetro especifico por cohorte (f3).
Si 1 se fija en uno para la primera cohorte, se estima f paras las cohortes
subsiguientes. Si la estimacién es mayor que uno, indicard que la asociacién
se vuelve mas fuerte que en la primera cohorte, y si es menos que uno, que
se debilitaria con el tiempo (Vallet, 2004). Este modelo no logré mejoras
sustantivas en el ajuste de los datos, tanto en el valor de L2 como en los va-
lores de p, el indice de disimilitud y el BIC —indicativo de la parsimonia—.
Contrastando su bondad de ajuste con el modelo de fluidez constante, es
posible observar una disminucién del L2 de 3,1, no significativa al 0,05. Esto
nos llevarfa a preferir el modelo de asociacién constante. Pero si de todos
modos —siguiendo a Jorrat (2010, 2014)—, nos detenemos a observar los
pardmetros f3, se advierte una tendencia al incremento de la asociacion entre
origenes y destinos a partir de la segunda cohorte, que se vuelve mds marcada
en la dltima. Esta pauta estaria sugiriendo un proceso de cierre o rigidizacion
de la estructura de clases en el tiempo para los varones.

Al examinar la evolucion de la movilidad social relativa de las mujeres,
se advierte en primer lugar que todos los modelos alcanzan un mejor ajuste
de los datos que en la distribucidn de los varones. El modelo de fluidez cons-
tante alcanza un buen ajuste en términos del valor de p y de la disminucién
del indice de disimilitud, sugiriendo una tendencia de desigualdad constante
en las chances relativas de movilidad social intergeneracional en la estruc-
tura de clases. Por su parte, la bondad de ajuste del modelo Unidiff mejora
en cuanto al valor de p y levemente en relacion con el indice de disimilitud,
sin embargo, si prestamos atencion al valor de BIC, este nos sugiere preferir
el modelo de asociacidn constante, puesto que seria mds parsimonioso. La
disminucién de L2 es de 5,2%, no significativa al 95% de confianza. Si al
igual que en el caso de los varones, prestamos atencién a los valores de los
pardmetros f3, indicarian que en un primer momento, al pasar de la primera
cohorte a la segunda, habria aumentado la desigualdad de oportunidades, y
en las dos ultimas cohortes descendié al nivel de la primera cohorte.
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Cuadro 3. Bondad de ajuste de modelos log-lineales de tres vias
(clase de origen, clase de destino y cohorte). Mujeres de 25 a 65 afios.
Argentina 2003-2010.

L2 al BIC D Asociacién
explicada
Independencia condicional (0, D, C) 667,2 100 -134,4 -18,5 0
Fluidez constante 85,4 ’5 -515,8 5,2 87,2 0,193
Unidiff 80,2 2 -497,0 4.8 88,2 0,238

Pardmetros por cohortes
1.1940-1954: 1
2.1955-1964: 1,28
3.1965-1974: 1,01
4.1975-1985: 1,05

Fuente: Elaboracién propia en base a Encuestas del CEDOP-UBA, 2003-2010.

Los resultados de dos modelos de regresion logistica binaria, uno por cada
sexo, para indagar si hubo cambios en el tiempo en las oportunidades re-
lativas de acceder a la clase de servicios sugieren que, igualando el nivel
educativo alcanzado®, los hombres y mujeres de todas las cohortes que
provienen de la clase de servicios tienen mayores chances de retener su
clase de origen en relacién con las oportunidades de acceder desde otros
origenes de clase. Por otro lado, la dltima cohorte de varones y las tltimas
dos de mujeres mostraron ser estadisticamente significativas, lo cual es
indicativo de que tuvieron menores oportunidades de acceder a la clase
media de mayor estatus, independientemente del origen de clase y el nivel
educativo alcanzado (Cuadro 6 del anexo).

Breves comentarios finales

En la primera parte del articulo, hemos trabajado aspectos descriptivos de
movilidad social intergeneracional, analizando las tasas absolutas. El cuadro
de situacién que se observa es que Argentina, a principios del siglo, presenta
tendencias generales de movilidad social intergeneracional similares a otros
paises latinoamericanos, principalmente Chile, y no muy alejadas del prome-
dio de Europa para una década atrds.

A través de una aproximacion comparativa, a grandes rasgos, hemos ob-
servado que la estructura de clases en Argentina es bastante abierta —compa-
rada con la de otros paises latinoamericanos— en relacién con las oportuni-

9 Las categorias de la variable nivel educativo son: primario sin terminar, primario completo,
secundario completo, terciario completo y universitario completo.
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dades absolutas de movilidad ascendente desde las clases populares a la clase
de servicios. Esta pauta pareceria ser el resultado de una expansion estructural
moderada de la clase de servicios. Vista en una perspectiva de largo plazo, esta
expansion no es asimilable al crecimiento vertiginoso y sostenido de las clases
medias —incluidos sectores auténomos y propietarios de capital— durante
la primera mitad del siglo XX en el contexto del modelo agroexportador y la
industrializacién por sustitucién de importaciones que propiciaron uno de los
rasgos distintivos del pais en la region. En aquella sociedad en construccion,
la dimensién del cambio estructural fue sin dudas mayor.

El andlisis temporal de las tasas de entrada y salida a la clase de ser-
vicios mostro signos de un estiramiento de la desigualdad en la estructura
de clases. En la clase media se increment6 la probabilidad de conservar las
posiciones, sobre todo en la cuspide, ya sea por medio de la transmision
de los mismos recursos o por la reconversion de propiedad de capital en
credenciales profesionales y puestos de autoridad en las grandes empresas
o la administracién estatal. Como contraparte, parece mds dificil llegar
desde las clases populares.

El andlisis de los cambios en el grado de fluidez a través de “cohortes”,
controlando la movilidad estructural, sugiere que la desigualdad de oportuni-
dades en la estructura de clases se mantuvo constante, y, si hubo una tenden-
cia al cambio, su direccionalidad fue hacia un incremento del peso del origen
de clase en las oportunidades de movilidad, es decir, una mayor desigualdad,
mas marcada en los varones. Esta pauta es compatible con la disminucién
sustantiva de la tasa de movilidad de larga distancia, desde las clases popula-
res a la clase de servicios, en las cohortes mas jovenes. Esta tendencia es mds
acentuada en la dltima cohorte, correspondiente a los hijos cuyas familias
obreras experimentaron con mayor fuerza el desempleo y la precarizacion la-
boral durante la reconversion neoliberal, y, quizas por ello, brindaron meno-
res oportunidades a sus hijos para ascender a las clases medias, no obstante,
esta interpretacion debe ser profundizada por medio de modelos estadisticos
mas complejos. En suma, hubo oportunidades estructurales, pero el grado
de apertura de la estructura de clases se mantuvo invariante, o posiblemente
peor aun, se volvié algo mds cerrada.

En los comienzos del siglo XXI, Argentina, junto con otros paises de
América Latina, experiment6 cambios en el modelo de desarrollo econdmico-
social a través de una reorientacion del Estado hacia la proteccién del mercado
interno, el impulso a la industrializacion sustitutiva y la redistribucion del in-
greso. Siguiendo nuestra hipdtesis de trabajo, la direccionalidad de estos cam-
bios podria afectar positivamente las chances relativas de los hijos de padres
de clase popular de ascender socialmente. En futuros trabajos, buscaremos
indagar si este cambi6 implicé una mayor apertura de la estructura de clases.
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Anexo

Cuadro 4. Aspectos descriptivos de movilidad social intergeneracional de varones
en Argentina, en comparacién con otros paises latinoamericanos y Europa en 1990,
en porcentaje.

Europa Argentina Chile México

Tasas absolutas de movilidad social <. i e losnoventa) (2003-2010) (2001)  (2008)

Inmovilidad total 32,3 33,2 28,4 33,2
Movilidad total 67,7 66,8 71,6 66,8
Movilidad vertical ascendente (MVA) 33,4 28,8 31,1 22,3
Movilidad vertical descendente (MVD) 16,2 18,1 19,4 21,6
Movilidad a la clase de servicios 173 13,1 13,5 10,1

(en general)

Movilidad a la clase de servicios 8,9 11,7 6,2 3,6
desde las clases populares

Reclutamiento de la clase 33,1 36,9 40,1 —
de servicios en las clases populares

n (Varones, 25-64 afos) — 3,029 2,612 5,902

Fuente: Elaboracién propia en base a Encuestas del CEDOP-UBA, 2003-2010.

Cuadro 5. Aspectos descriptivos de movilidad social intergeneracional de mujeres
en Argentina, en comparacién con Brasil, Italia y Europa en 1990, en porcentaje.

Europa Argentina Brasil Italia

Tasas absolutas de movilidad social <. 42 4elosnoventa) (2003-2010) (1995-1999) (1997)

Inmovilidad total 72,6 71,0 68,2 74,1
Movilidad total 274 29,0 31,8 25,9
Movilidad vertical ascendente (MVA) 32,2 30,4 28,6 34,6
Movilidad vertical descendente (MVD) 15,2 20,7 8,7 19,1
Razén de Movilidad vertical 2,1 1,5 3,3 1,8
ascendente MVA/MVD

Movilidad a la clase de servicios 19,4 176 14,9 21,9

(en general)

Movilidad a la clase de servicios 9,6 8,6 12,2 9,4
desde las clases populares

Reclutamiento de la clase 31,5 34,8 573 32,0
de servicios en las clases populares

n (Mujeres, 25-64 afios) — 3,048 26,333 1,750

Fuente: Elaboracién propia en base a Encuestas del CEDOP-UBA, 2003-2010.
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Cuadro 6. Medidas resumen de movilidad social intergeneracional para cuatro
cohortes de hombres residentes en Argentina, 2003-2010.

1940-1954 1955-1964 1965-1974 1975-1985
Inmovilidad 31,9 32,3 36,8 357
Movilidad ascendente 47,6 46,4 40,2 41,0
Movilidad descendente 20,5 21,3 23,0 23,3

Fuente: Elaboracién propia en base a Encuestas del CEDOP-UBA, 2003-2010.

Cuadro 7. Medidas resumen de movilidad social intergeneracional para cuatro
cohortes de mujeres residentes en Argentina, 2003-2010.

1940-1954 1955-1964 1965-1974 1975-1985
Inmovilidad 23,2 27,6 26,7 28,3
Movilidad ascendente 56,9 55,3 52,2 49,5
Movilidad descendente 19,9 171 21,1 22,2

Fuente: Elaboracién propia en base a Encuestas del CEDOP-UBA, 2003-2010.

Cuadro 8. Regresion logistica binaria de acceso a la clase de servicios
de varones y mujeres de 25 a 65 afios, Argentina, 2003-2010.

Varones Mujeres
(razones de momios) (razones de momios)

Origen de clase
Clase de servicios 2,42 2,037
Clase de empleados de cuello blanco 1,63" 1,43
Pequefia burguesia 1,41 1,26
Clase obrera calificada 1,32 1,01
Clase obrera no calificada 1,29 0,90
Trabajadores rurales (ref.) — —
Cohortes de nacimiento
Nacidos entre 1940 y 1954 (ref.) — —
Nacidos entre 1955 y 1964 1,00 0,85
Nacidos entre 1965 y 1974 0,83 0,57
Nacidos entre 1975 y 1985 0,,0™ 0,45™
Nivel educativo del encuestado/a 40,2 41,0
R2 de Nagelkerke 23,0 23,3

"p< 0,01; "p<0,05; 'p<0,1
Fuente: Elaboracién propia en base a Encuestas del CEDOP-UBA, 2003-2010.
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Cuando se citen varios autores, se indica-
rdn todos los datos que correspondan. Ej.:
(Touraine, 1980; Delgado, 1982). De igual
forma se procedera cuando se citen varias
obras de un mismo autor. Ej.: (Touraine,
1980, 1989).

Notas al pie de pagina: no se usardn
para referencias bibliograficas sino sélo
para aclaraciones terminoldgicas. Por ra-
zones de diagramacioén, deben sefialarse
con nimeros superindices consecutivos en
el texto.

Referencias bibliograficas

Las referencias bibliogrdficas deben in-

cluir los detalles de todas las citas biblio-

gréficas incluidas en el articulo. Deben

presentarse en orden alfabético por autor y

respetar la secuencia de los datos, tal como

figura en los siguientes ejemplos:
Referencia a un libro:

Bourdieu, P. (2002). El oficio de sociélogo.
Buenos Aires: Siglo XXI.

Referencia a un capitulo:

Caetano, G. (1991). Notas para una revision
histérica sobre la ‘“cuestion nacional”
en el Uruguay. En: H. Achugar (1991).

Cultura(s) y nacion en el Uruguay de fin
de siglo. Montevideo: Fesur, pp. 17-45.
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Referencia a un articulo de revista:

Quinteros, A.M. (2008). Trabajo social, fa-
milias y dilemas éticos. Trabajo Social:
Revista Regional de Trabajo Social,
44(22), pp. 52-62.

Cuando el libro, articulo o capitulo tenga

mdltiples autores, se debe mencionar a

todos ellos en el orden que figuren en la

publicacién.

Para los recursos tomados de la Web:

Citar los datos segtin se trate de un li-
bro, articulo de libro, revista o articulo de
diario o periddico. Incluir la fecha en que
se accedio al sitio web y se tomo la cita, asi
como la direccién electrénica o URL entre
corchetes angulares < >. Por ejemplo:

PNUD Informes sobre desarrollo huma-
no [online]. Disponible en: <http://hdr.
undp.org/es/> [acceso 15/2/2011].

llustraciones

El/los autor/es del articulo podra/n propo-
ner imagenes (dibujos, fotos, obras de arte,
etcétera) que estime/n interesantes para
ilustrar su articulo.

Otras consideraciones

Los plazos médximos de entrega se dan a
conocer cuando se realizan los llamados
para la presentacion de propuestas de dos-
sier o articulos temdticos.

Los autores deberan consignar la insti-
tucion y pais de referencia. Recibirdan dos
ejemplares de la revista con su articulo.
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