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Introduccion

Las transformaciones estructurales que se sucedieron en Argentina en los
ultimos treinta afios del siglo XX a través del proceso de desindustrializacion, la
apertura econdmica, las privatizaciones, la extranjerizacion y la concentracién y
centralizacion del capital, han impactado sobremanera en el mundo del trabajo (Abeles,
1999; Basualdo, 2000, Neffa, 1994 y 1998; Boyer y Neffa, 2004). Tal como lo
corrobora numerosa bibliografia, estos cambios se manifestaron en la introduccién de
nuevas tecnologias, la reorganizacién del trabajo y el funcionamiento de las empresas
(Yoguel, Et. AL 2001; Novick, et. al. 1998), los cuales condujeron a su vez a la
flexibilizacién y la precarizacion de las condiciones laborales (Panaia, 1994;
Bialakowsky y Ferndndez, 1994; Ferniandez, 2005; Santarcingelo y Schorr, 2001;
Drolas, Montes caté y Picchetti, 2005; Delfini y Cross, 2005).

Estas transformaciones se integraron a los mecanismos y estrategias de control
que posee el capital para darle continuidad al proceso productivo. De esta manera, el
tema planteado en este libro se enmarca dentro de aquellos estudios que asumen como
supuesto que la historia del capitalismo puede ser vista como la historia de las formas
que asume el control sobre el proceso de trabajo, inscribiéndose en los andlisis que
indagan sobre las dindmicas y caracteristicas que asumen el control y la disciplina
laboral (Gaudemar, 1991; Edwars, 1990; Friedman, 1977; Castillo Mendoza, 1991;
Braverman, 1978; Hyman, 1994, Katz, 2000; Edwars, 2000; Sewel, 2001; Lahera
Sanchez, 2000 y 2005). Control que, como sostiene Finkel, no puede ser entendido
exclusivamente dentro de los pardmetros de la empresa o del proceso de trabajo, sino
que se encuentra integrado a la vida social y se legitima en los procesos extra
econdmicos, lo que posibilita captar su verdadero significado (Finkel, 1994).

Relacionado con esto, se puede sefialar la existencia de tres niveles de
dominaciéon donde se desenvuelven las formas de control que posibilitan la
reproduccién del capitalismo. El primer nivel es aquel que da cuenta de la dominacién
social en sentido amplio, a partir de la cual se reifican las relaciones sociales entre los
agentes, generando las condiciones de posibilidad para el desarrollo de la relacion de
produccion capitalista. Esto supone, a su vez, una resistencia por parte de aquellos sobre

los que se ejerce la dominacién que existe en cada uno de los niveles.
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En el segundo nivel se despliegan las formas de control que sirven de apoyo al
primero y de marco al dltimo de ellos. Aqui, la dominacién se da en el campo de las
organizaciones que permiten el desarrollo de los procesos de dominacion del capital
sobre el trabajo. Si la primera instancia tiene un caricter netamente abstracto, en ésta
comienza a concretarse la dominacién y se generan las condiciones de posibilidad para
el desarrollo de la siguiente.

El tercer nivel remite especificamente al proceso de trabajo y las formas de
extraccion de plusvalia que alli se llevan a cabo. La biisqueda de incrementos en la tasa
de ganancia, por parte del capital, impone formas de control sobre el proceso de trabajo
que le aseguren la continuidad en la obtencion de plusvalor. Son estas formas de
ejercicio del control las que se transforman en la medida en que se modifican las formas
de resistencia obrera a ellas vinculadas. Controlar el proceso de trabajo implica tener el
control sobre los mecanismos de extraccion de plusvalia, por eso es que el control sobre
el espacio de trabajo adquiere relevancia y centralidad, ya que es por medio del control
que se hace efectiva la transformacion del trabajo en fuerza de trabajo y éste determina
también la intensidad de su realizacion.

Estos tres niveles se encuentran mutuamente condicionados y, en este sentido,
el control industrial debe construir y dar continuidad a un orden productivo, a un
sistema de autoridad y jerarquia aplicado a la produccién. Por lo tanto, es en el dltimo
de estos niveles donde pueden observarse transformaciones en las formas de control y
sus caracteristicas y, a la vez, es él el que puede proporcionar un visiéon sobre la
evolucion de la relacion social en su conjunto (Gaudemar, 1991).

La resistencia obrera al control del capital sobre el proceso productivo y la
busqueda de incrementos en la tasa de ganancia, conducen a la promocién de cambios
en las formas de organizacion del trabajo que aseguren el reestablecemiento del orden y
el control sobre el proceso productivo. De esta manera, los cambios en la organizacién
del proceso de trabajo y la introduccién de tecnologia no son de caricter neutral, sino
que se pueden explicar a partir de la necesidad del capital de controlar el proceso
productivo en pos de incrementar los beneficios empresariales. Asi, el desarrollo de las
fuerzas productivas se emparenta con la necesidad propia del capitalismo de dominar el
proceso de trabajo ante la resistencia obrera, lo que posibilita observar la organizacién
del trabajo y la tecnologia como parte de una correlacion de fuerzas determinadas

(Tronti, 1977).
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La problemdtica planteada para el desarrollo en este libro indagard sobre el
tercero de los niveles, haciendo énfasis en el andlisis y la explicacién de las formas de
control que se despliegan en los espacios de trabajo, tomando como referencia al sector
automotriz. Al respecto, los objetivos centrales serdn, por un lado, establecer las formas
del ejercicio de control que permitieron llevar adelante un proceso de sobreexplotacion
de la fuerza de trabajo en la industria automotriz. Por otro, teniendo en cuenta el
cardcter “necesario” del control en los espacios de trabajo, dar cuenta de las formas que
éste adquiere en distintas firmas del sector y en el marco del encadenamiento
productivo, estableciendo, por un lado, las pricticas y estrategias desarrolladas por las
firmas para mantener el dominio sobre el proceso de trabajo a partir de las
transformaciones operadas en la organizacion del proceso productivo y las relaciones
laborales caracteristicas del régimen de acumulacién fordista y, por otro, el impacto que
estas pricticas tienen sobre los asalariados.

Este régimen se basaba en politicas econdmicas keynesianas fundamentadas
en el gasto publico, el consumo de masas y el Estado de bienestar vinculado a la
régimen de acumulacién. En el marco de la relacién capital-trabajo, la forma de control
en el proceso de trabajo se sustentaba en la division social del trabajo (concepcion -
ejecucion), en la division técnica del trabajo a partir del incremento en su parcelacién y
en la cadena de montaje como estrategia productiva de vigilancia y extraccién de
plusvalia. Bajo esta logica capitalista, el andamiaje normativo de las relaciones
laborales se basaba en una negociacion colectiva centralizada, acordada entre sindicatos
de actividad o rama y las cdmaras empresarias, con empleos con contrato por tiempo
indeterminado y de larga duracidn, ejercido a tiempo completo, con mecanismos de
ingreso anclados en el aprendizaje y la experiencia y bajo supervision del Estado a
través de multiples instituciones (Neffa, 1998).

En este sentido, debe comprenderse que las formas que asume el control en el
seno de la produccién se encuentran vinculadas a los cambios que se operaron en las
relaciones laborales (Montes Catd, 2005). Al respecto, se parte de una concepcion
amplia de las relaciones laborales, en la medida en que comprenden la relacién entre
los actores intervinientes, las formas de organizacion del trabajo entre las empresas y al
interior de cada una de ellas, las regulaciones que permiten procesarlas, como asi
también la relacion que vincula a los trabajadores y empleadores. Se puede sefialar
entonces que las formas que asumen histéricamente las relaciones laborales y el

desarrollo de las estrategias de control estdn ligadas.
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En el proceso productivo se desenvuelven diferentes logicas que permiten
caracterizar los dmbitos laborales como estructuras que buscan asegurar el rendimiento
de la fuerza de trabajo y la reproduccién de la dominacién de clases. Estas l6gicas
pueden ser vistas como un gradiente de formas que van desde las pricticas de cardcter
directamente coercitivo (no usuales en las relaciones laborales formales), a otras cuyas
estrategias de dominacion pueden basarse en la aplicacién de pricticas empresariales
que consiguen el consentimiento de los trabajadores en el proceso de produccién. Este
consentimiento se busca y se estimula mediante mecanismos de participacion de los
trabajadores, para asi convertir los espacios laborales en verdaderos entramados
hegemonicos, cuyas précticas y estrategias tienden a su concrecion.

En gran medida, estas configuraciones particulares dependen de las estrategias
empleadas por los empresarios y las formas en que éstas son procesadas por los
trabajadores. De lo que se trata es de analizar la relacién entre las précticas y sus
significados, dando cuenta a partir de ello de las subjetividades que se construyen a
través del desarrollo de algunas de ellas. Precisamente, esas précticas y estrategias
empresarias para aumentar el rendimiento de la fuerza de trabajo cobran materialidad
cuando el sujeto sobre el cual buscan imponerse integra el significado a la préctica.

Desde este punto de vista deben ser consideradas las relaciones entre las
diferentes dimensiones que componen las relaciones laborales y la articulacién entre
ellas, puesto que esto hace posible referirse a los indicadores que permiten observar las
l6gicas de control en los espacios de trabajo. Teniendo en cuenta los cambios tecno-
organizacionales y de los procesos de trabajo que aquellos trajeron aparejados en el
ambito de la industria, deben rastrearse los pardmetros que den cuenta tanto de las
estrategias empresariales, como de las vinculaciones subjetivas, en la medida que esas
estrategias s6lo son vdlidas si logran generar, a nivel subjetivo, la implicacién que
buscan imprimir.

El punto de partida del presente andlisis son los siguientes interrogantes:
(Como se articulan las relaciones laborales y las formas que adopta el control en los
espacios de trabajo? ;Qué dimensiones de las relaciones laborales pueden dar cuenta de
las formas de control desarrolladas en las empresas? ;Por qué ciertas estrategias pueden
ser vistas como hegemonicas y otras como coercitivas? jPor qué existen diferencias en
la busqueda del incremento de rendimiento en las estrategias utilizadas por las firmas?
(Coémo se integra la relacion entre las firmas sobre el control ejercido hacia los obreros

de cada una de las empresas? ;Qué significado le dan los obreros a las practicas que
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ponen en juego las empresas? jPor qué podemos hablar de formas hegemonicas del
ejercicio del control?

La tesis sostenida en esta investigacion es que los cambios en la organizacién
del proceso de trabajo y las relaciones laborales se articulan con nuevas estrategias y
précticas de control que posibilitan el desarrollo y reproduccién del proceso productivo.
En ese marco, los mecanismos de control implementados por las empresas, en el
contexto de sus vinculaciones, tienen un caricter hegemoénico, en la medida en que
intentan profundizar el consentimiento activo de los trabajadores para el desarrollo del
proceso productivo, pero el cardcter que el control asuma estard vinculado al significado
que los sujetos le den a esas précticas, confiriéndole a éstas resultados que van desde la
coercion hasta la hegemonia.

Para el desarrollo del presente estudio se analizaron diversos espacios de
trabajo del sector automotriz, considerando el lugar que ocupa cada uno en el
encadenamiento productivo. Para ello dividimos las empresas en dos grupos: firmas
pertenecientes a ensambladoras o terminales automotrices y empresas autopartistas
proveedoras de las primeras. Esta forma de abordaje, que incorpora la idea de
encadenamiento productivo al andlisis, se encuentra vinculada a dos ideas
fundamentales.

La primera de éstas es que las relaciones laborales desbordan el espacio de la
empresa y se inscriben en el marco de un proceso productivo mds amplio, en donde la
empresa terminal es la dltima parte de una extensa cadena productiva que incluye a un
grupo numeroso de firmas y de trabajadores. La segunda es que, en el marco de esos
encadenamientos, existen condicionamientos de unas firmas sobre otras, cuyas
consecuencias terminan recayendo sobre los trabajadores desde el momento en que el
fundamento de la disciplina es justificada por ese condicionamiento.

Para esto se han puesto en juego diferentes estrategias y técnicas
metodoldgicas. De esta manera, se recurrié a instrumental tanto de metodologia
cualitativa como cuantitativa. Al respecto, se utilizaron para el andlisis fuentes de
informacién primaria y secundaria. En lo que refiere a las fuentes de informacion
primaria, y para dar cuenta de nuestros objetivos, se recolecté informacién por medio de
entrevistas a trabajadores operarios de las empresas, a directores y a gerentes,
observacién no participante en los espacios de trabajo y una encuesta estructurada a
trabajadores de las plantas. En total, se realizaron 38 entrevistas, 116 encuestas y se

observaron 3 plantas de produccion.



Los procesos de control bajo las nuevas formas de organizacion del trabajo

En lo que respecta a la utilizacién de fuentes secundarias, su utilizacién puede
dividirse en dos partes. La primera se refiere a uso de material para el desarrollo
analitico, como son los casos de la utilizacién de Convenios Colectivos de Trabajo
(CCT) y elementos de difusion de las empresas (revistas, power points presentados a los
trabajadores, etc). La segunda parte remite directamente a la utilizacién de datos y
fuentes secundarias para avanzar en el andlisis del sector, el contexto y su evolucidn,
tanto en términos de su estructura como en materia de relaciones laborales.

La eleccion del sector automotriz obedece a diferentes motivos. El primero se
ubica en plano de la exploracion y el descubrimiento. Al respecto, si bien el sector ha
sido estudiado desde diferentes miradas y a la vez la problemdtica del control ha sido
analizada en diversos sectores, en el automotriz se carece de estudios previos, que
tomen no sélo la empresa sino, como en este caso, los encadenamientos productivos
integrados en la actividad. El segundo, se vincula con que este sector aparece como un
sector dindmico en la economia y de peso en el sector industrial, ya sea en términos de
empleo, productividad o producto. Este motivo también radica en que en dicho sector
se pueden observar diferentes situaciones en lo referido a la puesta en préctica de
estrategias de control y dominacién de la fuerza de trabajo, como asi también en que all{
son mds permeables y visibles las relaciones laborales y las transformaciones
desarrolladas durante la década del noventa. El tercer motivo surge por ser éste un
sector altamente internacionalizado que integra los elementos centrales de esa
internacionalizacién al proceso de trabajo a nivel global. Precisamente, este sector ha
sido analizado desde diferentes disciplinas académicas, como la economia, la
sociologia, la antropologia, la administracién y la ingenieria entre otras, las cuales han
mostrado los cambios manifestados desde la década de 1990 y cudl ha sido el accionar
del sector en distintos momentos del ciclo econdmico y, en este sentido, aparece como
una actividad paradigmatica.

El libro se encuentra desarrollado en diferentes capitulos vinculados con los
aspectos que se intentan analizar. En el Capitulo I, cuyo eje es el de contextualizar el
espacio organizacional donde se desarrolla la investigacion, se presentard la evolucién
del sector automotriz en el marco de la industria manufacturera Argentina, lo cual
posibilitard ver la importancia relativa que tiene esta actividad a partir del empleo y de
la produccidén, ademds de que permitird establecer la dindmica en términos sectoriales.

Por otra parte, en el capitulo II, que de alguna manera complementa el

anterior, se pondrd énfasis en las transformaciones operadas en el proceso productivo
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del sector a partir de la década de 1990, sobre todo en los cambios referidos a la
tercerizacion de procesos, intentando establecer las rupturas y continuidades en la
organizacion del trabajo. En este sentido se partird de considerar los cambios desde dos
dimensiones, aquellos vinculados a los procesos de trabajo en si mismos y la referida al
nivel del discurso y su integracion a la dotacion de personal demandada por las firmas.

Uno de los puntos mds importantes que se planteardn en este capitulo es la
relacion emergente y la forma de su desarrollo de las relaciones entre las terminales y
sus proveedoras, analizando las caracteristicas que ésta asume. Por lo tanto, el abordaje
intentard dar cuenta de la organizacion del proceso de trabajo al interior de cada firma y
en el marco de las relaciones entre firmas. Junto con esto se presentardn los resultados
de estudios sobre el sector referidos a la organizacién del proceso de trabajo,
observando las diferencias entre los discursos y las précticas.

El Capitulo III revisard los diferentes topicos vinculados a la teoria. De esta
manera, en el transcurso del capitulo se presentard una resefia referida a la dominacién
social y el control sobre en los espacios de trabajo. También alli se pondran de
manifiesto las diferentes teorias vinculadas a la problemética planteada, su
desenvolvimiento y vinculacion con las transformaciones producidas en los espacios de
trabajo. Por lo tanto, se observardn las dimensiones del control en diferentes procesos y
se presentardn las diferentes teorfas vinculada con esa temitica.

A lo largo del capitulo se expondrdn dos claras perspectivas en torno a los
procesos de control en los espacios de trabajo. La primera, vinculado a los estudios que
ponen el acento en la coercidn y la disciplina para el desarrollo del proceso productivo y
la segunda, donde lo central es el consentimiento de los trabajadores y las estrategias
que ponen en juego las firmas para concretarlo.

También en este capitulo se presentardn los lineamientos que permiten ver el
control mds alld de su caricter coercitivo, lo cual implicard adoptar una vision més
amplia, introduciendo para ello el concepto de hegemonia, que serd abordado en el
marco del desarrollo de este mismo capitulo.

En el Capitulo IV se expondrdn los elementos vinculados a la concepcidn
amplia de las relaciones laborales, definiéndose con respecto a ellas una visiéon amplia
que abarca diferentes aspectos. Esta incluird los aspectos normativos, los actores
intervinientes, las formas de organizacion del proceso productivo y la relacién entre los
empresarios y trabajadores. Definida de esta forma, se recuperard el desarrollo de las

relaciones laborales en Argentina y su evolucién, para enmarcar las relaciones laborales
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en el sector objeto de estudio. Este capitulo es central, en tanto que permitird establecer
la existencia de diferentes niveles de desarrollo de las relaciones laborales y a la vez
buscard enmarcar y establecer las condiciones de posibilidad para el funcionamiento de
ciertas précticas y estrategias a nivel del espacio fabril.

En el Capitulo V se analizaran las relaciones laborales desde la perspectiva de
la intervencién de los actores y la negociacion en la década de 1990, incorporando un
andlisis de la negociacidén colectiva del sector. Ademds, se presentardn los datos
referidos a la encuesta sobre relaciones laborales realizada a trabajadores de la
actividad, que permiten observar los vinculos existentes entre la representacion sindical
y los representados.

En el Capitulo VI, se integrardn algunos de los elementos establecidos en el
anterior, pero en este caso integrandolos a la problemdtica planteada para el desarrollo
del presente libro. Asi, se pondrd énfasis en el cardcter hegemdnico que tienen las
nuevas formas relacionales. Vinculado con eso, se describirdn las estrategias y précticas
empresarias de control que se integran a las nuevas formas de gestidén organizacional. Al
respecto, se presentardn los andlisis referidos a los dispositivos empresarios para
obtener una implicaciéon por parte de la fuerza de trabajo y los mecanismos que
permiten asegurar su rendimiento. Por otra parte se presentardn los resultados de la
encuesta realizada a trabajadores del sector, en relacién con la politica organizacional,
que se complementard con entrevistas realizadas a operarios. Este capitulo dard cuenta
de la articulacion entre las préacticas y la forma que adopta el control, estableciendo
diferentes niveles que van desde las formas mds coercitivas a aquellas de carécter
hegemédnico y se presentardn algunos resultados que permitirdn observar los datos
analizados en su articulacién con las dimensiones tedricas expuestas.

A lo largo de este capitulo se presentardn aquellos elementos vinculados con
los significados que los trabajadores les otorgan a las pricticas empresariales y las
subjetividades creadas o materializadas por medio de la interiorizacion de éstas. De esta
manera, articulando el trabajo empirico realizado con la perspectiva adoptada se
observardn las manifestaciones concretas de las estrategias puestas en juego por los
empresarios y el significado que éstas adquieren para los trabajadores. A partir de estos
elementos se construird una tipologia que incorporard el plano de los significados que
los actores les atribuyen a las pricticas y la participacion concreta que estos tienen en la

empresa y en el marco de dichas précticas. Por su parte, los planos que conforman las
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dimensiones de la construccidon tipoldgica son emergentes de otras dimensiones
consideradas previamente.

Como cierre del libro, se planteard la necesidad de estudiar las formas de
control sobre el proceso de trabajo atendiendo a los significados que los actores le dan a
las précticas que desarrollan los empresarios. Estas aparecerdn entonces como
manifestaciones heterogéneas que pueden vincularse, tanto al desarrollo de las propias
practicas como a la interpretacion que los sujetos hacen de las ellas. El anclaje, al fin,
estd vinculado con la trayectoria de vida de los sujetos sobre los cuales se busca

imponer las estrategias.
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Capitulo 1. El sector automotriz en la industria Argentina

La industria automotriz es una actividad paradigmadtica puesto que numerosos
estudios de diversas disciplinas la han tomado bien como caso de comprobacién de
hipétesis, bien como caso de estudio donde pueden observarse transformaciones de
orden tecnoldgico y organizacional, e incluso como motor de la economia, ya sea por su
participacion en el producto o por el empleo que genera. Tambiéne, esta industria,
sobre todo sus terminales, aparece en el marco de politicas especificas como un factor
relevante, en la medida en que tracciona a otros sectores, con lo cual el efecto global
que tiene sobre el conjunto de la economia resulta importante.

La actividad automotriz es desarrollada por multiples actores ubicados en
sectores industriales basicos, tales como la produccién de laminados planos y no planos,
aluminio, petroquimicos, vidrio, textiles, etc., asi como la de partes y piezas, el
ensamblaje de conjuntos y subconjuntos, la produccién de automdviles y la distribucién
y venta (interna y externa) de los mismos. No obstante, esta actividad se encuentra
organizada a partir de una empresa Terminal, que es la que conduce o dirige el proceso
a partir del cual se incorporan un conjunto de proveedores de partes o piezas, mientras
que las ventas de su produccién se concentran en la concesionarias.

A lo largo del desarrollo histérico de esta industria se distinguen diversas
etapas, cada una de las cuales tiene sus especificidades, vinculadas a las politicas
publicas y al el perfil empresarial, organizacional y de relaciones laborales®. No
obstante, la importancia de esta actividad puede verse reflejada en algunos datos que se
presentan a continuacién, donde también puede observarse el comportamiento de esas
variables a lo largo de las diversas etapas de consolidaciéon de esta actividad en
Argentina.

En la actualidad, la produccién de autos en Argentina representa el 0,4% de la
produccién mundial, ocupando de esta forma el puesto 26 en el ranking de paises
productores. En este sentido, puede establecerse que Argentina es un productor
marginal en el marco internacional, pero no asi en el mercado local, donde la actividad

tiene una participacion relativa importante en el producto bruto. Al respecto, esta

* Para ver el desarrollo de la industria automotriz en Argentina puede consultarse Motta y Barbero (2007)
quienes analizan las diferentes etapas del sector, desde sus comienzos hasta la década de 1990.
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actividad en su conjunto (terminales y autopartistas) representa el 7,9% del Valor Bruto
de la Produccion (VBP) industrial. De manera desagregada, las terminales tienen una
participacién en el VBP industrial del 4,2%, representan el 9% de las exportaciones
manufactureras y el 1,7% del empleo Industrial. Por su parte, las empresas autopartistas
significan el 2% del VBP, el 3,2% de las exportaciones y el 3,7% del empleo industrial.

Bajo la impronta del crecimiento producido en Argentina durante los dltimos
afios, el valor fisico de la produccién de las terminales aumenté un 50% entre 2002 y
2006, mientras que para las autopartistas, el aumento fue del 33%, similar al
incremento general del conjunto de la actividad manufacturera. También puede
destacarse que, en el mismo periodo, los trabajadores de las terminales vieron un
incremento en su salario real de un 44%, mientras que para los de las autopartistas el
incremento fue sélo del 9%. No obstante, esto se tradujo en una sobre-explotacion del
trabajo en las terminales, dado que la productividad por obrero ocupado se incrementd
60%, muy por encima del 23% del incremento general de la productividad en la
industria, en cambio, en las autopartistas, entre los afios de referencia, ésta bajé 14%
entre el periodo 2002-2006 (Datos del Centro de Estudios para la Produccion).

Segin datos de ADEFA, la produccion en 2005 alcanzé la cifra de 320.000
vehiculos, concentrada en ocho firmas terminales, que tienen sus plantas localizadas
principalmente en Buenos Aires, Santa Fe y Coérdoba. De ellas, cinco producen
principalmente automéviles y vehiculos comerciales livianos (General Motors®,
Volkswagen, Peugeot-Citroen, Ford y Renault)” una se dedica exclusivamente a
vehiculos comerciales (Toyota) y las otras dos a vehiculos de carga y émnibus (Iveco y
Daimler Chrysler). En 2005, el orden de importancia de las terminales segin su
participacion en el nimero de unidades producidas fue el siguiente: Ford 22%, General
Motors 20%, Peugeot-Citroen 20%, Toyota 14%, Renault 10%, Volkswagen 8%,
Daimler Chrysler 5% e Iveco 1%.

Por su parte éstas ocho automotrices tienen sus plantas localizadas
principalmente en Buenos Aires, Santa Fe y Cérdoba

En cuanto al tipo de vehiculo producido en el 2005, el 57% fueron
automoviles, el 36,5% comerciales livianos y el 6,5% restante vehiculos de carga u

omnibus, porcentajes que difieren sustancialmente de los correspondientes a 1997,

? A partir de 1998, General Motors comenzé a producir automéviles (Chevrolet Corsa 4DR) en su nueva
planta de Rosario (Provincia de Santa Fe). Hasta 1997, su produccion se concentraba exclusivamente en
Utilitarios fabricados en la planta de Cérdoba.

* De éstas, solamente Volkswagen no produce ningin tipo de utilitario.
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cuando los automdviles representaban mds del 82% de los vehiculos producidos en el
pais.

En cuanto a las empresas autopartistas, éstas alcanzan un nimero cercano a
400 firmas entre las proveedoras de terminales y las que s6lo realizan ventas al mercado
de reposicion. Las que son proveedoras directas de terminales llegan a 216 y ocupan a
40.300 empleados (Datos MTEyYSS). El nimero actual de firmas marca el desarrollo de
un proceso de concentracién a lo largo de los '90 dado que, para principios de esa
década, el nimero total de autopartistas llegaba a 600 y eran cerca de 480 las
proveedoras de terminales (Kosacoff, Vispo y Todesca, 1991).

Mas alld de los datos actuales de la actividad, una visién mds amplia permite
observar la evolucién de este sector, la cual se vincula con las diferentes etapas del
desarrollo econémico argentino y permite ver la situacion actual en el marco de las
situaciones precedentes.

La expansion de la producciéon automotriz durante los primeros afios de
funcionamiento fue notable. En 1951 representaba el 2,5% del PBI, mientras que 15
afios después, en 1965, la participacion del sector alcanz6 el 10,3% del Producto. Entre
1958 y 1965 su tasa anual de crecimiento fue del 24%, lo que produjo que este sector
fuera visto como motor de la economia (Novick y Catalano, 1994). Precisamente, este
vertiginoso crecimiento se vio reflejado en el incremento del empleo, tanto que en 1964
el sector significaba el 11% de la ocupacién industrial.

Siguiendo esta tendencia, en 1973 existian cerca de 1000 establecimientos que
daban empleo a 94.000 personas; aquellos con menos de cincuenta personas ocupadas
eran algo mas de 700, pero generaban s6lo el 8% de la produccién y el 13% del empleo.
Setenta empresas con participacion significativa de capital extranjero controlaban mds
de la mitad de la produccién y su facturaciéon media decuplicaba la de las firmas
locales. Las empresas extranjeras eran mayoritarias en la produccién de neumdticos,
conjuntos y también partes y componentes eléctricos. Una parte de ellas, a su vez,
estaba constituida por subsidiarias de las terminales (Motta y Barbero, 2007).

Mais alld de los vaivenes de la economia Argentina, durante estos afios la
industria automotriz experimentd un fuerte crecimiento. De esta manera, en el
quinquenio 1956-60 se produjeron 171.252 unidades, que pasaron a 731.986 en el
quinquenio siguiente y a 1.341.920 entre 1971 y 1975. Desde 1969 en adelante, la
produccion sobrepasé las 200.000 unidades anuales, alcanzando su récord en 1973, con

293.742 vehiculos. En ese afio, el complejo automotor explicaba el 3,6% de la
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produccién industrial y el 8,7% de la ocupacién. Por su parte, entre 1961 y 1975 la
productividad en las firmas terminales se mantuvo constante, oscilando entre 4,9
vehiculos por ocupado en el quinquenio de 1961-1965 y 5,3 enel de 1971 -1975.

Desde 1976, en el marco de una fuerte politica represiva, y luego de la
posterior apertura democritica con una economia estancada, se observa un fuerte
deterioro de los niveles de produccién y empleo junto a un sostenimiento de los niveles
de productividad. De esta manera, se pasé de una produccién mayor a un millén de
vehiculos en el quinquenio 1971- 1975 a una produccién del orden de los 755.000
vehiculos en el quinquenio de 1986-1990. En suma, si bien la productividad se
incrementd un 42% en términos relativos, su aumento en términos absolutos no fue tan
significativo como hubiesen esperado algunas empresas: entre 1986 y 1990 llegé a ser
de 7,4 vehiculos por ocupado , a causa de la disminucién en el empleo que se produjo
en esos afios.

Al observar el proceso comprendido entre 1960 y 1990, se aprecia un primer
periodo (1960 — 1975) con un incremento de la producciéon y el empleo y un
mantenimiento en los niveles de productividad, hecho este ultimo que puede ser
vinculado con dos fenémenos, por una parte con cardcter semi-cerrado de la economia
argentina durante estos afios y por otra con la lucha obrera que limitaba claramente el
avasallamiento del capital. En el periodo que comienza con la dictadura, se comenzaron
a revertir las tendencias de crecimiento que se manifestaban en la etapa anterior, en
cuanto a la produccion y su correlato en el empleo. Precisamente, mientras en 1975 la
produccion llegd a 240.000 vehiculos, en 1990 ésta no alcanzaba las 100.000 unidades,
mientras que el empleo descendi6 de 54.550 en 1975 a poco mds de 17.000 en 1990.
A partir de los primeros afios de la década del noventa esta situacidn comienza a
revertirse, sobre todo en lo vinculado a la produccién, pero en un contexto econémico,
politico y organizacional diferente, que marca la especificidad del periodo. Al respecto,
como se observa en el cuadro 1, durante los dos quinquenios de la década se increment6
la produccién y se mantuvo casi constante la cantidad de empleados, lo que hizo que la
productividad por obrero se incrementara de manera notable, alcanzando hacia el
quinquenio 1996 — 2000 la cifra de 17,3 vehiculos por ocupado. En otras palabras,
experimentd un incremento del 134% en relacién al quinquenio 1986 -1990, lo cual
implic6 un crecimiento del 9% anual en la productividad.

Este incremento notable observado en la productividad puede estar vinculado

al proceso de reformas estructurales desarrollado durante la década y una variedad de
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factores tales como los cambios en los procesos de productivos- relacionados con la
tercerizacion de la elaboracion de productos y procesos que antes se encontraban en la
orbita de la firma y que fueron transferidos a otras empresas-, la incorporacién de
teconologia y un fuerte disciplinamiento de la fuerza de trabajo. Como ejemplo del
proceso de tercerizacion se observan ademds, en los tltimos afios, importantes cambios
en la estructura del empleo al interior de la trama. Asi, mientras que en 1996 las
terminales automotrices generaban el 31% de los puestos de trabajo del la actividad en
2004 dicha participacion habia caido al 15%, producto de una reduccién de mds del
45% en el plantel de trabajadores directos. En compensacion, el nivel de empleo crecid
en el segmento de las concesionarias, por lo que su participacién en el empleo crecié del

15% en 1996 al 25% en un lapso de ocho afios (Motta, et all, 2007).

Cuadrol: Produccion, empleo y productividad por obrero por quinquenio

Afo Produccion Empleo P(l;g(: ::;iziciiiggr
1961-1965 731986 148303 4,9
1966-1970 973936 191233 5,1
1971-1975 1341920 251807 53
1976-1980 1143043 217231 53
1981-1985 769354 119025 6,5
1986-1990 755427 101973 7,4
1991-1995 1437536 110601 13,0
1996-2000 1861470 107880 17,3
2001-2005 1144311 67526 16,9

Fuente: Elaboracién propia en base a datos de ADEFA

Analizando el sector desde los '90 hasta la actualidad, puede decirse que su
caracterizacion en cuanto a su estructura |y participaciéon en la actividad
manufacturera no ha sufrido grandes variaciones. Sin embargo, algunos datos pueden
resultar relevantes. Al respecto, hacia el afio 2006 la participacion tanto en el empleo
industrial como en el VBP no se modificd sustancialmente. No obstante, al observar las
variables referidas a la evolucion del salario y de la productividad (Cuadro 2) y si a ello
se le agrega la evoluciéon del empleo, se corrobora el incremento notable de la
productividad, que llegd a ser un 57 % mayor en 2006 con respecto a 1997, en tanto

que el salario real se mantuvo entre estos afios, evidenciando un incremento de la
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rentabilidad empresaria durante los afios post convertibilidad originado en la sobre-

explotacion de la fuerza de trabajo.

Cuadro 2. Participacion de la produccion de automéviles en la actividad
manufacturera: VBP, Exportaciones, y empleo. Evolucion del salario Real, VFP y
Productividad

1993 | 1994 1995 | 1996 | 1997 | 1998 | 1999 | 2000 2001 | 2002 2003 | 2004

2005

2006

Valor Bruto de la 46
Produccién ’
Exportaciones 4,1
manufactureras

Participacion en el 1,3
empleo

Volumen fisico de la
produccion (Base 71,4
100 = 1997)

Salario Real (Base
100 = 1997)

Productividad por
obrero (Base 100 = 65,1
1997)

105,5

5 3,6 3,7 5,1 4,7

4,8 5,9 8,1 13,1 14,5

1,4 1,4 2,3 2,6 2,5

83,9 60,5 67,1 100 90,4

109,8 96 102,9 100 93,7

71,7 57 73,4 100 88,9

3,6

1,7

2,1

61

92,4

85,7

3,9

8,6

65

104

103,5

3,1 3,3 2,5 3,1 34 4,2

8,9 6,7 4,8 59 7,6 9,2

1,9 1,7 1.4 1.4 L5 1,7

46,9 37,7 | 39,8 | 57,3 | 70,5 | 952

108,4 | 583 68,5 82,9 | 93,2 | 1027

85,3 89,7 | 112,77 | 148,6 | 1481 | 1577

Ano

Fuente: Elaboracion propia en base a datos del CEP

En lo referente al sector autopartista, se observan aproximadamente las mismas
caracteristicas que en las empresas terminales, en cuanto a su participacién en la
industria y también en de algunas variables. En términos de evolucidn, era de esperar
que si, como se dijo anteriormente, los procesos de tercerizacién tuvieron impacto sobre
el sector autopartista, éste hubiese incrementando su participacioén en el conjunto de la
industria, hecho que, como muestra el cuadro 3, no ocurri6.Esto significa que el
desprendimiento de las actividades productivas de las firmas terminales fue transferida
al exterior, es decir, un incremento en los componentes importados de los vehiculos.
Por otra parte, puede observarse que si bien el incremento de la productividad no fue tan
notable como en las terminales, la evolucién del salario real también se encontré por

debajo de los niveles de aquella, aunque cercano a los de la industria en general.

Cuadro 3. Participacion de la produccion de autopartes en la actividad
manufacturera: VBP, Exportaciones, y empleo. Evolucion del salario Real, VFP y
Productividad

1993 | 1994 | 1995 | 1996 | 1997 | 1998 | 1999 | 2000 | 2001 | 2002 | 2003 | 2004 K 2005 2006



Valor Bruto de la
Produccion

Exportaciones
manufactureras

Participacion en el

Salario Real (Base 100
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2,5 2,5 1.9 2 2,2 2 1,8 1,7 1,6 2,2 1.9 1.9 2

4,3 4 3.4 2,7 2,6 2,9 35 33 2,9 2,9 2,9 3,1 3,2

3 3,2 3,1 35 34 35 32 3,1 3,1 3,1 32 33 3,5

Volumen fisico de la
produccién (Base 100 95,6 | 100,5| 76,5 86 100 93,9 71,1 67,6 56,9 73 78,8 85,6 96,5

141,8 | 1445 | 1269 | 130,2| 100 | 100,2 | 103,1 | 107,1 | 1059 80,1 | 81,3 | 79,4 | 834

Productividad por
obrero (Base 100 = 71 79,9 | 66,2 81 100 97,1 | 91,5 | 97,3 | 90,8 | 129,7 | 129,6 | 120,9 | 116,5

Fuente: Elaboracion propia en base a datos del CEP.

Capitulo II. Las transformaciones de los afios noventa

I1.1. El impulso del sector automotriz durante la década de 1990.

Desde los primeros afios de la década del '90, comenz6 a revertirse la situacidon
de estacamiento por la que atravesaba el sector, a partir de tres procesos: el cambio en
las condiciones macroeconémicas vigentes, la sancién de un nuevo régimen para la
industria automotriz y la consolidacién del Mercosur.

En cuanto al primero de esos procesos, la sancién de la ley de convertibilidad
en 1991 trajo aparejado un cambio en las condiciones macroecondmicas del pais. Se
redujo fuertemente la participacién del Estado en la actividad econémica, disminuyé el
déficit fiscal y se detuvo el fendémeno inflacionario. Con el freno de la inflacién, la
reaparicion del crédito en la economia y el retraso del consumo de los sectores medios,
se dieron las posibilidades para el crecimiento del nivel de actividad que experiment6 la
industria automotriz en particular y la economia en general.

Por otra parte, el otro elemento que favorecié el crecimiento del sector fue el
nuevo régimen de promocion para la industria automotriz, a través del decreto 2677/91.
El objetivo declarado de éste era inducir la reconversién y racionalizacion del sector a

través de la exigencia de producir vehiculos de udltima generacién tecnolégica, reducir
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ostensiblemente el nimero de modelos que fabricaba cada terminal, aproximarse
gradualmente a los precios internacionales y que cada terminal generase exportaciones
por un monto no inferior al de sus importaciones.

El proceso de regionalizacion fue el tercero de los elementos que condujeron
al desarrollo de la actividad; en este sentido la consolidacién del Mercosur se
transform6 en un factor clave para la comprension de este crecimiento. Por medio del
Mercosur, las plantas localizadas en Argentina pasaron a tener un acceso privilegiado a
un mercado que, con el ingreso de Brasil, se multiplicé cinco veces. Es posible pensar
que, sin la ampliacién del mercado que implic6é el Mercosur, que generd posibilidades
de complementacion productiva entre plantas ubicadas en ambos paises, dificilmente las
terminales automotrices hubieran realizado inversiones de la magnitud que efectuaron
entre 1992 y 1998 (Motta y Barbero, 2007).

Ante esta perspectiva, las terminales automotrices elaboraron nuevas
estrategias, cuyo eje principal era su consolidacién en el marco del Mercosur y un
incremento en los niveles de productividad para afianzar su presencia en la region.

La conformacion del sector a nivel regional debe comprenderse en el marco de
la reestructuracién a nivel mundial que se venia desarrollando desde 1980. Como fue
dicho anteriormente, la creciente globalizacion de los mercados, la aparicién de nuevos
competidores, el incremento de la intensidad de la competencia en los principales
mercados mundiales, la superioridad evidenciada por las practicas productivas
japonesas sobre las de sus competidores estadounidenses y europeos, presionaron a las
firmas locales para adaptarse a las condiciones estaba adoptando ese orden internacional
(Motta, 1999).

Desde 1992, las terminales automotrices locales aplicaron un conjunto de
medidas para empezar a amoldarse a la nueva situacion externa e interna: por un lado, la
renovacion de las plantas existentes y la construcciéon de nuevas plantas, por el otro.
Entre 1994 y 1997 retornaron al pais tres terminales que se habian retirado entre 1978 y
1980: General Motors, Chrysler y Fiat, e ingresé la firma Toyota. Durante los afios 90,
las empresas francesas, Renault y Peugeot, retomaron el control de las firmas que se
encontraban en manos de capitales nacionales.

Por otra parte, las firmas instaladas en Argentina adoptaron la estrategia de
producir vehiculos de tdltima generacién con un alto contenido tecnoldgico, siguiendo

un proceso mundial definido por las casas matrices, que buscaba producir y vender los
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mismos modelos de automdviles en el mayor nimero de mercados posibles, como una
forma de amortizar los altos y crecientes costos de desarrollo de cada nuevo modelo.

La produccién de vehiculos con cardcter mundial significaba que los fabricados
en el marco del MERCOSUR, especificamente en Argentina, eran disefiados y
desarrollados en las casas matrices, debiendo las empresas locales mantener el disefio
original y sus componentes. De esa forma, las actividades de ingenieria de disefio de
partes y componentes, que en etapas anteriores en muchos casos eran llevadas adelante
por los ingenieros de las firmas locales, comenzaron a ser prescindibles, perdiéndose
los conocimientos y aprendizajes que entonces se habian desarrollado. Mds alla de esto,
la nueva forma de produccién tenia (como veremos en capitulos siguientes) una doble
implicancia sobre el trabajo: por una parte mostraba a las claras una nueva divisién
internacional del trabajo, anclado en el conocimiento, disefio y aprendizaje y, por otra,
profundizaba la divisién técnica del trabajo, en la medida en que actualizaba la division
entre concepcion y ejecucion.

Por otra parte, también intervinieron en el proceso de crecimiento del sector los
cambios organizacionales y la adopcion de la produccion flexible y sus implicancias
sobre el trabajo, como veremos mds adelante.

La transformacién de los noventa queda evidenciada en algunos datos que
muestran el crecimiento experimentado durante estos afios. La produccion que en 1990
no habia alcanzado las cien mil unidades, subié a 458 mil en 1998, lo que implicaba un
crecimiento del 360% en sélo ocho afios.

El cardcter mundial y regional de la produccion se refleja en las exportaciones
e importaciones realizadas durante estos afios. De esta forma, las exportaciones de
vehiculos terminados, que en 1990 apenas habian superado las mil unidades,
ascendieron en 1998 a mas de 237.000 unidades. El destino de esas ventas era casi en
su totalidad el mercado brasilefio, lo que destaca la importancia de aquel mercado.

La expansién de las importaciones fue mds pronunciada, sobre todo porque
debido a los efectos de la convertibilidad existia una sobre valuacién del peso. De esta
manera, los vehiculos importados, que en 1990 representaban sélo el 1,2% de las ventas
internas, ocho afos después pasaron a representar el 51,4% del total de automotores
vendidos en el pais.

El sector autopartista también mostré signos de cambio, insertado en el marco
de las transformaciones internacionales. Durante la década del '90, se produjo un

cambio en la composiciéon del sector vinculado a la modificacién en los capitales
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intervinientes, desarrollindose un aumento significativo de la participacion relativa de
las firmas de capital extranjero. A partir de 1992 y con el desarrollo de las firmas
terminales, se instalé en el pais, en forma directa o a través de asociaciones con
empresas locales, un importante conjunto de autopartistas de nivel internacional.

Otro elemento que impulsé la reestructuracion del sector fue la autorizacién
concedida a las terminales automotrices para importar un elevado porcentaje de las
autopartes que necesitaban. Durante el periodo de sustitucion de importaciones, el alto
contenido de componentes nacionales que debia tener un vehiculo implicaba que casi la
totalidad de las autopartes debian producirse en el pais. En dicha etapa, la adaptacion
local de los modelos desarrollados en el exterior se vinculaba a la posibilidad de integrar
el disefio del automdvil y de sus componentes a las capacidades productivas de la
industria autopartista local, dado que las posibilidades de recurrir a la importaciéon de
partes y piezas eran muy reducidas.

Cuando se produjo la posibilidad de integrar un alto contenido de autopartes
importados a la produccién local de vehiculos, las terminales pasaron a exigir a los
proveedores locales que cumplieran con determinadas condiciones de calidad, precios,
plazos de entrega, etc., bajo la amenaza de excluirlos de sus listas de proveedores en
caso de incumplimiento. Bajo esta nueva situacion, pasaron a ser los autopartistas los
que debian adecuarse a los requerimientos de las terminales, con sus consabidos efectos
sobre los trabajadores.

El proceso recesivo iniciado en 1998 condujo a una fuerte retraccién de la
actividad, cuyo punto culminante fue el aiio 2002, cuando la produccién de vehiculos no
llegé a 160.000 unidades y comenzé a revertirse el ciclo hasta la actualidad. En aquel
marco recesivo, numerosas firmas autopartistas cerraron o trasladaron su produccion a
Brasil, otras empresas como Fiat frenaban la produccién de automdviles. La salida
posdevaluatoria, si bien no modificé los rasgos centrales de la producciéon de los
noventa, posibilitd la realizacion de inversiones por parte de empresas ya instaladas y el

ingreso de nuevas firmas, como es el caso de la japonesa Honda.

11.2. Terminales y proveedores. Nuevas configuraciones
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Las transformaciones descriptas mds arriba, vinculadas a los cambios
desarrollados en la industria automotriz a nivel mundial, determinaron un nueva forma
de organizacién en las relaciones entre terminales y proveedoras dando como resultado
la conformacién jerdrquica del sector en varios niveles, dentro del cual el
mantenimiento de esa estructura es desarrollado por la firma terminal que actia como
ndcleo. Desde esta perspectiva, surge el concepto de trama productiva, que tiene como
eje las relaciones que se establecen entre las empresas. La trama productiva es definida
como un espacio econdmico de intercambio que incluye una o varias empresas niicleo,
sus proveedores y clientes. Si bien el centro del intercambio entre estos actores estd en
los bienes y/o servicios que comercializan, se considera que una trama virtuosa es
aquella en la cual existen vinculaciones entre ellos y que permite el desarrollo de
procesos productivos y el intercambio de informacion para el disefio de procesos y
produccién (Yoguel, et al; 2003)

De esta forma, la composiciéon del sector productivo relacionado con los
proveedores de las firmas ensambladoras se encuentra constituida por diferentes anillos.
El llamado “primer anillo” estd compuesto por los que venden directamente a las
terminales. Comprende pocos proveedores que tienden a establecer relaciones estrechas
de trabajo de largo plazo con las terminales automotrices. A su vez, dentro del “primer
anillo” se puede trazar una division entre aquellas firmas autopartistas de caracter global
y aquellas que no lo son. Las “globales” son las que tienen una elevada presencia en el
mercado mundial de autopartes y que, por su facturacion a nivel mundial, se encuentran
entre las cien firmas de mayor facturacién. Las proveedoras “no globales” son aquellas
firmas nacionales o extranjeras, proveedoras directas de las empresas terminales pero
que, por su menor facturacién, no se encuentran entre las globales. Los que se
encuentran en este nivel, a su vez, se apoyan en un segundo nivel de proveedores, el
“segundo anillo”, generalmente integrado por empresas mds pequefias pero también
compenetradas con la calidad total y la produccién ajustada. Estas, a su vez, se
abastecen de otros proveedores pertenecientes al “tercer anillo”, los cuales muchas
veces actian en el mercado de reposicion (Yoguel, Novick y Marin, 2001; Yoguel y
Novick, 1998, Varela, 2003; Delfini y Cross, 2005).

Las transformaciones desarrolladas en la relaciéon entre proveedores vy
terminales se inscriben en la dindmica de transformacién del modelo fordista de

produccion y se desenvuelven basados en la convergencia de multiples factores, entre
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los cuales se destacan los procesos de terciarizaciéon y la conformacién de una
produccion de caricter regional y mundial a partir de la apertura de los mercados.

La nueva relacion entre las terminales y sus proveedores implica un cambio de
la 16gica fordista y un crecimiento de la especializacion, por el cual las primeras tienden
a convertirse cada vez mds en ensambladoras, dejando de lado la produccién de partes y
piezas a sus proveedores. Esto supone un pasaje de una fébrica integrada con una
produccion elevada de buena parte de sus piezas a una fdbrica minima, en el marco de
transformaciones del proceso de trabajo y tecnoldgicas que inciden en este cambio. Este
también supone la delegacion de responsabilidades hacia las firmas proveedoras y de la
participacion de éstas en algunos procesos vinculados al disefio, sin que signifique ello
relegar los aspectos centrales del negocio (Pro Argentina, 2005). En este orden, la
vinculacién entre las firmas proveedoras con las terminales parece tener una fuerte
dependencia de las primeras con respecto a las segundas, en la medida en que sus
compras suelen dirigirse la mayoria de las veces a una sola terminal. Al respecto, hacia
2004, de las 282 firmas autopartistas del primer anillo, s6lo una vendia al conjunto de
las terminales y el 54% de ellas lo hacia s6lo a una terminal.

En este mismo sentido, las terminales, al tercerizar buena parte de la
produccion, también se desprendieron de un ndmero importante de proveedores debido
a la transferencia que hicieron hacia los productores de sub conjuntos, los cuales se
hicieron cargo de proveedores que pertenecen al segundo anillo.

No obstante, este proceso se produjo en el marco de un incremento del
comercio mundial dada la creciente apertura de los mercados. En este sentido,
numerosas empresas proveedoras de las terminales se instalaban en los paises donde
ingresaba la terminal, o bien en la regién donde se encontraba la misma. En otros casos,
por cuestiéon de escala o tamafio de los mercados, la firma proveedora se encontraba
instalada en alguna regién desde donde proveia a diferentes terminales en el mundo.

En sintesis, la generalizada adopciéon de este modelo a nivel mundial ha
tendido a modelar las relaciones de las terminales con sus proveedores siguiendo tres
tendencias claves: a) preeminencia de relaciones estables y cooperativas, b) tendencia a
la compra de subconjuntos completos en lugar de piezas individuales y a la reduccién
del niimero de proveedores directos de las terminales y ¢) mayor participacion de los
proveedores en las actividades de investigacion y desarrollo. A su vez, estas tendencias
han generado cambios en la morfologia del sector autopartista y en las estrategias de las

empresas, a saber : concentracion de la produccién en un nimero cada vez mds reducido
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de firmas, una creciente especializacién y la internacionalizacién de la produccién de
componentes (Motta et al., 2007).

Diversas investigaciones realizadas sobre el complejo automotriz argentino en
los dltimos afios (Motta, 1999; Novick et. al, 1998, Novick y Yoguel, 1998; Lugones y
Sierra, 1998 y Yoguel, Novick y Marin, 2001; Albornoz y Yoguel, 2004) coinciden en
calificar a la trama automotriz argentina como una “trama débil”, en la cual, tanto la
mayor parte de los nidcleos como de sus proveedores son filiales de empresas
multinacionales que desempefian un papel menor en la corporaciébn y que, por
consiguiente, cuentan con una muy escasa autonomia.

Otro elemento a considerar es que, si bien las terminales tienden a establecer
relaciones de mediano o largo plazo con la mayoria de los proveedores de subconjuntos,
estas relaciones no se dan en un plano de igualdad, ni aun en el caso de tratarse de
subsidiarias de autopartistas internacionales. En general no hay contratos formales vy,
cuando existen, muestran un desequilibrio muy grande entre los derechos y obligaciones
de ambas partes. Las terminales pueden modificar constantemente, y con pocas horas de
anticipacion, el volumen de sus pedidos sin sufrir penalidad alguna sino que, por el
contrario, las autopartistas deben afrontar la totalidad de los costos (Motta et al, 2007).

La estructuracion del sector a partir de una relacién asimétrica entre terminales
y proveedores tiende a tener un efecto similar sobre el conjunto del proceso de trabajo vy,
con ello, sobre las condiciones de trabajo del conjunto. De este modo, resulta un
elemento que tiene importancia central a la hora de analizar los procesos de control que
se desarrollan sobre el conjunto de trabajadores, en la medida en que esas relaciones de
las terminales con los proveedores tienden a desarrollar procesos disciplinadores sobre

los trabajadores de sus proveedores.

I1.3. Configuracion del proceso productivo en el sector automotriz.

Las transformaciones operadas en la dindmica del proceso productivo,
vinculadas al mayor énfasis puesto en la calidad, en la reduccién permanente de costos
y en la introduccién de nuevas tecnologias en la produccidn, dieron lugar a cambios en
la organizacion del proceso de trabajo. Estos se dirigian a lograr una mayor flexibilidad

de respuesta de las firmas ante los cambios producidos en la demanda. Este pasaje, que
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se corresponde con la crisis del modelo de produccién fordista, se intent6 llevar adelante
en Argentina desde inicios de la década del '90, incorporando caracteristicas de los
procesos de trabajo desarrollados en los paises centrales, adaptadas a los marcos
regulatorios y culturales del pais. Esto tuvo como resultado procesos de hibridacion
donde se combinan los aspectos vinculados a la flexibilidad “interna” con aquellos
relacionados con la flexibilidad “externa” (Boyer, 1986; Boyer, 1995 y Yoguel, et al.
2001).

Las formas de organizacion del trabajo vinculadas a los nuevos paradigmas
productivos, donde la productividad es buscada por medio de una reorganizacién de los
procesos de trabajo mds eficiente, se encuentran asociadas al “lean production” y al
modelo “Toyota” de produccién. Al respecto, estos modelos presentan ciertas
caracteristicas expresadas en los conceptos productivos como el trabajo en equipo, la
polivalencia, el JIT, la autonomia exigida a los trabajadores, la calidad total, la mejora
continua, la participacion, la capacitacion, la transferencia de conocimiento y filosofia
de la empresa,que todos convergen en aquellos modelos, aunque no siempre de manera
concreta y muchas veces como expresion discursiva de cambio (Linhart, 1997)

Uno de los principales cambios operados por estos nuevos modelos en las
formas organizativas de la produccién es el pasaje de un trabajo realizado con la
dindmica fordista de la linea de montaje, con categorias de trabajo especificas, al
desarrollo de una organizacién en equipo o células de trabajo, donde comienzan a
dominar formas de polivalencia o multifuncionalidad, privilegiando los aspectos de
calidad y articulando los elementos de flexibilidad que exigirian los nuevos procesos.

Segin numerosa bibliografia (Kosakof, 1994; Novick, 1998; Yoguel, et al.
2001; Motta, 1999 y 2007) las terminales automotrices argentinas tendieron a aplicar,
desde la primera mitad de los'90, las logicas de "produccidn ligera" o flexible, aunque
adaptadas a las condiciones de los mercados locales. La organizacion del proceso de
trabajo en células pasoé a ser predominante y se introdujeron préicticas productivas "justo
a tiempo", aunque la difusion de estas dltimas fue incompleta y dispar.

La introducciéon de los nuevos principios organizacionales requirié que las
empresas capacitaran al personal en la aplicacion de las nuevas técnicas Yy,

ZAa

especialmente, en la "nueva filosoffa" de trabajo. El énfasis de dicha capacitacion se
centrd en aspectos comportamentales o actitudinales, intentando de esta forma trasladar
a los trabajadores los valores considerados esenciales por las empresas (“las actitudes

correctas”) y los rasgos esenciales del modelo productivo al que se deben integrar (tales
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como los que estimulan la participacidon y la colaboracidn, el trabajo en equipo, la
creacién de confianza entre trabajadores y gerentes, etc. (Motta 1999).

También se produjo un cambio en cuanto al contenido del trabajo de los
operarios, en tanto que, elementos como la calidad pasaron a ser parte integrante del
proceso de trabajo y se incorporaron a las actividades de los operarios, incrementando
las tareas de los trabajadores. En las células, por ejemplo, los operarios no sélo
desarrollan actividades manuales, sino que también contribuyen con el control de
calidad y con el control y mantenimiento de los medios de trabajo”.

La ampliacion de actividades de los trabajadores, leida como un
enriquecimiento de tareas y la polivalencia, entendida como instrumento de
incorporacién de saberes productivos de distinta indole, tienen limites bastante
estrechos. De esta forma, si se considera por caso la polivalencia, la aparicion mds
frecuentemente observable es la rotacién de los operarios entre diversas tareas de
similar grado de complejidad.

De ahi que, en las terminales automotrices argentinas, predominen formas de
polivalencia restringida o funcional; en la medida en que los trabajadores rotan entre
puestos que componen la misma célula de trabajo sin que ello requiera conocimientos
mds profundos o capacidades diferentes para el desempefio de cada puesto, la
polivalencia se aleja de los modelos que la sefialan como enriquecedora de los saberes
de los trabajadores (Yoguel et al., 2001 y Motta, et al, 2007).

En el mismo sentido, el nivel de responsabilidad de los operarios estd limitado
al proceso de ejecucion de las tareas y los procesos de participacidon se reducen a ese
mismo dmbito. Las empresas parecen estar interesadas en alentar s6lo una participacion
acotada de sus trabajadores, contenida entre pardmetros definidos por la gerencia.

Segin Freyssenet (2003), las organizaciones del trabajo verdaderamente
calificantes se caracterizan por la formacién de equipos de conduccién y mantenimiento
que se auto-organizan y que tienen la posibilidad real, no sélo de realizar el programa de
produccién, de ejecutar, sino sobre todo de mejorar los resultados de la planta que
tienen a su cargo, tanto en volumen como en calidad y tiempos. Por lo tanto, y en tanto
que en las firmas terminales se adoptaron mecanismos de flexibilidad interna limitada,
la capacitacion desarrollada en la empresas no condujo al desarrollo de una autonomia

progresiva de los trabajadores en el ambito de trabajo, sino que se encuentra vinculada a

5 z z 3 2 . e e .
Cémo se verd en otros capitulos, estos elementos tendrdn diversos efectos sobre las subjetividades de
los trabajadores mds alld de sus repercusiones productivas.
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l6gicas de creacion actitudinal tendientes a generar lazos de integracién entre los
trabajadores y la empresa.

Por su parte, el sector autopartista también ha efectuado importantes
transformaciones en la organizacién del proceso productivo y en los procesos de trabajo
durante los tltimos 15 afios, aunque de manera menos generalizada que en el caso de las
terminales. En general, las caracteristicas de las empresas en cuanto a la organizacion
del trabajo son diferentes dependiendo del nivel en que se encuentran en relacion con la
o las firmas nicleo. De este modo, coexisten diversas formas de organizaciéon del
trabajo.

Las proveedoras globales y, en general, las del primer anillo, que proveen
directamente a las terminales, han tendido a adoptar gran parte de las técnicas de
organizaciéon de la produccién que caracterizan al modelo de produccién flexible.
Ejemplo de ello es la creciente difusion que ha tenido el trabajo en grupo, las entregas
JIT y la generalizada adopcién de sistemas de aseguramiento de la calidad que
demandan las firmas terminales. Las empresas de este grupo organizan las actividades
productivas, al menos parcialmente, en células, al interior de las cuales incentivan la
participaciéon de los operarios directos en un conjunto mis o menos amplio de
actividades donde se desarrollan procesos de flexibilidad interna.

En cambio, las firmas que se encuentran en el segundo anillo, es decir, las que
venden una parte importante de su produccién a las empresas proveedoras de las
terminales, y las del tercer anillo han desarrollado estrategias en materia de procesos de
trabajo en las que se observa una incorporacién ain més parcial de las formas de
produccién flexible dominantes en la industria automotriz. En este nivel, se estaria
desarrollando un proceso de creciente heterogeneizacion de las formas de organizacidon
productiva, mientras que los cambios en los procesos productivos ligados a la calidad y
a la mejora continua aparecen de forma muy marginal. De hecho, sin bien existen
formas de organizacion del trabajo vinculadas a los procesos de transformacién
productiva como la polivalencia y el trabajo en equipo, ellas adquieren una dimensién
menos importante que la que tienen en las terminales o en las proveedoras del primer
nivel.

Parece conveniente destacar, a esta altura, que el predominio de la
organizacion del trabajo en células o equipos que se evidencia en los autopartistas del
primer anillo y, en menor medida, en los del segundo, en la mayoria de los casos

tampoco estd asociado con una mayor delegaciéon de responsabilidades a los
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trabajadores de estos grupos, ni con formas de polivalencia que actien como
mecanismos calificantes. = Por el contrario, la delegacion de responsabilidad
normalmente se limita a tareas de control de calidad y, en mucha menor medida, a la
determinacion de estindares y ritmos. A pesar de la extension del uso de maquinaria
basada en la electrénica, son pocos los casos en los que la responsabilidad sobre su
programacion es adjudicada a los trabajadores (Novick et al, 1997). Por su parte, la
polivalencia se limita a una rotacién entre equipos y tareas similares o a una
diversificacién de tareas que, por su naturaleza o contenido simple y rutinario, no
supone un incremento en el saber de los trabajadores.

A manera de conclusion, puede afirmarse que la trama automotriz argentina ha
tendido a adoptar los principios de organizacién de la produccién y del proceso del
trabajo tipicos de la produccidn flexible, aunque su introduccion se efectud a través de
procesos de muy heterogéneos. En este sentido, las formas de polivalencia vinculadas
al incremento de las capacidades laborales caracteristicas del modelo original (Coriat,
2000) tendieron a transformarse en una polivalencia restringida en las empresas
argentinas. Del mismo modo, la mayor delegacion de responsabilidades a los operarios,
caracteristica de esta forma de organizacién de la produccion, en el medio local se
limité casi exclusivamente a tareas de control de calidad.

También es importante destacar que, en materia de organizacién del trabajo
existen marcadas diferencias entre los distintos niveles de la trama. Las empresas que
estin mds alejadas del nucleo, es decir las que proveen mds indirectamente a las
terminales, tienden a adoptar formas de organizacién del proceso de trabajo mds
alejadas de los “tipos ideales”, sin que ello signifique que tanto las terminales
automotrices como sus proveedores directos adopten las formas tipicas, aunque si mas
cercanas a ellas.

Tomando el proceso de trabajo de la trama en su conjunto, la segmentacién de
empresas y, con ella, la transformacion del proceso de produccién en multiples unidades
productivas llevan aparejada una divisién del trabajo que se expande por fuera de una
sola unidad productiva. Esta division del trabajo que se desarrolla en el territorio y se
encuentra anclada en una divisién internacional del trabajo, que como se expresd
anteriormente, marca limites precisos para las configuraciones y desarrollos de las
empresas a nivel local y que, como se verd en otros capitulos, tiene efectos que van més
alla del mismo proceso productivo. La fabrica descentralizada, marcada por el nivel de

heterogeneidad entre empresas, estaria dada por la necesidad misma del funcionamiento
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del entramado productivo. Como sostiene Castillo: “El atraso de unas puede estar
soportado o impuesto por la modernidad de otras. La flexibilidad de una empresa o un
sistema de empresas puede descansar en la rigidez que se le impone a los eslabones

finales de la cadena” (Castillo, 1989: 24).

I1.3.1. El alcance de las trasformaciones

En un trabajo realizado por el instituto de Industria de la Universidad Nacional
General Sarmiento sobre tramas productivas, mds especificamente de la trama
automotriz, se encuesté a un total de 89 empresas de la actividad, dividas en:
pertenecientes al primer anillo (51 firmas), al segundo anillo (16 firmas) y a reposicién
(22 firmas). El fin de aquella investigacion era dar cuenta de las formas de organizacién
del trabajo prevaleciente dentro de ellas.

Alli se parte de la idea de que toda organizacion del proceso productivo estd
compuesta por dos dimensiones, la “estructura” o disefio organizativo del proceso de
trabajo y la gestién social de la misma. Dentro de la primera nos encontramos con
aquellos elementos vinculados a la forma en que se organiza el trabajo, o sea cémo la
empresa lo estructura para hacerlo mas eficiente; en este sentido, la conformacién de
equipos de trabajo o células es un elemento util para observar este aspecto. La segunda
dimension, por su parte la constituyen aquellos aspectos que vinculan esa estructura con
la propia accién de los trabajadores sobre el proceso de trabajo, es decir, los marcos
sobre los cuales los sujetos desarrollan sus acciones en el proceso de trabajo. En esta
segunda dimensién nos encontramos con aquellos elementos relacionados mds
concretamente con las transformaciones, que se han desarrollado en los ultimos afios
dentro de la organizacién productiva. Al respecto, se destaca la polivalencia y la
autonomia que se les brinda a los trabajadores en el desarrollo de sus tareas.

En el marco del mismo trabajo, se construyeron los indicadores de realizacién
de tareas, los cuales tenian como objetivo relevar la forma en que desarrollaban sus
tareas los operarios y si ella era realizada por medio de equipos o células de trabajo. En
cuanto a lo que se refiere a la polivalencia, se observaron las caracteristicas que ésta
adopta en las diferentes firmas, yendo de la ausencia de polivalencia, pasando por
aquella que es funcional e implica cambios de posicién con el mismo contenido de

trabajo, hasta aquellas empresas donde se realizaron cambios en las tareas y sus
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contenidos. En cuanto al indicador de autonomia, se refiere a aquellos aspectos sobre
los cuales pueden intervenir los trabajadores operarios.

Cuadro 4 Organizacion del trabajo en empresas proveedoras de la trama automotriz. En
Porcentaje

, Primer Segundo 452
Categorias anillo Anillo Reposicion Total
Individual 33,3 71,4 64 45,3
Realizacién de Limitados 40,7 0,0 28,0 33,7
tareas Células 25,9 28,6 8,0 20,9
Total 100 100 100 100
S. Polivalencia 37,0 42,9 50,0 41,2
Funcional 27,8 42,9 29,2 29,4
Polivalencia
Integral 35,2 14,3 20,8 29.4
Total 100 100 100 100
Baja 48,1 42,9 44,0 46,4
) Media 36,5 14,3 40,0 35,7
Autonomia
Alta 15,4 429 16,0 17,9
Total 100 100 100 100

Fuente: Yoguel, et al.

Como puede observarse en el cuadro de referencia, sélo en el 21% de los casos
analizados se trabaja en células de trabajo, en tanto que en un 45% las tareas se realizan
por fuera de equipos de trabajo o de manera individual, destacidndose lo que ocurre en
las firmas de reposicion o tercer anillo. En lo referente a la polivalencia, también ocurre
algo parecido, ya que s6lo en el 29% de las empresas se realizan formas de rotacién de
cardcter integral, sobresaliendo la realizada en las empresas del primer anillo. En cuanto
a la autonomia para desarrollarse en la empresa, esta es s6lo establecida por el 18% de
las empresas y aqui sobresalen aquellas del segundo anillo.

Mis alla de los datos del cuadro de referencia, lo que éstos dejan en claro es
que existe una gran distancia entre lo que parece enunciarse y lo que realmente se
manifiesta en las empresas. Por otra parte se puede ver la heterogeneidad existente en
torno a la forma de organizar el proceso de trabajo y la manifiesta hibridaciéon de los
mismos, en la medida en que el conjunto de pricticas que hacen a las nuevas formas
organizacionales no se desarrollan en el conjunto de firmas, ni se da una homogeneidad
por lugar ocupado en el entramado productivo, lo que indica que el cardcter de las

nuevas formas de organizacién del trabajo no es univoco, que éstas no estdn del todo
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establecidas y que, mds alld del nivel en que se encuentran en la cadena productiva, la
forma que adopten dependerd de otros factores.

Esto se manifiesta también en las observaciones realizadas en una empresa
terminal de origen europeo y en sus proveedores. En estas observaciones se pudo
constatar la profundizacion de las heterogeneidades del proceso de trabajo, ya que las
mismas se llevaban adelante en los mismos espacios de trabajo. Precisamente, a partir
de las observaciones de referencia, se puede realizar una breve descripcion de cada uno
de esos espacios, los cuales apoyan la hipétesis de la heterogeneidad.

El sistema de produccion en la firma terminal visitada parece estar lejos de ser
homogéneo entre las diferentes dreas que componen el sistema de produccion. Esta
produccion se lleva adelante a través de la coordinacion de tres dreas principales. El
drea de carroceria es mds intensiva en mano de obra que el resto de las 4reas, aunque
también es ahi donde hay una mayor cantidad de robots, razon por la cual trabaja en dos
turnos para que no se generen “cuellos de botella”.

Al respecto, en el drea de carroceria existe un sistema de cardcter modular
linealizado, conformado por islas de trabajo, cuyo tamafo varia de acuerdo con las
tareas que en cada una de ellas se realizan. La tarea central que se desarrolla en el drea
de carroceria es la soldadura de las diferentes partes que la componen. En este punto se
encuentra la mayor cantidad de robots de la planta, los cuales realizan las soldaduras de
los componentes. La tarea de los trabajadores en este caso se limita a la preparacion de
las partes que van a ser soldadas y de las mdquinas soldadoras. El trabajo como
soldador se desarrolla en pocas partes del proceso, las cuales no tienen que ver con la
integracion de las partes superficiales de la carroceria sino con la soldadura de sub-
partes. En este caso se observa la conformacion de rasgos especializadores del sistema,
en la medida en que los operarios desarrollan las mismas tareas, modificindose
Unicamente la posicion dentro de la isla, la que varfa por cuestiones de caricter
ergonémico.

En este sentido, el proceso de trabajo se encuentra articulado con la idea de
saturacion, que implica la maximizacién del rendimiento del trabajador bajo ciertas
condiciones de del proceso productivo. Por su parte, el proceso de saturacion se
encuentra integrado a estudios de métodos y tiempos que determinan la velocidad de la
linea. Todo ello da lugar para que el espacio de autonomia en el trabajo sea de muy bajo

nivel y se encuentre dominando por una légica de carécter taylorista.
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A pesar de la gran cantidad de robots que componen este sector, el acabado
final de la carroceria le corresponde a los operarios, quienes revisan en bisqueda de
defectos que son corregidos por medio de pulidos con miquinas preparadas a tal efecto.

En este contexto de produccion existe un proceso de control y medicién que
busca los defectos que pueden aparecer en el proceso productivo, por medio de la
revisién diaria de carrocerias y sus puntos de soldadura. Este permite determinar los
defectos producidos en el sector, tanto los provocados por los integrantes de los
diferentes médulos, como aquellos que son realizados por los robots.

El sector de montaje se encuentra organizado a partir de una linea continua y
secuenciada, donde existen 165 puntos de trabajo. Aqui el trabajo es tipicamente
fordista, aunque el proceso de linealizacién se estructura por equipos de trabajo, es
decir, cada equipo tiene a cargo la realizacién de una parte muy limitada del montaje.
En este sector se recibe la carroceria desde el sector de pintura. Antes de comenzar su
recorrido por la linea, a la carroceria se le sacan las puertas que serdn puestas
nuevamente una vez finalizado el proceso de montaje.

En este punto, cada trabajador se encuentra en un puesto fijo, donde opera
sobre la carroceria montando las diferentes piezas que componen un auto. A lo largo de
la linea, la incorporacion de diferentes piezas se encuentra implementada bajo la misma
l6gica, una mdquina o herramienta que colabora con el operario en su lugar de trabajo,
donde cada uno se encuentra fijo en un puesto, hecho que contribuye a lo repetitivo de
la tarea.

Aqui, al igual que en el resto de los sectores, cada uno de los puestos debe ser
conocido por otros dos miembros de la linea, lo cual no implica una polivalencia o
rotacion entre puestos. A su vez, existe un lider de grupo, que en el caso de la firma
terminal, se denomina “monitor” y tiene a cargo a 40 operarios, lo cual significa que
conoce 40 puestos de trabajo.

A su vez, puede producirse una detencién de la linea a partir de cualquier
puesto, cuando un operario encuentra defectos. Al respecto, la linea s6lo puede pararse
por este motivo, por retraso de abastecimiento o por retraso del operador.

Asi, el trabajo resulta ser bastante mondétono, mientras que el ritmo depende de
la velocidad de la linea. Al respecto, el encargo de Recursos Humanos de la firma, nos
comentaba. “como pueden ver, este trabajo es muy taylorista...mucha velocidad en la

linea y las tareas son muy repetitivas” (Recursos Humanos terminal 2)
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De las dos firmas autopartistas en las que se observo el proceso productivo, una
de ellas es productora de butacas y alfombras para automdviles y la otra realiza los
mazos de cables para las terminales.

En el caso de la primera, se encuentra divida en dos sectores: alfombras y
butacas, cada uno de los cuales se encuentra dividido a su vez en diferentes secciones.
Por ejemplo, la de alfombras se encontraba dividida de acuerdo con la empresa
terminal cliente, en tanto que la de butacas se encontraba separada en dos sectores, uno
de armado y otro de costura, integrado por mujeres. .

En ambos, se observé una intensidad no muy elevada del trabajo, debida, segin
lo dicho por el gerente de recursos humanos, “al privilegio por la calidad”. También se
pudo ver wuna rotacién funcional del trabajo entre puestos del mismo nivel de
complejidad y dentro de un grupo de trabajo de 20 trabajadores.

En la empresa de cableados y tableros para la industria automotriz, la
produccién se dividia en dos partes, es decir, la parte realizaba los cableados de los
automdviles y la que armaba el tablero. En este ultimo caso se observé que el trabajo se
realizaba en pequefios grupos que tenian a su cargo el armado del tablero. En el caso del
cableado para automdviles, se observo la realizacion del proceso por medio de una linea
de produccién, denominada rotari, a través de la cual se llevaban adelante las distintas
etapas del proceso, consistentes en agregar algunos cables al mazo, mientras se
intercalaban los acoplamientos, es decir, el encintado de los mismos.

También ahi se observd a trabajadores que realizaban trabajos de forma
individual, sobre todo aquellos que tenian que ver con el armado de pequefias piezas y
que eran necesarios en otras partes del proceso.

Observando el proceso de trabajo en su conjunto, se ve que sus modos de
organizacion revestian diferencias importantes en relaciéon con lo que se manifiesta
habitualmente desde las direcciones de las firmas. En este sentido, si bien la
complejidad de los trabajos eran menores, esa complejidad iba descendiendo de la
terminal hacia las proveedoras, como también las condiciones de trabajo dentro de

éstas. Asi, una delegada del sindicato de SMATA en la empresa de cableados sostenia:

Nosotros estamos muy, cémo te podria decir, como en la época de la prehistoria,
muy asi, con una... yo le digo asi, que es una empresa esclava. totalmente...
Desgraciadamente seguimos teniendo el problema en las manos. Desde que ingres6
la empresa acd a la Argentina, el problema que tuvimos fueron

Los ritmos de trabajo, son tremendos... El tema es que el ritmo depende del
cliente, en este dltimo tiempo la terminal aumenté mucho su ritmo y produccién y
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nos aumenté mucho a nosotros también, con sus consabidas consecuencias. Lo que
sucede es lo siguiente: vos ingresds a la empresa y tenés una semana de
capacitacion.... todo bien, en teoria... Pero qué sucede, cuando vos vas a la
préctica... es otra cosa (/) es otra cosa, por qué... porque vos tenés que... en un dia,
en un segundo... habituarte al ritmo de la linea... porque no tenés flotante.
Nosotros llamamos flotante aquella persona que si vos te atrasas... yo te puedo
ayudar... no hay. (//) Y vos la produccion la tenés que sacar si o si (Delegada
Autopartista 1)

Este punto, que podia tomarse como un dicho aislado de una delegada, se ve
corroborado por dos entrevistas més. La primera fue realizada a una gerente de recursos
humanos de una firma autopartistas y la otra a una operaria perteneciente a la empresa
productora de asientos para automoviles.

Al respecto, sefiala la primera que, “En general las autopartistas tienen un trato
inhumano, son empresas de produccion, lo tinico que importa es que el producto se
haga, no importa otra cosa. Son empresas que dejan mucho que desear no tienen en
cuenta a la gente”

Por su parte la operaria manifestaba,

Asi, directamente, o sea, nos capacitaban para las tareas que tenemos que hacer
pero bueno, nos decian que era una empresa... una fabrica donde bueno... habia que
cumplir muchisimas normas y... como era liderada por japoneses... si les gustaba
que se trabaje, se trabaje, se trabaje, se trabaje. Asi que uno de los requisitos
primordiales ahi es trabajar, no pasa mas nada solamente trabajar, producir,
producir, producir (Operaria Autopartista 13).

Estos comentarios permiten dar cuenta de las diferentes situaciones vividas en
los espacios de trabajo, de las condiciones diferenciales que se dan en la trama, entre los
mismos trabajadores. Las diferencias en torno a las condiciones de trabajo en la trama
terminan por manifestarse y profundizarse en los niveles salariales. Al respecto, a partir
de la encuesta realizada a trabajadores de la trama, se observan diferencias importantes.
Mientras que la media de salarios para los trabajadores de las terminales es de $ 2300,
para sus proveedores la media llega a $ 1488, evidenciando la diferencia que existe en
torno a las condiciones de trabajo, en este caso, especificamente salariales.

Por otra parte, se puede retomar lo manifestado por Castillo en el apartado
anterior, agregando al respecto que no sélo la flexibilidad de algunas firmas puede
montarse sobre la rigidez de otras; la caracteristica transversal observada en este
fendmeno hace pensar también que las posibilidades organizacionales que poseen

algunos trabajadores se sustentan en el deterioro o inexistencia de esas mismas
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posibilidades para otros trabajadores. Ademads se puede establecer que en algunos casos
se desarrolla un proceso que integra flexibilidad y rigidez, es decir, que adopta ciertas
practicas relacionadas con la flexibilidad interna al tiempo que mantienen otras

vinculadas a los modelos tayloristas de organizacién productiva.
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Capitulo II1. Dominacion y control en los en los espacios de trabajo

II1.1. Dominacion social y proceso de trabajo.

La problematica planteada para desarrollar este libro se encuentra vinculada al
campo de las formas y ejercicios de control, dominacién e implicacién que se
desarrollan en los espacios de trabajo y tiene por eso mismo una naturaleza politica, en
tanto se trata de relaciones mantenidas por clases antagénicas. El control en los
espacios laborales adquiere, en este marco, una funcionalidad y significacién crucial
para la reproduccion de la clase dominante (Castillo Mendoza, 1991). Sin embargo,
estos procesos se estructuran y desenvuelven en espacios de articulaciéon mds amplios,
lo cual hace que no puedan dejar de vincularse con las condiciones sociales de
emergencia en las que se desarrollan.

Muchos de los estudios referidos a la problemdtica planteada en este libro
parten de algunas preguntas como: ;Por qué los trabajadores se presentan a trabajar
todos los dias? O como lo hace Gaudemar: ;Investido de qué legitimidad debe
presentarse el patrén como patrén? ;Por qué es aceptada la autoridad de patrén en el
espacio de trabajo? Sin ignorar las consideraciones que hacen a la reproduccién, que en
el sistema capitalista depende del trabajo, evidentemente existen otros elementos que
permiten dar respuestas a esas preguntas, consideraciones previas que articulan e
integran la dominacién en distintos niveles y que permiten al patrén asegurar la
reproduccién como tal, ejerciendo el control sobre el proceso productivo.

Precisamente, en el origen del control sobre el espacio de trabajo se encuentra
presente la creencia en la legitimidad de la dominacién en los términos que proponia
Weber, es decir “la probabilidad de encontrar obediencia a un mandato determinado por
parte de un conjunto de personas” (Weber, 1994: 43), que puede estar fundado en la
tradicion, en el carisma, o en lo que caracteriza al capitalismo, la legalidad. Cada una de
estas formas envisten de autoridad al que ejerce el dominio para que asi sea y pueda
llevarse a cabo el proceso de dominacién. Esta dominacién y la creencia en la
legitimidad de un orden, encuentra su punto de anclaje en la accion social, en la medida
en que a partir de ello se desenvuelve la “validez de un orden”. Esto significa, segtin

Weber: “algo mds que una regularidad en el desarrollo de la accidn social simplemente
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determinada por la costumbre o por una situacion de interés”; de esta manera la validez
de un orden estd fundado en la creencia de la legitimidad de una dominacién
determinada. Weber remata esta idea, sosteniendo que “cuando un funcionario acude a
la oficina todos los dias a la misma hora, no sélo ocurre por la costumbre ni por los
intereses sino también por la validez de un orden, validez que genera modos de accion y
intervienen como modelo de los mismos” (Weber, 1994: 25).

Como fue establecido en la introduccion se puede plantear la existencia de tres
niveles de dominacién en el capitalismo, en los cuales se desenvuelven formas de
control que posibilitan su reproduccion. El primer nivel es aquel que da cuenta de una
dominacion social en sentido amplio, a partir del cual se “naturalizan” las relaciones
sociales entre los agentes, generando las condiciones de posibilidad para el
desenvolvimiento “normal” de la relaciéon de produccién capitalista. En esta instancia
nos hallamos en el punto donde el trabajo en su forma capitalista ha sido “cosificado” y
esta situacion estd dada y su preexistencia sirve de soporte para el funcionamiento del
resto de los niveles (Burawoy, 1989). En este sentido se puede afirmar que se trata de la
dominacién en el Estado capitalista.

El segundo nivel remite a las formas de dominacién y control que sirven de
soporte a la primera y contribuye al sostén de la tercera instancia. En este caso, la
dominaciéon se da en el campo vinculado a las instituciones y organizaciones que
modelan y permiten el desarrollo de la dominacién del capital sobre el trabajo. En este
sentido, podemos ubicar en esta instancia lo que Althuser llamé “los aparatos
ideoldgicos del Estado”, ademas del conjunto de actores colectivos que intervienen en la
sociedad civil como representantes de colectivos heterogéneos. Pero a su vez, este
segundo nivel implica una forma de control que se desarrolla en el marco de la relacién
establecida a partir del ingreso a una organizacién. Alli también se encuentran como
dadas las relaciones entre los sujetos que alli intervienen, en la medida en que existe una
estructuracion jerdrquica que determina los roles y las funciones a éstos vinculadas y un
conjunto de reglas que prefijan la accién. Si la primera instancia tiene un carécter
netamente abstracto, en la segunda comienza a concretarse la dominacién y se generan
las condiciones de posibilidad para el desenvolvimiento del siguiente nivel.

El dltimo nivel caracteriza especificamente al espacio de trabajo y las formas
de extraccion de plusvalia que alli se procesan. La busqueda por incrementar la
intensidad de la fuerza de trabajo y con ello la tasa de ganancia, impone formas de

control sobre el proceso de trabajo para reproducir el dominio en este espacio, las cuales
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mutan en la medida en que se modifican las formas de resistencia obrera a ellas
vinculadas y que profundizan los mecanismos de incremento de la ganancia capitalista.

La articulacién entre los tres niveles conduce a que, a partir del control
industrial, se deba construir y dar continuidad a un orden productivo, a un sistema de
autoridad, dominio y jerarquia aplicado al proceso productivo. De esta manera, es el
ultimo de estos niveles el que permite dar cuenta de las transformaciones que se
desarrollan en las formas de control y las caracteristicas que presentan, en tanto que
puede dar un vision sobre la evolucién del régimen de acumulacién. Gaudemar
argumenta al respecto: “la disciplina como forma histéricamente determinada del
control patronal sobre el proceso de trabajo, no serfa ni una ni universal, sino que habria
que referirla a las transformaciones de la propia relacion social capitalista...el andlisis de
las formas de esta disciplina puede proporcionar un indicador fundamental de la
evolucién de la relacion social en su conjunto” (Gaudemar, 1991: 45). Pero por otra
parte, si las formas de control se relacionan a las formas de resistencia obrera y ello
influye sobre la organizacién del proceso productivo hay que sefialar que su desarrollo
no es neutral ni natural.

La visién sobre el espacio de trabajo y las estrategias desplegadas alli por el
capital permiten establecer y dar continuidad a un orden productivo, determinando que:
“...todo ello conduzca a que produccion y disciplina se articulen dentro de una estrategia
global de desarrollo, expresada en una determinada manera de modelar y organizar
tanto el espacio fabril como el tiempo, gestionando un adecuado equilibrio entre la
materialidad del orden y la eficacia social de sus representaciones simbdlicas, a fin de
adecuar la tecnicidad de los medios de produccioén, las funciones de los trabajadores y
las combinaciones sociales del trabajo a las necesidades del capital expresadas en una
cuadruple exigencia : permitir la continuidad del poder, obtener los mdximos resultados
productivos, facilitar la aminoraciéon de los costos y lograr un control efectivo del
trabajo” (Castillo Mendoza, 1991: 20).

De esta manera, se observa la imbricacién entre los niveles de control y su
mutua influencia y condicionalidad. Esto quiere decir que las pricticas desplegadas en
cada uno de los niveles, mas especificamente en los espacios de trabajo, tendran efectos
sobre los aspectos vinculados a la dominacién social, trascendiendo de esta forma el
espacio fabril.

Siguiendo a Gaudemar (1991), esta articulacion entre disciplina fabril y modo

de acumulacién estaria en el sustrato de la dominacién social, estableciéndose a lo largo
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del desarrollo capitalista diferentes ciclos disciplinarios, vinculados a las figuras
disciplinarias de las fabricas. De esta manera, se distingue a lo largo del desarrollo
capitalista la existencia de cuatro figuras ejemplares de fébricas: la fabrica fortaleza, la
fabrica ciudad, la fabrica maquina y la fabrica democrética, que todavia estaria en
proceso de desarrollo.

La fabrica Fortaleza es la expresion de un peculiar vinculo entre la promocién
experimental de nuevos principios organizativos y el desarrollo de una rigurosa moral
como parapeto defensivo de su aplicacion. La preponderancia de este tltimo factor lleva
a someter a los trabajadores a una permanente vigilancia coactiva para adecuar todos los
intersticios de su existencia fabril a la estricta observancia de unas normas que
supuestamente garantizan su comportamiento productivo.

La fabrica Ciudad busca el sometimiento total del obrero tanto en el trabajo
como fuera de él. En este caso se pone en préctica una estrategia de regulacién de todos
aquellos espacios en los que podria reflejarse una identidad auténoma respecto al
capital. Para ello, la organizacion de la vida fabril y ciudadana se apoya
permanentemente en modelos de autoridad e identificacion tomados del funcionamiento
de la familia. Esta imbricacidn de trabajo, ciudadania y familia constituye la clave de las
politicas paternalistas exhaustivas que caracterizan a este modelo globalizador.

En la fdbrica Mdquina el orden adquiere una dimensién estructural, en la
medida en que el cédlculo constituye el fundamento a partir del cual se busca regular su
funcionamiento. En este caso resulta posible la preeminencia de la productividad como
fundamento de la nueva normatividad fabril, porque ella misma supone una estrategia
disciplinante. Al respecto, el aporte del Taylorismo estd en proponer un modelo de
interiorizacion de la disciplina sustentado en la racionalizacion del sistema de méaquinas
y en la division de las tareas.

La fabrica Democritica es mds un proyecto en construccion que una realidad
operativa; se trata de descubrir los modos de interiorizaciéon de la disciplina que
permitirian al capitalista, manteniendo en sus manos la clave del poder, preocuparse
mds por los aspectos técnicos econémicos de los procesos del capital transfiriendo a los
propios trabajadores la responsabilidad de las funciones disciplinarias a través de
férmulas participativas y contractuales. (Castillo Mendoza, 1991)

Estas formas de estructuracién del control en el proceso de produccion, dentro
del espacio fabril, aparecen integradas a logicas disciplinarias que, consideradas en el

marco de una perspectiva foucaultiana tienen como efecto el desarrollo de distintos
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ciclos disciplinarios. El desenvolvimiento de estos ciclos disciplinarios y sus
transformaciones remiten a un elemento central de la relacidn capital trabajo, esto es, al
conflicto que se manifiesta en la resistencia de los trabajadores al control que tiene el
capital sobre el proceso productivo. De esta manera, los cambios en las estrategias de
control se vincularian con las resistencias de los trabajadores y en la medida en que,
manifestada esa resistencia, el capital no puede asegurar el rendimiento de la fuerza de
trabajo (la transformacion de trabajo en trabajo productivo), éste es el punto donde se
pone en cuestion el eje clave de la relacion en el proceso productivo: el control sobre
este proceso.

Puesto en tela de juicio el control sobre el proceso de trabajo en el espacio
fabril, esta resistencia trasciende los limites fabriles. Lo que en definitiva se termina de
poner en cuestion es todo el formato que sostiene la dominacién en un momento
determinado y los mecanismos que aseguran la reproduccion de esa relacion social.

La necesidad de control en el proceso productivo, con sus practicas y
estrategias, se funda en la resistencia que oponen los trabajadores a la dominacién por
parte del capital y su constante renovacion estd anclada en ella y en la légicadel
aumento de la tasa de ganancia. No obstante, en este trabajo tomamos como eje el
control en los espacios productivos, sus formas, su puesta en prictica, su localizacidn,
su accioén sobre las subjetividades y su articulacion con otros niveles, ya que el
develamiento de ellas supone esa resistencia previa a otras modalidades operativas de
ese control.

Las formas y estrategias de control pueden ser diversas (como veremos mas
adelante), pero las formas en que ellas se despliegan deben vincularse con la posibilidad
de obtencién de mayores beneficios, o sea, con mecanismos de extraccion de plusvalia
que puedan obtener el consenso activo de los que alli desarrollan su labor. No se trata
entonces necesariamente de aplicar formas disciplinarias coercitivas y represivas, sino
de establecer y buscar la manera de que los trabajadores incrementen los niveles de
productividad (Gaudemar, 1991).

Las formas que adopta el control pueden ser diferentes y se encuentran
vinculadas a los diversos regimenes de acumulacién. No obstante, pueden realizarse
agrupamientos tomado como referencia los ejes articuladores. Asi, siguiendo a Finkel
(1994) pueden distinguirse dos grandes corrientes que se refieren a la problemadtica del

control, cada una de las cuales pondré énfasis en diferentes aspectos de su ejercicio. La
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primera es aquella que enfoca a la direccion gerencial y la segunda, la que surge del
andlisis del proceso de trabajo..

El desarrollo de esta investigacién se inscribe en el segundo grupo, pues éste le
sirve de referencia y andamiaje para la construccion tedrica. Por ese motivo, en este
apartado se hace una breve referencia al primer agrupamiento y se trabaja con un mayor
nivel de profundidad el segundo.

La primera corriente remite a los trabajos vinculados a la tradicion tayloriana,
en donde el control se ejerce por las funciones que tienen a su cargo los directivos de la
empresa y el cuerpo de gerentes intermedios y supervisores que se fueron generando a
partir del crecimiento de las empresas y de las necesidades que imponia ese
funcionamiento. Al respecto, estos tendrian como componentes de su jerarquia el
liderazgo, la vigilancia, filtracién y diseminacién de la informacién, adjudicacién de
recursos, negociaciones, planificaciones y el control y direccion de los subordinados. Es
decir, el control estaria personificado en las figuras gerenciales, a partir de la estructura
jerdrquica que avalaria la posibilidad del desarrollo de ese ejercicio.

Una de las corrientes que se ubica dentro de este primer agrupamiento es la
denominada “Escuela de las relaciones humanas”, cuyo precursor fue Elton Mayo. Sin
abandonar los aspectos centrales que conforman el taylorismo, Mayo introduce la idea
de que en la empresa deben desarrollarse aspectos sociales e individuales y formas de
relacionamiento entre los trabajadores para un mejor funcionamiento. Esto dio lugar a
que la direccién promoviera la atencion de algunos intereses de los trabajadores, con el
objeto de mejorar los factores intervinientes en la produccién. Precisamente, fue el
mejoramiento de las relaciones entre los trabajadores por medio de grupos informales lo
que condujo a un incremento de la productividad. En este sentido, la idea era crear las
condiciones de posibilidad para generar un mayor compromiso, consentimiento y
cooperacion con la empresa, constituyendo un antecedente para otros estudios. De cierta
forma, este proceso de control puede ser visto como una prolongacién suavizada de la
direccion taylorista, que buscaba movilizar a los trabajadores en pos de un incremento
productivo, pero no s6lo por medio de una eficiente direccién sino también
estructurando otros factores que influyen sobre el rendimiento de los trabajadores.

En el marco de la corriente de la direccién gerencial, se encuentran aquellas
que observan la necesidad de introducir practicas motivacionales al &mbito de trabajo vy,
sobre todo, de incorporar nuevas formas de articular las funciones como elementos

motivadores. Estas posturas intentan introducir nuevas légicas en el funcionamiento de
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la empresa y en la articulacién entre los elementos de cooperacién, consentimiento y
compromiso a partir de elementos que posibiliten la motivacién de los trabajadores. Asi,
se seflalan factores como el enriquecimiento de las tareas, mayor responsabilidad para
los trabajadores y la eliminacién de controles como mecanismos motivadores, que
posibilitarian a la empresa obtener una mayor productividad.

La corriente de la direccién gerencial, debe vincularse a los elementos de
control que se desarrollan en los espacios de trabajo y a la generacién de mecanismos
tendientes a un ejercicio que establezca una relaciéon de cooperacion entre los
trabajadores y empresarios, que se desenvolveria a partir de las imposicion de los
directores en las empresas. No se trata de un sistema integral de control, cuyo disefio se
encuentra articulado, sino de la forma de ejercicio del control ejercido por la gerencia.

En sintesis, esta corriente, al poner el énfasis en la direcciéon de procesos de
trabajo y dentro de ello, personificar en las figuras gerenciales los elementos vinculados
al control pierde de vista el caricter procesual del control y su l6gica estructural inserta

en el proceso productivo.

1I1.2. E] control sobre el proceso de trabajo. Perspectivas

El andlisis sobre el control del proceso de trabajo es una problemadtica central
en la medida en que puede pensarse que el control del capitalista, si bien encuentra su
fundamento en la propiedad privada de los medios de produccidn, su ejercicio y
sostenimiento, no se deriva de ésta sino que debe mantenerse y reproducirse para
asegurar su sostenimiento. Por otra parte el control sobre el proceso de produccién es
central en la medida que la plusvalia, en tanto proceso fundamental de la acumulacién
capitalista, se deriva de dicho proceso.

Al introducir el tema de control en el espacio de trabajo, se pone énfasis en la
dindmica que adquiere en tanto constructo social que permite el despliegue de una
dominacion que trasciende las fronteras de la empresa. Esta problematica tiene en Marx
uno de los primeros andlisis de las formas que adquiere el control en los espacios de
trabajo y la relevancia de ellos para la produccion de tipo capitalista y la reproduccién
de la dominacién.

El elemento que puede considerarse constitutivo de las formas de control en el

modo de produccidn capitalista es la concrecion las formas de cooperacion emanadas de
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la reunién de obreros en un mismo espacio de trabajo. Ese pasaje del trabajo a
domicilio, o realizado por los gremios bajo el mando del maestro, a una produccién que
reunia a los obreros bajo el mismo techo y bajo el mando del capitalista, puede
considerarse como la busqueda por controlar el proceso productivo, vigilando el
conjunto de elementos que hacen al proceso productivo, bédsicamente, las materias
primas y sobre todo el trabajo.

El punto de partida de Marx para el andlisis de las formas de control en la
produccion capitalista emana de las formas que adquiere la cooperacién en las
diferentes etapas capitalismo. En el incipiente capitalismo, esa cooperacion se basaba en
la reunién de un conjunto de trabajadores bajo el mando del capitalista, los cuales
trabajaban bajo un plan de este dltimo. De esta manera, Marx, en principio, reconocia en
la direccién del capitalista sobre la produccién el eje del control sobre el proceso de
trabajo, en la medida en que toda cooperacion articulada alrededor de un proceso
productivo imponia la necesidad de direccidon que establecia y ordenaba las formas de
produccion. “Con la cooperacién de muchos asalariados, el mando del capitalista se
convierte en requisito para la ejecucion del proceso laboral mismo, en una verdadera
condicién de produccién” (Marx, 1994: 402)

Por lo tanto, la cooperacion de los asalariados en el proceso productivo es un
efecto del capital que los emplea simultineamente, elemento que posibilita el desarrollo
de la produccion capitalista. Precisamente es el capitalista el que debe mantener el orden
de la produccion, por medio de la direccidn y el control sobre los trabajadores y las
formas de cooperacion. Asi, Marx sostiene que “la conexidn entre sus funciones, su
unidad como cuerpo productivo global, radica fuera de ellos, en el capital, que los
mantiene cohesionados. La conexidn entre sus trabajos se les enfrenta idealmente como
plan, practicamente como autoridad del capitalista como poder de una voluntad ajena
que somete a su objetivo la actividad de ellos” (Op. Cit.: 403). La direccion de la que
habla Marx, es una direccién despética, como dird més adelante, y ese despotismo va
tomando formas muy particulares con el desarrollo de las diferentes formas de
cooperacion.

Punto de partida entonces, la direccidn y el control sobre el proceso productivo
parecen convertirse en los elementos que le aseguran la produccién y la creacién de
plusvalor al capital. Pero la funcién de direccién no se deriva especificamente de
proceso social del trabajo, sino que debe sostenerse en tanto que el sistema de

produccion capitalista se funda sobre la explotaciéon y, por lo tanto, esa funcién de
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direccion tiene como objetivo sostener esa explotacion condicionada por el desarrollo
del antagonismo entre capital y trabajo (Marx, 1994).

En la medida que evoluciona el proceso de producciéon capitalista, esta
direccion tomard diversas formas, generindose de esta manera un cuerpo de
trabajadores encargados de la supervision y control.

Como formas especificas de control en la producciéon -capitalista, “la
manufactura” y la division técnica del trabajo que ella supone aparecen como marco del
establecimiento de la direccion y el control del capitalista. En ésta el control es ejercido
por el capitalista como propietario de los medios de produccién. Por su parte este
proceso de produccién manufacturera que describe Marx, que se desarrolla por medio
de la cooperacion e integracion de numerosos asalariados bajo el mando del capitalista,
ya sea de multiples oficios para la concrecién de un producto o la reunién de
trabajadores con el mismo oficio para la obtencion de una mayor cantidad de productos,
se encuentra vinculada a las formas de desenvolvimiento del capitalismo. Asi, mientras
que en la division del trabajo social reina la competencia y por ende, la anarquia, en el
ambito de la produccién se establece un férreo sistema autoritario de control, que tiene
en la figura del capitalista la figura de la direccion y la autoridad .

Este es para Marx el punto de partida de la manufactura y la divisién, que él
denomina manufacturera del trabajo, la cual es ejercida bajo el mando del capitalista.
De esta forma, Marx dice que, “la division manufacturera del trabajo supone la
autoridad incondicional del capitalista sobre hombres reducidos a meros miembros del
mecanismo colectivo, propiedad de aquél; la divisidn social del trabajo contrapone a
productores independientes de mercancias que no reconocen mds autoridad que la de la
competencia” (Marx, 1994: 433).

Visto de esta forma, el reinado de la competencia en la divisién social del
trabajo implica a su vez un control sobre el proceso de trabajo de parte del capitalista,
ya que desde ese lugar, impone una disciplina que le da la posibilidad de luchar en ese
mercado. De esta manera, el control ejercido sobre el proceso de trabajo a partir de la
mirada y de formas despdticas de su ejercicio se vincula a la incipiente division técnica
del trabajo; por lo tanto control y divisién técnica se integran como forma especifica de
incremento de plusvalia y aparece, como lo central, la mirada, puesta como ejercicio de
control sobre el desenvolvimiento de la cooperacidn entre los obreros (Marx, 1994).

La division técnica del trabajo se integra al proceso productivo como una

nueva condicién de dominacion del capital sobre el trabajo, “aparece como medio para
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una explotacion civilizada y refinada” (op cit.: 444). Pero Marx, observard en este
desarrollo algo que posteriormente retomard y desarrollard Braverman: la produccién
capitalista y, con ella, la division técnica del trabajo implican una mutilacién para el
obrero. Esto llevard a nuevas formas de control del capital sobre el trabajo, que tienen
su eje en esa mutilacion.

Por otra parte, la manufactura y, en ella, la divisién manufacturera del trabajo,
encuentran en la figura del capitalista la materializacién del control, lo cual supone un
control de cardcter subjetivo a partir del ejercicio realizado por éste. El
desenvolvimiento de esta division técnica del trabajo, la vigilancia del proceso
productivo, primero por el capitalista y luego por un conjunto de trabajadores que
cumplen la funcién de supervision, implican una subjetivacién del control, en la medida
en que éste es ejercido por sujetos y sobre sujetos.

La subjetivizacion del control encarnada en la figura del capitalista se modifica
con la incorporacién de la maquina y el desarrollo de la “gran industria”. Como sefiala
Marx, durante el predominio de la “gran industria”, el control transferido a la miquina
es entonces el que lleva el ritmo de los tiempos y el trabajo y aparece asi como forma
objetiva a partir de la cual éste se materializa. De esta manera, si bien la mirada del
capitalista aparece ain como forma de vigilancia, parte de ese control queda
incorporado a la miquina.

Precisamente, con el desarrollo de la “gran industria” se opera un proceso, a
través del cual el mismo control que desarrolla la mdquina es elemento central de la
forma de succion de plusvalia por parte del capital. Asi, control y creaciéon de plusvalor
quedan depositados objetivamente en la maquina: “un rasgo comun de toda produccién
capitalista es que no es el obrero quien emplea la condicién de trabajo sino, a la inversa,
la condicién de trabajo al obrero. Pero s6lo con la maquinaria, ese trastrocamiento
adquiere una realidad técnicamente tangible. Mediante su transformacién en automata,
el medio de trabajo se enfrenta al obrero, durante el proceso mismo de trabajo, como
capital, como trabajo inanimado que domina y succiona la fuerza de trabajo vivo”
(Marx, 1994: 516).

El desarrollo del sistema fabril serd para Marx el factor que termina por
procesar una forma especifica de disciplina, anclado a la maquinaria pero también al
desenvolvimiento de las formas de cooperacion y la division entre obreros que se funda

en una estructura de caracter militar, “La subordinacion técnica del obrero a la marcha
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uniforme del medio de trabajo y la composicién peculiar del cuerpo de trabajo, crean
una disciplina cuartelaria hasta constituir un régimen fabril pleno” (Marx, 1994: 517)

Los elementos sefialados por Marx, tanto para la manufactura como para la
gran industria, se encontraban vinculados a las formas externas de dominacién y a leyes
de carécter coercitivo que obligaban a los trabajadores a vender su fuerza de trabajo.
Este dominio era ejercido de manera coactiva y atin no se encontraba “naturalizado”,
era la forma de incorporar a la fuerza de trabajo que alin no se encontraba integrada al
capital al proceso productivo, pero seria también condicién necesaria para el desarrollo
del control dentro del proceso mismo de trabajo. De esto se deriva el hecho de que el
obrero s6lo es propietario de su fuerza de trabajo y depende de su venta para su
reproduccién que serd uno de los elementos que aseguran la posibilidad de control y
reproduccién de la relacion de produccidn capitalista.

A partir de su libro Trabajo y capital monopolista, Braverman (1984) se
constituy6 en uno de los principales analistas y referentes de la temdtica del control en
la esfera de la produccién y, més precisamente, del control como eje central del proceso
de trabajo. En su obra, lo coloca como concepto central de los sistemas de organizacion
del trabajo, pues es el control sobre el proceso productivo el que garantiza la extorsion
de plusvalia. En este sentido, el andlisis del control sobre el proceso de trabajo toma
como punto clave la transformacidn del trabajo en trabajo productivo, en el momento en
el que el control sobre los trabajadores opera en el marco del concepto de plusvalia.
Esto quiere decir que la necesidad de ejercer control sobre los obreros radica en el
hecho de que el capitalista compra la fuerza de trabajo por un tiempo determinado, pero
dicha transaccion no incluye el ritmo que debe adoptar el proceso de trabajo, con lo cual
el control es el elemento que viene a establecer ese ritmo.

Braverman vincula el desarrollo de la divisiéon técnica del trabajo con las
formas de control, considerando elementos que dan cuenta de la pérdida de calificacion
por parte de los trabajadores. Esa pérdida de calificacidon requerida por los puestos de
trabajo posibilitaria intercambios de trabajadores, sin que ello sea perjudicial al proceso
productivo. Segtn este autor, el proceso que se inicia con la Organizacién Cientifica del
Trabajo conduce a un mayor control sobre los trabajadores en la medida en que se
profundiza el proceso de divisién entre las tareas de concepcion y ejecucion. Asi, en el
desenvolvimiento del proceso de descalificacion de los trabajadores se concreta el
control total del proceso productivo por parte del empresariado, y esto conduce a

mayores grados de dominacion sobre los trabajadores.
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Para Braverman, el taylorismo implica también una dindmica del control
sustentada en la posibilidad que tiene la empresa de obtener el conocimiento ganado por
trabajadores en el proceso de trabajo. Este aprendizaje de los conocimientos ticitos de
los trabajadores implica una forma de control que se articula con el proceso de
descalificacion, reduciendo asi la capacidad de control de los trabajadores sobre el
proceso productivo.

Para Braverman, la administracién taylorista concentraba los elementos
centrales para el desarrollo del control sobre el proceso de trabajo, ya que posibilitaba
“la disociacion del proceso de trabajo de la pericia de los trabajadores, separacion entre
la concepcidn y la ejecucion y uso de este monopolio del conocimiento para controlar
cada paso del proceso de trabajo y modo de ejecucidén” (Braverman, 1984: 138-150).
Segln este autor, estos procesos conducian a la incorporacion al espacio productivo de
un conjunto de profesionales que estaban al servicio de la gerencia para tomar el
conocimiento de los trabajadores y transformarlo en conocimiento para la empresa, y
generaban una division mds profunda entre los trabajadores, establecida por las
jerarquias de trabajadores.

En la actualidad, las transformaciones en los procesos de trabajo estarian
operando en un sentido inverso a la profundizacion de la division del trabajo tal como la
describi6 Braverman. Al respecto, las nuevas formas organizativas unidas a los proceso
de innovacion, indicarian un incremento de la polivalencia y multifuncionalidad de los
trabajadores, una mayor flexibilidad en el trabajo y un incremento de la adaptacién al
cumplimiento de diversas funciones. Esta nueva configuracion de exigencias vy
expectativas puestas en los trabajadores estableceria una dindmica diferente en la
descalificacion de los trabajadores que formulara este autor.

Si bien Braverman introduce la descalificacion como mecanismo de
degradacion y de dominacidn, este aspecto no agota la diversidad existente dentro de las
l6gicas de control. En este sentido, pueden reconocerse corrientes analiticas que
retoman los trabajos desarrollados por este autor y ponen énfasis en el control del

proceso de trabajo.

111.3.El control desde los procesos de trabajo

En el marco de la corriente que analiza el proceso de trabajo se encuentran

posturas que retoman los andlisis de Braverman y que discuten las teorizaciones por él



Los procesos de control bajo las nuevas formas de organizacion del trabajo

realizadas con respecto al control y a la dindmica que adquiere. Esta corriente, cercana
al marxismo, toma como eje las formas de control que se ejercen sobre la fuerza de
trabajo reconociendo que se encuentran sumergidas en las relaciones sociales de
produccién propias del capitalismo. Precisamente, para esta corriente, el punto de
partida lo constituye la accién a partir de la cual el capital se transforma en pleno
poseedor de la fuerza de trabajo y donde éste ejerce toda la autoridad sobre el proceso
productivo.

En el desarrollo de esta postura tedrica se pueden recortar dos posiciones: la
primera analiza el espacio de trabajo, las estrategias de disciplinamiento desde el control
y las formas de resistencia que alli se generan, en tanto que la otra posicién pone en
relacion las estrategias y formas de control consentidas los trabajadores para el
desarrollo del proceso productivo.

Dentro de la primera posicion descripta se encuentran los andlisis realizados
por Andrew Friedman (1977), quien parte de revisar los lineamientos de Braverman
sobre el proceso de descalificacion. En la perspectiva de este autor, el ejercicio del
control no es lineal ni se dirige siempre hacia un lugar, sino que pueden desenvolverse
formas diversas, dependiendo, entre otras causas, de las posibles resistencias de los
trabajadores y la competencia en el mercado. A su vez, el autor distingue dos estrategias
de control: la primera es el control directo que se pone de manifiesto a través de las
supervisiones directas, amenazas coercitivas y poca o nula responsabilidad de los
trabajadores sobre el proceso de trabajo y sus productos. La segunda comprende un
grupo que el autor denomina “estrategias de autonomia responsable”. Estas apuntan a
potenciar las iniciativas de los trabajadores en busca de la adaptaciéon de éstos a
situaciones cambiantes, a la vez que suponen un control de caricter ideolégico que
intenta conseguir la adhesion de los trabajadores al proceso productivo.

De acuerdo con este autor, el despliegue de ambas estrategias de control se
encontraria siempre con formas de resistencia de los trabajadores, porque éstas buscan
mantener la autoridad sobre personas esencialmente libres, pero que han alienado su
fuerza de trabajo. Se puede ocultar temporalmente esta contradiccion, pero las tensiones
siempre afloraran (Friedman, 1977). Estas dos estrategias se pueden desarrollar en
forma simultidnea en diferentes empresas o bien ambas en una sola . A su vez, éstas no
se corresponden con un momento histérico dado, no se ligan necesariamente a un
régimen de acumulacidn, ni son secuenciales, mds bien se trata de una coexistencia que

puede, en determinados contextos, desenvolverse articuladamente.
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Esta postura, toma como fundamento la formulacién de un control en
permanente ejercicio de cambio, en la medida en que existe una resistencia de los
trabajadores que se desarrolla a partir de aquel control y hace a la posibilidad de
desplegar, por parte del capital, diferentes estrategias de control. A diferencia de
Braverman, la descalificacion y el control no serian lineales, sino que dependerdn de los
procesos de resistencia desplegados en cada momento.

Por otra parte, la posicion de Friedman posibilita entender el control a partir de
la dicotomizacion que significa establecer la posibilidad de que, dentro de las firmas,
existan diferentes formas de control para los trabajadores, un trazado que puede
encontrar en los trabajadores centrales de una empresa el ejercicio de préacticas
vinculadas a las “estrategias de autonomia responsable”. Este nicleo central de
trabajadores gozaria de una mayor autonomia en comparacion con otros trabajadores
que no conforman el “core” de la empresa y sobre los cuales se aplica el control directo,
es decir una supervisién constante con amenazas de despidos. Este ultimo grupo
estdgeneralmente conformado por trabajadores que, segin afirma Friedman, son poco
calificados y faciles de reemplazar.

Otros trabajos como los de Bowles y Gintis (1990 y 1993) han destacado el
caricter despético que mantiene la produccion, delineando las formas en que ésta se
manifiesta a partir de la articulacién de los conceptos de explotacion y trabajo. En este
sentido ponen al proceso de trabajo como elemento central del desarrollo de la
explotacidn capitalista y construyen la teoria del “intercambio disputado constitutivo”, a
partir de la cual ponen en evidencia el caridcter despdtico que rige las relaciones
asimétricas entre empleador y trabajador. Este “intercambio disputado constitutivo™ se
produce exdgenamente en la esfera de la circulacién y enfrenta al capitalista y al
trabajador, este dltimo como portador de la mercancia fuerza de trabajo.

Estos autores, al igual que Braverman, parten de considerar que el empleador
compra el tiempo total de uso de la fuerza de trabajo pero no su intensidad. Es la
dimensién contractual de carédcter externo la que permite la compra del tiempo de
trabajo por parte del capitalista, con el supuesto de que existe un intercambio entre
iguales. Sin embargo, la intensidad y el esfuerzo requerido son componentes de cardcter
enddgeno, a partir de los cuales se lleva adelante el proceso de extraccion de plusvalia,
y elementos de una disputa entre capital y trabajo que se produce en el espacio de
trabajo. Precisamente, los autores denominan a este proceso “mecanismo de extraccion

endogena” y su cardcter despédtico aparece en la medida en que la renovacién
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contractual se produce en relacion al esfuerzo entregado por el trabajador. Si el “atributo
disputado” (esfuerzo e intensidad) ha sido entregado de la manera requerida por el
capitalista, tanto en tiempo como en calidad, se habla de “renovacién contingente”. En
este sentido, la amenaza latente de perder el trabajo aparece como mecanismo
disciplinario cuando no se lleva adelante el proceso de trabajo bajo los esfuerzos
requeridos de manera enddgena. Este mecanismo se desenvuelve a pesar del cardcter
voluntario de la relacion entre capital y trabajo. En este sentido, la relacion establecida
en el espacio de la circulacion debe validarse endégenamente, a partir de observar cémo
el trabajador transforma su trabajo en el trabajo productivo requerido por el capital bajo
amenaza latente o manifiesta de no renovar el contrato.

Por otra parte, autores como Richards Edwards (1979) concentran la atencién
en las formas de control que se fueron desarrollando en el marco del desarrollo
capitalista. Este autor sefiala la existencia de un “control simple”, vinculado a los
albores del capitalismo competitivo, cuyo ejercicio se basaba en el control directo sobre
los productores, y que se puede vincular al cardcter subjetivo del control sefialado por
Marx. Sin embargo, y en la medida que se gestaron las resistencias obreras y se
profundizé el desarrollo capitalista, esta forma directa de control fue dando lugar a otras
nuevas formas de ejercerlo sobre el proceso productivo. De este modo, el desarrollo del
capital monopolista dio lugar a formas estructurales totalmente despersonalizadas. Se
trata del desarrollo del “control técnico”, que se configura alrededor de la méquina,
transfiriendo parte del problema de transformar la fuerza de trabajo en trabajo
productivo a la mdquina. En este sentido, en la medida que los ritmos y las cantidades
son impuestos por el medio técnico, el control directo, aunque permanece, pasa a un
segundo plano de visibilidad. El “control técnico”, como forma objetiva de control
transferida a una mdaquina, permite minimizar el problema de la transformacién de
trabajo en trabajo productivo. Asi, la vigilancia para imponer los ritmos de trabajo
queda inserta en el proceso de trabajo por medio de las mdquinas que terminan
determinando la intensidad de aquella transformacion.

El otro control de caricter estructural que sefiala el autor es aquél que se refiere
a las condiciones jerdrquicas que posibilitan un debilitamiento de la organicidad de los
trabajadores. Este introduce en el espacio de trabajo una diferenciacién jerdrquica,
dependiendo del puesto de trabajo y los requisitos necesarios para cada uno de ellos. Al
mismo tiempo imprime un proceso que da como resultado una formacién tendiente a

crear diferenciaciones entre los propios trabajadores, ya que potencia la
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individualizacién del trabajo y tiende a heterogeneizar a la clase trabajadora. Este
proceso conduce a una disipacion del conflicto, con lo cual se facilita el mantenimiento
del control sobre el proceso productivo. Precisamente, y por el tipo de recursos
necesarios para su realizacién, esta forma que adopta el control es denominada por el
autor como “burocrética”. El principio central de este tipo de control, es poder
segmentar la organizacion obrera, lo que posibilitaria un mayor control sobre los
trabajadores.

Por su parte, Paul Edwards (1990), criticando a los autores referidos, sefiala la
existencia del conflicto y del control como formas autoconstitutivas que, en el caso
especifico del control, tiene dos aspectos: el control detallado” y el “control general”. P.
Edwards parte de considerar las formas de control desde la idea de un antagonismo
estructural entre capital y trabajo producido por la necesidad de extraccion de plusvalia,
dentro del cual el control se ejerceria precisamente para darle continuidad a la obtencién
de plusvalor. A Partir de alli se derivan las dos forma de control vinculadas. “El control
detallado” se refiere a quién controla el proceso y los ritmos de trabajo, las categorias y
el trabajo concreto a desarrollarse, la calidad y las horas de trabajo, es decir, a las tareas
a realizar en el proceso de trabajo y la forma de decidir sobre ellas. Estas formas de
control de caricter formal se integran a otras de caricter informal, que se desarrollan
entre los actores del proceso de trabajo. Para poder comprender este elemento se parte
de dos premisas, la primera es el esfuerzo del trabajador en el proceso de trabajo, el cual
puede ser variable, se transforma en objeto de disputa y puede tomar dos formas, una
institucional que se desarrolla en el marco de la negociacién colectiva y otra de cardcter
informal que se da entre los actores intervinientes. La segunda de las premisas es que
los trabajadores pueden recurrir a diferentes estrategias para negociar su esfuerzo.

En cuanto al “control general” el mismo se estaria refiriendo a la adaptacion de
los trabajadores a los objetivos generales de la empresa (Edwards, 1990). A la vez, este
control sefiala las formas de ver y de pensar que posee el individuo que se integran en
el proceso de trabajo y que son generados desde la empresa como objetivos de la
misma. Por lo tanto, mientras el “control detallado” refiere a las formas definicion del
puesto de trabajo, el “control general” se manifiesta como un objetivo amplio de la
empresa que busca generar el compromiso de los trabajadores con el mencionado
puesto. La tendencia seria producir un mayor control general para ir reduciendo el

control detallado.
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Por su parte, Coller (1997) parte desde la posicion de P. Edwards e introduce la
idea de las logicas de incertidumbre que se encuentran en las relaciones laborales a
partir de la negociacion del rendimiento. Mds exactamente, el autor introduce la idea de
las incertidumbres incorporados en las relaciones laborales, las cuales estarian
integradas a la direccion empresaria desde el momento en que se busca un esfuerzo
determinado por parte del trabajador, queéste no siempre estd dispuesto a entregar. Esto
lleva a la aparicion de un imperativo de control que se expresa de diferentes formas,

pero que tiene como objetivo central reducir esa incertidumbre.

I11.4. Consentimiento y control

El socidlogo Norteamericano Burawoy (1989) es uno de los primeros en
introducir la idea del consentimiento en la produccién como mecanismo posibilitador de
la reproduccion capitalista.

Burawoy hace referencia a los proceso de produccion establecidos, no
solamente desde los mecanismos de control y su vinculacién con la coaccidn, sino que
introduce la idea del consentimiento que los trabajadores desarrollan en la produccion y
que posibilita el incremento en los beneficios empresarios. Es decir, el control en el
proceso de produccién se basa en el consentimiento de los trabajadores para llevar a
cabo su trabajo y con ello la posibilidad de mejorar la productividad del trabajo en
beneficio de la firma. En ese sentido, el punto de partida del autor es el siguiente
interrogante: ;Por qué los trabajadores trabajan por encima de sus posibilidades?

La propuesta de Burawoy se sustenta en que los procesos productivos, a través
de los cuales se produce la transformacion de trabajo en trabajo efectivo, no pueden
verse solamente como procesos de coaccion, sino que el control se desenvuelve también
en la articulacién entre coaccién y consentimiento. Al respecto, sefiala que la “mera
coaccién no alcanza para explicar el comportamiento de los trabajadores una vez que
traspasan las puertas de las fabricas (...) el consentimiento espontidneo se une a la
coaccidn para generar actividades productivas” (Burawoy, 1989: 11).

El consentimiento en la produccion debe observarse desde una perspectiva que
articule el cardcter econémico que domina todo dmbito productivo con las posibilidades
de que la produccion se desarrolle sin conflictos y en forma continua, asegurando asi el

desenvolvimiento normal del desarrollo de la produccidn.
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Desde esta perspectiva, se puede observar que no alcanza con que las pautas
productivas se impongan en el espacio laboral y que la coaccidn le sirva a ella, sino que
es necesario generar condiciones para que las relaciones en los &mbitos de trabajo sean
duraderas y se genere consentimiento entre los trabajadores. En palabras de Burawoy:
“Dentro del proceso productivo, el consentimiento tiene un fundamento en una
organizacion de las actividades que parece ofrecer al trabajador un margen real de
eleccion, por reducido que sea. La participacion del trabajador en la eleccion genera el
consentimiento (...) la combinacién coercidn consentimiento en diverso grado asegura la
existencia de plusvalia” (Burawoy 1989: 50).

Asimismo, este concepto da lugar a una posible articulacién con el de
hegemonia de Gramsci, ya que para este autor la creacién de consentimiento debe ser
generada en forma continua para que el modo de produccion pueda reproducirse. Si bien
Gramsci utiliz6 el término hegemonia para analizar las dindmicas politicas y el ejercicio
de la reproduccion de clase, el mismo concepto puede ser utilizado para dar cuenta de
las dindmicas de las practicas en los espacios fabriles.

A partir de sus estudios etnograficos, Burawoy ha observado la existencia de
una dindmica establecida entre los informales “juegos de arreglirselas”, que se
desarrollaban entre los trabajadores para llevar adelante la produccién. Dado que el
marco de ese juego posibilita una mayor produccién para la empresa, se genera una
competencia entre los mismos trabajadores, un recurrente desafio para ver quién
produce mayor cantidad en las mismas condiciones, lo cual sirve a su vez para
heterogeneizarlos.

Por otra parte, Burawoy, sostiene que, con el avance del capital monopolista,
éste ya no necesita de métodos coactivos para ejercer su dominio, sino que el control se
logra por medio de la interiorizaciéon de un individualismo competitivo, que se refuerza
en el &mbito de la empresa por medio de dos mecanismos: los mercados internos y la
negociacién colectiva. El primero se refiere al desarrollo de los mercados internos de
trabajo y se configuran por medio de promociones internas, categorizaciones Yy
diferencias salariales. En tanto, el segundo de los mecanismos se refiere a la
institucionalizacion del conflicto y se transforma en un verdadero proceso de
individualizacion, ya que en €l los trabajadores aparecen como “ciudadanos” portadores
de derechos y obligaciones.

En un trabajo posterior realizado junto a Wright, han caracterizado las

diferentes posibilidades de control a partir de las distintas instancias que componen las
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l6gicas de dominio y su anclaje en los recursos de apropiabilidad de la fuerza de trabajo
(Wright y Burawoy, 1994).

Segin estos autores, existen dos dimensiones a partir de las cuales se pueden
establecer los mecanismos predominantes para la extraccion de mayores beneficios
empresarios. Estas dos dimensiones son mecanismos cognitivos y la base relacional.
Los mecanismos cognitivos son de dos clases: la racionalidad estratégica y las normas
comportamentales y evaluativos. Por otra parte, distinguen en la base relacional los
mecanismos de dominacion y los de reciprocidad asimétrica, construyendo una
tipologia en la que se diferencian las formas de extraccién de plus trabajo por vias
coercitivas o por medio de formas hegemonicas.

Considerando la racionalidad estratégica, pueden establecerse las formas
predominantes de aseguramiento del rendimiento del trabajo. En un modelo de tipo
coercitivo, el trabajador acepta las condiciones impuestas por miedo a represalias,
estableciéndose normas comportamentales de obediencia y normas evaluativas basadas
en la creencia de la legitimidad en los mecanismos dominantes. En un modelo de
cardcter hegemonico, el mecanismo cognitivo de la racionalidad estratégica establece
que el trabajador actiia suponiendo que sus posibilidades se encuentran atadas a la de la
empresa y que las de la empresa se encuentran vinculadas a su trabajo. Esta
reciprocidad asimétrica hegemonica, tenderd a desarrollarse en la medida que existan
“fuertes normas de desempeiio y la creencia en la justicia de los empleadores” (Wright y
Burawoy, 1994: 76).

Cercana a esta linea de pensamiento sobre los procesos de control en el espacio
de trabajo y el cardcter hegemdnico que estos pueden tener, se puede mencionar el
trabajo de Kuenzer (1989), quien analiza las dindmicas desarrolladas al interior de los
ambitos de trabajo como entramados pedagdgicos tendientes a generar una forma de
dominacién que trascienda la fibrica. Es a partir de la lectura de Gramsci sobre el
fordismo, que la autora se refiere a ese espacio como dmbito de socializacién y de
creaciéon de hegemonia. Precisamente, para ésta las nuevas formas de organizacion del
trabajo requieren nuevas maneras de concebirlo, lo cual hace que se desplieguen formas
concretas para la creacion de una mirada sobre el trabajo. La autora sostiene que como
toda hegemonia, la hegemonia de la fabrica debe ser entendida no s6lo como direccién
politica, sino también cultural y moral (Kuenzer, 1989).

El punto central para la autora, al igual que Wright y Burawoy, serd la

hegemonia en el espacio de trabajo, pero Kuenzer observard la trascendencia que tiene

54



Marcelo Delfini

la creacién de esa hegemonia en los dmbitos extra laborales. En este caso, la hegemonia
se liga al proceso pedagdgico que se desarrolla en la fabrica y su trascendencia lo
transforma en hegemonico, siendo la formacién en el 4mbito productivo un elemento
clave que permite explicarla.

Los cambios que se desarrollaron en la organizacién del trabajo y en las
empresas en los ultimos afios, donde aparecen como fundamentales los procesos de
tercerizacion de firmas y con ello del trabajo -el trabajo en equipo, la polivalencia, la
autonomia de los trabajadores e incremento de la participacion de éstos en diferentes
instancias., el desarrollo de la calidad y la capacidad de adaptacion de los trabajadores
se puede vincular a un cambio en las formas de ejercicio del control sobre el proceso de
trabajo, puesto que, con la introduccién de estas transformaciones, se estaria buscando
una implicacién no forzada de los trabajadores con la empresa, una vinculacién que
resalte las ventajas del cardcter cooperativo entre capital y trabajo.

De esta manera, en los dltimos afos se han llevado a cabo trabajos que intentan
dar cuenta de los procesos de transformacion en los ejercicios de control y en la
busqueda, por parte del capital, de incrementar el plustrabajo. Para ello resulta central la
participacién y la implicacién de los trabajadores con los valores que determina la
empresa en busca la autodisciplina y el autocontrol. (Lahera Sanchez, 2005; Montes
Cat6 y Pierbattisti, 2007).

El control ejercido sobre el trabajo se encuentra fundado y legitimado en un
lenguaje que articula el concepto de calidad y la implicancia obrera, que en muchos
casos supone la asignacion de funciones de supervison y vigilancia entre trabajadores de
un mismo equipo de trabajo (Garrahan y Steward, 1992; Sewel y Wilkinson, 1992;
Wright y Edwards, 1998; Montes Cato, 2005a).

Dentro de los ejercicios de control, y a partir de ciertas estrategias y pricticas,
existe una busqueda de consenso activo, de resaltar los beneficios compartidos entre
capital y trabajo. Este consenso puede manifestarse por medio de la implicancia y de la
participacion, a partir de lo cual se genera un “sentido de propiedad y responsabilidad
en los empleados y, consecuentemente, surge un mayor compromiso con la
organizaciéon y una menor necesidad de sistemas de control directo” (Calvo Ortega,
2001: 211). Como Sostiene Castillo Mendoza: “Era preciso desarrollar estrategias
laborales dirigidas a producir algo mds que un consentimiento puramente pasivo
resultante de la facticidad de los mecanismos racionalizadores. Se trataba de lograr un

consentimiento activo, efecto de la interiorizacidn de los objetivos del capital por via de
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la implicacién, mds o menos consciente, en las condiciones de su materializaciéon”
(Castillo Mendoza, 1991: 22).

De esta manera, la participaciéon de los trabajadores en la empresa serd un
registro clave en los nuevos modelos organizacionales, ya que por medio de ella se
busca no s6lo la implicacién de los obreros hacia la empresa, sino también aprovechar
los conocimientos de los trabajadores adquiridos en instancias de trabajo para ser
transferidos a la empresa (Lahera Sanchez, 2004 ).

Dentro de los nuevos estudios desarrollados sobre el control en el marco de las
nuevas formas organizacionales, la participacion aparece como una prictica que busca
incrementar la eficiencia de la empresa, reducir los costos y aumentar la productividad.
Esta participacion busca potenciar, capacitar y dotar de herramientas para integrar a los
trabajadores a los intereses de las firmas (Edwards y Collinson, 2002). Precisamente, la
participacion, junto con el despliegue de una mayor autonomia para el desarrollo del
proceso productivo por parte de los trabajadores, ha sido enmarcada bajo el concepto de
“empowerment”, que resume la delegacion de responsabilidades hacia los trabajadores.

De lo que se trata entonces, con la incorporaciéon de los cambios en la
organizacion de la produccién y con una mayor participacion de los trabajadores y su
mayor autonomia para la resolucién de problemas, es de que éstos transfieran parte de
sus conocimientos a la organizacion. lo cual constituye una actitud y comportamiento
hacia la firma que incluye el involucramiento con los destinos de ésta. De esta manera,
la responsabilidad y el autocontrol de los operarios aparecen como figuras ejemplares
para los empresarios, ya que implican una actitud de busqueda de mejoras y de
soluciones en la actividad que realiza el trabajador (Badia y Bellido, 1999).

La busqueda de los directores de las empresas tiene como objetivo que los
trabajadores logren interiorizar una cultura empresaria destinada a resaltar la integracion
de intereses contrapuestos, generando subjetividades que vinculen su desarrollo al de la
firma. A decir de Linhart, “el proyecto patronal es simple, se trata de poner en prictica
todos los medios disponibles para minimizar las fuentes de descontento o, al menos
minimizar su expresion” (Linhart, 2002: 58)

De esta manera, se pone en evidencia la necesidad por parte del capital de
poner en funcién las précticas y estrategias que permitan integrar al trabajador a los
objetivos de las empresas, utilizar su capacidad, sus saberes y su voluntad al servicio de
los objetivos empresarios. Se crea asi la necesidad de trabajadores con comportamientos

actitudinales que lo posibiliten; al saber hacer requerido para el desarrollo de las tareas
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se le suma el saber ser de los trabajadores, ligado al compromiso, la iniciativa, la
cooperacion y la implicacion (Leite, 1999).

Lo que estd en el fondo de todo este andamiaje es la busqueda de superacién
del conflicto, la biisqueda del abandono de viejas solidaridades tejidas en el marco del
espacio de trabajo; es en suma una batalla por la identidad de los trabajadores, por ganar
sus mentes (Linhart, 1997).

Todas las practicas y estrategias empresarias en pos de actuar sobre las
subjetividades de los trabajadores se sustentan en la busqueda de la superacion del
conflicto o al menos la necesidad de ponerlo en suspenso, anclando todo el andamiaje
de esas précticas en la cooperacion demandada por cualquier proceso productivo en el
marco de la incipiente division del trabajo, tanto entre los mismos trabajadores como de
estos con la empresa, integrando el devenir de ambos.

Como se menciond mds arriba, el desarrollo del incipiente capitalismo descrito
por Marx invocaba a una cooperacion y coordinacién de la actividad productiva
establecida externamente por medio de la autoridad del capitalista, quien organizaba el
proceso de trabajo por medio de la misma autoridad que le conferia ser propietario de
los medios de produccién. Asi, la cooperacién quedaba en manos del capitalista, quien
la producia para generar el proceso de trabajo completo.

No obstante, los cambios organizacionales parecen anclarse en una
cooperacion que se encuentra incorporada al trabajo mismo, que ha dejado de ser
externa y conformada por el mismo capital y que estd presente en el mismo trabajo, es
continuamente producida por el capital. Asi lo sostienen Hardt y Negri (2004): “las
formas centrales de la cooperacién productiva ya no las crea el capitalista como parte
del proyecto de organizacion del trabajo, sino que cada vez emergen de las energias
productivas del trabajo mismo. Esta es la clave misma del trabajo inmaterial, producir
comunicacion, relaciones sociales y cooperacién” (Hardt y Negri, 2004: 143). La
postura sostenida por los autores se basa en el pasaje de una sociedad basada en el
trabajo material a una sociedad basada en el trabajo inmaterial, un trabajo basado en el
conocimiento, la informacién y la comunicacioén®, que también denominan “afectivo”,

porque se basa en la manipulacién de afectos, la excitacidn y la pasidn. Por otra parte, el

% Debe aclararse que los autores ponen de manifiesto que el trabajo que interviene en la produccién
sigue siendo material, involucra los cuerpos y las mentes. Lo que es inmaterial es el producto, con lo
cual buscan utilizar el concepto de “trabajo biopolitico”, en la medida en que ese trabajo no sélo crea
bienes materiales sino también relaciones y, en ultima instancia, la vida social misma (Hardt y Negri,
2004).
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trabajo afectivo se muestra en la recurrente manifestacion de los empresarios de
reclamar en sus empleados educacidn, actitud, cardcter y conducta prosocial (Hardt y
Negri, 2004).

El predominio del trabajo inmaterial no significa, segin los autores, que
involucre al conjunto de la produccion de bienes y servicios, sino que ello comporta una
tendencia dominante que invade diversas esferas. Asi, el trabajo de produccién de
bienes, més alld de su légica industrial, se encuentra permeado por las ldgicas del
trabajo inmaterial.

De esta manera, lo que introducen los autores es la dindmica que se incorpora
al proceso productivo con el dominio del trabajo inmaterial. El supuesto de que la
cooperacion ya no es una relaciéon externa, sino que se encuentra integrada al mismo
proceso de trabajo y que, a la vez, es una instancia de creacién del mismo trabajo. En
otras palabras, no solo se producen bienes o servicios sino también un conjunto de
elementos que hacen que la cooperacion se vuelva externa a la relacion capital trabajo.
Por lo tanto, la experiencia de las transformaciones organizacionales desarrolladas en
las dltimas décadas conducirian a una doble produccién, del bien o servicio en si mismo
y de los elementos vinculados al “trabajo afectivo”.

Hasta aqui se han sefialado las caracteristicas que asume el control para
diferentes corrientes de pensamiento, las cuales se encuentran fuertemente vinculadas a
la época en que se desarrolloran esos andlisis. En algunos casos, el control se inserta en
un proceso histérico que define las diferentes estrategias asumidas por los empresarios,
las cuales se inscriben en procesos de cambios vinculados a la resistencia obrera. Al
respecto, Tronti sostiene que fueron las luchas obreras las que modificaron la
composicién interna y la forma de dominacién del capital, ya que fueron ellas las que
forzaron el pasaje de una plusvalias absoluta a una relativa (Tronti, 1977). Otras
perspectivas establecen la convivencia de diferentes formas de control y otras subrayan
su dinamismo.

No obstante, y a modo de sintesis de lo expresado a lo largo del capitulo,
algunos elementos aparecen como centrales a lo largo de diferentes obras y sirven para
explicar el control en el marco del modo de produccion capitalista. El punto nodal aqui
es que los andlisis se derivan del proceso mismo de trabajo. La relacidn entre control y
plusvalia, es decir la compra que hace el capitalista de la fuerza de trabajo, deriva en el
espacio laboral en ejercicio de control para imponer una intensidad y ritmo determinado

a esa fuerza de trabajo. Este punto es clave: la compra de la fuerza de trabajo se realiza
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por un determinado tiempo, entonces el control deviene de la necesidad de generar
mayores rendimientos de esa fuerza de trabajo, con lo cual el control del proceso de
trabajo se incorpora para regular y vigilar la intensidad de esa fuerza. Como sostienen
Laclau y Mouffe, “una vez comprada la fuerza de trabajo, es necesario extraerle el
méximo trabajo posible. Esto explica por qué el proceso de trabajo no puede existir sin
una serie de relaciones de dominacién. Esta es la razén por la que la organizacién del
trabajo capitalista es siempre técnica de produccién y técnica de dominaciéon” (Laclau y
Mauffe, 2004: 116)

El segundo de los ejes, se enlaza con el primero ya que es la légica de
acumulacion la que integra a un proceso de control determinado. Dicho de otra manera,
cada forma de cooperacion supone un ejercicio de control determinado, una disciplina a
ella vinculada. También estos estudios muestran que algunos aspectos se encuentran
naturalizados, es decir existe una dominacion social que tiene valor de orden para los
sujetos y hace que éstos se presenten a trabajar diariamente; pero hacia el interior de la
empresa deben mantenerse las formas de control. Otro punto relacionado con el primero
es que, desde el punto de partida, el modo de control tiene una naturaleza despdtica,
basada en el hecho de que la reproduccién de la condicién misma de trabajadores s6lo
puede garantizarse y realizarse vendiendo la fuerza de trabajo.

Otro punto que merece destacarse es que, a causa de necesitar el incremento
permanente de la plusvalia y, con el ello el rendimiento de la fuerza de trabajo, se
genera un proceso de incertidumbre de la relacién laboral, que conduce a la existencia
de un imperativo de control. La incertidumbre por el rendimiento de la fuerza de trabajo
se encuentra en la base de los ejercicios de control sobre el proceso de trabajo.

Por otra parte, se puso en evidencia que el consentimiento aparece como
mecanismo central en el marco de los andlisis sobre control. La busqueda del
consentimiento y la consecucién del mismo estarian dando cuenta de las diferentes
formas de control. El consentimiento o la hegemonia en el espacio de trabajo evidencian
la busqueda por parte del capital de la suspension del conflicto. Aqui la clave aparece en
como los trabajadores incorporan las estrategias de las empresas y de qué modo
posibilitan ese consentimiento en sus relaciones.

Un elemento importante en torno al consentimiento o la hegemonia es la
trascendencia que tienen las précticas productivas del dmbito fabril. La btisqueda del
consentimiento se ha puesto de manifiesto, en las dltimas décadas, a partir de las

transformaciones en las formas de organizar la produccién y de las ldégicas de
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participacién como mecanismo de generacién de esa hegemonia. Precisamente, esa
induccién constante a la participacién implica una produccién de la cooperacién y del
conjunto de relaciones sociales, una biisqueda de consenso que se desarrolla a partir de
las diferente précticas y estrategias del capital que actian sobre las subjetividades y
buscan imponer un control de cardcter hegemoénico fundado en aquella cooperacion y
consenso por sobre los mecanismos coercitivos.

Por lo tanto, y en el marco de las diferentes perspectivas que han atravesado
este capitulo, se puede sostener la idea de un entramado de control que supone
diferentes estrategias y de que los cambios que operan en las formas organizacionales
son tendencias que se inscriben en formas concretas de control en el proceso de trabajo.
Asi, los cambios desarrollados en las ultimas décadas, como la tercerizacién de
procesos, la participacion de los trabajadores, la autonomia, el trabajo en célula y la
polivalencia operarian en este sentido, es decir como formas de control que,
dependiendo de las relaciones laborales en donde se inscriban, tomardn formas de
cardcter hegemonico o de cardcter coercitivo.

Sin embargo, las perspectivas que se expusieron no abordan las formas de
control en el marco de las relaciones establecidas entre diferentes firmas. Este elemento
cobra mayor importancia a partir de las transformaciones organizacionales, teniendo en
cuenta que en sectores productivos como el que se analiza en este libro, aparecen
empresas como nicleos organizadores que tienden a afectar los procesos de trabajo de

las firmas proveedoras, actuando como un mecanismo mas de control.
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Capitulo IV. Las relaciones laborales

1V.1. Una vision amplia de las relaciones laborales.

En el marco de este trabajo las relaciones laborales se conciben de manera
amplia, en la medida en que comprenden las formas de organizacién del trabajo entre
las empresas y al interior de cada una de ellas, las regulaciones que permiten
procesarlas, el nexo que vincula a los trabajadores y empleadores y el desarrollo de la
relacion entre los actores intervinientes. Siguiendo con el desarrollo de esta perspectiva,
Bilbao (1999) sostiene que las relaciones laborales no se limitan al momento del «uso»
de la fuerza de trabajo, al momento de la produccién, sino que comprenden varios
aspectos: los mecanismos de entrada y salida del puesto de trabajo, los sistemas de
retribucién e incentivos, los mecanismos de asignacion de tareas, las formas en las que
se regula la movilidad interna, las modalidades de la organizacion del tiempo de trabajo,
los programas de formacién, reconocimiento de calificaciones y, eventualmente, los
mecanismos de desarrollo de la carrera laboral (Bilbao, 1999). De esta forma, el analisis
de las relaciones laborales involucra un conjunto de aspectos que se pueden integran a
los anélisis de las formas de control y no se limita solamente al estudio entre los actores
intervinientes, sus relaciones y las regulaciones de ellas emergentes. Estos tltimos
constituyen elementos, factores, que en la confluencia con el resto de los aspectos que
componen esta mirada de las relaciones laborales, establecen las formas que ella
adquiere.

A su vez, las relaciones laborales se caracterizan por asumir dos formas
indisociables de todo sistema productivo, sin las cuales su dindmica se vuelve
incomprensible. Estas dos formas son el conflicto y la cooperacién. Ambas son
inseparables y ninguna de ellas puede dejar de ser tenida en cuenta por los actores
intervinientes en las relaciones laborales (Stolovich y Lescano, 1996). De esta forma,
alli donde la cooperacion es central, por medio de la negociacidn colectiva, el conflicto
se constata como algo marginal; mientras que en la otra postura, que tiene el conflicto
como eje, la cooperacién no es tenida en cuenta o se presenta de manera contextual.

De este modo, se pone de manifiesto la necesidad de integrar ambas

dimensiones al andlisis, tomando como anclaje la posibilidad de que cada una de éstas
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sea predominante, dependiendo ello del contexto de su inscripcidén socio-econémico.
Asi, debe comprenderse que las relaciones de tipo cooperativo son centrales en la
medida en que la produccion capitalista no puede pensarse sin la cooperacion de los
trabajadores entre si y de éstos con el capitalista. La primera forma de cooperacion se
desenvuelve en el proceso productivo mismo y la otra es la cooperacion prestada al
capitalista para la produccion. Cada una de ellas supone cosas diferentes. Mientras que
la cooperacion entre trabajadores se inscribe en un espacio productivo entre sujetos con
un mismo nivel de “jerarquizacién”, se constituye en espacio de socializacién e
integracion que permite la constitucién de un “nosotros”. Por el contrario, considerando
el otro aspecto de la cooperacion, ella misma constituye la figura del “otro”, definida en
la dimensién del conflicto. Precisamente, este sentido de la cooperacion en el marco del
desarrollo capitalista de produccion supone el consenso entre capitalistas y trabajadores,
consenso que se interrumpe con la manifestacion del conflicto y reafirma la
construccidén del “nosotros” emergente del otro nivel de cooperacion.

Las relaciones de conflicto, entonces, son constitutivas de todo sistema basado
en la explotacion, como el capitalismo. Dado que la posibilidad de ganancia del
empresario se sustenta en la explotacion de la fuerza de trabajo, el conflicto es
inherente a las relaciones de produccion capitalista y, si bien no siempre se encuentra de
forma manifiesta y explicita como la huelga, se halla latente o bajo diversas
manifestaciones como el ausentismo o el sabotaje. De esta manera, el conflicto en la
sociedad capitalista puede pensarse en diversas dimensiones. Al respecto, Edwars y
Scullion (1987) realizan una tipologia desde donde esto puede pensarse y que sirve para
incorporar a las relaciones laborales. Los autores parten de analizar el proceso de trabajo
como el dmbito donde se desenvuelve la relacidn conflictiva entre capital y trabajo. A
partir de las formas de control que se desenvuelven en la produccién puede establecerse
la 16gica de los conflictos subyacentes, presente en esa relacion. De esta manera, se
establecen niveles y categorias que parten de considerar las acciones y los significados
que los actores le otorgan a esas acciones, pero donde las conductas de los sujetos se

evidencian como resistencia al control que intenta imponer el capital.

Categorizacion del conflicto
Nivel del conflicto Categorias de conflicto

De comportamiento Abierto- no dirigido
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Institucional Institucionalizado

estructural Implicito

Fuente: Edwars y Scullion

En el nivel de conflicto de comportamiento se muestran dos categorias. La
primera, el conflicto abierto, se desarrolla cuando los actores les atribuyen a las
acciones un significado de oposicion a las formas de control y clara manifestacion de
resistencia. Por su parte, el conflicto no dirigido implica un comportamiento concreto,
pero no abiertamente conflictivo; en este caso la acciéon no adquiere significado en el
contexto de control, por ejemplo el ausentismo.

Por su parte, el conflicto institucionalizado se refiere a un reconocimiento del
conflicto por parte de los actores involucrados por medio de un acuerdo formal y
normas que procesan esos conflictos, las cuales se interpretan y desarrollan en la
préctica.

Por tltimo, los autores dan cuenta de aquel conflicto de carécter estructural,
que denominan implicito debido a que se encuentra inserto en la relacion, es inherente a
la relacion capital trabajo, mds alld de que no se manifieste en algunas de las formas
previamente sefialadas.

Los elementos sefialados en torno al conflicto evidencian la centralidad que
tiene este en las relaciones entre capital y trabajo, el cardcter inherente y la
imposibilidad de no integrarlo al andlisis de las relaciones laborales.

En sintesis, las diferentes corrientes tedricas de las relaciones laborales ponen
el acento en algunos de sus elementos constitutivos, ya sea la cooperacion o el conflicto,
en los actores intervinientes o en las opciones que tienen los actores en el marco de esas
relaciones. Desde la perspectiva planteada en este andlisis, deben entenderse las
relaciones laborales como integradas por un conjunto de elementos que se condicionan
mutuamente y que comprenden a la vez diversas instancias o niveles. Por una parte se
encuentran las relaciones entabladas entre los actores, ya sea en términos individuales o
colectivos, las estrategias desplegadas en esa instancia y la dindmica adquirida por esas
relaciones en el plano del proceso productivo, o sea en el espacio de la planta. En este
nivel “micro” se desarrollan las relaciones entre los empleadores o directores, los
trabajadores y los representantes gremiales. Este primer nivel es constitutivo y a la vez

es el dmbito donde las précticas de los demds niveles procesan su eficacia. Este nivel
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comprende también las relaciones entre las empresas, basicamente aquellas que se
encuentran integradas en un mismo proceso productivo o forman parte de la misma
trama, pero el marco de estas relaciones se encuentra articulado por el siguiente nivel.

En el segundo nivel “meso” se encuentra la dindmica de la integracion entre los
actores de las relaciones laborales, esto es, entre los sindicatos, empresarios y la forma
que adopta el Estado. Por medio de estos actores se integra el conjunto de relaciones
desarrolladas en el proceso de trabajo. En esta instancia se desarrolla una especie de
coordinacién entre la multiplicidad de unidades productivas que integran cada actividad.
Por otra parte, es el nexo entre el nivel micro y el macro relacional, lo que hace que este
nivel, més alld de traducir e integrar diferentes elementos, tenga su propia dindmica de
funcionamiento. El nivel “macro” se integra en las relaciones laborales a partir de las
configuraciones socio-econémicas que se desenvuelven en cada periodo historico y que
condicionan la forma de desarrollo de las relaciones en los otros niveles, pero ademas
integra, a través del Estado, a la diversidad de intereses que lo componen.

En este punto es donde se articulan los procesos de uso de la fuerza de trabajo
y el momento de la produccién (nivel micro relacional) con los otros elementos
sefialado por Bilbao (1999), que se configuran en los otros dos niveles. Estos estdn
mutuamente condicionados y la dicotomia entre la cooperacién y el conflicto estd
siempre presente, pues en cada nivel el capital busca permanentemente la cooperacién
de los trabajadores, intentando dejar en suspenso el conflicto. No obstante, para que
ello pueda producirse es necesario generar estrategias de control que posibiliten el
predominio de la cooperacion por sobre el conflicto, estrategias que pueden variar entre
el consenso y la coercion. Estos diferentes niveles pueden integrarse al desarrollo de las
formas de dominacién que se encuentran presentes en la sociedad y en el marco de los

procesos de trabajo.

Cuadro 5. Niveles de las relaciones laborales y practicas

Nivel Intervinientes Practicas Cooperacion Conflicto
Relaciones en el Estrategias de Acciones
Empleadores PR : o :

ambito de la produccién y | control. Negociaciones | desarrolladas a nivel de

en el espacio  de | individuales. Marginacién a | planta o de empresas de
Trabajadores integracion inter | los  aspectos  sindicales. | tramas. Componentes

empresaria.  Constitutivo | Heterogeneizacién de los | individuales
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Representantes
gremiales
Gobi Negociacion
obierno colectiva y procesamiento Huelgas, toma
d? las Instancias macro Heterogeneizacién | de fabricas o quite de
Meso Camaras Sectoriales | MICro. Relacmnes. entre 10s | de los colectivos laborales. | colaboracién en el marco
actores por act.1v1dad 0| Negociacién colectiva en | de la actividad o sector.
L. sector. Coordlna019n de .105 diversas instancias. Lock  out  patronal.
SlndlC.atOS espacios de articulacién Visible
Sectoriales inter firmas. Regulacion de
lag formag de cantral
Capital .
P . .. Busqueda de
Configuracién .
. P consenso. Integraciones Huelgas, cortes,
. socio econémica. | , . . . .
Trabajo . basicas de intereses | de cardcter general. Lock
Integracion de la g ! ..
.o . antagénicos.  Cooperacién | out patronal. Visible
diversidad de intereses .
ante la crisis.
Estado

Fuente: Elaboracion Propia

El cuadro 5 resume la perspectiva establecida en este estudio sobre las
relaciones laborales, recogiendo algunos de los postulados establecidos por otras
corrientes pero definiéndolas en diferentes niveles e incorporado en cada uno de ellos
las dimensiones de las practicas, el conflicto y la cooperacién que se encuentran
presente en la relacién entre capital y trabajo.

Por otra parte, integrados a estos tres niveles se encuentran los aspectos que se
establecen como propios de las relaciones laborales. De este modo, el “uso” de la fuerza
de trabajo se desarrolla exclusivamente en el proceso de trabajo y se encuentra
integrado a las otras dimensiones, algunas de las cuales se generan a partir de esta
instancia, se regulan en los otros niveles y se reproducen nuevamente en el nivel del
proceso de trabajo. Asi, por ejemplo, los mecanismos de entrada y salida del puesto de
trabajo o la organizacién del tiempo de trabajo se puede encontrar regulados por fuera
del espacio de trabajo, mds precisamente en el marco del nivel superior pero se
efectivizan en el nivel del proceso de trabajo. Lo mismo ocurre con los otros aspectos de
las relaciones laborales que se encuentran incorporados al proceso de trabajo, que hacen
al “uso” de la fuerza de trabajo y se regulan desde el nivel “meso”.

Precisamente estos diferentes niveles de las relaciones laborales coinciden con
los distintos niveles de dominacién y su mutuo condicionamiento. Asi, la reproduccién

de la dominacién a nivel macro se sustenta en la efectividad que tiene el control en el
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nivel micro y en este dltimo se procesa la efectividad de la dominacién general del

capital sobre el trabajo.

1V.2.1 La evolucion de relaciones laborales en Argentina.

Como fue mencionado en el apartado anterior, las relaciones laborales se
desarrollan en diferentes niveles, comprenden diversas dimensiones y aspectos y, por
eso, diferentes modos de andlisis. En este sentido, la mirada puesta sobre la evolucién
de las relaciones laborales en Argentina, sobre todo aquella vinculada a los niveles
“macro” y “meso” y a los cambios acontecidos durante la década del '90, permite
enmarcar los procesos desarrollados en los niveles “micro” en el espacio mismo de la
planta y observar su efectividad y como se desenvuelve la reproduccién de los mismos.
De esta manera, la comprension de las relaciones laborales en estos niveles permite
establecer el contexto de desarrollo de los procesos de trabajo y, a la vez, coémo esos
cambios vinculados a la organizacién productiva se encuentran integrados en los otros
niveles.

La evolucién de las relaciones laborales en Argentina debe integrarse a los
procesos de transformaciones econdmicas, politicas y sociales que se han sucedido
desde 1940. Més alld de los cambios acontecidos en la historia politica argentina, puede
establecerse la aparicion de ciertas regularidades durante esos afios y hasta el golpe de
1976, que se inscriben dentro del modelo de industrializacion por sustitucién de
importaciones. A partir de ese momento y més notoriamente desde los primeros afios de
la década del '90, se vislumbran transformaciones de envergadura en los aspectos
concernientes a las relaciones entre capitalistas y trabajadores. Precisamente, los
cambios en la economia tuvieron impacto en la conformacién de esas relaciones y ello
también afect6 al actor sindical. Por eso, es preciso establecer los cambios desarrollados
en la relacion capital trabajo y las formas que ésta fue adoptando, sobre todo en los afios
90, cuando proliferaron diversas relaciones de dependencia que se separaban de las
“tradicionales”.Posteriormente se observardn los efectos que esto tuvo sobre las
relaciones entre los actores y las 1gicas de la negociacion colectiva.

Las relaciones de dependencia que se establecieron entre trabajadores y
empleadores adoptaron diversas formas durante el desarrollo del capitalismo y esto
funcién de otros elementos que les daban sentido. De esta manera, la relaciéon de

dependencia predominante durante el modelo de ISI se basaba en un vinculo entre el
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empresario y el trabajador, constituido por un contrato de trabajo por tiempo
indeterminado, ejercido en un lugar fisico establecido bajo la l6gica del “trabajo para
toda la vida”. Precisamente, en esta idea estaba implicita la trayectoria lineal, * trabajar
en una empresa para siempre” y jubilarse en ella. De acuerdo con esta forma de
establecer la dependencia, la etapa activa del trabajador seguia un proceso sin muchas
interrupciones. Esta forma de relacion, que se puede denominar “tradicional”, se
vinculaba con un proceso creciente de asalarizacién que encontraba en los trabajadores
la forma de reproduccién social via el consumo. Esta pauta predominante hasta la
década del “80 dio paso a otras formas de dependencia que, sin ser novedosas, fueron
extendiéndose y formando parte importante de la escena laboral.

Aquella relacion entre empleadores y trabajadores desarrollada durante los
afios de la industrializaciéon por sustitucion de importaciones, se definia por algunas
caracteristicas: implicaba empleos en relacién de dependencia, ejercidos a tiempo
completo, y con contratos por tiempo indeterminado. Se trataba a su vez de empleos que
se encontraban integrados a un amplio sistema previsional y de seguridad social, que en
forma indirecta incrementaba el salario. Con respecto a los contratos, éstos se
celebraban bajo el mando del capitalista o en un lugar determinado, eran formalmente
registrados ante la administraciéon publica del trabajo y protegidos por el derecho del
trabajo, también eran garantia contra las arbitrariedades de los empleadores y en su
realizacion prevalecia una negociacion colectiva de trabajo centralizada, a través de la
cual se definia el salario, ajustable por la inflacién y la productividad esperada. Esta
dindmica de funcionamiento de las relaciones se daba en el marco de lo que fue en el
orden internacional la relacidn salarial fordista (Neffa, 1998).

De aquel trabajo desarrollado bajo la direccién de un capitalista, ejercido por
tiempo indeterminado y con las respectivas contribuciones sociales, se pasé a un
nimero importante de situaciones de asalarizacién que se presentaban muchas veces
como formas de trabajo independiente. Por otro lado, en muchos casos se produjo un
despegue del trabajador del espacio fisico, una separacion entre el trabajo a realizar y el
espacio donde se lleva a cabo. Aquella relacion de dependencia tradicional no sélo
implicaba la obtencién de un ingreso, también posibilitaba el acceso a un conjunto de
servicios que formaban parte del salario de manera indirecta. Obra social, dtiles
escolares y turismo eran algunos de los beneficios que se encontraban acoplados a esa
relacion y a la afiliacion al sindicato, ademds de que ésta tltima constituia un conjunto

de relaciones vinculadas al trabajo. Ldégicamente, estas relaciones de dependencia
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excedian el dmbito de la empresa y se desarrollaban también en las esferas de la
administracién publica.

Los procesos de terciarizacion, la privatizacion de empresas, la
descentralizacién, el incremento de la participacidn del sector servicios en la economia,
las reformas del Estado, las nuevas tecnologias informaticas y de comunicacién, la
profunda desocupacién como mecanismo disciplinador, las ideologias individualizantes
y las leyes laborales’ sancionadas durante los noventa fueron dando lugar a que se
desenvolvieran relaciones de dependencia que rompian de manera frecuente con aquella
relacion “tradicional”.

Las formas de relacion de dependencia emergentes en los ultimos afos
dependen de la insercion de los trabajadores en la empresa, esto es, la forma contractual
que adopta esa relacién y como se insertan en la organizacién. De este modo, siguiendo
a Palomino (2000), aparece un gradiente de situaciones que se alejan cada vez mds de
las relaciones “tradicionales” de asalarizaciéon predominantes hasta bien entrada la
década del ochenta. La forma mdés cercana a lo que hemos llamado “modelo
tradicional” resulta de la insercién laboral que posibilita un ingreso a la relacién de
dependencia, pero diferente en la forma contractual. Es decir, una labor desarrollada en
un espacio de trabajo determinado, bajo el mando o direccién del empresario, pero que
es llevada a cabo por medio de un contrato por tiempo determinado, una pasantia,
contrato por agencia de personal temporario o simplemente no registrado. Muchos
trabajadores con estas formas contractuales suelen convivir en el espacio de trabajo con
trabajadores con una insercidn de caricter “tradicional” y ello suele tener impacto sobre
el conjunto. Estos efectos tienden a procesarse en el marco de una fuerte fragmentacién
e introducen una traba en la conformaciéon de una estructura colectiva. Este ejercicio,
que aparece como simple puesta en practica de las posibilidades que brinda el mercado
de trabajo y las regulaciones vigentes y, en este sentido se presenta como mecanismos
seleccionador que posibilita hacer frente ficilmente a los avatares de la demanda, marca

las condiciones de heterogeneidad entre los trabajadores al interior de las firmas,

7 . . . .
Entre otras leyes y decretos sancionados durante esos afios, mas alld de que algunos fueron

derogados posteriormente, se destaca la Ley Nacional de Empleo (N° 24013),que determinaba el
abandono, al menos momentaneo, del contrato por tiempo indeterminado como paradigma de las
relaciones laborales. El decreto N° 1334 establecia la imposibilidad de introducir cldusulas
indexatorias en los CCT. También se produjo una modificacién a la ley de contrato de trabajo en
1995, la cual establecia, entre otras cosas, la extensiéon del periodo de prueba, un régimen mads
flexibilizado para la PYMES (Montes Cato, et al, 1999)
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credndose de esta forma mecanismos que tienden a dividir al colectivo de trabajo por la
introduccién de criterios vinculados a la flexibilidad externa.

Como muestra Héctor Palomino (2000), esto implica una escisién entre un
“nicleo estable” de trabajadores protegidos y una “periferia” de trabajadores
precarizados. Dentro de estas modalidades de contratacién, se encuentran las pasantias
de trabajo, las cuales implican una vinculacién entre los estudios que lleva adelante el
trabajador y la labor a realizar en el espacio de trabajo. Sin embargo, y diferentes
investigaciones lo han constatado, las empresas usaron estas modalidades de
contratacién con el tnico fin de reducir costos laborales, sin que se controlase la
vinculacién existente entre los estudios y las tareas (un ejemplo sumamente claro lo
constituyé la contratacion como teleoperadores de estudiantes de las carreras de
comunicacion social).

La segunda de las formas de insercion laboral se encuentra fuertemente
vinculada a los procesos de subcontratacién y adquiere diversas modalidades segin los
ambitos especificos de insercion empresaria. Asi, pueden darse estos procesos en
empresas de antigua radicacién y que van abandonando paulatinamente la produccién
de un conjunto de bienes y servicios que no son centrales para la empresa. En este caso
las firmas se desprenden de dreas que no consideran estratégicas, que, no obstante,
siguen integradas a la empresa a partir de la sub contrataciéon. En muchos casos, estas
subcontratistas estdn conformadas por los mismos trabajadores que antes eran
empleados de las firmas ; en otros, son estos ex-trabajadores los que fundan una
empresa o cooperativa para brindar el servicio. A partir de ello se generan relaciones de
dependencia que se pueden inscribir, en algunos casos, dentro de lo que hemos
denominado “modelo tradicional”, en la medida en que implican el goce de los servicios
que incluye el trabajo asalariado. No obstante, la mayoria de las veces estos trabajos
suponen menores salarios que los pagados en las empresas que actian como nicleos u
organizadoras en la cadena productiva y también, peores condiciones de trabajo.

A su vez, estos trabajadores no sélo se encuentran sometidos al destino de la
empresa donde desarrollan sus tareas, sino al destino de la empresa nicleo. De esta
forma, los procesos de tercerizacion tienen diferentes efectos, entre los cuales se destaca
la reduccion de los costos salariales y la desintegracion de los espacios laborales. Este
ultimo conlleva a su vez la heterogeneizacion de los colectivos de trabajo, lo que
constituye el aspecto politico de los procesos de subcontratacién (Castillo, 1989).

Mientras se fragmentan las empresas, se van fragmentando los colectivos de trabajo que
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posibilitaban el desenvolvimiento activo de los procesos de conflicto que daban lugar a
la consecucién de mejoras laborales.

La otra forma de subcontratacion abarca aquello que implica la realizacién de
tareas en espacios de trabajo que no son los de las empresas que contratan al trabajador.
Mientras el trabajador que se encuentra contratado por una firma realiza sus tareas en
otras organizaciones, debe sujetarse al funcionamiento, disciplina y 16gicas imperantes
en esas otras. La integracion a diversos espacios de trabajo y la adaptacién a los
mismos, supone consecuencias para el trabajador en cuanto a la interaccion, que se ve
permanentemente interrumpida. Supone también lo que Palomino (2000) llama “doble
sujecion”, por una parte se encuentra condicionado por la estructura de la empresa a la
que pertenece y, por otra, a la organizacién donde desarrolla sus tareas.

Por otro lado, la figura de la prestacion de servicios se fue extendiendo durante
la década del '90 y permanece vigente dentro de las formas de relacion salarial mds
extendidas. Ella puede desarrollarse dentro o fuera de la organizacién, pero su
particularidad radica en que las cargas sociales y contribuciones deben ser pagadas por
el trabajador, alejdndose de la figura “tradicional” de relaciones de dependencia. Estas
relaciones, en tanto que son una prestacion de servicios, suponen una relaciéon entre
pares en la que, como sostienen Montero (2000) y Palomino (2000), se abandona el
sustrato colectivo caracteristico del derecho laboral para integrarse a un espacio
individual, més vinculado al derecho comercial. La extensién de este fendmeno supone
enfrentar como iguales al dador de trabajo y al trabajador, que, fuera de su espacio
colectivo de insercion, no puede ser protegido por el derecho del trabajo ni, menos atn,
por las negociaciones colectivas.

La dltima de estas situaciones se encuentra conformada por aquellas relaciones
de dependencia que no se ejercen bajo la supervision directa del capital, en donde la
relacion se establece por el cumplimiento de objetivos y que en muchos casos ésta no
implica una relacién salarial. Al respecto, entre las relaciones de este tipo puede
sefialarse dos extremos. El primero y méds comun es el trabajo a domicilio, desarrollado
de manera extendida en el sector de la confeccidén, que implica un trabajo a facon o, lo
que es lo mismo, un trabajo a destajo que se paga —muy mal por cierto- por prenda
terminada, y en el que el trabajador no se encuentra en relacién de dependencia. De
alguna manera, esto implica un retorno a los albores del capitalismo, donde el trabajo a
domicilio era de uso habitual (Neffa, 1990). El otro extremo lo constituyen los trabajos

que pueden desarrollarse en red o por objetivos y que salen fuera del control directo.
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Muchos de éstos pueden ser desarrollados bajo la 16gica de una relacion de dependencia
“tradicional”, cumpliendo con los requisitos legales de inscripcion de los trabajadores
de modo que gocen de los servicios otorgados y construidos alrededor del trabajo.

Estos cambios significativos en torno a la insercién laboral de los trabajadores,
que como describimos en los pdarrafos anteriores implica una vasta cantidad de
situaciones que van desde el trabajo asalariado tradicional a formas de precarizacion
cada vez mds profundas, conducen a procesos de heterogeneizacion del colectivo
laboral.

Miés alld de su contenido econdémico, las relaciones de dependencia
desarrolladas en los afios noventa tuvieron un fuerte contenido politico, en la medida en
que los procesos de desestructuracion del colectivo de trabajo, que habia crecido al
amparo del modelo de industrializacién sustitutiva de importaciones, implicaron su
segmentacion. Dado que la fortaleza de las organizaciones obreras provenia de estos
colectivos, en el marco de aquella reestructuracion éstas adoptaron diversas estrategias
para posibilitar su continuidad organizacional.

De esta manera, Lucena (2000) establece la existencia de tres estrategias
adoptadas por los sindicatos en América Latina en el contexto de la oleada neoliberal
que dominé el escenario econdmico, politico y social durante los noventa. Las
posiciones que establece el autor son: adaptativas, pasivas y resistentes. Las estrategias
adaptativas desarrolladas por diferentes gremios consistieron en integrarse al proceso de
transformacién neoliberal sin grandes cuestionamientos y con una fuerte impronta
negociadora. En cuanto a los sindicatos con posiciones pasivas, estos se caracterizaron
por no hacer grandes transformaciones en su interior, pero adoptaron y en muchos casos
apafaron la profundizacién de las reformas liberales. Por dltimo, los que adoptaron una
estrategia de resistencia directamente enfrentaron el conjunto de estas reformas, més
alld de no contar con los recursos materiales del pasado.

Por su parte, Victoria Murillo (1997) analiza las formas de adaptacién de los
sindicatos en Argentina en el marco de las reformas introducidas por el gobierno de
Menem vy establece la existencia tres de estas estrategias entre los actores sindicales. La
primera es la de resistencia, la segunda de las estrategias es la de “supervivencia
organizativa” y la tercera la denomina de “subordinacién”. Esta ultima se desarrolla
como simple acatamiento de los postulados emanados desde el gobierno, a cambio de
mantener una posicién politica privilegiada por medio de la consecucién de cargos y

recursos. En el caso de la “supervivencia organizativa”, ésta se enmarca dentro de los
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que James (2005) llama el “pragmatismo institucional” y se refiere a la capacidad de
adaptacion de los sindicatos ante nuevos escenarios politicos y econdmicos. Este caso
remite a un proceso de mercantilizacién por parte de los sindicatos, que tienden a
negociar con el gobierno las condiciones de aceptacion de las reformas en la medida en
que ello les reporta beneficios de importancia, y que adema transforma a los sindicatos
en agentes de servicios (Murillo, 1997)8.

El despliegue de las estrategias seguidas por los actores sindicales supone a su
vez el desarrollo de configuraciones novedosas entre los actores de las relaciones
laborales, en los diferentes niveles. La emergencia de estas 16gicas de relacionamiento y
las estrategias de los actores puede ser analizada a partir del desarrollo de la
negociacidén colectiva, que aparece como un indicador que permite observar la dindmica
de las relaciones laborales en términos de los actores, las estrategias y los fundamentos

de ese proceso.

VI1.2.2. Cambios y continuidades en la Negociacion colectiva

Para ver las relaciones por medio del desarrollo de la negociacién colectiva, es
necesario observar tanto los aspectos cuantitativos como los cualitativos, a partir de los
cuales pueden establecerse ciertas regularidades en su funcionamiento articulado con los
procesos macro econdémicos de su inscripcion. Asi, la negociacion colectiva posibilita
realizar un acercamiento a instancias micro y meso relacionales, en la medida en que
expresa tanto las relaciones entre los actores en el segundo de los niveles como el
procesamiento de las instancias relacionales a nivel de planta ( o sea, el nivel micro) y a
su vez estructura las formas en que se desenvuelven las relaciones en ese nivel.

En términos generales, la negociacién entre los trabajadores y el capital puede
establecerse en diversos niveles, donde el nivel “macro” es el que establece el contexto
juridico, legal y normativo que encuadra las condiciones del desarrollo de los otros
niveles. En este sentido, toda negociacion remite a las leyes y/o acuerdos que se definen
entre los sectores empresarios y los sindicatos y en los que puede intervenir el Estado.

Por su parte, los acuerdos constituyen los marcos o pactos sociales que regulardn las

¥ Victoria Murillo utiliza la idea de “Supervivencia organizativa” a partir del concepto de “recursos de
poder” desarrollados por Korpi. (1978 y 1985). La autora remite este concepto a los recursos de la
organizacién, que incluyen, estructura, patrones de liderazgo, finanzas y capacidad de proveer
incentivos.
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negociaciones que se realicen tomandolos como base. En Argentina, como en otros
paises, estos acuerdos son firmados por las centrales sindicales, el gobierno nacional y
las cdmaras empresariales, pudiendo luego realizarse acuerdos a nivel sectorial.

Las instancias de negociacidon pueden ser realizadas a nivel de empresa (esto
generalmente se da en las grandes unidades productivas), o bien a nivel de rama o
actividad, dependiendo ello de las regulaciones que rigen las formas de negociacién y
las disposiciones y estatutos de los sindicatos. Al respecto, la negociacién colectiva
puede plasmarse en acuerdos firmados entre las partes o bien en CCT, que son aquellos
de mayor importancia a la hora de definir las condiciones de trabajo y la puesta en
marcha del proceso de trabajo. También existen otras formas de negociacién de carécter
informal que se desarrollan en el dmbito de la empresa, que no quedan plasmadas en los
convenios o acuerdos y que se desarrollan entre las partes de la negociacién en el
dmbito de la firma. De esta forma, se observan los niveles micro y meso, vinculados,
como ya sefialamos, al nivel macro.

En lo referente al trabajador, la negociaciéon define un conjunto de elementos
que permite establecer limites a la sobre-explotacién y enmarca las condiciones en que
se hard efectiva su disposicion para el capital en el centro de trabajo. Para la empresa, la
negociacién define las restricciones a las que se enfrentard en el manejo de la fuerza de
trabajo, asi como los limites de sus prerrogativas.

En Argentina, el escenario de la negociacion colectiva, sea a través de la firma
de acuerdos o en CCT, estuvo dominado durante largos afios por el decreto 23852/45 de
asociaciones profesionales de trabajadores, firmado durante la gestiéon de Perén al frente
de la Secretaria de Trabajo y Prevision.. Precisamente, esta norma otorgaba la
representacidn sindical a un solo sindicato por rama o actividad, el cual era el encargado
de llevar adelante las negociaciones con las cdmaras empresarias. Interrumpida en
numerosas oportunidades por los diferentes golpes de Estado, la negociacion colectiva
tenia un anclaje corporativo y fue preponderante durante el periodo de ISI, a pesar de la
aparicion de diferentes sindicatos de empresas o corrientes sindicales antagdnicas al
poder central de las organizaciones gremiales.

Este modelo, con una importante intervencion estatal, se asociaba a una fuerte
normativa social que tendia a crear condiciones para la centralizacién de la negociacion.
Con un régimen triangular de relaciones constituido por el Estado, las cdmaras
empresarias y los sindicatos, se hacia posible la negociacién por rama o actividad,

caracterizada por el predominio de la convencidn colectiva no fragmentada de base
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territorial nacional a nivel superior, aunque se firmasen acuerdos y convenios en niveles
més bajos. Las comisiones internas y delegados fabriles eran los encargados de velar
por la aplicacién de lo convenido. Estos a su vez se constitufan en un engranaje central
de las organizaciones gremiales, en la medida en que eran los representantes de los
gremios ante el conjunto de trabajadores y, al mismo tiempo, la proximidad con sus
compaiieros y el desarrollo de sus tareas en el espacio fabril los convertian en
interlocutores por medio de los cuales los trabajadores se integraban a la organizacion.
El desarrollo de este modelo de negociacion colectiva cristalizaba los ejes centrales del
desenvolvimiento socio - laboral predominante hasta mediados de los '70, en tanto que
vinculaba e integraba al conjunto de trabajadores de una rama o actividad y lo
enfrentaba al conjunto de empresarios a través de las cdmaras donde ellos se
encontraban representados, mediando siempre el Estado en la interlocucién. (Novick,
1998; Godin, 1998).

La irrupcién de la dltima dictadura rompidé con el patrén de estas relaciones
laborales, prohibi6 la negociacion colectiva y, por sobre todo, sancioné un conjunto de
decretos que derogaba beneficios para los trabajadores (Tomada, 1999). Esto se llevé a
cabo en un contexto de fuerte represidon, que implicaba la imposibilidad de llevar
adelante mecanismos de protesta para detener el avance sobre los derechos que llevaba
adelante el gobierno dictatorial. Esto no significa que no se hayan llevado adelante
medidas de fuerza en contra de ese avasallamiento, sino que las mismas, muchas veces
silenciadas por la represién y la censura, no transponian los dmbitos inmediatos de su
realizacion.

La ultima ronda de negociaciones se habia desarrollado en 1975, donde se
habian acordado 623 CCT, de los cuales el 73% se habia realizado a nivel de la
actividad y el 27% restante a nivel de empresa (Goldin, 2001). No obstante, todo aquel
andamiaje se vio interrumpido por la dictadura y s6lo con el retorno a la democracia se
abrirfan nuevas expectativas en torno a la legislacion laboral.

Al respecto, recién en 1984 se restituyeron los efectos legales de las clausulas
convencionales y se derogd toda la legislacion que habia cercenado los derechos

laborales durante la dictadura’. Sin embargo, y en el marco del lanzamiento del Plan

® Debe tenerse en cuenta que el propio gobierno de Alfonsin, quien habia asumido el 10 de diciembre
de 1983, intenté modificar aquel conjunto de reglas y practicas que sostenia la estructura sindical, por
medio de lo que se dio en llamar la Ley Mucci (llamada asi por el ministro de Trabajo que presentd el
proyecto de reforma de los sindicatos), pero sin éxito. Por medio de esta ley se intentaba la
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Austral en 1985, se limitd la negociacion de las comisiones paritarias a la discusion de
las condiciones de trabajo, excluyendo la negociacion salarial. El salario seguiria siendo
fijado por decretos gubernamentales.

Ya durante el gobierno de Alfonsin comenzd a manifestarse la necesidad de
modificar y modernizar las relaciones laborales, a partir de una descentralizacién de la
negociacién colectiva, el fortalecimiento de la autonomia de las partes intervinientes y
la incorporacion de los trabajadores del sector publico, entre otros aspectos. Como todo
aquello que se precia de modernizador, estas posiciones partian de una severa critica al
modelo dominante de relaciones laborales, llamado entonces modelo “tradicional”, que
incluia entre otras caracteristicas su inclinacién manifiesta hacia el partido peronista,
por oposicion al deber ser que se intentaba crear. La idea de modernizacién que
comenzaba a manifestarse discursivamente se integraba a los cambios que, bajo la égida
liberal, habia introducido la dictadura y que necesitaba avanzar hacia otros campos.

Serd recién en 1988 que comenzard un proceso de negociacién colectiva
tendiente a modificar los CCT existentes hasta entonces, cuyas cldusulas se encontraban
vigentes por ultraactividad. Se puede decir que durante el corto periodo de negociacién
alfonsinista, la negociacién colectiva no incorpord los efectos modernizadores que se
planteaban desde el discurso, sino que ésta se llevd adelante en el marco del modelo
“tradicional”. Prevaleci6 la firma de convenios por actividad y, aunque se incorporaron
nuevos sectores, nuevas cdmaras empresarias y algunas nuevas especificidades en
cuanto al contenido de la negociacién, no obstante, el tema salarial seguia siendo
dominante.

Pese a esta reapertura de la negociacion, el nimero de CCT firmados entre
1988 y marzo de 1989 alcanzé a sesenta, un nimero bastante acotado si se compara con
lo que sucederia en la década siguiente y si se tiene en cuenta que habian pasado catorce
afios desde las dltimas negociaciones colectivas.

Puesta en caja la inflacién, en 1991 comenz6 un proceso para las relaciones
laborales fuertemente vinculado a la inspiracion de la convertibilidad. Sin que ello
significara que se produjeran idas y vueltas sobre algunas leyes, el escenario de este
periodo puede verse como un periodo de profundas transformaciones en cuanto a las
relaciones laborales y la negociacion colectiva. Como un eslabon mds de la

convertibilidad se dispuso que los incrementos salariales sélo podian desarrollarse si se

integracién de las minorias en los 6rganos de conduccidn, una mayor libertad sindical, el control de
las elecciones por parte del Estado y la limitaciéon de la reeleccion de los dirigentes.
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producia un incremento en la productividad, ademds de que se prohibia la introduccién
de cldusulas indexatorias en los CCT. Precisamente, durante los 90 se produjeron
cambios importantes en los tres niveles de las relaciones laborales, pero la impronta de
esta marcha serd marcada por el nivel “macro”. Asi, las transformaciones socio
econdmicas tuvieron efectos fuertes sobre los niveles inferiores, a partir de los cambios
que se manifestaron en la correlacion de fuerzas sociales, que a su vez conducen el
rumbo del Estado.

De esta manera, las relaciones laborales desarrolladas desde principios de la
década de 1990 se articulan en sus niveles mds bajos con las ldgicas neoliberales
profundizadas durante esta década, derivadas de la aplicacion a rajatabla de las politicas
sugeridas en el marco del “Consenso de Washington”. Por tal motivo, el disefio de las
politicas laborales y la forma de llevar adelante los procesos de transformacion en ese
contexto articulaban relaciones laborales tendientes a favorecer el desenvolvimiento de
politicas econdmicas signadas por la libertad de mercado.

Durante este periodo se fueron desarrollando un conjunto de leyes e
instrumentos que, bajo la declaracién de “modernizacién” y creacién de empleo, iban
socavando los andamiajes que sostenian las condiciones de empleo de calidad. Asi, se
abria la posibilidad de contratar personal por tiempo determinado, se extendian los
periodos de prueba, se daba la posibilidad de fraccionar el aguinaldo, se promocionaba
la contrataciéon por medio de pasantias y se reducian las cargas patronales de las
empresas con el fin de hacerlas mas competitivas, inclusive para aquellas que gozaban
de una insercién monopdlica.

Una vez frenada la inflacién por medio del plan de convertibilidad, bajo cierta
esfera de legitimad derivada del fuerte disciplinamiento que habfia significado el proceso
hiperinflacionario de 1989 - 1990, y considerando ademds una nueva correlacién de
fuerzas donde el empresariado aparecia con mayor fortaleza y mejor vinculacién con el
gobierno de Menem frente al creciente desprestigio de los sindicatos, se comenzaron a
establecer y llevar adelante los lineamientos de la tan mentada “modernizacién” de las
relaciones laborales, acoplada a la “modernizaciéon” del Estado y a la “modernizacion”
empresarial. Los efectos de este conjunto de “modernizaciones” empezaron a hacerse
sentir paulatinamente a lo largo de la década de 1990.

En el orden cuantitativo, los cambios se manifestaron en la multiplicacién de
firmas de CCT y acuerdos entre los sindicatos y los empresarios, mientras que en el

orden cualitativo se iban introduciendo novedosas cldusulas que incorporaban nuevos
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elementos. De esta manera, la “modernizacion” de las relaciones laborales comenzaba
reflejarse en la proliferacion de firmas de acuerdos y CCT. Durante el periodo que va
desde 1991 a abril de 1999 se llevaron a cabo 1578 negociaciones, de las cuales el 42%
se registraron al nivel de la actividad y rama y el 58% restante se desarroll6 a nivel de la
firma. Comparando 1991 con el afio 1998, se puede apreciar mejor el cambio
desarrollado en cuanto al nivel de negociacidon. Mientras que en 1991 la negociacién en
la actividad o rama representaba el 82% y la negociacion por empresa el 18%, en 1998
esta tendencia se revierte y el 88% de la negociacion se desarrolla a nivel de la firma.
En este mismo sentido, si se toman en consideracién solamente los CCT de trabajo
firmados entre 1991 y 1998 que reemplazaron a los CCT vigentes por ultractividad o
modificaron los vencidos, se destaca que de los 450 CCT homologados, el 66% se llevo
a cabo a nivel de la empresa mientras que el 34% restante a nivel de rama o actividad
(Goldin, 2001). La tendencia manifiesta hasta fines de la Convertibilidad comienza a
revertirse, se firmaron un nimero mayor de acuerdos y CCT a nivel de actividad o rama
que durante la década del 90, pero sin que llegaran a ser los predominantes. Este
proceso, que se evidencia a partir de 2004, se vincula con la posibilidad que se abre
desde la devaluacién de discutir aumentos salariales en paritarias, elemento vedado

durante el desarrollo de la convertibilidad.

Cuadro 6: Convenios colectivos de trabajo y acuerdos homologados, 1991-2005

Niimero porcentaje
Afio | Actividad | Empresa | Total | Actividad | Empresa | Total
1991 79 18 97 81,4 18,6 100
1992 165 44 209 78,9 21,1 100
1993 127 91 218 58,3 41,7 100
1994 98 104 202 48,5 51,5 100
1995 71 125 196 36,2 63,8 100
1996 45 107 152 29,6 70,4 100
1997 41 167 208 19,7 80,3 100
1998 30 189 219 13,7 86,3 100
1999 29 185 214 13,6 86,4 100
2000 12 64 76 15,8 84,2 100
2001 22 128 150 14,7 85,3 100
2002 27 181 208 13 87 100
2003 68 338 406 16,7 83,3 100
2004 112 236 348 32,2 67,8 100

2005 203 365 568 35,7 64,3 100
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Total 1129 2342 3471 32,5 67,5 100
Fuente: MTEySS

Los datos presentados en el cuadro anterior, si bien evidencian un cambio de
tendencia desde 2004, muestran, mas alld de esta reversion, los cambios operados en
cuanto al predominio de las firmas de CCT y el conjunto de negociaciones colectivas a
nivel de la firma. Esto estarfa dando cuenta de un creciente nivel de atomizacion en los
procesos negociadores, mds vinculado a las caracteristicas de cada una de las firmas que
al conjunto de actividad o rama. Sin embargo, este proceso que se venia llevando a cabo
en otros paises adoptd caracteristicas distintivas, que hacen a las particularidades del
desarrollo de negociacién colectiva de Argentina y la relaciéon entre los actores
intervinientes. No obstante el desarrollo de la descentralizacién de la negociacidon
colectiva, este proceso no condujo a la conformacién de sindicatos de empresa sino al
sostenimiento de la estructura sindical vigente.

Por otra parte, esta descentralizacion y el crecimiento de la negociacién por
empresa se pueden asociar al funcionamiento en red de las empresas (como vimos
anteriormente), lo que implicd, por ejemplo, la firma de convenios colectivos similares
en la empresa nicleo y en las otras subcontratadas o proveedoras. Como se verd en
apartados posteriores, esto sucedié frecuentemente en el caso de las firmas terminales
del sector automotriz y las proveedoras que se iban instalando en el pais.

Ahora bien, en este punto resulta pertinente preguntarse cudl es el sentido y la
finalidad del cambio en los niveles de la negociacién. Uno de los argumentos de peso se
halla sin lugar a dudas en la posicion del sector empresario. Esta version sostiene que la
firma de acuerdos o CCT a nivel de empresa otorga una vision mds ajustada de la
realidad que se vive en cada unidad productiva, dando cuenta de sus vicisitudes. Este
razonamiento se apoya en la modelizacién “modernizante” de los procesos de trabajo,
que homogeneiza para el conjunto del mundo del trabajo una realidad que sélo se

presenta en algunos sectores y empresas en particularlo.

01a importancia de la descentralizacion se puso de manifiesto en el momento de la sancién, en 2000, de
lo que se conocié como “Ley Banelco”, la cual buscaba imponer las condiciones exigidas por gran parte
del empresariado, como por ejemplo, incrementar los periodos de prueba, posibilitar despidos sin
indemnizacion o descentralizar la negociacién colectiva. En ella se exponia claramente el verdadero
cardcter de la descentralizacion, ya que se trataba entre unos de sus articulos, de la posibilidad de que un
CCT de nivel menor, como es el de empresa, rigiese por encima de uno de nivel mayor (de actividad).
Leido politicamente esto conlleva la atomizacion de la fuerza de trabajo, en tanto que permite imponer
condiciones de trabajo distintas entre trabajadores de un mismo sector y actividad, debilitando ain mas la
capacidad de discusion de los ya alicaidos sindicatos.
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Otros datos suelen contraponerse con estos para realzar el cardcter atomizado
de la negociacion colectiva en este periodo y resaltan que, si bien se desarrollé un fuerte
proceso de descentralizaciéon de la negociacion, la mayoria de los trabajadores siguié
rigiéndose por CCT de actividad, ya sea porque se mantuvo este nivel en la negociacion
o bien porque se encontraba en ultraactividad. En este sentido, se destaca que los
trabajadores cubiertos por CCT de empresa son aproximadamente 400.000, mientras
que el resto de la fuerza de trabajo se encuentra bajo CCT de actividad o rama (Goldin,
2001).

Sin embargo, y tal vez como eje central de las negociaciones y las firmas de
nuevos CCT, lo que comenzé a modificarse de manera importante en €sos nuevos
convenios fue el contenido de lo negociado. Asi, enmarcadas dentro del proceso
flexibilizador vinculado a la politica econdmica, apareciendo novedosas condiciones de
trabajo y otras formas de dar cuenta de las calificaciones requeridas y valoradas, que se
acoplaban a la nueva politica econémica y laboral desarrollada desde el gobierno
nacional.

En suma, acerca de este periodo se puede decir que: a) Una proporcién
importante de la poblacidn asalariada seguia amparada por CCT de actividad o rama y
muchos de ellos por aquellos concertados en la ronda del “75, aunque éstos ultimos
presentaban un alto grado de inaplicaciéon; b) La nueva negociacién colectiva
abandonaba crecientemente los niveles de la actividad o rama, decreciendo el nimero
de convenios colectivos firmado en estos niveles; ¢) Crecid el nimero de CCT a nivel
de la firma o establecimiento, que superaba claramente el porcentaje de los de niveles
superiores; d) Esos convenios colectivos de empresa, si bien eran escasos en términos
absolutos y en relaciéon con el nimero de las empresas en las que podrian haberse
concertado, exhiben cambios de importancia en los contenidos (Goldin, 2001).

En pocas palabras, se puede sostener que los cambios operados en la
negociaciéon desde los 90 no serian tan profundos. Sin embargo, no puede dejar de
verse que los cambios, se han producido en la materia negociada, o sea que estidn
relacionados con las nuevas légicas de produccion, con requerimientos por parte de las

nuevas formas organizativas de polifuncionalidad, competencias, filosofia de la

Es importante recordar que, segtn la legislacion existente hasta entonces, siempre una norma de
nivel superior, que supone un mayor nivel de actores intervinientes, se impone como un piso a la
posibilidad de un acuerdo de nivel inferior. Una empresa podia entonces pactar mejoras a lo establecido
en un CCT de actividad, pero nunca peores condiciones, lo que si era posible con la ley de Flamarique y
sus amigos.
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empresa, tratamiento del conflicto, etc. Al respecto, desde la perspectiva planteada
sobre los niveles de las relaciones laborales, parece manifestarse de manera clara una
articulacion entre ellos, donde cada uno tiene incidencia sobre los otros. De esta forma,
las transformaciones desarrolladas en la estructura econdémica y la correlacion de
fuerzas existente, modificaron las acciones y las relaciones en el nivel “meso”, lo cual
tuvo efectos sobre el nivel de planta. A su vez, las transformaciones en el nivel “micro”
impactaron sobre el desarrollo de los otros niveles. Mds alldi de los aspectos
cuantitativos que marcan el desarrollo de un proceso de creciente descentralizacion dada
por la cantidad de CCT y acuerdos desde la década de 1990, el contenido de lo
negociado en aquellos afios define, en términos generales, la integracion entre el nivel
“micro” y “meso”.

Los contenidos introducidos en la negociacion colectiva desde los noventa, la
proliferacion de firmas de CCT y acuerdos de empresa y los cambios acontecidos en el
“mundo del trabajo” se encuentran asociados a la ldgica caracteristica de la
flexibilizacién laboral. El significado de este concepto multiforme, que de alguna
manera cruzaba el desarrollo de las relaciones laborales, se inscribe en los cambios, que
a nivel mundial, comenzaron a llevarse adelante desde mediados de la década del
setenta, aunque no siempre se quisiera con €l dar cuenta de lo mismo. Por eso, la
conceptualizacion de la flexibilidad ha sido variada y numerosa, pero a su vez se hace
necesaria, en la medida en que los contenidos novedosos introducidos en los CCT se

encuentran vinculados a este concepto.

VI.2.3. Flexibilidad laboral y relaciones laborales

Fundamentalmente desde finales de la década del “80, en Argentina comenzé a
manifestarse la necesidad de flexibilizar los mercados de trabajo y, con ello, imponer
ciertas logicas a las formas de organizarlos por parte de los sectores empresarios,
algunos partidos politicos, sectores del gobierno y, sobre todo, de algunas usinas de
pensamiento vinculadas a ciertos sectores del capital. Segtin estas posiciones, la rigidez
del mercado de trabajo y de las formas organizacionales aparecian como los elementos
que frenaban el incremento del empleo debido al costo elevado de la contratacién de la

mano de obra. Sobre todo a mediados de la década del '90, cuando se profundizaron los
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problemas del desempleo, este tipo de soluciones tomé vigor. Simplificando, estas
voces predicaban que el problema del desempleo se debia a la existencia de un exceso
de regulaciones que no permitia u obstaculizaba el encuentro de la oferta con la
demanda. En esos términos, el problema no era la falta de puestos de trabajo, ya que se
sostenia que habia ofertas de empleo con salarios muy bajos y gente dispuesta a
aceptarlas; era la la legislacion la que no permitia la existencia de una contrataciéon por
debajo del salario minimo. Lo mismo valia para todo tipo de regulaciones que desde el
Estado interviniesen en la producciéon (habilitaciones, condiciones de trabajo,
jubilaciones, etc.). En ese marco, seria entonces una mayor flexibilidad del mercado de
trabajo, y con ello de los trabajadores, lo que posibilitaria frenar el desempleo. De esta
manera, la idea de la flexibilidad se encuentra estrictamente vinculada al mercado de
trabajo.

Sin embargo, en otros espacios y a partir de las experiencias europeas, este
concepto fue tomando diversos significados, dependiendo lo que con ello queria
manifestarse. Las diferentes conceptualizaciones de la idea de flexibilidad se
encontraban arraigadas en las formas que se adoptaron en los paises de Europa para
organizar el proceso y las relaciones de trabajo, luego de la crisis de la regulacién
fordista a mediados de la década de 1970.

Las principales definiciones del concepto de flexibilidad vienen dadas a partir
de vincular los aspectos técnicos productivos, de empleo de la mano de obra, de costos
de la fuerza de trabajo y organizacionales. El punto de partida puede ser lo sostenido por
Atkinson (1987), quien define la flexibilidad productiva como constituida por
diferentes aspectos, entre los cuales se encuentra la flexibilidad numérica, que hace
referencia tanto a los aspectos cuantitativos como la posibilidad de ajustar los planteles
laborales y las horas de trabajo a las fluctuaciones de la demanda; la flexibilidad
funcional, que remite a los criterios de polifuncionalidad y las competencias requeridas
para el desarrollo de diversas tareas; la flexibilidad por distanciamiento, la cual se
refiere al reemplazo de los contratos de empleo por los contratos comerciales en el
marco de las ldgicas de subcontratacion y, por dltimo, la flexibilidad financiera, que
remite a las formas diferenciales de remuneracién, donde se inscribe la vinculacién
entre esta logica y la funcional.

La OIT por su parte, tomando como referencia las experiencias realizadas en

diferentes paises, agrupa las posibles definiciones en torno a cinco grandes factores.
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El primero se vincula al costo laboral y la posibilidad de las empresas de fijar
distintos salarios en torno al trabajo bajo diferentes situaciones. En este sentido, la
posibilidad de establecer los salarios por medio de evaluaciones, rendimientos y
competencias dio como resultado una heterogeneizacion salarial. El segundo de estos
factores se vincula con la reduccién de los costos laborales por via de la precarizacion
de las condiciones de trabajo. Ello implicé una creciente desproteccion de los
trabajadores ,en la medida en que comenzaron a dominar aspectos vinculados a la
contratacion temporal, contrataciones de tipo mercantil y modificaciones del derecho de
despido. El tercer factor remite al tiempo de trabajo, lo cual hace referencia a la
anualizacién de la jornada de trabajo, el tiempo de trabajo parcial, reduccidn de las
horas extras, etc. El cuarto de los factores deviene de los cambios en la organizacién del
trabajo y su vinculacion a la polivalencia, mayor movilidad, incremento de la autonomia
y la introduccién del “justo a tiempo”. Como ultimo factor se encuentran las
caracteristicas de la formacién de los trabajadores, vinculadas a las posibilidades de
polivalencia y autonomia, en este sentido, es la empresa la que lleva adelante procesos
de capacitacion para adecuar la mano de obra a las exigencias técnicas.

Por su parte, los regulacionistas franceses, de la mano de Boyer (1987), parten
del andlisis de la relacién salarial a partir del cual se realiza una diferenciaciéon entre
“flexibilidad externa” y “flexibilidad interna”. La primera se refiere a las posibilidades
de entrada y salida de los trabajadores por medio de contratos de trabajo que posibiliten
mantener los costos de la mano de obra y las relaciones entabladas entre las empresas,
los sindicatos y el Estado. En cuanto a la segunda, da cuenta de las formas que adopta la
fuerza de trabajo en situaciones concretas y se refiere a la polivalencia, implicacidn,
grado de autonomia, trabajo en equipo, etc. Vinculado a ello, Boyer establece la
existencia de diferentes elementos que caracterizan a la flexibilidad productiva: el grado
de adaptabilidad de la organizacién productiva, es decir la capacidad del equipamiento
de adaptarse a la demanda; la aptitud de los trabajadores para cambiar de puestos de
trabajo, lo cual se integra a la flexibilidad interna y remite a las posibilidades de
polivalencia de los trabajadores; las restricciones juridicas al despido y al contrato
laboral, lo cual se vincula a la flexibilidad externa, en la medida en que los empresarios
se desligan de una parte importante de las responsabilidades que tenian en el pasado; la
sensibilidad de los salarios, los cuales deben adaptarse también a la demanda y por

ultimo, la posibilidad de la empresa de desentenderse de costos salariales (Boyer, 1987).
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Precisamente desde la escuela regulacionista, vinculados a los aspectos que
configuran la flexibilidad en su articulacién con la relacion entre los actores de las
relaciones laborales, estos autores ensayaron una modelaizacién de las alternativas
surgidas con la crisis del fordismo, dando cuenta de cuatro situaciones. En primer lugar,
“el modelo de flexibilidad defensiva descentralizada”, que destaca los rasgos de
flexibilidad externa que permiten hacer frente facilmente a las perturbaciones de la
economia. Alli, las negociaciones entre empresarios y trabajadores estin
descentralizadas y se busca un alejamiento del sindicato como interlocutor. También se
individualizan las relaciones entre empresarios y trabajadores y la firma aparece con un
rol excluyente. Las variables de ajuste de este modelo son los salarios y el empleo en las
empresas; un buen ejemplo es EE UU.

El segundo modelo es el de “flexibilidad ofensiva descentralizada” y se
caracteriza por una promocion de la polifuncionalidad, por la participaciéon de los
trabajadores en los incrementos de la productividad y por la reducida intervencién de
los sindicatos, aunque es mayor que en el primer modelo. Esta concepcidn se basa en el
esquema japonés, en el que la trama de subcontratistas amortigua los efectos de las
depresiones del mercado, mientras que en las empresas centrales se asegura el empleo
de por vida, aunque con un ritmo muy intenso de trabajo, que a la vez exige dedicacion,
lealtad y colaboracion con la empresa. Asi se produce un proceso de segmentacion del
mundo del trabajo derivado, entre otros elementos, de las desigualdades salariales entre
empleados de empresas vinculadas.

El tercero de los modelos es denominado “flexibilidad ofensiva de tipo social
democrata”. En este modelo existe una negociacion colectiva centralizada y los
sindicatos tienen una gran fortaleza. En él se da una articulacién entre los actores
intervinientes en las relaciones laborales y se negocian regularmente las condiciones de
trabajo, los salarios y los cambios tecnoldgicos. En este modelo operaria una suerte de
cambio consensuado entre sindicatos y empresarios, y se destacan las formas asociativas
y cooperativas. Predominante en los paises ndrdicos durante el auge del Estado de
bienestar, este modelo fue diluyéndose para dar paso a los modelos hibridos.

El dltimo de los modelos es el “hibrido”. En €l existe una mayor participacién
de los sindicatos si se compara con el sistema “defensivo descentralizado” y se presenta
una combinacion de rasgos que caracterizan tanto a la flexibilidad externa como a la

interna. No obstante, no llegan a establecerse los mecanismos prioritarios de la
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“flexibilidad defensiva” ni gozan de las ventajas encarnadas en algunos modelos de los
paises de Europa occidental. (Boyer, 1992 y Ferndndez, 2005)

En sintesis, si se toman en consideracion los elementos presentados en torno a
la flexibilidad, la misma puede resumirse haciendo referencia a los diferentes aspectos
que la componen. En primera instancia podemos decir que la flexibilidad estaria
integrada por los elementos contractuales y el desarrollo y posibilidades legales de las
firmas para contratar y expulsar fuerza de trabajo evitando costos. El segundo de los
elementos a tener en cuenta es aquel que hace a los aspectos organizacionales, los
modos en que la fuerza de trabajo se convierte en trabajo efectivo, aspectos vinculados
con la polivalencia, autonomia, organizacion del trabajo, competencias y habilidades de
la mano de obra y las formas de evaluacién y retribucion.

Por otra parte, en el marco de la propuesta realizada en este trabajo, los
aspectos vinculados a la flexibilidad pueden entenderse para el andlisis de las
relaciones laborales en la medida en que existe una integracién entre los diversos
niveles, en los cuales las caracteristicas asumidas por la flexibilidad, originadas en los
niveles “macro” y “meso”, se efectivizan en los espacios de trabajo y toman de éste
parte de su desarrollo.

Precisamente, durante la década del '90, las transformaciones operadas en los
contenidos de la negociacion colectiva se encontraban vinculados a los elementos de
flexibilidad, tanto interna como externa. Al respecto, los CCT y acuerdos celebrados
entre empresarios y sindicatos incorporaban cldusulas que, partiendo de la “filosofia de
la empresa”, establecian las formas organizacionales por medio de equipos de trabajo, la
polivalencia, la capacitacion, la participacion y la autonomia. En tanto, los mecanismos
de flexibilidad externa se manifiestaban por medio de las modalidades de contratacidn,
el contrato por tiempo determinado y en cardcter de prueba, las posibilidades de
fraccionamiento de las vacaciones y la disposicion del tiempo de trabajo del asalariado
por medio de la anualizacién de la jornada de trabajo. Precisamente, y de acuerdo con
estudios realizados en diferentes sectores (Novick, 1998; Montes Cat6, et al, 2005 y
Figari, 2000), parecen privilegiarse aquellos aspectos vinculados a la flexibilidad
externa por sobre aquellos que se encuentran dentro de los mecanismos definidos como
flexibilidad interna.

De esta manera se constituyen algunos de los aspectos que consolidan el
recorte de los derechos laborales; aunque la participacion de los sindicatos en la

construccién de estas nuevas formas hace que las caracteristicas que asumen las
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negociaciones y el rol mismo que ellos juegan, tanto a nivel de empresa como de
actividad, se asemejen mds en su patréon de funcionamiento a aquella flexibilidad
denominada “hibrida”, con una negociacion que privilegia los aspectos vinculados a los

costos de la mano de obra.
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Capitulo V. Las relaciones laborales en la industria automotriz.

V.1. La negociacion colectiva en la trama automotriz en los noventa

Los cambios operados en la industria automotriz modificaron y complejizaron
el desenvolvimiento de la actividad y, a su vez, las relaciones laborales. Dentro de ellas
se integraron diversos actores sindicales que en periodos anteriores aparecian como
marginales a dicha actividad. Precisamente, este proceso se desarrollé en el marco de un
cambio tecnoldgico referido tanto a la utilizaciéon de materiales diversos para la
construccién de automdviles, como a la incorporaciéon de tecnoldgica integrada al
automévil. A su vez, los procesos de tercerizacion y el desprendimiento de las firmas
terminales de numerosas secciones de la empresa contribuyeron a la incorporacion de
otros actores sindicales, en la medida que se hizo mds importante la presencia de otras
actividades antes desarrolladas en el interior de ellas y que se encontraban bajo la
representacion gremial correspondiente a esa empresa terminal. De esta forma, hay que
entender las relaciones entre empresas como entramados mds amplios que los
sectoriales, donde se articulan jerdrquicamente un conjunto de proveedores en
diferentes niveles desde una empresa nicleo y confluye un nimero cada vez mds
importantes de sindicatos.

Esta forma de segmentar la empresa, como se verd mads adelante, fue un
elemento de mayor efectividad econdmica y politica para las firmas, en la medida en
que, por una parte, logré deshacerse de una parte importante de trabajadores con
elevados niveles salariales y, a la vez, como elemento politico heterogeinizé los
colectivos laborales, quitdndoles parte del poder de negociacion que los representantes
podian utilizar en el marco de esas negociaciones.

El andlisis de las instancias de negociacion que llevaremos adelante en esta
parte se inscribe en los niveles “micro” y “meso” articulado con el nivel “macro”. En la
medida en que existe un desarrollo negocial a nivel de la firma integrado a un nivel
mayor y, en el marco de las formas que adopta, se trata de un abordaje con un nivel de
profundidad mayor en los dos primeros niveles, que busca dar cuenta de sus aspectos

predominantes.
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En el marco general del desenvolvimiento de las relaciones laborales en
Argentina, en la trama automotriz, actualmente, intervienen junto con el Sindicato de
Mecanicos y Afines del Transporte automotor de la Republica Argentina (SMATA) y
Unién Obrera Metaltirgica (UOM) otros sectores y representaciones gremiales. Tal es el
caso del vidrio, representado por el Sindicato de Obreros de la Industria del Vidrio y
Afines (SOIVA) y el Sindicato de empleados de la industria del vidrio y afines de la
repiblica Argentina (SEIVARA); del caucho y neumético, donde también intervienen
dos: el Sindicato Unico de trabajadores del Neumitico y afines (SUTNA) y Sindicato de
Empleados del Caucho y Afines; del petroquimico (Federacién de trabajadores de la
Industria Quimica y petroquimica) y el de pinturas (Uni6n del personal de fabricas de
pintura y afines de la Republica Argentina). Existe, a su vez, representacion gremial de
supervisores, como en el caso de la Asociacién de Supervisores de la Industria
metaldrgica de la Republica Argentina (ASIMRA) y la Asociacién del Personal superior
de Daimler Chrysler Argentina.

De estos sindicatos, SMATA, SOIVA, Federacién de trabajadores de la
Industria Quimica y petroquimica, y SUTNA han firmado CCT por empresas, en tanto
los restantes, si bien pueden realizar acuerdos en ese nivel, los CCT son a nivel de
actividad.

En este contexto, se destacan por la cantidad de empresas intervinientes los que
representan a los trabajadores del sector metaliirgico y, por su importancia, los que
nuclean a los de firmas terminales. Sin embargo, la introduccién de nuevos
componentes para el uso en la industria automotriz hace que los distintos sindicatos
comiencen a tener mayor incidencia en la trama aunque no alcancen, por el momento, a
las empresas enmarcadas en las actividades mencionadas en primer lugar.

En el caso de las firmas metalmecdnicas que intervienen en el proceso
productivo, el ingreso de las grandes empresas y conglomerados autopartistas de
cardcter global durante la década del 1990 y la posibilidad otorgada en materia
regulatoria, hizo que algunas de estas firmasen CCT “por empresa” con el SMATA,
poco frecuente durante épocas anteriores, ya que los trabajadores de los autopartistas
estaban representados mayoritariamente por la UOM vy se regian por CCT de actividad.

La firma de CCT de las autopartistas con SMATA debe vincularse con los cambios
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operados a nivel de las firmas terminales y en la relacién de éstas con los proveedores”.
Al respecto, en la medida en que comenzaban a operarse transformaciones tecno-
oganizacionales que llevaban a las firmas terminales a desprenderse de la produccién de
diferentes componentes, convirtiéndose en ensambladoras que tercerizan parte
importante de su produccién, empezaron a crecer y expandirse las empresas
autopartistas mas vinculadas a las terminales, que se instalaron cerca de las empresas
nicleo y enfrentaban mayores condicionamientos impuestos por éstas.

La posibilidad que otorgaba el SMATA de negociar por empresa' hizo que se
firmasen convenios entre éste y algunas firmas proveedoras de las terminales, sobre
todo aquellas que ingresaban con la ensambladora. De esta manera comenzaron a
desarrollarse nuevas formas de articulacién negocial que partian de la firma de
convenios con la empresa nicleo, en este caso la terminal automotriz, y luego se
firmaba un convenio con caracteristicas parecidas o similares con las proveedoras.

A partir de la normalizacion de la Negociacidn colectiva, entre 1989 y 2004,
se firmaron 43 CCT por empresa en el interior de la trama, enmarcados en esa nueva
l6gica de negociacidn colectiva por empresa. Al respecto, como puede observarse en el
cuadro 7, del total de los CCT firmados por empresa durante los afios de referencia, los
que componen la trama representan el 6.4%. A su vez, los CCT firmados por empresas
proveedoras representan el 65% del conjunto firmado en la trama. Por otra parte, es
interesante destacar que, del total de CCT de la trama, siete son renovaciones, de los
cuales cinco pertenecen a las empresas terminales y que, en el conjunto, predominan las
firmas de empresas vinculadas al SMATA, que representa el 86% de los CCT firmados

a nivel empresa en el marco de la cadena productiva.

Cuadro 7: CCT en la trama automotriz firmados desde 1989

CCT Total de
L firmados por . (LI CCT firmados | convenios | % de CCT Total
~ firmados . firmados por . ~

Afio Autopartistas . por Firmados | por aiioen | CCT por

por autopartistas 3 q

. metal concesionarios en la la trama empresa
terminales L. de otro sector
mecanicos trama

89-93 4 9 13 30,2 95

1 Para analizar este parte de la investigacion se confecciond una base datos con las empresas de la

trama a partir de los datos suministrados por diferentes cdmaras empresarias, como ADEFA, AFAC y
ADIMRA.

2 Debe aclararse, sin embargo, que SMATA no sélo firma CCT por empresa sino que también
tiene CCT de actividad como son los casos de las concesionarias ACARA y Talleres FAATRA.
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94-97 5 11 2 18 41,9
98-01 4 2 1 1 8 18,6
2002-04 1 1 2 4 9,3
Total 14 23 5 1 43 100
% 32,6 53,5 11,6 2,3 100

Fuente: Elaboracion propia en base a datos de la Subsecretaria de Programacion Técnica y
Estudios Laborales. MTEySS

Como surge del cuadro de referencia, la dindmica de las firmas de los CCT en
el marco del encadenamiento productivo estd vinculada con el ingreso de las inversiones
en el sector. De esta forma, casi el 42% de los CCT firmados en la trama automotriz se
realizaron en el periodo 1994-1997, periodo en el que se instalan Toyota, GM y Fiat
junto a otras empresas autopartistas globales, y representan el 10% de los CCT

homologados durante ese periodo.

Cuadro 8 : Empresas con CCT firmados a este nivel que actualmente producen en
la trama

Proveedores
No Globales Globales Segundo anillo
Terminales
Gde | Med | Peq Gde | Med | Peq | Gde Med | Peq | Total
Con CCT por 9 ] | 7 | 2
empresa
Sin CCT por 1 60 | 59| 35 17 8 | 4 18| 52| 137| 301
empresa
Total 10 68 60 35 24 9 4 18 52 | 137 | 417
% de CCT 80 11,8 | 1,7 0 | 292 11,1 6

Fuente: Elaboracion propia en base a datos de la Subsecretaria de Programacion Técnica y
Estudios Laborales. MTEySS

En esta parte de la investigacion, la segmentacién de las firmas se realizd
teniendo en cuenta la relacidn con las firmas terminales y el grado de insercién mundial
de las proveedoras. De esta manera, a partir de la base de firmas armadas para el
presente estudio, se pudo verificar la existencia de 417 empresas que intervienen en esta
actividad. Como resultado de esta segmentacion quedaron conformadas -cuatro
categorias, Terminales, globales, No globales (ambas del primer anillo) y segundo

anillo. A su vez cada una de estas proveedoras fueron categorizadas en grandes, que son

182
177
219
673

Total sin
Terminales

17

390

407
4,2
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aquellas que tienen mds de cien empleados, las medianas entre treinta y cien y las
pequefias menos de treinta empleados.

Como permite observar el cuadro 7, las firmas de los CCT por empresa en las
Autopartistas se desarrollan solamente en las firmas proveedoras del Nucleo de la
trama'® . El mayor nivel de homologacion de CCT se da entre las empresas proveedoras
de las terminales, donde el 20% ha firmado algin Convenio en el nivel de empresa y, en
términos relativos, en aquellas empresas que pertenecen a firmas autopartistas globales,
donde el 29% ha firmado CCT en el nivel. Por otra parte, se advierte que en el segundo
anillo no se han firmado CCT por empresa, lo que se debe, en gran medida, a que en
este tramo predominan las pequefias empresas, pero también a su desvinculacién de las
empresas nicleos por lo que no estdn rejidas por sus pautas y condiciones de trabajo.

De esta forma, se observa el grado de heterogeneidad que presenta la estructura
de las negociaciones en la trama donde intervienen diversos sindicatos. En relacién con
ello, puede verse una dindmica vinculada a los cambios operados en torno a las
relaciones y a la conformacién de procesos de heterogéneos alrededor de las formas de
negociacion, donde aparecen firmas de CCT desarrolladas a nivel “micro”, es decir a
nivel de la empresa, en tanto que se mantienen vigentes otros de 1975. Sin embargo,
estas firmas a nivel “micro” estdn fuertemente integradas al nivel superior, es decir al
nivel “meso”, en la medida en que, como fue advertido anteriormente, los que llevan
adelante la negociacidn son las centrales gremiales y la empresa.

Esto puede ser visto desde dos perspectivas diferentes: la primera tiene que ver
con una correlacion de fuerzas desfavorables para los trabajadores que inclind a
algunos sindicatos a mantener vigentes los CCT negociados en la década de 1970, ya
que en ese momento se habfan conseguido logros que podian perderse en las
negociaciones tendientes a la flexibilizacion.

La segunda perspectiva indicaria una pérdida de vigencia de esos CCT vy las
transformaciones producidas de hecho en el nivel de la empresa, que se desarrollaron
por medio de acuerdos entre los empresarios y los delegados de base, pero manteniendo
el CCT por actividad vigente. Es decir, no obstante el mantenimiento de los CCT existe
una negociacién continua en el nivel “micro”, vinculada a los aspectos que hacen a las
formas de transformacion de la fuerza de trabajo en trabajo efectivo. Por lo tanto, lejos

de conformarse un patrén comun en torno a las negociaciones en la trama automotriz, se

13 p e . .
Debe aclararse que algunas de éstas también intervienen en el mercado de reposicion.
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ve un proceso de caracteristicas diferenciales dependiendo del sindicato que intervenga,
aunque la empresa es el dmbito privilegiado de negociacion. De esta manera, entonces
se pasa a una forma de integracién entre procesos “micro” y “meso”, con una mutua
influencia entre ambas instancias.

Durante la década del'90 se observa una nueva légica en lo referente al
contenido de la negociacion, que se inaugura con la firma del CCT que realiza SMATA
con GM'". La particularidad de ese convenio radica en que se firma antes de la
instalaciéon de la empresa, es decir sin que se haya constituido el colectivo de
trabajadores, lo que de alguna manera muestra el grado de centralizaciéon que sigue
manteniendo la negociacién colectiva en cuanto a los actores intervinientes y supone un
privilegio, por el desarrollo de las relaciones laborales en el nivel “meso”, en aquellos
aspectos referidos a la negociacion colectiva. De todas maneras, esto también pone de
manifiesto la importancia que adquieren para la firma las condiciones de desarrollo del
proceso de produccion y la forma en que se lleva adelante la transformacidn del trabajo
en trabajo productivo, donde se imponen los criterios empresarios y se busca insertar
criterios referidos a la flexibilidad en la asignacién de tareas y logicas de flexibilidad
externa. Sin embargo, los CCT firmados de esta forma, que son también los casos de
Fiat y Toyota, se renovaron cerca de los plazos establecidos. De esto se deduce que lo
que se privilegia antes de la formacidn del colectivo de trabajadores en la empresa es la
inversiéon, pues se firma un CCT  que considera criterios preestablecidos.
Posteriormente, en el momento de su renovacidn, sélo se revisan ciertos elementos
surgidos de la experiencia desarrollada en los dmbitos de trabajo, pero de ninguna
manera se hacen cambios sustanciales en los puntos vinculados a la flexibilidad. En este
sentido, el privilegio de la inversién y la generacién de empleo que ello llevaba
aparejado, de acuerdo al discurso empresarial, dinamizaba y posibilitaba, en un marco
de escasez, la generacion de condiciones para la firma de CCT a medida de las
empresas, lo que les posibilitaba imponer ciertos mecanismos tendientes a favorecer y
asegurar un mayor rendimiento de la fuerza de trabajo.

De esta manera, las relaciones laborales y, dentro de ellas, las formas de

organizacion del trabajo se articulan con las prédicas neoliberales cuyo discurso

" Para la firma de este CCT (1994), el entonces Ministro de trabajo y seguridad social sostenia que: “El
reciente CCT firmado entre GM y el SMATA...constituye un hito en la historia de la negociacién
colectiva en Argentina...puede calificarse como emblemadtico para el futuro de las relaciones de trabajo,
ya que rompe con una larga tradicion de esclerosis en los contenidos de la negociacién colectiva en
nuestro pais” (Clarin 22/4/94).
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intentaba confrontar las rigideces de las formas existentes a las bondades de la
flexibilidad, que posibilitaria la generacién de empleos y mejoras en el mismo. Sin
embargo, lejos de desarrollarse una reduccién en los niveles de desempleo, la
implementacion de medidas flexibilizadoras durante los afios 90, produjo un incremento
de la desocupaci(’)nls. Por lo tanto, bajo la 16gica dominante del neo liberalismo, dentro
del aspecto “macro” de articulacion de las relaciones laborales se desarrollaron procesos
en niveles “meso”, que a su vez generaron las condiciones de posibilidad en el nivel
“micro”. Esto condujo posteriormente a un incremento en las negociaciones realizadas
en éstos ultimos niveles, “micro” y “meso”.

Ejemplos de los procesos sefialados son los casos de los CCT de las firmas GM
y Toyota, que se realizaron atendiendo a los requerimientos de las empresas.

En cuanto al CCT firmado entre SMATA y la Empresa GM en 1994, alli se
establecian criterios de polifuncionalidad, reduccién del mimero de categorias laborales,
capacitacion, participacion de los trabajadores y anualizacién de la jornada laboral a
2188 hs, lo que inducia a la realizacién de cambios que hacian al mismo proceso de
trabajo.

Por otra parte, en el caso de la empresa Toyota -que firm6 un CCT antes de la
conformacién del colectivo laboral en 1996, luego revisado en 2001- se observan
algunos cambios en cuanto a las categorias establecidas convencionalmente. Al
respecto, en el primero se establecian dos categorias de trabajo, lo que lo hacia el més
flexible de todos los CCT de la trama y llevaba al extremo la polifuncionalidad al
establecer por jerarquia dos categorias, la de operario polivalente y la de operario
polivalente lider. En el CCT de 2001 se mantienen las categorias existentes, pero éstas
se dividen en seis niveles, lo cual implica una nueva redefinicion de la
polifuncionalidad vinculada a las perspectivas de competencia, a la vez que se negocia
el pasaje de categorias introduciendo evaluaciones de desempefio, sacando la
antigiiedad como criterio de incremento salarial y aumento categorial. Estos cambios no
son menores, en la medida en que el un nimero mayor de categorias puede conformar
mejoras salariales para el conjunto de los trabajadores.

De esta manera, se pueden establecer en las nuevas negociaciones, por un lado,
un proceso en el que tienden a prevalecer formas de flexibilidad externa e interna con

intervenciéon de los sindicatos y, por otro, procesos de descentralizacién de la

" La desocupacién pasé de de un 5.3% en 1990 a 15.4% en 2000.
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negociacién, donde el punto crucial es la negociacion en el nivel “meso”, que establece
las précticas, sus contenidos y reglas en el nivel inferior.

Esos CCT celebrados con las empresas de nueva instalacion difieren de
aquellos CCT celebrados con las firmas terminales de vieja instalacién (Ford, Renault,
Mercedes Benz, Peugeot-Citroén, Scania y Volkwagen). En éstos pueden observarse
todavia las caracteristicas asociadas al modelo fordista en materia de categorias y
funciones, mientras que en los de nueva instalacién (Fiat, GM y Toyota) aparecen los
criterios de la produccidn ligera, se van suprimiendo categorias, las funciones estin mds
vinculadas a las competencias alcanzadas que a los oficios y se apela a la
multifuncionalidad de los trabajadores, como fue observado mas arriba.

Siguiendo con esta comparacion, se puede establecer una distancia bastante
importante en la forma de intervencion de los sindicatos en las empresas. En este
sentido, en los CCT firmados antes de 1994 parece sugerir una idea de articulacién entre
los intereses del movimiento obrero organizado y los de las empresas, en la medida en
que el sindicato logra actuar e intervenir en diferentes dreas y establecer pautas minimas
para la puesta en marcha de nuevas formas de organizacién. En cambio, esto no ocurre
en las empresas de nueva instalacién, donde la negociacion se encuentra estructurada
alrededor de los criterios empresariales y donde las formas de organizacion del trabajo
no son cuestionadas por las organizaciones obreras.

Mais arriba se sefialé que unos de los cambios que se habfian introducido en la
convencion colectiva, tenia que ver con su contenido, vinculado a los aspectos “macro”
que posibilitaban la introduccién de modificaciones en algunos aspectos de las
relaciones laborales. Al respecto, con los nuevos CCT se introdujo la anualizacion de la
jornada de trabajo, con sistemas de créditos y débitos que posibilitan disminuir la
cantidad de horas extras pagadas, ya que las jornadas son compensadas entre si. Esto le
posibilité a la empresa hacer uso de la fuerza de trabajo de acuerdo con las necesidades
de produccién existentes e hizo recaer el peso de los ciclos econdmicos sobre los
trabajadores.

En las firmas de los convenios con algunos de los grandes proveedores de
autopartes se pudo observar ciertas particularidades que hacen a las formas de ingreso al
mercado local. Algunas de estas empresas firmaron CCT de trabajo con el SMATA
durante la década del 90, tomando como base los que firmaban las terminales, sobre
todo aquellas empresas que ingresaban junto con la empresa niicleo o eran parte del

grupo. Pero, también aquellas que ingresaban al mercado local por medio de la compra
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de firmas nacionales o internacionales que producian en Argentina encontraban los CCT
que regian en esas firmas, con lo cual en algunos casos se desarrollaban acuerdos
posteriores. En el caso de las empresas vinculadas al SMATA se podian llegar a
concretar nuevos CCT, puesto que con aquellas firmas vinculadas a la UOM se podian
desarrollar acuerdos de vigencia determinada. Mds alld de la representacion gremial
que correspondiera, se desarrolld, un proceso de heterogeneizacion del colectivo laboral
entre trabajadores que realizaban las mismas tareas e incluso, en algunos casos, entre
trabajadores pertenecientes al mismo conglomerado. Ello podiae derivar también en
diferencias, no s6lo de condiciones de trabajo, sino también de salarios, fragmentando
ain més el colectivo de trabajo.

Ejemplo de lo dicho anteriormente son los casos de las firmas de CCT con
similares caracteristicas por la pertenencia al grupo empresario, o por el ingreso de la
firma ndcleo y de la firma proveedora. Al respecto, se destacan los firmados por Fiat y
las autopartistas Magneti Marelli, o los casos de GM y Delphi y Toyota y Yazaki. En
estos casos, aunque existen diferencias en torno a los salarios, los procesos de trabajo
que se describen son basicamente similares.

Por otra parte, en una de las siete empresas que actualmente conforma el
conglomerado Dana rige el CCT firmado entre SMATA y ETON, mientras que en las
otras los trabajadores son representados por la UOM, lo que implica que los
trabajadores pertenecientes al mismo conglomerado no s6lo no tienen las mismas
condiciones de trabajo, sino tampoco los mismos salarios. Al respecto, actualmente los
salarios basicos por CCT que rigen en las empresas vinculadas a la UOM son un 17%
inferiores a los de la empresa del grupo vinculada con SMATA.

La corporacién Lear, por su parte, tiene dos empresas en Argentina, en cada
una de las cuales rige un CCT diferente, en una, el firmado con SMATA y en la otra el
CCT de actividad de la UOM, fenémeno que también se vincula a la forma de insercién
de la corporacion en Argentina.

De esta forma, no sélo se divide la produccidn sino que ello acarrea un proceso
de diferenciacidn creciente entre los trabajadores, que va mds alld de la mera separacién
por empresas. Estas diferencias se dan en las condiciones de trabajo dentro de los
mismos conglomerados y luego en las mismas empresas, factores éstos que tienden a
favorecer las dindmicas empresarias de individualizacién y pérdida del sustrato

colectivo del trabajo.
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En sintesis, los procesos de fragmentacidon empresaria conllevan dindmicas de
heterogeneizaciéon entre los trabajadores produciendo procesos crecientes de
individualizacién. Esta aparece asi como manifestacién contradictoria de las dindmicas
colectivas que se intentan imponer, donde el eje constitutivo de las formas de expresion
colectiva ha pasado a ser la empresa. Asi, mientras cada empresa aparece como marco
de referencia para la construccién de los colectivos laborales vinculados a las firmas, las
formas individualizadoras chocan con aquellas construcciones colectivas introduciendo
la competencia entre los trabajadores. Por otra parte, esta expresiéon fragmentaria que
llevan aparejada los procesos de subcontratacién se homogeinizan en las formas y
l6gicas del desarrollo del proceso de produccién, donde se pone de manifiesto una
dindmica que expresa una taylorizacién de nuevo tipo, un one best way vinculado a las
dimensiones de polivalencia, flexibilidad, trabajo en equipo, criterios de paz social y
participacion de los trabajadores entre otras. Asi, las relaciones laborales presentan una
l6gica donde el nivel “micro” pasa a ser determinante para el desarrollo del proceso
productivo y que termina de confirmarse y articularse en el nivel inmediatamente
superior. Asi, los criterios vinculados a la flexibilidad en el nivel de planta son
integrados en el nivel “meso” y ella sirve para la puesta en practica de las relaciones

laborales en nuevas inversiones.

V.2. Los trabajadores de la trama automotriz y las relaciones laborales

A partir de la encuesta realizada a trabajadores de las firmas pertenecientes a la
trama automotriz, se pueden observar algunos datos sobre las relaciones laborales en la
trama, referidos a diferentes variables basicas que permiten tener un perfil de los

trabajadores de este entramado productivo.

Cuadro 9 Caracteristicas de la muestra de la encuesta realizada

Anosenla Contrato por
empresa tiempo Afiliacion
promedio indeterminados

Ocupados | Salario

Tipo de empresa Casos promedio ~ medio

Terminal 28 1699 2348 12 100% 100%

Proveedores 39 421 1488 5 75% 74%
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globales
Proveedores No 49 419 1338 7 74% 77%

globales
Total 116 728 1616 8 81% 77%

Fuente: Elaboracion propia en base a datos de la encuesta a trabajadores de la trama.

Uno de los primeros datos a destacar es que, si bien no existen diferencias
importantes en cuanto a la situacién contractual, se destaca que el 100% de los
encuestados de las firmas terminales se encontraban en una relacién de dependencia de
cardcter tradicional vinculada al promedio de permanencia en la firma, siendo mayor en
las empresas terminales, donde llega a un promedio de 12 afios. La diferencia en cuanto
a la permanencia entre terminales y proveedoras puede encontrarse asociada a lo ya
seflalado anteriormente, sobre la posibilidad que tienen las firmas terminales de
transferir la crisis hacia abajo en la cadena productiva, lo que explica que el promedio
de permanencia en las proveedoras sea de entre 5 y 7 afios. Por otro lado, el salario en
aquellas firmas se encontraba un 69% por encima del promedio del conjunto. En cuanto
a la afiliacion sindical se destaca el 100% que se da en las firmas terminales, frente a

una menor afiliacion en las firmas Proveedoras Globales.

Cuadro 10: Trabajadores por tipo de empresa segin sindicato

Tipo de Sindicato

empresa SMATA UOM Otros Total

Terminal Trabajadores 28 0 0 28
% 100 0 0 100

Global Trabajadores 14 14 11 39
%o 36 36 28 100

No global Trabajadores 16 17 16 49
% 33 34 33 100

T j 1 27 11

Total rabajadores 58 3 6
% 50 27 23 100

Fuente: Elaboracion propia en base a encuesta a trabajadores de la trama automotriz.

En lo referido acerca de la relacion entre el sindicato y los tipos de empresas,
se destaca que el total de los encuestados de las firmas nicleo se encuentran

representados por SMATA, situacion esperable, en la medida en que la tnica terminal
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donde interviene otro sindicato (UOM) es Peugeot Citroen. En lo que respecta a los
proveedores, la representacion se encuentra mas distribuida. Para el caso de las firmas
globales, un 36% de trabajadores pertenecen a UOM vy otro tanto a SMATA, mientras
que en el 28% es representado por otros sindicatos. En el caso de las firmas no globales,
los trabajadores encuestados se encuentran divididos casi por tercios entre los
sindicatos.

En aquellas empresas que se encontraban representadas por SMATA, la tasa de
afiliacion llegaba al 81% de los trabajadores, siendo los representados por la UOM los

de menor tasa de afiliacién, con un 71% (Cuadro 11).

Cuadro 11: Trabajadores por sindicato, antigiiedad en la empresa y
situaciéon contractual seguin afiliacion, conocimiento del CCT y Participacion en
actividades sindicales, En porcentaje.

Participaciéon en

Afiliacion Conocimiento del CCT actividades sindicales!®

Si No Si No Si No

SMATA 81 29 82 18 66* 34

Sindicato UOM 71 39 19 81 19 81

OTROS 78 22 37 63 41 59

Hasta 3 Afios 66 34 34-* 66 36-* 64

Antigiiedad en la empresa Ent;'g 03; y8 85 15 77 23 46 54

Mas de 8 afios 91 9 75% 25 64* 36

Efectivo 80 20 61 39 55% 45

Situacién contractual
Contrato a 68 32 27 63+ 13 g7+
plazo
Total 77 23 75 25 47 53

Fuente: Elaboracion propia en base a datos de la encuesta a trabajadores de la trama.Nota'”: ##
test Z significativo al 1%, ** test Z significativo al 5%, * test Z significativo al 10%. En cada caso se
coloca el signo respectivo.

La accién sindical y la participacién de los trabajadores puede observarse por

medio de mecanismos que posibilitan establecer el grado de esa participacidn vinculada

'® La participacién en actividades sindicales implica que el trabajador ha participado de asambleas,
reuniones informativas, paros, quite de colaboracidn, etc.

17 El test Z permite saber el sentido de la asociacidn entre grupos, mostrando la relacién existente entre
las variables y dentro de ellas entre las diferentes categorfas. Cuando Z se encuentra entre 1,6 y 1,8 se
considera el que es significativo al 10%, entre 1,9 y 2 es significativo al 5% y cuando es mayor o igual
que 2,1 es significativo al 1%. En caso de que Z sea negativo, implica que la relacién es inversamente
significativa
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a la organizacién obrera; de esta forma, el conocimiento del CCT es un elemento que
acerca la posibilidad de dicha observacidon como asi también la participacién en
acciones sindicales. Estas variables permiten establecer el grado de penetracion que
tiene la accion de los representantes a nivel de planta, ya que por medio de ellos es que
se canalizan los reclamos de los trabajadores y que el sindicato llega hasta ellos en sus
puestos.

Esto puede analizarse a la luz de algunos de los cambios operados en el sistema
de relaciones laborales, como la introduccién de contratos a plazo y la rotacién de
personal, que condicionan las trayectorias dentro de las firmas. En primera instancia, se
puede observar que existe una mayor presencia del sindicato de SMATA, lo cual se
explica considerando las instancias sefialadas para evaluar su accion. Al respecto, como
puede observarse en el cuadro de referencia, los trabajadores que se encuentran en
empresas cuya representacion le corresponde a SMATA tienen un conocimiento del
CCT (82%) que es significativamente mayor al de los trabajadores representados por
UOM, que alcanza solamente el 19% de los casos, o al de otros sindicatos. Este
conocimiento del CCT se vincularia con las renovaciones realizadas por el sindicato en
el nivel de la empresa, que implican una mayor participacion de los trabajadores en el
momento de la negociacién y posibilitan dicho conocimiento. De esta forma, se puede
ver también una participacién en actividades sindicales significativamente mayor (66%)
de los trabajadores vinculados con SMATA la que existe en el resto de los gremios.

Al analizar estas variables de acuerdo con la antigiiedad en la firma se
destacan, por encima de la media, la afiliacién, el conocimiento del CCT y la
participacion entre aquellos con mayor antigiiedad en las firmas. Para el caso de la
afiliacién, la mima llega al 91% para los trabajadores con mds de 8 afios de antigiiedad,
de los cuales un 75% conocen el CCT y el 64% ha participado de actividades sindicales,
a diferencia, en este ultimo caso, de los que tienen menos de 3 afios en la firma ya que
s6lo conoce el CCT el 34% y el 36% ha participado de actividades sindicales.

Al observar el desenvolvimiento de las variables de acuerdo a la situacién
contractual, se aprecia que en la categoria correspondiente a los contratados a plazo
existe desconocimiento del CCT y la no participacion en actividades sindicales resalta
de forma significativa.

Tomando como referencia los datos presentados se destaca en primera
instancia la accion del SMATA por sobre el resto de los sindicatos, en la medida en que

su tasa de afiliacion es mayor, el conocimiento del CCT de sus afiliados y la
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participacion de los trabajadores sobresale del resto. Sin embargo, los elementos mas
destacados de los datos que han sido presentados son aquellos que de alguna manera
corroboran las hipdtesis de la segmentacién y heterogeneizaciéon de los colectivos
laborales como fendmenos que exceden el aspecto exclusivamente econdmico. Al
respecto, las rupturas de las empresas significan rupturas en las organizaciones
sindicales, en el anclaje del trabajador a una organizacién determinada cuya presencia
puede ser mds eficaz. Al desesctructurarse la empresa y convertirse algunas de ellas en
unidades productivas mds pequefias tiende a resentirse la representacion gremial y con
ello el nivel de interaccion de los trabajadores con el sindicato, quedando mds expuesto
el trabajador a una negociacion individual con el empleador.

En ese mismo sentido, apunta la segmentacion hacia la antigiiedad en la firma
y en la situacion contractual. Como evidencian los datos, el compromiso con la
organizacion sindical es relativamente acotado en los casos de poca antigiiedad o de una
situacién contractual que, si bien es legal, no por ello deja de ser totalmente endeble.
Los pocos afios en la empresa y la situacién de insercion endeble, con el temor de
quedarse afuera en caso de no renovarse el contrato, establecen una especie de barrera
entre los que estdn en esa situacion y aquellos cuya estabilidad estd dada por los afios de
permanencia en la firma.

En sintesis, si se observan los CCT de trabajo desarrollados en las firmas
terminales y las proveedoras se proyecta la idea de una dindmica vincular y una matriz
que permite el desarrollo de determinadas pricticas en las diferentes empresas. La
conjunciéon de ambas se basa en el aprovechamiento de esa matriz. La divisién de
empresas como forma de divisidn técnica del trabajo se constata también en esos CCT,
donde se pueden vislumbrar las formas que adquiere la organizacién del proceso de
trabajo y el efecto que tiene la terminal y sus trabajadores sobre el conjunto de empresas
proveedoras. Asi, la aplicacion del JIT, implica que desde una firma se estructure el
horario del conjunto de trabajadores, a la vez que por medio de los CCT se permite la
presencia de trabajadores con contratos a plazo; esto, como se pudo ver, introduce una
ruptura también dentro de los trabajadores de una misma firma.

Los elementos presentados ponen de manifiesto la confluencia entre los niveles
“meso”, “micro” y “macro”. Este ultimo, en la medida en que incorpora, a partir de una
correlacion de fuerzas determinada y por medio del Estado, la direcciéon de las
relaciones laborales en los niveles inferiores. En tanto, los elementos incorporados en el

nivel “meso” se reflejan en el nivel de la empresa y en las précticas de los sujetos, lo
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que permite otorgarle una funcionalidad al “meso”, que se profundiza cuando en ese

nivel se traducen e integran las demandas del nivel inferior.
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Capitulo VI. EL control sobre el proceso de trabajo en el sector automotriz

VI.1. La hegemonia como estrategia de control.

Hemos venido manifestando a lo largo del libro que en las firmas se despliegan
diferentes mecanismos de control y que, en ese marco, las estrategias empresarias
adoptardn formas diferentes dependiendo de la interpretacién que los sujetos sobre
quines se las intenta imponer hagan de ellas. En este sentido, se ha dado cuenta de la
existencia de estrategias, pricticas y formas de control que pueden ir desde las mds
coercitivas hasta otras de cardcter hegemodnico. No obstante, la utilizacién del concepto
de hegemonia puede traer aparejado un nimero de dificultades por su cardcter
multifacético y su incidencia global, en tanto concepto general de comprension de los
mecanismos sociales de consentimiento. Al respecto, una primera aproximacion puede
hacerse a través de su version gramsciana, en donde el principio de autoridad se deriva
al mismo tiempo del consenso y de la fuerza o espada. En Gramsci, la hegemonia
aparece como forma de vida, una mirada sobre el mundo construida en diferentes
espacios, entre los cuales el laboral tendra una incidencia central .

La presencia de mecanismos de consentimiento en los espacios de trabajo nos
habla de una concrecién espacio temporal acotada de la hegemonia. Es la expresion
concreta, el emergente empirico de la ideologia hegemodnica que mantiene el orden en
un espacio de convivencia social mds amplio. En este sentido, la expresion ideoldgica
de la dominacidn en el espacio laboral busca organizar el consentimiento en funcién del
incremento de la productividad del trabajo; en palabras de Barret: “(...) la hegemonia es
mejor comprendida como la organizacién del consentimiento: el proceso que construye
formas subordinadas de conciencia sin recurrir a la violencia o a la coercion” (Barret,
2004: 266). No obstante, debe tenerse en cuenta que el concepto mismo de hegemonia
no es todo consentimiento, ésta es ante todo la integracién de elementos vinculados a
laaquiescencia y otros a la coercion. La idea de consentimiento no implica la ausencia
de coercidn, sino sino tan s6lo que ésta no se ejerce directamente (Burawoy y Wright,
1994)

Para que un proceso hegemoénico se despliegue facilmente al interior de una
fabrica y no encuentre obsticulos en su forma de articulacién, la produccién debe

desarrollarse sin interrupciones conflictivas, puesto que la existencia de ese tipo de
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interrupciones pondria en tela de juicio la legitimidad de la direccién del proceso, y
desnudarfa la lucha por el control del proceso productivo (Hyman, 1981). Precisamente,
una direccién es hegemoénica si puede imponer sus estrategias de productividad, su
organizacién productiva y obtener una mayor valorizacién de la fuerza de trabajo por
medio del consentimiento de aquellos que intervienen el proceso laboral, sin que exista
una préctica explicitamente autoritaria de suparte . Ahora bien, debe tenerse en cuenta
que la posibilidad de resistencia estd presente en todos los procesos de constitucion
hegemoénica, dado su caricter inacabado y en el marco del antagonismo inherente al
capitalismo entre empresarios y trabajadores. También cabe sefialar que la coercion se
encuentra presente en estos procesos, aunque solo sea de manera latente. Por lo tanto, la
hegemonia supone la consideracidon de los intereses de los grupos sobre los cuales se
ejercerd la dominacion. Esto requiere que se forme un cierto equilibrio de compromiso y
esto sélo es posible en la medida que no se ponga en cuestion el ejercicio del control
(Gramsci, 2004).

Ahora bien, en los espacios laborales se articulan procesos externos de
dominacién con los propios de este dmbito particular. De esta forma, los factores
disciplinarios que sirven para mantener la hegemonia a nivel social se encuentran
presentes permanentemente en los procesos de construccion hegemoénica en los espacios
fabriles.

Gramsci, en su andlisis sobre la racionalizacién de la produccién y el fordismo,
pone en evidencia la relacidn existente entre las formas de trabajo y el modo de vida de
las sociedades. Al respecto, sostiene la imposibilidad de separar los métodos de trabajo
de las formas de pensar, de vivir y de sentir la vida. De esta manera, describe cémo
desde la produccién se construye una consmovisidn anclada en el mundo del trabajo a
partir de las pricticas, que en aquel momento llevaba adelante la empresa Ford. Al
respecto, Gramsci sostenia: “En América la racionalizaciéon del trabajo y el
prohibicionismo son cosas indudablemente relacionadas: las encuestas de los
industriales sobre la vida intima de los trabajadores, los servicios de inspeccion creados
por algunas empresas, son necesidades del nuevo método de trabajo, lo cual reporta el
mayor esfuerzo colectivo por crear un nuevo tipo de hombre y de trabajador” (Gramsci,
2004: 476). En funcién de la produccion racionalizada, surgié la necesidad de crear un
nuevo tipo de hombre capaz de ajustarse a los nuevos métodos, para lo cual no era
suficiente la coercion, era necesario generar cierto consentimiento que se buscaria lograr

por medio del pago del salario alto, el conocido Five Dollar Day (Kuenzer, 1989). En
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este sentido, hay una busqueda por parte del capitalismo de que la hegemonia nazca en
la fabrica, es decir, de elaborar “una cultura de masas™ que pueda adherir los valores, las
creencias y las actitudes a la estructura econémica ” (Portantiero, 1983: 57).

Con los elementos esgrimidos de Gramsci, Burawoy establece en ese mismo
sentido una articulacién entre el trabajo, sus précticas y la organizacion y una forma de
ver el mundo, afirmando que “la produccién de cosas no constituye sélo una
reproduccién de las relaciones sociales, sino también de produccion de una experiencia
de esas relaciones” (Burawoy, 1989: 37). Lo sostenido por Burawoy no es menor en
este marco: la produccién no es sélo produccion de mercancias, es sobre todo el proceso
por el cual se puede construir la vision de esas relaciones, punto central si se asume que
la produccién material sélo es posible si se sostiene sobre la produccion de relaciones.

Puestas de esta manera las cosas, el espacio de trabajo se constituye entonces
como un entramado complejo de pricticas hegemodnicas que buscan ocultar y volver
opaca su condicion de dmbito de confrontacidn entre capital y trabajo. Esta relacion de
confrontacién y antagonismo no estd fija de una vez y para siempre, sino que estd
cargada de indefinicion, puesto que se modifica continuamente al calor de la misma
puesta en acto. El carécter indefinido de una relacién social —en este caso laboral- se
evidencia en que cada momento es distinto de otro y en cada uno de ellos los
componentes de la relacién modifican sus identidades, de modo tal que ni el contenido
ni la forma que tomard un antagonismo puede establecerse a priori. Las practicas
hegemonicas, precisamente, buscan articular permanentemente lo indefinido de la
relacion: “Las practicas hegemoénicas son suturantes en la medida que su campo de
acciéon estd determinado por lo social, por el caricter finalmente no-fijo de todo
significante. Esta falta originaria es precisamente lo que las practicas hegemonicas
intentan llenar” (Laclau y Mouffe, 2004: 77). De hecho, la presencia de antagonismos y
la existencia de elementos conflictivos — o sea, en conflicto por su definicion misma- es
lo que define los procesos de construccién hegemdnica.

Por otro lado, éstos se concretan a través de un conjunto de pricticas que —bajo
la forma de direccién organizacional- despliega el capital en los espacios de trabajo
incesantamente. Esto tltimo tiene que ver con que siempre dichos procesos estdn “‘en
curso”, en vias de realizarse dado que, por su naturaleza, tal como explicamos
anteriormente su realizacion plena se postula como un imposible.

Este cardcter indefinido de las practicas hegemodnicas determina que el

concepto encierre en si mismo la articulaciéon de los elementos que se encuentran
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presentes en la relacion. En este sentido, la articulacion refiere a aquellas précticas
concretas que buscan integrar o asimilar elementos antes dispersos que, a partir de su
articulacién en un entramado discursivo, mutan su identidad como resultado de estas
mismas précticas. Como sostiene Raymond Williams, “La hegemonia constituye un
cuerpo de préicticas y expectativas en relacion a la totalidad de la vida... es un vivido
sistema de significados y valores que en la medida que son experimentados en la
préctica parecen confirmarse reciprocamente” (Williams, 2000: 131).

Pero también la realizacion de aquella articulacion se despliega sobre un
entramado de précticas articulatorias contrarias a ella; en este sentido la hegemonia
supone précticas articulatorias como respuesta a otras précticas articulatorias de
cardcter antagdnico.

Asi, el concepto articulaciéon permite comprender los discursos que al interior
de las empresas pueden llegar a tener efectos performativos en las subjetividades de los
trabajadores y entender en profundidad los mecanismos de control que actualmente
operan sobre éstos, en tanto que la apreciacién de Williams permite establecer cémo la
hegemonia se constituye sobre las précticas de los que intervienen en los procesos sobre
los cuales actua.

El andlisis sobre los procesos de construccion hegemonica se transforma en
andlisis sobre las operaciones del poder en la medida en que el concepto de hegemonia
pone énfasis en las maneras en que opera el poder para formar una cosmovision de las
relaciones sociales y para determinar las maneras de consentimiento (Butler, 2003)

Debe quedar claro a esta altura que la hegemonia debe entenderse como la
forma en que el poder busca imponer el consentimiento y el consenso, la reificacion de
las relaciones sociales, por medio de précticas de las que dispone para hacerlo posible. .
En este mismo sentido, debe comprenderse que el supuesto central del caricter de la
hegemonia es la existencia de grupos antagénicos y que ella nunca se encuentra
acabada, lo que conduce a la imposicidn de practicas articulatorias en pos de integrar
aquellos opuestos. Por este motivo, el proceso de trabajo aparece como espacio de
concrecién hegemoénica, como espacio donde el capital busca conseguir el
consentimiento de los trabajadores. Precisamente, si se toma al proceso de trabajo
como un dmbito de andlisis, se pueden observar aquellas pricticas y estrategias del
capital, en la medida en que en él se encuentran las clases antagdnicas: la resistencia
obreras impone transformaciones a la organizaciéon del trabajo y el capital busca

controlar el proceso productivo, siendo conducido a esa creacidn estratégica. Por esto
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mismo, el espacio de trabajo puede verse como un dmbito de despliegue hegemdnico,
ya que las transformaciones en la organizacion del trabajo como précticas articulatorias

se encuentran determinadas por el antagonismo entre capital y trabajo.

VI1.2.1. Estrategias de control en las empresas.

Se han sefialado anteriormente los procesos de transformacién que se
manifiestan en el discurso empresario, pero ademds, se puso en evidencia la existencia
de un proceso de fragmentacion empresarial vinculado a los procesos de tercerizacion.
Por otra parte se observo la posibilidad de reconstruir el proceso en su conjunto, a partir
de las relaciones que establecen las empresas nticleo y sus proveedores, para analizar en
profundidad el desarrollo tanto de la organizacién del proceso de trabajo, como las
formas de control que se unen a ella. En este sentido, Castillo sostiene que “la
recomposicion de la fragmentacién empresarial aparece como punto de partida para la
percepcion de la fragmentacion del obrero colectivo que fabrica un determinado bien”.
(Castillo, 1989: 26).

De esta manera, puede desarrollarse un proceso de rearticulacién que permita
analizar los procesos de trabajo en su totalidad, estableciendo las dependencias
existentes en el marco de las relaciones empresarias y la influencia que ellas tienen en
las formas de control. Al respecto, Pugliano (2002) muestra en su trabajo sobre la
produccion de Fiat en Italia el efecto de las précticas del JIT sobre los trabajadores y la
confluencia de esta estrategia con la buisqueda del consentimiento de los trabajadores.
La evidencia presentada por la autora da cuenta de como las nuevas formas de
produccion tienen detrds un mecanismo que busca de forma permanente generar las
condiciones de posibilidad para el desarrollo de un consenso de los trabajadores para la
imposicion de ciertas précticas.

Mis alld de la fragmentacion empresaria, las formas que adquiere y su
reconstitucion como elemento central que permite apreciar mejor las formas de control
del conjunto, se desenvuelven estrategias y pricticas empresarias, integradas a esas
relaciones, que buscan la implicacién de los trabajadores en pos de conseguir el control
sobre el proceso de trabajo. Asi, las formas de control que pueden analizarse son
aquellas vinculadas con las formas organizacionales, la jornada de trabajo y las

modalidades de contratacién, como asi también los mecanismos de participacidon
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establecidos por las empresas como otra de esas estrategias, las cuales se desarrollan por
la intervencion de los trabajadores en diferentes mecanismos dispuestos por las firmas.
De esta manera, las innovaciones organizacionales, la utilizacién de nuevos mecanismos
regulatorios, la aplicaciéon de nuevas tecnologias y la gestion de la participacion
aparecen como instrumentos que buscan incesantemente generar un consentimiento de
los trabajadores con la produccién, instrumentos éstos utilizados por los gerentes para
romper con el pasado, para promover una nueva clase una empresa (Linhart, 1997).

Una de las maneras de observar los procesos relacionales de las firmas y las
l6gicas participativas es por medio de la negociacidn colectiva, mads precisamente, por
medio del andlisis de los contenidos de lo CCT, en los cuales, dando cuenta de ciertos
elementos, se puede apreciar el impacto que tienen esas relaciones sobre el trabajo.
Ademés, los CCT posibilitan establecer las ldgicas relacionales que se desenvuelven en
el nivel “micro” y su articulacién con otros niveles.

De esta manera pueden desarrollarse andlisis que posibilitan dar cuenta de los
aspectos que se desarrollaron en capitulos anteriores, pero ya desde una puesta concreta
de aquellos elementos. A continuacién se presenta el andlisis de los CCT haciendo
hincapié en aquellos ejes que aparecen como mecanismos de control, como estrategias
de las firmas para conseguir la cooperacion indefinida de los trabajadores, poniendo
énfasis en las caracteristicas que adoptan esas estrategias, ya sean de cardcter coercitivo
0 hegemonico.

Diferentes aspectos son analizados como formas de control desarrolladas en las
firmas. Al respecto, aquellas variables como la jornada de trabajo y las formas de
contratacion constituyen dos de las mas importantes, y se vinculan con los efectos que
tienen las relaciones entre las firmas y con el modo en que interviene la firma nicleo en
el control del proceso de trabajo de otras empresas.

Por otra parte se analizan los CCT en relacion con los rasgos que establecen las
formas organizacionales y aquellos elementos vinculados a la participacién en el
proceso de trabajo. De esta forma, se ponen en evidencia los aspectos centrales que se
introducen en los CCT para el desarrollo de esa participacién. Esta se desarrolla por
medio de la intervencion de los trabajadores en circulos de calidad o mejora continua,
sistemas de sugerencias, evaluaciones y en la calidad; elementos éstos que tienen
importancia en la transferencia del saber obrero a la empresa y a la vez como elemento

de control sobre el proceso de trabajo.
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Para el andlisis se tomaron los CCT de una empresa nticleo, Toyota, y de tres
de sus empresas proveedoras. Una de las proveedoras es fabricante de mazos de cables
para la industria automotriz, llegé a Argentina vinculada con la firma terminal y se
instalé en 1997 en Escobar, localidad proxima a la de la empresa nicleo. La segunda es
productora de butacas y paneles para interior y comenzé a producir en Argentina
durante 2005, afio en que la firma terminal finalizé una significativa ampliacién de su
planta para la produccién de vehiculos. Esta concentra su actividad en la localidad de
Campana, también cercana a la empresa ensambladora. Por su parte, la tercera, instalada
en la localidad de Munro desde 1958, es proveedora de parabrisas para diferentes
terminales. Cada una de estas firmas ha firmado CCT por empresa.

La empresa Toyota llegé a Argentina en el afio 1994 y comenzé a desarrollar
sus actividades comerciales desde Rosario, asociada a una firma carrocera local. En
1996 instal6 su planta en Zérate, provincia de Buenos Aires y, con marcados altibajos,
pasé de producir algo mas de 10.000 vehiculos en 1997 a casi 16.000 en 2003. Durante
el afio 2002, ante la apertura del mercado mexicano, la empresa decidié la ampliacién
de su planta para satisfacer la demanda del mercado latinoamericano y comenzé a
desarrollar también el proyecto de producciéon de la nueva Hilux, ampliando la planta
para producir hasta 70.000 unidades anuales. Este proyecto se concretd a principios de
2005 y continda con la puesta en marcha de la planta estampadora para finales del afio.
Acompaifiando el crecimiento del establecimiento, la empresa pasé de 450 empleados,
en 1997, a 2500 en el afio 2007.

Desde el primer momento, la transformacién cultural en la empresa y como
forma de expresion de la construccion hegemonica, consistié en borrar todo vestigio
anclado en el pasado. Esto signific0 nominar de diferentes maneras aquello que
estuviera vinculado a ese pasado. Asi, el término “operario” intenta ser modificado,
solapado y trasformado en conceptos cuya sustancia y connotacién conducen a otras
divisiones y otros anclajes. “Operario” es reemplazado por el concepto de operador,
pero también team member, colaborador, asociado, son otros de los tantos conceptos
que usan las firmas para no referirse a esas figuras vinculadas al pasado. De esta
manera, en los nuevos CCT aparecen esas figuras que buscan sustituir al “viejo”
concepto de operario, en tanto que desaparece por completo en las instancias discursivas
que propias de la empresa, como las publicaciones y medios de comunicacién con los

asalariados.
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En cuanto al tema relacionado con la jornada de trabajo, la firma niicleo y las
autopartistas metalmecdnicas que la proveen se basan en la jornada anual de 2133 horas,
con un sistema de créditos y débitos mediante el que es posible compensar jornadas
menores con otras mayores. En la firma productora de parabrisas, por su parte, se
establece una jornada con promedio plurisemanal, donde el promedio semanal es de
46.67hs, llegando a corresponder semanas de 52 hs de trabajo. En relacién con ello, lo
que evidencian los CCT de trabajo es el ejercicio de poder que tiene la empresa terminal
sobre el conjunto de los trabajadores. Precisamente, mientras que entre los trabajadores
de las terminales el horario de trabajo se encuentra regido por el empleador y supeditado
a sus decisiones, en las autopartistas aparece la dependencia con la terminal y de los

trabajadores de ésas con aquella.

Ante la necesidad de las terminales automotrices de recepcionar los productos
fabricados por la empresa con mayores frecuencias semanales, y a efectos de no
desabastecer a los clientes, se podra solicitar la aplicacién de sistemas que permitan
trabajar durante los siete dias de la semana, otorgando los correspondientes francos
compensatorios ... comunicdndolo previamente a la representaciéon gremial (CCT
665/04).

Asi, el poder de la empresa terminal sobre sus proveedoras se pone de
manifiesto en distintas circunstancias, en la medida en que ejerce un control sobre el
proceso de trabajo de toda la trama, a la vez que determina los ritmos de produccién, no
s6lo al interior de su espacio productivo, sino y en la medida en que se impone el JIT,
opera sobre los ritmos de trabajo del conjunto de las empresas que intervienen en la
trama.

De esta forma, el trabajador aparece condicionado, no sélo en su dmbito de
trabajo, sino por el conjunto de la trama y mds especificamente por la firma terminal.
Tanto el accionar del trabajador de las empresas proveedoras como su tiempo quedan
condicionados por la empresa en que desarrolla sus tareas y, a la vez, por la demanda y
la forma de la demanda que realiza la empresa nicleo; es decir, sus acciones y su
tiempo se encuentran integradas al nivel de la planta y al nivel de las vinculaciones
entre las firmas. De esta manera, el trabajador queda sujeto a mecanismos Yy
determinaciones realizadas en otros espacios de trabajo.

Otro de los elementos que debe resaltarse es el relativo a la disposicion de los
tiempos, al descanso que le corresponde al trabajador durante la jornada de trabajo. En

relacion con ello, tanto las firmas autopartistas metalmecéanicas como la terminal tienen
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descansos de 40 minutos, aunque estos pueden verse afectados por el sistema de “parada

de linea en posicién fija”'®

, y dos descansos mas, de 10 minutos cada uno, sin que ello
implique una parada del proceso de trabajo, requiriendo y transfiriendo la
responsabilidad al equipo de trabajo, que debe regular los descansos de cada uno de los
componentes para no parar la produccién. En lo que respecta a la productora de
parabrisas, los trabajadores cuentan con un solo descanso de 30 minutos, sin la
posibilidad de parar el proceso de trabajo, dejando al equipo de trabajo la
responsabilidad de determinar su cumplimiento. La autonomia del equipo de trabajo, en
estos casos, radica en la decision sobre forma en que se cumplimentard con las
exigencias empresarias y el momento en que cada integrante deberd trabajar mds
intensamente.

Esto, que a simple vista aparece como un mecanismo de incremento de la
intensidad del trabajo, tiene un correlato en el nivel relacional, en la medida en que los
procesos de integracion se desarrollan solamente en el marco del equipo de trabajo, y en
relacion con la especificidad del proceso productivo, que no deja espacio para que se
desarrollen otras formas de relacidn, que podrian darse si se efectuase el descanso en
forma conjunta. Es decir que se bloquea, en el espacio mismo de trabajo, toda forma de
relacién que no sea la estrictamente laboral; con esto las empresas intentan asegurar
una profundizacién de los niveles de heterogeneidad existentes entre los trabajadores. El
espacio de sociabilidad se convierte en un dmbito que reproduce las condiciones de la
misma produccién y obstaculiza las posibilidades de concrecién colectiva de los
trabajadores

En cuanto a las modalidades de contratacidn, se deja constancia de que pueden
usarse todas las formas legalmente posibles. Sin embargo, en el dltimo de los CCT
firmados entre SMATA vy la firma productora de butacas y paneles se observa la
incorporacién de articulos que disponen la posibilidad de contratar por agencia,
imponiendo un plazo de doce meses para ello, apareciendo esto como limite y
oportunidad para la empresa, en tanto que establece claramente la especificidad de su
uso.

Por otra parte, en la medida en que lo posibilitaban las normas que rigieron
hasta 2004, el periodo de prueba se extendia hasta 6 meses en el caso de la firma

terminal. En este caso, se pudo constatar un incremento en el uso de modalidades de

18 . . z .z 2z Z
Este concepto significa que la linea de produccién sélo se detendrd una vez que se complete un

ciclo completo de trabajo.
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contratacion por tiempo determinado desde el comienzo de su actividad en Argentina
(Delfini y Cross, 2005), una clara tendencia que parece estar convirtiéndose en una
caracteristica no s6lo de la empresa nicleo, sino también de la trama.

Por otra parte, también pueden mencionarse una serie de acuerdos alcanzados
entre algunas firmas terminales y las representaciones sindicales en el marco de la
recuperacidn econémica iniciada en 2003. Al respecto, y a modo de ejemplo, por medio
del acuerdo 016/05 entre PSA y la UOM se posibilita la contrataciéon por tiempo
determinado durante 24 meses para la cobertura de un turno completo de trabajo. Lo
mismo ocurria entre la empresa Ford y el SMATA, a través del acuerdo 254/05 que
definia la contratacién de 152 empleados por el plazo de 18 meses.

Este ejercicio que aparece como simple puesta en practica de las posibilidades
que brinda el mercado de trabajo y las regulaciones vigentes como mecanismos
seleccionadores y de pautas para enfrentar ficilmente los avatares de la demanda,
marca las condiciones de heterogeneidad entre los trabajadores. Pero, no sélo entre los
trabajadores de diferentes empresas, sino al interior de las mismas, se crean mecanismos
que tienden a dividir al colectivo de trabajo a partir de la introduccién de criterios
vinculados a la flexibilidad externa, con distinciones que actian como disciplinadores
entre los temporarios y los permanentes. “Esto implica una escisidén entre un ‘“nicleo
estable” de trabajadores protegidos y una “periferia” de trabajadores precarizados.”
(Palomino, 2000). Sin embargo, la firma terminal logra transferir hacia las empresas
proveedoras el impacto de la crisis, lo que hace que los trabajadores de la empresa
nicleo gocen de mayor estabilidad que los de las proveedoras.

Asi, se desprende que existe una cantidad de mecanismos tendientes a facilitar
la heterogeneizacion del colectivo de trabajadores, erosionando los elementos que
posibilitaban la concrecidn de una identidad vinculada al trabajo y a los trabajadores. De
esta manera, en primera instancia, la heterogeneizacién productiva como rasgo
caracteristico de division del trabajo produce sus efectos sobre la divisién laboral,
profundizada en los distintos espacios de trabajo por medio de los mecanismos
mencionados. Es decir, no sélo se procesa una division laboral via heterogeneizacién
productiva sino también una fuerte heterogeneizacion al interior de cada una de las
firmas, lo que permite observarla como una forma de control que actia de manera
coercitiva sobre el conjunto. Al respecto, la existencia de diferentes tipos de
trabajadores por su forma contractual juega un rol central como mecanismo de control

en un doble sentido. Por una parte, la situaciéon misma de insercién precaria actiia como
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forma manifiesta de control, en la medida en que quienes estdn en esa condicidén
internalizan las expectativas de las direcciones empresarias, ajustando su conducta a la
demanda de la firma, por otra parte, actda sobre los trabajadores permanentes, que se
ven presionados por la existencia de aquellos y ambos se ven compelidos a aceptar los
designios de la empresa en la medida en que el fantasma de la desocupacién pende
sobre ellos.

Por otra parte, en esa fragmentacion, el tiempo de trabajo se vuelve cada vez
m4s significativo como mecanismo de control; la continuidad del proceso productivo le
asegura al capital producir la ruptura de aquellas relaciones entabladas en el trabajo,
pero fuera del proceso de trabajo.

Por su parte, en los nuevos modelos de organizacion de la produccién se
encuentra que la vieja figura del supervisor -transparente en cuanto a su posicion
jerdrquica- es reemplazada por la del lider. La filosoffa de la empresa es universalizada
a través del planteo de objetivos comunes o fines compartidos entre los trabajadores y
laempresa, cuya observancia se convierte en el eje rector del desarrollo y movilidad
interna de los trabajadores. El término operario, que denota a la persona que realiza
operaciones laborales bajo el mando de otra que lo supervisa, se evapora detrds de
apelativos mucho mds ‘“amistosos” como son asociado, operador, team member o
participante. Se suprimen de esta manera las nominaciones y sus connotaciones
vinculadas a aquel modelo fordista y sus antagonismos. De este modo, la posibilidad de
surgimiento de intereses divergentes parece desdibujarse, ya no se es un trabajador
dependiente y subordinado, sino un “asociado” que comparte los éxitos y los fracasos
de las decisiones que toma la administracién de la empresa. Por otro lado, y en el
mismo sentido, se da una resignificacion horizontal de la palabra: el trabajo en células y
en grupos implica que los pares, los colegas, los otros operarios, se transforman en
clientes internos, en unidades de negocio independientes cuyas demandas deben ser
atendidas en tiempo y forma bajo la l6gica del JIT, que no sélo funciona hacia los
proveedores de las firmas sino hacia adentro de la misma firma y entre los propios
trabajadores. Esto permite entrever la idea de una fuente de competencia por sobre la
cooperacion, introduciendo una contradiccidon: mientras se sugiere la cooperacidn entre
los asociados y la empresa, ésta impone una légica competitiva entre aquellos, que a su
vez le sirve para profundizar el proceso de individualizacion.

Al analizar los diferentes convenios se observa una clara tendencia a privilegiar

formas de organizacion del trabajo a través de células o equipos, con criterios de
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polifuncionalidad, mostrando caracteristicas de flexibilidad interna o funcional en las
formas organizativas.

Dentro de la “Filosofia de trabajo de la empresa”, se destacan las
caracteristicas que distinguen a la forma de organizacién productiva y, en ella, la
realizacion del trabajo por medio de equipos o células, lo cual aparece en cada uno de
los CCT analizados en este apartado. Al respecto, esta forma de organizacion del trabajo
traslada al equipo de trabajo la responsabilidad de la produccién, incorporando en €l una
forma de control: es la célula la responsable de lo producido y supone que cada uno de
los integrantes sea responsable de sus tareas. Al respecto, el CCT 704/ 05 se refiere a la
responsabilidad de los trabajadores en el marco del grupo y la responsabilidad del grupo

con la empresa.

Es responsabilidad de los trabajadores contribuir ampliamente en la obtencion de
los objetivos del grupo, colaborando con los demds miembros.... Cooperar con la
empresa y los demas integrantes del equipo....El Trabajo en célula o en equipo,
sistema que permite la asignacion de responsabilidades a cada uno de los
integrantes, donde los miembros de cada célula cooperan para lograr los objetivos
del equipo, relacionados con la produccion, calidad, reduccién continua de costos,
seguridad y eficiencia (CCT, 704/05).

Por su parte otros CCT permiten observar la dimensién que cobra el trabajo en
equipo, cuya responsabilidad se vincula a los destinos en la empresa, ya que los grupos
aparecen como los ejes desde donde se puede incorporar nuevos elementos a la

produccién.

“Organizar el trabajo de acuerdo a métodos modernos que privilegien el trabajo en
grupos o células de trabajo que permitan la asignacion de responsabilidades a cada
uno de los miembros integrantes”. (665/04).

“Trabajo en célula o en equipo, sistema que permite la asignaciéon de
responsabilidades a cada uno de los integrantes, donde los miembros de cada célula
cooperan para lograr los objetivos del equipo, relacionados con la produccidn,
calidad, reduccién continua de costos, seguridad y eficiencia” (730/05)

“El trabajo en equipo es esencial para la empresa y comprende: a. Trabajar juntos
para alcanzar objetivos compartidos, b. Compromiso con el trabajo, c. Ser creativo,
utilizando todos los recursos disponibles, d. Compartir abiertamente puntos de vista
y opiniones, e. Capacitarse constantemente sobre el trabajo propio y el de los
demas integrantes del equipo, f. Apoyar a la empresa y los demads integrantes del
equipo” (730/05)

“La empresa organizara a su personal en distintos equipos o células de trabajo a

efectos de incentivar la autogestion de los mismos en todos aquellos temas que se
definan como de responsabilidad de los equipos o células de trabajo” (665/04)
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De esta manera y en la medida que cada grupo es responsable por conseguir los
objetivos trazados por las firmas, cada miembro es responsable ante el grupo,
desligdndose la empresa de una instancia de control del proceso de trabajo y siendo una
responsabilidad concreta del trabajador la colaboracion con la firma. Por otra parte, la
autogestion de los grupos de trabajo se define por parte de la prescripcion de las
responsabilidades que para ellos realiza la empresa.

No obstante, la expresion mds clara de las formas de delegacion de
responsabilidades al equipo de trabajo y a cada uno de los trabajadores, donde a la vez
se suman un conjunto de tareas que antes se establecian en sectores diferentes, se

manifiesta en el CCT de la empresa productora de parabrisas:

“Los equipos o células de trabajo en su conjunto serdn responsables por las
funciones a su cargo, estableciéndose como filosofia de trabajo la polivalencia
funcional, movilidad interna y la flexibilidad de tareas. a. L.a operacion de la
maquina y/o equipamiento productivo, o desarrollo de tareas complementarias
bajo su responsabilidad siguiendo expresamente las indicaciones que surgen de
las hojas de proceso, gamas, y toda otra documentacién técnica que
especifique procedimientos a cumplir. Serd funcién del equipo o célula de
trabajo la actualizacién permanente de las mismas pudiendo requerir
colaboracién de los sectores de Produccion, Ingenieria de Procesos y
Aseguramiento de la Calidad La calidad de las operaciones realizadas y los
productos obtenidos, que necesariamente, b. deben cumplimentar los
requerimientos del Programa de Aseguramiento de la Calidad y del Plan de
Control de manera de evitar defectos que generen trabajos adicionales,
pérdidas econdmicas a la empresa y una mala imagen ante nuestros clientes.
Por lo tanto, dentro de esta filosofia, se establece como criterio fundamental
“la calidad se produce y no la hace Control de Calidad, c. La aplicacién de las
técnicas de Mantenimiento Total Productivo (T.P.M.) consistente en el
mantenimiento preventivo y/o correctivo de las mdquinas y/o equipos por parte
de los integrantes del grupo o célula de trabajo, y de acuerdo a como sea
definido por la empresa con las rutinas especificas aplicables, d. La
capacitacion de nuevas personas que integraran el equipo o célula de trabajo, e.
El andlisis de los problemas y sugerencias que surjan de la responsabilidad del
grupo o célula de trabajo principalmente enumeradas en el presente articulo se
realizard en reuniones organizadas dentro o fuera del horario de trabajo, en este
ultimo caso se abonaran como horas simples” (665/04).

De esta manera, este CCT permite observar el conjunto de nuevas
responsabilidades entregadas al trabajador. Este ya no es s6lo responsable de producir
bajo el ritmo que impone la firma, sino que ademds debe hacerse cargo de otro conjunto
de responsabilidades, que incluyen el deber de evitar trabajos adicionales, pérdidas

econdmicas y una mala imagen ante el cliente. Dentro de este parrafo, la légica de la
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culpabilizacién del trabajador emerge en su total dimension, en la medida en que
responsabiliza a asalariado ante el cliente.

A propésito de estos aspectos, en otra firma terminal se observan los mismos
lineamientos, ya no en los CCT, sino en acciones de capacitacién de la firma hacia el
personal que tiene a cargo el desarrollo de recursos humanos. Al respecto, en la
formacion dirigida a mandos medios dela firma se establece, entre otros elementos, una
busqueda de involucramiento de los operarios, esperando de los mismos el desarrollo de
ciertas conductas como: “Ser responsable por (sic) el cumplimiento de los objetivos del
equipo, trabajar en equipo, ser solidario y cooperar, desarrollar una actitud proactiva y
participar de reuniones de equipo” (PPT presentado en la empresa terminal).

Otros de los elementos que se destacan en el marco de la filosofia de trabajo de
las empresas, es el de la polivalencia y la posibilidad de que los trabajadores puedan
ocupar diferentes posiciones, de acuerdo con los requerimientos de la produccién y con

la organizacion del trabajo determinada por la firma:

Polivalencia funcional, por medio de la cual se podra asignar al trabajador o a la
célula a otras funciones y tareas, que permitiran el logro de una mejor y mayor
productividad”. (730/05)

El operario polifuncional es aquel con desempefio y asistencia integral y eficiente
en cualquiera de las diversas tareas, que de acuerdo a su nivel de capacitacién y
experiencia podrd realizar la inspeccion del producto/tarea aplicando la mejora
continua del proceso y del producto” (704/05)

Es indispensable una estructura de producciéon y trabajo que privilegie la
adaptabilidad laboral y la polivalencia en las funciones, como marco para lograr el
mejor producto al mas bajo costo para el mayor nimero de clientes Polivalencia
funcional, por medio de la cual se podra asignar al trabajador o a la célula a otras
funciones y tareas -de conformidad con las pautas de la legislacién vigente-, que
permitiran el logro de una mejor y mayor productividad Las tareas a cargo del
personal estaran clasificadas y divididas tinicamente por las funciones acordadas en
el presente convenio. La empresa en el ejercicio de su poder de direccion y
organizacién podra distribuir las tareas de modo tal que puedan resultar funciones
que abarquen a mdas de una de las mencionadas, toda vez que el establecimiento
puede estar organizado en diferentes modalidades en orden a los recursos
tecnoldgicos y/o de trabajo que tenga implementado o se implementen en el futuro,
y de acuerdo a las necesidades operativas de la empresa (704/05).

Los empleados, conforme su nivel de conocimientos, podrdn desempefiarse
indistintamente en cualquiera de las siguientes actividades, como ser: tareas de
produccidn, inspeccién, mantenimiento, montaje y armado, operacién de maquinas,
manejo de materiales, acondicionamiento de herramientas o elementos de trabajo,
maquinas y otros elementos relativos a la actividad de la empresa, asi como
aquellas relacionadas directamente con las antes mencionadas y con los procesos
de trabajo de la empresa (614/03).
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A las tareas, actividades y funciones contempladas en el presente convenio se las
considera polivalentes, de modo que el empleado -una vez superado el nivel de
polifuncional ingresarte, y respetando las pautas de la legislacién vigente- debera
realizar toda tarea, funcion y/o actividad que se le asigne, acorde a su capacitacion
y teniendo en cuenta el “mapa de habilidades” que forma parte del TPS (730/05).

De esta forma, se pone en evidencia el cardcter polivalente que deben adoptar
los trabajadores en pos de poder adaptarse a los distintos requerimientos de las firmas y
dentro de ellas, a los de la produccién. Pero esa polivalencia también es prescripta por la
firma, sancionada por la empresa. De esta manera se procesa el “saber estar social”
requerido por las firmas por parte de los trabajadores, es decir la capacidad de
adaptacion, de comprension y de interaccion que requieren las firmas de sus asalariados.

Estos elementos vinculados a la polivalencia se evidencian en las categorias
incorporadas a los CCT, los cuales establecen la posibilidad, para la empresa, de asignar
tareas y funciones de acuerdo a los requerimientos productivos. Lo anterior se
manifiesta, por ejemplo, en el convenio firmado entre el SMATA y la empresa Toyota
en 1996, donde se definen dos categorias, -a diferencia de las diez existentes en el
convenio firmado con Autolatina en 1989-. Sin embargo, cabe sefialar que en el CCT
que rige en la firma japonesa desde 2001 y que fue renovado en 2005, si bien las
categorias de trabajo son las mismas dos que en el CCT de 1996, se incorporan distintos
niveles dentro de cada una de ellas, con lo cual se aligera la diferencia respecto de la
multiplicidad de categorias mencionada en el convenio de 1989 . El pasaje de una
categoria a otra se relaciona con la antigiiedad, pero sobre todo con las evaluaciones a
los trabajadores (el tdnico pasaje de nivel solamente por antigiiedad es el primero

correspondiente a la categoria de operario polivalente).

...la Empresa implementara un sistema de evaluacién de desempefio y habilidades
cuya finalidad serd evaluar a cada trabajador en forma periddica, de modo de
mejorar el desenvolvimiento objetivo del mismo y permitir evaluar sus
posibilidades de promocidn y desarrollo”.(730/05).

“Para los cambios de categorias la empresa instrumentard exdmenes tedricos
practicos u otro procedimiento adecuado a fin de evaluar los conocimientos,
capacidades, autogestion y habilidades necesarias en cada caso” (258/97).

En el caso de las autopartistas, las categorias existentes en la empresa
productora de butacas y paneles son tres, de las cuales la segunda y la tercera tienen dos

niveles cada una, las de la firma productora de mazos para cable son cinco y las de la
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firma productora de parabrisas son cuatro. En esta tltima, los pasajes se producen por la
antigiiedad en la empresa y por los procesos de evaluacién que alli se desarrollan,
aunque incorpora la eleccién de los miembros de las células de trabajo. En lo que se
refiere a las otras dos empresas analizadas, los cambios de categorias se realizan a partir
de la antigiiedad en la empresa, sin que se desarrollen procesos evaluativos para ello. Lo
que es importante sefialar en el marco de la definicion de categorias, es la alta
flexibilidad que otorga la existencia de s6lo unas pocas y la su descripciéon como
polivalentes, siendo posible otorgarle a un operario diversas tareas, en el marco de
aquella polivalencia establecida en cada una de las pocas categorias existentes.

Por otra parte, también se pueden sefialar los elementos vinculados a formas
variables de remuneracién, basadas en los objetivos, la calidad y el empefio. Al
respecto, el CCT 704/05 impone una remuneracién variable sustentada en lo colectivo y
en lo individual. El primero de los elementos se observa en la posibilidad de alcanzar
los objetivos de la firma, el segundo estd vinculado al presentismo, pero también al
empefio, lo cual lo define en su forma negativa, es decir que se pierde en caso de
indisciplina o motivos de conducta generados por las relaciones interpersonales.

En el caso de la productora de mazos de cable, también existe una
remuneracion variable que se otorga de acuerdo con la calidad, siempre que no existan
devoluciones de productos por parte de los clientes, en este caso, la empresa Toyota,:
Esto pone de manifiesto la presencia de la terminal en el control sobre los trabajadores
de las firmas autopartistas. De esta manera, la posibilidad de incrementar el salario por
parte de los trabajadores de la autopartistas queda supeditada a la calidad determinada
por la empresa nicleo, porque por otra parte, a través de la utilizacion de la trazabilidad
se puede donde y cudndo se produjo el defecto e individualizar dicha produccion.

Dos elementos pueden destacarse a partir de lo dicho: el primero se relaciona
con las formas de organizacion del trabajo que se imponen desde la firma nicleo hacia
el conjunto de autopartistas. El otro de los elementos a destacar en relaciéon con eso es
que emerge una forma de disciplinamiento e individualizacién vinculado a los pasajes
de categorias establecidos por la evaluacién. El incremento de salario que supone estos
cambios se liga al comportamiento en el trabajo y a la participacién en la empresa por
parte de los trabajadores, en la medida en que no s6lo se evalda la realizacién del
trabajo sino que se tienen en cuenta factores vinculados a las formas de disciplina (se
tienen en cuenta la sugerencias realizadas, el presentismo, el comportamiento en el

trabajo). A su vez, el desenvolvimiento de los procesos evaluativos tiende a consolidar
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una individualizacion entre los productores directos, puesto que va discriminando entre
los cumplen con los criterios de la empresa y los que no lo hacen. Este proceso de
individualizacién se ve profundizado por los criterios de remuneracién variable y la
estigmatizacién producida por el uso de la trazabilidad en la produccion de defectos, los

cuales contribuyen a resquebrajar la condicidn colectiva de la identidad del trabajo.

VI.2.2. Las prdcticas participativas

Integradas a las nuevas logicas organizacionales se despliegan las diferentes
formulas participativas, por medio de las cuales se intentan establecer ldgicas de
implicacion de los trabajadores. Al respecto, Linhart sostiene que “es extrafio que los
diferentes tipos de formas organizacionales estén acompainados por dispositivos
participativos destinados a organizar la implicacién de los asalariados” (Linhart, 1997:
73). Las formas participativas aparecen de esta manera sobre marcos establecidos por la
empresa, como un elemento més de la organizacién productiva que busca transformar la
dindmica de construcciéon colectiva a favor de la empresa, interviniendo sobre las
subjetividades de los asalariados.

Sin embargo, esas pricticas participativas mencionadas recurrentemente por
los directores de recursos humanos de las firmas, que buscan despertar el
consentimiento de los trabajadores, pueden observarse desde diferentes perspectivas, en
la medida en que su puesta en prictica puede tener diversas dimensiones que generan
una diferencia entre ellas y posibilita observarlas, bien como mecanismos vinculados a
la implicacién de los trabajadore,s o como formas de articulacién con el proceso de
trabajo, donde la irrupcién de esas practicas tiene un cardcter democratizador del
espacio de trabajo y se convalida en hechos concretados en la organizacion del trabajo.

Las dimensiones de la participacion que permiten observar la profundidad y la
direccion que ella tiene, se vinculan al grado de obligatoriedad de las précticas, los
dispositivos que son empleados para esa participacion, el contenido de la misma y
alcance de ella. En cuanto al primero, se pueden establecer diferencias entre aquellas
précticas que suponen una cierta obligatoriedad y otras que no. Estas diferencias pueden
radicar en la implicancia de esa participacion, es decir, si por medio de ella se pueden
conseguir mejoras salariales, por ejemplo, eso reportaria un nivel elevado de

obligatoriedad y con ello un efecto coercitivo para la participacion.



Los procesos de control bajo las nuevas formas de organizacion del trabajo

En relacién con los dispositivos, tienen que ver con los canales dispuestos por
las firmas para canalizar la palabra de los asalariados. En este sentido, las précticas
habituales de participacion pueden ir desde las informales hasta las mds conocidas, por
ejmplo, las sugerencias, los Circulos de Calidad, los equipos de mejora continua o los
sistemas Kaizen, reuniones formalmente programadas entre los superiores jerarquicos y
los trabajadores para efectivizarla participacién y reuniones informativas. Dentro de
este conjunto de dispositivos, pueden observarse las formas de puesta en préctica, es
decir la forma de concretarlos en el piso de la fabrica.

En cuanto a los contenidos del conjunto de estos dispositivos, tendrdn
diferente alcance dependiendo de los temas que la empresa permita abrir en aquellos.
Asi, no es lo mismo que sélo se dirijan las sugerencias hacia temas de calidad, que a
temas referidos al control sobre el proceso de trabajo y su organizacion, a la produccion,
la inversion y el disefio. Considerando el contenido se puede observar el alcance que
tiene esa participacion, es decir, qué elementos permite modificar. Asi, se hace
necesario observar si la participacién se refiere a materias estratégicas de las firmas, es
decir, a las decisiones sobre el disefio de la organizacion del trabajo, o bien a aquellos
aspectos que son prescriptos por las firmas, las materias procedimentales, es decir, si se
trata de introducir pequefas transformaciones sobre algo que ya se encuentra totalmente
configurado por la empresa, teniendo la empresa en este caso la dltima palabra (Lahera
Séanchez, 2004).

Por lo tanto se hace necesario analizar las pricticas participativas, el contenido
de las mismas y si las firmas son permeables a la participacion no prescripta. Las
formas que adoptan los dispositivos participativos se explicitan en los CCT analizados
por medio de diferentes enunciados. Al respecto, se establece la responsabilidad del
trabajador de participar de los circulos Kaizen (CCT 704/05). Los sistemas de
participacion que se plasman en los CCT de las empresas analizadas sugieren que estos
actian como forma de explicitaciéon del conocimiento, ya que los sistemas de
sugerencias, la participacion en los circulos Kaizen o de mejora continua'’ aparecen
como mecanismos donde las intervenciones de los trabajadores parten del aprendizaje

realizado por la experiencia en el trabajo y se transmite por medio de presentaciones,

' EI sistema de sugerencias es un mecanismo de uso periédico en las empresas analizadas y consiste,
mayoritariamente, en realizar pequefios aportes para la mejora del proceso de trabajo. Los circulos se
realizan mas esporddicamente, dependiendo de la empresa, y consisten en la presentacion de proyectos
dirigidos a la mejora de distintas dreas o a la creacidn de elementos que posibilitan un incremento de la
productividad.
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convirtiendo el conocimiento ticito en conocimiento explicito. El conocimiento de los
trabajadores, adquirido en el marco del proceso de produccién y que se explicita en
estas instancias, es apropiado por los empresarios, en la medida en que implica mejoras
en la productividad del trabajo o formas de reducir los costos y es posteriormente
internalizado al convertirse en medio para la realizacién de acciones posteriores. De esta
forma, los trabajadores incorporan su saber al proceso de produccion, explotando a
favor de la empresa conocimientos que les habian estado vedados a ésta histéricamente.
En este mismo orden, en la otra de las terminales analizadas, se espera del
operario una participaciéon por medio de pricticas de mejora continua. Al respecto, se

seflala que se espera del operario que:

Proponga acciones de mejora, participar de acuerdos de orden y limpieza, ser
protagonista de acciones participativas, participar como integrante en equipos de
mejora continua e involucrarse en el logro de los objetivos de la Unidad elemental
de produccién (PPT presentado en Empresa terminal).

Asi, en esta misma terminal se desarrollo un proceso de participacién por
medio del “Declic”, que consiste en la premiaciéon de ideas. Este reconocimiento se le

otorga a:

cualquier observacion o reflexion realizada por los operarios de manera individual
y susceptible de fomentar un progreso. El Declic es una de las propuestas de
participacion que se llevan a cabo en la empresa con el fin de desarrollar la
comunicacién y la creatividad de los colaboradores. A través de este premio los
operarios se ven implicados en la mejora permanente de los productos,
equipamientos y procesos de fabricacién” (Revista de la empresa terminal Planeta
Buenos Aires)

A su vez, la idea del afianzamiento de la calidad y la importancia de su
realizacion aparece en la firma terminal de origen europeo, a través de los elementos de

difusion como las revistas que se entregan a los operarios. All{ se establece que:

Incentivar a cada uno de los colaboradores de esta filial a la mejora continua es uno
de los objetivos del centro de produccién. Una de las herramientas utilizadas por
las unidades elementales de produccién son los proyectos individuales planteados
por los operarios para mejorar el rendimiento del equipo con el cual trabajan
(Revista de la empresa terminal Planeta Buenos Aires)
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De esta manera la exigencia de participacion constante en los circulos de
calidad o mejora continua y en ese marco la idea de presentar propuestas de manera
recurrente, sugerencias o un proyecto para un circulo de calidad implica la invasion del
tiempo extra laboral. La empresa parece convertirse en el centro vital que ocupa todo el
tiempo del trabajador, en términos de Hardt y Negri, la hegemonia del trabajo inmaterial
por sobre el material produce efectos que tienden a difundir el control mds alld del
proceso mismo de trabajo, o bien ese proceso trasciende las puertas de las fibricas con
lo cual ese control se traslada alli donde el obrero esté. Como veiamos en apartados
anteriores, la participacion obrera o la logica del siempre participativo (Linhart, 1997),
forma parte de esa traslacion, de ese pasaje del control desde la fabrica al &mbito extra
laboral. El pensar en soluciones de problemas o ideas conforma ese apartado
participativo que el obrero lleva consigo, haciendo imprecisa la divisién del tiempo de
trabajo, o sea, ‘“en el paradigma industrial, los obreros producian casi exclusivamente
en el horario fabril. Pero cuando la produccién se encamina a resolver un problema, o
crear una idea o una relacion, el trabajo tiende a llenar todo el tiempo disponible” (Hardt
y Negri, 2004: 141).

La participacion desarrolladaen la terminal automotriz, por medio de los
diferentes mecanismos explicitados en el CCT -esto es a través de sugerencias y
participaciones en grupos Kaizen u otras formas de participacion- aparece como una
serie de précticas con cardcter obligatorio, en la medida en que su realizacién posibilita
el pasaje de categoria, lo cual supone un incremento en los ingresos de los asalariados, o
bien algin tipo de premio econémico que posibilita una mejora en los ingresos. As{
entendida, la participacién parece anclarse en su ldgica coercitiva y obligatoria, el
trabajador tiene la posibilidad de no participar en esas instancias, pero también sabe que
su no participacion implica una forma de no incrementar sus ingresos.

Otro de los dispositivos participativos en las empresas se encuentra vinculado a
las reuniones organizadas por la empresa. Al respecto, en el marco de la formacion de
mandos medios de la firma terminal anteriormente mencionada, se puede establecer el
cardcter de las reuniones de comunicacién mensual que establece la firma y el contenido
que, segun esta informacién suministra (Formacién de Mandos medios), deben tener
esas reuniones. Alli se seflala que los temas a analizar serdn: “visién del negocio,
mercado y situacion de la empresa, vida de centro de produccidn, tecnologia y unidad

elemental productiva” (PPT presentado en empresa terminal).
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Uno de los tépicos recurrentemente abordados en los CCT es el referido a la
calidad y su forma de tratamiento. En este sentido, el conjunto de los CCT analizados en
esta investigacion tiene diversos articulos y enunciados referidos a esa problemadtica y a
quién le atafie la responsabilidad de ella. Al respecto, ést se pone claramente de
manifiesto con una forma coercitiva en el CCT de la productora de butacas y en el de

la firma terminal, donde se enuncia entre las responsabilidades del trabajador que,

..entregar su trabajo correctamente realizado; el tratar de hacer pasar un trabajo que
sea inutil, impropio o defectuoso, o que ocasione la inutilizacién del mismo, podra
ser considerado falta del trabajador (CCT N° 704/05 y 730/05)

Por otra parte, en el conjunto de autopartistas, la remuneracién variable de los
trabajadores estd sujeta a la calidad y, en menor medida, a la productividad; mientras
que en el caso de la firma terminal, esa variacién se establece prioritariamente alrededor
de la productividad.

Este elemento se complementa con la obligacion para los trabajadores de
participar en actividades vinculadas al mejoramiento de la calidad; al respecto el CCT

de las empresas analizadas manifiesta:

Todos los operarios comprendidos en el presente convenio realizaridn, dentro del
horario de trabajo, actividades para mejorar y perfeccionar los niveles y estandares
de calidad, tales como por ejemplo actividades de Kaizen o Control de circulos de
calidad ; siempre en biisqueda de una mayor eficiencia y productividad, de acuerdo
a lo expresado en el presente Capitulo ...(614/03)*

A su vez, la constante apelacion a la participacion de los trabajadores en las
instancias vinculadas a la mejora continua se expresa en la misma “filosofia de trabajo
de la empresa”, la cual se encuentra en inicio de los CCT y marca el desarrollo de la
forma de trabajo y organizacién que se desenvuelve en cada una de las firmas.

Precisamente, todo este entramado de estrategias y practicas empresarias en
torno a la participacion de los trabajadores en el desenvolvimiento de la firma puede
advertirse como estrategia hegemonica en la medida en que buscan, por medio de esa
participacion, lograr el consentimiento y consenso activo de los trabajadores. Con ello
buscan soldar el espacio de incertidumbre que se presenta en toda relacion de caracter

hegemonico y sellar la relacion entre los que dirigen la empresa y los trabajadores;

20 . . L
En este caso, el conjunto de CCT analizados se refiere a esta participacion.
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aunque esas practicas tengan alguna formulacién de caricter coercitivo, la bisqueda de
la participacién implica también el deseo de conseguir la cooperacion de los
trabajadores. A su vez, todo ello se ve complementado con cldusulas de paz social, que

buscan solidificar la relacidn entre los trabajadores y empresarios.

Las partes, con el objetivo de mantener armoniosas relaciones que garanticen la
paz social, se comprometen a agotar sus esfuerzos para lograr la resolucion de
eventuales conflictos que surjan y que afecten el normal desarrollo de las
actividades, utilizando para ello efectivamente todos los recursos de didlogo,
negociacion y autorregulacion (730/05).

Esto se integra con articulos que establecen los procedimientos de conciliacién
interna. Al respecto, se establece que ante cualquier divergencia deben realizarse
procedimientos de reclamo que tienen como primeros interlocutores a las figuras
vinculadas con las firmas. Asi, la empresa dispone de los mecanismos para apropiarse

de la palabra de los trabajadores en su confrontacion con los sindicatos.

Si uno o varios trabajadores y/o el delegado y/o la Comisiéon Interna desea
presentar un reclamo a la empresa vinculado a problemas de indole laboral y/o
asuntos que se relacionen directamente con ellos deberan respetar los pasos del
procedimiento que a continuacién se detallan: Paso 1° El reclamo se presentara
directamente al lider y/o su superior inmediato, quién deberd brindar una respuesta
dentro de un plazo razonable. Paso 2° De no satisfacerle la respuesta o no ser la
misma contestada en un plazo razonable, se debera elevar la cuestiéon a
consideracion de Recursos Humanos (704/05).

De esta forma, los reclamos de los trabajadores se integran a esa buisqueda de
la firma por mantener en suspenso el conflicto, incorporando la palabra como 16gica de
integracion de los trabajadores a los destinos de la firma. “Se busca hacer emerger en la
firma relaciones sociales que rompan las 16gicas contestatarias y promuevan otras. El
objetivo es sustituir relaciones conflictivas, antagdnicas, por relaciones sociales mds
cooperativas, mds armoniosas entre la jerarquia, la direccién y los asalariados
subalternos” (Linhart, 2002: 59).

Sin embargo, la participacién tan proclamada por los empresarios parece
reducirse y tener limites precisos. En los casos analizados pareceria estarse limitando
el grado de participacion de los trabajadores en las formas organizacionales, ya que en
ellas no existe posibilidad de participar en modificaciones al proceso de trabajo. De esta
manera, la organizacion le corresponde plenamente al empleador, como deja expresa

constancia el siguiente parrafo.
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La empresa tiene la responsabilidad exclusiva de determinar cudles son los
productos que deben ser fabricados, dirigir y controlar las operaciones, determinar
los productos y materias primas que deben ser comprados, establecer reglas de
conducta, determinar la cantidad, la ubicacién, horario y tareas del personal...(CCT
665/04).

De esta forma, la participacion de los trabajadores aparece inserta en marcos
especificos que son estipulados por la empresa, donde se restringe a la realizacion de
actividades de tipo Kaizen®', circulos o sugerencias que puedan contribuir al logro de
mejoras en el proceso de produccion.

En este mismo sentido también puede observarse el “principio de trabajo
estandarizado”, que dispone claramente una separacidon entre la concepcién y la
ejecucion de las tareas en un marco donde se pregona una relacion mas estrecha entre
las funciones mencionadas, y que pone de manifiesto lo limitado del caricter
participativo de los trabajadores, puesto que s6lo permite la introduccién de pequefias

mejoras al proceso de produccion previamente determinado por la firma.

El principio de trabajo estandarizado implica que la empresa establece
procedimientos y normas para la realizacion de trabajos de sus equipos y los
miembros del mismo los realizan en concordancia con esas directivas, pudiendo
revisar cada equipo de empleados los procedimientos y estandares de trabajo en
forma continua para obtener mejoramientos en su eficiencia, calidad y condiciones
de labor, determinidndose asi, una vez aprobado, un nuevo estandar de trabajo
(CCT 730/05).

Se observa de esta manera, que la autonomia exigida a los trabajadores queda
restringida a espacios de participacion delimitados por las firmas, en la medida en que el
control sobre el proceso de trabajo queda completamente vedado. Asu vez, en tanto que
las diferentes configuraciones organizacionales aparecen incluidas en los distintos CCT
de trabajo por empresa en el sector objeto de estudio, parece estar llevindose adelante
una nueva forma taylorizada, anclada en otros pardmetros. Esto puede entenderse en un
doble sentido, por un lado se mantiene la separacion entre las tareas de ejecucidon y
concepcidn y, por otro, se procesa un nuevo one best way anclado en la participacion y
en la fragmentacion empresaria (Castillo, 1989; Lahera Sanchez, 2004 y Linhart, 1997).

Por lo tanto, la participacion de los trabajadores adquiere la caracteristica de

una participacion atada a los diferentes esquemas organizados por la empresa, que

21 . ., .. . . . 2 . 2
Kaizen, segiin el CCT de Toyota significa mejora continua, haciendo a la empresa més eficiente y mds
exitosa
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posibilitan los cambios de categorias y con ello influyen en el nivel salarial. Esto se
pone de manifiesto en el caso de la terminal Toyota y de la empresa productora de
parabrisas, donde la posibilidad de pasar de categorias se da a partir de las evaluaciones
que realizan las empresas, dentro de las cuales uno de los elementos mds importantes
para la evaluacién es la participacion que han tenido los trabajadores en las diferentes
instancias. La participacion de los trabajadores, acotada de esta manera, aparece como
una herramienta que busca la implicacién y el consentimiento via un proceso creciente
de individualizacién y que intenta generar a su vez una forma de integracion e identidad
empresaria que supere otras l6gicas identitarias relacionadas a los colectivos laborales.
En relacion con esto, el objetivo principal de las préicticas participativas es mejorar el
compromiso de los trabajadores con la empresa para facilitar su flexibilidad (Lahera
Séanchez, 2004).

Por otra parte, este proceso de individualizacion de la situacion profesional ha
tenido su correlato en la atomizacién de los colectivos de trabajo. Este matiz, de origen
fuertemente ideoldgico, se ha filtrado en lo que se ha dado en llamar " nuevas formas de
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organizaciéon y gestion de los recursos humanos". En este sentido “..uno de los
objetivos de éstas mudltiples férmulas de didlogo y sociabilidad que representan las
movilizaciones colectivas es operar una suerte de metamorfosis de identidad en los
trabajadores...se trata de realizar un verdadero trabajo sobre la mentalidad de los
asalariados de la empresa, para extirpar toda tendencia al cuestionamiento o a la
confrontacién” (Linhart, 1997: 89). A su vez, las nuevas formas de movilizacién de la
mano de obra y de promocién individual, a través de diferentes politicas de formacion y
evaluaciéon de las carreras profesionales, terminan fracturando necesariamente la
solidaridad de los asalariados. (Dubet y Martuccelli, 2000).

La movilizacidén de los trabajadores por medio de la participacion en diferentes
medios creados para ese fin se busca concretar en la recurrencia permanente de las
firmas por crear practicas vinculadas a la organizacion del trabajo, tendientes a reducir
los defectos, los desperdicios y producir s6lo lo necesario. De ese anclaje se deriva un
cuerpo de principios que deben guiar el trabajo, como pautas culturales que buscan
modificar las subjetividades y sus trayectorias. Asi, en la difusién de los mandamientos
(asf los llama la empresa) de la firma terminal europea se puede reconocer la bisqueda

del desarrollo de ese proceso, que se encuentra resumida en los siguientes principios,
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1- no perder el tiempo explicando por qué no se puede hacer sino pensar como
resolverlo. 2- basarse siempre en hechos comprobables y medibles en la practica.
3- nuestra funcidén es alcanzar resultados mds que tener ideas geniales sin
continuidad. 4- vale mds implementar acciones que permitan lograr ya el 60% del
objetivo que seguir buscando la perfeccién. 5- prohibir todas las soluciones
contrarias al interés general. 6- las ideas de diez personas valen mds que la
inspiracién de una sola. 7- hacerlo bien la primera vez y si sale mal, corregir
inmediatamente los errores. 8- ante un problema, preguntarse 5 veces “;por qué?”.
9- las dificultades y las presiones deben tomarse como una oportunidad de mejora.
10- mejorar permanentemente porque el progreso no tiene limite.

De esta manera se observa como cada trabajador debe incorporar los principios
de la firma y poner a disposicion de ésta su saber. En fin, la empresa intenta imponer un
cambio cultural —asf lo afirma en su revista-, lo que implica en esta instancia imponer
sobre subjetividades ya organizadas por su trayectoria nuevas formas de pensar y de ver
las cosas vinculadas al trabajo. De esta manera la integracidon entre las innovaciones
organizacionales, la irrupcién de la participaciéon en los dmbitos designados por la
empresa y la imposicion de una nueva cultura buscan de manera continua suspender el

antagonismo, para desarrollar una integracion cooperativa entre el capital y el trabajo.

VI.2.3. Del discurso al trabajo concreto

A partir de las observaciones efectuadas, de entrevistas a operarios y gerentes y
de las encuestas realizadas a operarios, se llevé adelante una serie de andlisis para
observar lo que se procesa en el suelo de la planta, alli donde la fuerza de trabajo que
compra el capitalista debe concretarse, bajo los ritmos impuestos de trabajo y ciertas
l6gicas de control. Mds precisamente, en este apartado se busca analizar, a partir de
fuentes de informacién primaria, la brecha existente entre los discursos y las préacticas
que se desenvuelven en el espacio de trabajo, en suma, verificar si se desarrolla aquello
que manifiesta Linhart, acerca de los cambios del trabajo por los cuales se busca
cambiar a los trabajadores més que al trabajo y como esto es llevado adelante. De esta
manera, se intenta dar cuenta de las formas organizacionales en que los trabajadores
desarrollan sus tareas, bajo qué condiciones llevan las adelante , cémo se los interpela y
como intervienen éstos en el proceso de trabajo, vinculando estos aspectos a aquellos

del control.



Los procesos de control bajo las nuevas formas de organizacion del trabajo

Anteriormente, se ha podido observar, en los CCT y manifestaciones
propuestas en revistas o formaciones realizadas a mandos medios, cémo se desarrolla la
forma de organizacion del proceso de trabajo y cémo aparecen alli esgrimidas las
diferentes instancias que se encuentran postuladas en la organizacion toyotista de la
produccion o la lean production. No obstante, esa filosofia empresaria se puede observar
a laluz de lo que los trabajadores viven de manera cotidiana en sus espacios de trabajo,
lo que habitualmente hacen en sus trabajos, conformado una légica de observacion
mucho més profunda de la dimensién y envergadura de los cambios que la que
esgrimen los discursos manageriales vinculados al modelo toyotista de produccion.

A partir de la encuesta realizada a trabajadores de diferentes empresas, y
tomando como referencia la division entre terminales, empresas globales y no globales
que se habia tratado en otro apartado, se construyeron diferentes indicadores que
hicieron posible, a la luz de las manifestaciones surgidas en CCT y revistas de las
firmas, establecer ciertas comparaciones entre lo que alli se manifiesta y lo que se
vislumbra en el piso de la fabrica. Considerando los rasgos que caracterizan a los
modelos productivos de la lean production o el toyotismo, se construyeron indicadores
que permitiesen observar estas instancias, tomando como diferencial lo que se manifesté
anteriormente” en cuanto a los elementos que componen la estructura organizacional y
la gestion de las firmas. Al respecto, el indicador de “realizacidn de tareas”, que remite
a la “estructura” de la organizacion y busca establecer si los trabajadores realizan sus
tareas en células y de qué manera se constituyen éstas, fue construido teniendo en
cuenta si las tareas se realizan de forma individual o en células y en este caso, el
nimero de trabajadores que la constituye. En este sentido, la realizacién de tareas en
equipos conformados por un nimero determinado de miembros se convierte en una
célula de trabajo por procesos crecientes de interaccion entre los trabajadores. De esta
manera, pudieron constituirse tres categorias para la realizacion de las tareas: Células,
Grandes Equipos o Individual, dependiendo de la forma de realizacién del trabajo
(individual o en grupos) y la cantidad de integrantes del equipo. En este sentido, se han
considerado “Celulas” a aquellas cuyos integrantes no superan el nimero de diez,
mientras que la segunda de las categorias se encuentra conformada por aquellos equipos
donde intervienen entre diez y veinte trabajadores, generando un espacio donde se

limitan los procesos de intercambio. Por ultimo, la categoria de cardcter individual se

2 Ver capitulo I11.3.1 “El alcance de las transformaciones”
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encuentra conformada por aquellos casos donde las tareas se realizan por fuera de una
célula o bien hay mds de veinte integrantes en el equipo, lo cual supone una dindmica de
trabajo que no permite los procesos de integracién de experiencias, como postulan las
diferentes corrientes vinculadas a las ventajas de la conformacién de equipos de
tlrabajo23 .

El otro de los indicadores refiere las caracteristicas que asume la rotacién en
el espacio productivo, en el que se ponen de manifiesto diversas categorias relacionadas
con la forma que adquiere la polivalencia. Al respecto, esta puede ser: “Integral”,
cuando se rota entre puestos de niveles de complejidad similar o superior y es
programada por la empresa; de cardcter “Funcional”, cuando la rotacién es programada
pero se realiza entre puestos con distinto o menor nivel de complejidad o para cubrir
cuellos de botella originados en la falta de personal, sin una planificacion; y por dltimo,
puede ser “Sin Polivalencia” en la medida en que no hay rotacién entre puestos. Este
indicador permite establecer los rasgos estructurales y los dindmicos, ya que se analiza
tanto la rotacién como el cardcter que ésta adquiere.

Otro indicador contemplado en el estudio refiere a la autonomia. Remite
particularmente al posicionamiento que asume el trabajador frente a lo prescripto, a
partir de su experiencia y de un contexto de desempefio favorable. Implica, entonces, la
posibilidad de advertir anticipadamente desvios, resolver problemas o “eventos” e
introducir acciones correctivas considerando criterios preestablecidos, pero sin
necesidad de una supervision estrecha, por lo cual se hace imprescindible observar los
criterios de supervision.

A los fines de este estudio, fue posible establecer los rasgos de autonomia a
partir de dos elementos. El primero fue la participacion de los trabajadores en distintas
instancias del proceso de trabajo, tales como su intervenciéon en el mantenimiento,
control de calidad y la programacién. El segundo se relacioné con la injerencia del
supervisor en los procesos de resolucion de problemas. Se calific6 entonces de
“autonomia alta” a la situacién en la que los trabajadores realizan no sélo tareas de
control de calidad, sino también de programacién y mantenimiento y donde la
resolucion de inconvenientes le corresponde directamente al operario. En contrapartida,
la autonomia adopta un caricter “restringida” cuando la participacién se limita al

control de calidad y s6lo a una parte de las tareas mencionadas, y cuando la resolucién

23 .y . . . .y P . <2
La construccidn de los indicadores que se mencionan en esta seccién se baso en la informacién
proveniente de entrevistas previas realizadas a informantes clave.
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de problemas implica la necesidad de avisarle al supervisor luego de su resolucidn.
Finalmente, no hay autonomia cuando las actividades del trabajador se restringen al
proceso productivo o s6lo a la actividad vinculada al control de calidad y cuando debe
emprender la solucién de un inconveniente con la presencia del supervisor o éste es
quien debe encontrarla.

El otro de los indicadores contemplados en el presente apartado, tomando en
cuenta la importancia relativa que se le ha asignado a lo largo del trabajo, es el de
“participacién”. Este se construyé considerando la participacién de los trabajadores por
medio de sugerencias, el sistema de procesamiento de las sugerencias, la participacién
de los trabajadores en equipos de mejora continua, calidad o Kaizen, la direccién de las
sugerencias; es decir si s6lo se dirigen a cuestiones vinculadas a la calidad o seguridad
o si bien pueden referirse a cuestiones que tengan que ver con el control sobre el
proceso de trabajo (como ser proponer modificaciones a la organizacién del proceso
productivo) y la receptividad que en esa instancia tiene la empresa para procesar la
informacién. De esta manera se construyeron tres categorias de participacién, Baja,
intermedia y alta. La primera implica la no participacién en equipos de mejora, la
segunda se refiere a la participacién en equipos de mejora, poca receptividad de la
empresa a sugerencias o alta receptividad, pero s6lo a las sugerencias sobre a cuestiones
de calidad o seguridad del trabajo. En cuanto a las terceras de estas dimensiones, se
consideraron la participacién en equipos de mejora, la receptividad de la empresa y que
las sugerencias fueran dirigidas hacia cambios en los procesos o la organizacién del

trabajo.

Cuadro 12: Indicadores de organizaciéon del trabajo por tipo de empresa segiin
trabajadores. En porcentaje

Tipo de empresa

Indicador z

Categorias | Terminal Global | No global Total

Individual 35 64 57 54

Realizacion de = Grandes E. 25 26 27 26

tareas En células 39 * 10 16 20

Total 100 100 100 100

Polivalencia Sin

Polivalencia 46 67 63 60

Funcional 50 ##* 23 20 28

Integral 4 10 16 12
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Total 100 100 100 100
Baja 65 75 85 74
p Limitada 8 32 14 20
Autonomia
Alta 17* 4 0 6
Total 100 100 100 100
Baja 11 34 39 31
NPy Limitada 35 49 46 44
Participacion
Alta 53 *** 17 15 25
Total 100 100 100 100

Fuente: Elaboracion propia en base a datos de la encuesta a trabajadores de la trama.Nota: *** test
Z significativo al 1%, ** test Z significativo al 5%, * test Z significativo al 10% . En cada caso se
coloca el signo respectivo.

El cuadro muestra la forma en que los operarios encuestados desarrollan sus
tareas en el marco de los indicadores seleccionados. Se observa que el 54% realiza su
trabajo de manera “individual”’. En ese mismo sentido, la polivalencia “Integral”
aparece en un porcentaje muy reducido, alcanzando solamente al 12% de los
trabajadores. Por otro lado, el 74% de los trabajadores tiene autonomia “baja” en la
realizacion de sus tareas y una participacion alta sélo es realizada por el 25% de los
trabajadores. En este sentido, lo que sucede entre los trabajadores y las formas en que se
desarrolla el proceso de trabajo dista bastante de aquello establecido en los CCT o
revistas de las firmas, mas alld de la empresa donde se desenvuelva la tarea. De esta
manera, las condiciones organizacionales en las que los trabajadores desarrollan sus
tareas indicarian una preferencia de las firmas por trabajadores con un alto grado de
especializacidn y con niveles de autonomia restringidos a ciertos espacios, alejandose de
esta manera de los discursos que expresan la necesidad del desarrollo de trabajadores
auténomos, de cardcter polivalente y participativos.

No obstante, pueden marcarse ciertas diferencias entre los trabajadores en
relacién con la empresa donde se encuentren desarrollando su trabajo. En este sentido,
dentro de las terminales parecen producirse experiencias mas cercanas a las sefialadas
en los discursos empresarios. Como se observa en el cuadro de referencia, en las
diferentes instancias se destacan los trabajadores de las terminales por desarrollar
trabajos bajo logicas mds cercanas a las nuevas formas organizacionales. Asi, el 39% de

los trabajadores de las terminales realizan sus tareas en células, el 17% tiene una alta
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autonomia y el 53% una alta participacidon, ademds de desarrollar una polivalencia
funcional.

Por lo tanto, observado el presente desarrollo y vistas las configuraciones
organizacionales de las firmas, puede destacarse una fuerte heterogeneidad en los
aspectos organizacionales, sobre todo en aquellos ejes centrales que hacen a las nuevas
formas del proceso de trabajo y que recaen sobre los trabajadores, tanto en la
“estructura” como en la gestion social, que no sélo se desarrolla entre las empresas sino
que se da en el mismo nivel de cada planta. De esta forma, se observa un proceso que
tiende a generar diferencias en torno a las l6gicas organizacionales en que se encuentra
inserto. De esta manera, mientras algunos grupos de trabajadores realizan sus trabajo
bajo las nuevas formas organizacionales, en otros se conserva una tendencia cada vez
mayor a la descalificacion y a la pérdida de valor de la fuerza de trabajo, en la medida
en que no gozan de las ventajas organizacionales.

En linea con lo anterior, los comentarios realizados por un trabajador de una
de las empresas terminales de la trama sobre la forma en que se desarrolla la rotacién en
su actividad, ponen en evidencia las limitaciones organizacionales en que se
desenvuelven las précticas de polivalencia.

Si bien en la misma empresa los directivos manifiestan que las condiciones de
polivalencia en los espacios de produccién son centrales, el operario da cuenta de las

limitaciones propias que se manifiestan en la realizacion de tareas:

Los jefes tienen miedo a los defectos, por eso te dejan en el lugar. Yo soy el que
mejor sabe pintar en mi lugar que cualquier otro. Habitualmente no roto entre
diferentes puestos, y ese es un problema porque supuesta... ahora este afio... por los
casos que hubo... hubo muchos casos de chicos que se jodieron las rodillas...las
manos. Se consiguid, el sindicato consiguid que vamos a trabajar como las otras
terminales, digamos... que trabajan una hora y media y descansan media hora y van
a rotar... supuestamente van a hacer eso. Cuando se aumenté la velocidad de la
linea de vuelta porque no llegaban a la produccién, nuestra linea no daba mas... no
daban los robots para pintar...entonces... estds todo el dia a mil”. (Operario
Terminal 1).

Siguiendo con las instancias de polivalencia, se observa que en las empresas
proveedoras de la terminal de referencia se desenvuelven los mismos procesos
limitantes, en cuanto a la posibilidad de incremento de saberes via rotacién entre

puestos.
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La rotacién no es del todo rotacién. Hay un problema, si tenés un buen desempefio
en un puesto el lider te deja en ese lugar, lo mejor es no ser muy buena, ya te digo
si cumplis bien la funcién en un puesto te quedds ahi y no rotds mas” (Operaria
autopartistas 1).

Esta empleada pone de manifiesto el deterioro de las condiciones de la
polivalencia cuando la tarea requiere alta calidad. De esta forma, tanto la calidad del
trabajo realizado, como la productividad, ponen freno a las posibilidades del trabajador
de desarrollar otros conocimientos por esta via.

Estas logicas organizacionales, su funcionamiento y el desarrollo de ciertas
perspectivas vinculadas a ellas comienzan a manifestar sus limitaciones en el momento
en que los aumentos de la produccién imponen nuevos puestos y mayores ritmos de

trabajo. Asi lo corroboran un operador lider y un operario:

Se agregan puestos de trabajo. Se hacen menos cosas dentro de tu puesto.. Si el
operario que arma... la puerta en 2 minutos pone: el levanta vidrios, el vidrio de la
puerta delantera, en 2 minutos y pico, si s6lo va a poner el levanta vidrios, y el
vidrio lo ponen en la operacién siguiente,(/).. Pero qué pasa...a él la puerta no le va
a pasar... cada 2... ahora le va a pasar cada un minuto y medio. En vez de armar...,
ahora son 50 vehiculos por dia,... son 100 puertas que él arma. El afio que viene
van a ser alrededor de 100 vehiculos por... turno...entonces le van a pasar 200
puertas (Operario lider de célula terminal 1).

Por eso hubo todo el cambio... que... aumentd la velocidad de la linea... nosotros ya
estamos en el doble de velocidad que estaba la linea, porque por nosotros pasa dos
veces... las misma camioneta pasa dos veces por donde estamos nosotros. Se pasa
una vez la impresion y después vuelve para darle el color, entonces pasa dos veces
la misma camioneta... siendo que en todos lados, en toda la linea pasa una sola vez.
Entonces acd dan el doble de velocidad... cuando se aumentd la linea de vuelta
porque no llegaban.. a la produccién, nuestra linea no daba mads... no daban los
robots para pintar...entonces... estds todo el dia (Operario Terminal 1)

Precisamente, la divisiéon excesiva de las tareas produce efectos sobre el
trabajador, en la medida en que se limita la polivalencia al profundizarse la divisién
técnica, ademds aquella polivalencia se ve afectada por los ritmos de trabajo que
terminan acortando los tiempos muertos en el marco de los equipos de trabajo.

Llegados a este punto y vistas las pricticas que intentan poner en juego las
empresas, por una parte, y como esas pricticas se desenvuelven en el “piso de la
fabrica”, alli donde se lleva a cabo la transformacién del trabajo en trabajo efectivo y se
busca incrementar de forma incesante su productividad, por otra, se hace necesario

establecer cudl es el cardcter que asumen esas practicas como dispositivos de control, es
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decir, en qué medida aquellas suponen un control hegemoénico o un consentimiento a

partir de la reflexién que los mismos trabajadores hacen sobre esas ellas.

VI.3.1. Una tipologia del control bajo las nuevas logicas productivas

Desde la perspectiva que se plantea en esta investigacion, se articulan formas
especificas de control en los espacios laborales con la dindmica que adquiere la relacién
entre los trabajadores y empresarios y la percepcion de los primeros en torno a esa
relacion. Lo que interesa resaltar en este punto es que las diferentes précticas y
estrategias empresarias en pos de imponer un control sobre el proceso de trabajo se
analizan tomando como referencia la reflexion sobre esas précticas que hacen aquellos
sobre los cuales se aplican. Las caracteristicas anteriormente sefialadas se presentan
como “tipos ideales” en un sentido weberiano, en la medida en que brindan un marco
para poder interpretar las formas de control que se despliegan en las empresas. Al
respecto, pueden establecerse ciertos indicadores vinculados a los criterios tecno-
organizacionales prevalecientes en la actualidad que posibiliten determinar cudles son
los modelos predominantes en diferentes espacios de trabajo.

Estos indicadores estarian relacionados con la perspectiva o reflexion de los
trabajadores y las formas de control que se establecen en distintos espacios de trabajo.
En este sentido, las formas de seleccion del personal, la funcién del lider de la célula de
trabajo, la sensacion de los trabajadores con respecto al sindicato y a la empresa, los
ambitos de participacion de los trabajadores, la percepcion de posibilidades de mejora
de sus ingresos o de ascenso y la impresién con respecto a la posibilidad de ser
despedido aparecen como elementos centrales al momento de analizar las formas
modélicas de control.

De este modo y teniendo en cuenta los elementos que posibilitan realizar un
acercamiento a las instancias de control en los dmbitos laborales, se puede configurar
una tipologia tomando como referencia dos dimensiones, las cuales tienen como ejes
centrales las percepciones de los trabajadores hacia la empresa y la funcién del lider o
jefe inmediato de éstos. Al respecto, y en el marco de las transformaciones productivas,
la figura del lider se convierte en una figura protagénica que actia entre la empresa y
los operarios y que la firma busca incorporar a los equipos de trabajo como un miembro

mds en funcién de la desjerarquizacion.
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De esta manera, a partir de la mirada de los trabajadores hacia la empresa, se
pueden establecer los diferentes criterios que adopta el control en los espacios de
trabajo. Al respecto, se intenta resaltar, desde la perspectiva de los actores que
intervienen en el proceso de produccion, cudles son las formas predominantes de control
en los espacios productivos, considerando los elementos generados en las empresas para
poder desarrollar estas formas y mantenerlas en el tiempo.

La primera de las dimensiones (percepcién hacia la empresa) tiene una légica
que establece las formas en que se desarrolla esa percepcidn, que pueden ser negativas
o positivas. Dentro de esta dimension se tienen en cuenta tanto las visiones de los
trabajadores en torno a su futuro en la empresa, como sus posibilidades de mejora
dentro de ella. También se considera la vision en la trayectoria dentro de la empresa y la
participacion en el dmbito sindical. La otra dimension estd compuesta por la percepcion
de los trabajadores hacia la funcién que cumple el lider dentro del proceso de trabajo y

en el grupo de trabajo**.

Cuadro 13: Formas de control en los espacios de trabajo

Funcion del lider

Percepcion hacia la

Controlador Facilitador
empresa
Negativa Coercitiva Consensual Débil
Positiva Implicacién forzada Hegemonica

Fuente: Elaboracién propia.

Al respecto, un primer elemento para resaltar, teniendo en cuenta la
construccién tipoldgica presentada, es que una valoracion negativa de la empresa
implica la dificultad de la firma para implantar una identidad vinculada a ella y marca
su debilidad para imponerse desde el campo simbdlico. En este sentido, el sindicato es
un actor central en la concrecion identitaria en la empresa, ya que aparece en disputa

con los empresarios.

24 ., . , L. .. .
La construccién de tipologias es un elemento heuristico que nos facilita, al menos en un primer

momento, la comprension de un fenémeno social tan complejo como el que intentamos abordar, ademads
de que cuenta con una reconocida historia en la construccion del pensamiento social desde Weber a la
actualidad.
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En la conjuncién de un lider que tiene a su cargo la tarea de ejercer el control
directo sobre los que se encuentran bajo su supervision con la dimensién de una
valoracion negativa de la empresa, se conforma un ejercicio de control sustentado en la
coercion. En este marco se conforma una légica donde lo proveniente por parte de la
empresa es negativo y el lider que comanda la célula de trabajo es percibida como una
figura diferente y diferenciada del resto de los trabajadores.

En la posicién antagénica a la coercitiva se encuentra la conformada por una
visién positiva de los trabajadores hacia la empresa, con un lider que aparece como
facilitador mas que como quien cumple con el ejercicio de control. Generalmente se
trata de lideres que tienen a su cargo pequefios grupos de trabajadores. Al respecto, se
puede conceptualizar este espacio como hegemonico, ya que la empresa logra imponer
una cosmovision acerca de la relacion entre los trabajadores y los empresarios que
articula el crecimiento de la firma con las posibilidades de mejora de los trabajadores y
donde no parece necesario imponerse desde la coercién para mejorar el rendimiento
productivo de los trabajadores. De este modo, la figura del lider se transforma en una
aspiracion realizable para los ejecutantes del proceso productivo, aparece como “un
lugar a alcanzar” que se incorpora en las subjetividades como estructura que posibilita
disciplinamiento en el trabajo.

Por supuesto, existen puntos intermedios entre las antipodas coercion-
hegemonia, se trata de los espacios denominados de implicacion forzada o consensual
debil. El primero de los espacios conformado por la conjuncién de un lider controlador
y una visidn positiva hacia la empresa se sustenta en la conformacion de estructuras
fuertemente jerarquizadas, donde la figura del supervisor como controlador se distingue
facilmente. En este cruce la empresa se vislumbra como dmbito de posibilidades de
crecimiento, pero son algunos actores (en este caso los lideres) los que obstaculizan el
normal desenvolvimiento dentro de la firma.

El segundo de estos puntos se conforma con una mirada hacia el lider como
facilitador del proceso de trabajo, aunque la empresa no logra imponerse desde lo
simbdlico. La idea de consensual débil proviene de la perspectiva en que la empresa
impone un ejercicio de cooperacion entre los integrantes del espacio productivo, pero no
de éstos hacia la firma o direccién. De esta manera, los lideres aparecen como pares que
se encuentran en las mismas condiciones y sufren los mismos padecimientos que el

conjunto de los trabajadores operarios.
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De esta forma, las construcciones desarrolladas en los espacios de trabajo
devienen en formas hegemonicas en la medida en que logran articularse los factores que
se mencionaron y que permitirian la concrecién de un proceso productivo més efectivo
con el consentimiento de los trabajadores.

Llegado este punto, cabe preguntarse de qué forma las subjetividades que
buscan crearse trascienden las fronteras de la fdbrica y se articulan con los procesos
desarrollados por fuera ella.

Al respecto, pueden ensayarse algunas reflexiones que tengan en cuenta estos
elementos. Asi es que, como punto de partida, la concrecion de la dominacién en los
espacios de trabajo y las percepciones dependerdn de las historias de vida previas al
ingreso en €l y su rearticulacidon en el escenario fabril, en el marco de los discursos
empresarios, lo que posibilitard el desarrollo de la estrategia empresaria y su grado de
concrecién. Por otra parte, los elementos procesados en el espacio fabril y las légicas
discursivas intervinientes no pueden verse como simples acciones desplegadas en torno
al espacio de trabajo, sino que éstas, en tsnto implican una accidn sobre las
subjetividades de los trabajadores, trascienden ese espacio irradiando su poder por fuera
del entramado fabril. Por otra parte, y en la medida que la fibrica no es un espacio
neutral, ésta aparece como un espacio de difusién ideoldgica que se convierte en un
elemento central para la consolidacion de la dominacion de clases.

En el marco de la tipologia construida, se pueden establecer algunos elementos
concretos que permiten observar el desarrollo de estos procesos de control que se
ejercen en el espacio productivo. Para ello se toman como referencias las empresas,
cuyos CCT han sido analizados previamente y los trabajadores de esas firmas.

La empresa terminal se caracteriza, como se pudo ver anteriormente, por
sostener un discurso donde se pregonan las précticas participativas de los trabajadores;
supone la existencia de mercados internos y una dindmica sustentada en el
involucramiento de los trabajadores en el proceso productivo. Por otra parte, es
importante resaltar que sus trabajadores gozan de mejores salarios que los del conjunto
de los proveedores. En esta empresa existe la figura de lider de célula como facilitador
en el equipo de trabajo y muchos de los elementos caracteristicos de los cambios
organizacionales en el proceso productivo.

En las otras dos empresas, también se da, en el plano de lo discursivo, una
l6gica de funcionamiento cercana a la que se sostiene en la firma terminal. Al respecto,

los procesos que se establecen en las empresas proveedoras son impuestos por las
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terminales para el aseguramiento de la calidad de sus productos. De esta manera,
aparece ya una légica de control de los trabajadores por parte de alguien externo al
espacio fabril. Esto configura un fuerte disciplinamiento hacia los sujetos involucrados
en el proceso de trabajo, sumado a la presion exégena que supone un contexto de altos
indices de desocupacion.

En el marco de la tipologia construida previamente, lo primero que puede
resaltarse es la diferencia en torno a la cantidad de trabajadores que se encuentran bajo
la responsabilidad de un lider que influird en la relacién entre ellos. Esto, que a simple
vista no es mds que una diferencia numérica, termina estableciéndose como una fuente
de diferenciacion en la perspectiva de los trabajadores, puesto que la cantidad de
trabajadores involucrados en cada grupo o célula funciona como un condicionante de
relacion entre trabajador y lider.

Cuando las condiciones existentes y la organizacion propia de una empresa
hacen que los facilitadores o lideres aparezcan como tales y las relaciones trabajador-
lider se sostienen gracias al tamafo del grupo, el lider o facilitador se convierte en uno
mds del grupo y no en una figura externa que cumple la tarea de vigilar. Principalmente,
porque los pequefios grupos crean condiciones de proximidad y cercania mds fuertes vy,
a su vez, facilitan el despliegue de formas de relaciones tendientes hacia una mayor
horizontalidad, més alld de que esto se verifique o no en las précticas concretas. Es
decir, por mds que de hecho el lider no esté en la misma posiciéon que un trabajador
comun, que en sus relaciones se ponga en juego una paridad virtual constituye un
elemento central en la configuracion de las précticas efectivas de control y en la
creaciéon de consentimientos en la produccién. Por otra parte, hay que aclarar que el
tamafio del grupo facilita la tarea de control sobre los supervisados.

De esta forma, la cercania al lider produce una vinculacién mds especifica que
posibilita ver a éste como un igual en el proceso de produccion, generando asi un
proceso de acercamiento hacia la empresa por parte de los trabajadores, via
identificacién con el lider. Al respecto, la relacién con el facilitador actia como una
estrecha articulacién de los trabajadores con la empresa, en la medida en que éste logra
actuar como interlocutor de ellos. La relacion que entablen con el lider tendra
influencias significativas para determinar el posicionamiento de los trabajadores hacia la
empresa.

En el caso de la empresa terminal, aparece como un primer elemento a tener en

cuenta la cantidad de trabajadores que tiene un lider a su cargo. Al respecto, cada grupo
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o célula de la terminal cuenta con entre cinco o siete trabajadores, mientras que en el
caso de las productoras de mazos de cables cada equipo de trabajo se compone de entre
quince y veinte. En este ultimo caso, la relacion entre los integrantes del grupo se
vuelve mas distante que en el caso de la terminal, lo que configura una relacién
tendiente a la segmentacion del grupo y a la generaciéon de relaciones mds
personalizadas entre algunos trabajadores y el lider, mientras que la mayoria queda
excluida de ese tipo de relacion

Por otra parte, las expectativas de los trabajadores se conforman en el marco de
las posibilidades que tuvieron otros y en la creencia en que es posible realizar un mismo
recorrido. En esta construccidén es importante la creencia en un sistema “justo” de
premios establecido por la empresa, sistema que premiaria y conduciria hacia el
progreso y bienestar individual a quienes hayan respondido siempre y en forma positiva

a la firma, como sostiene un trabajador de una de las terminales:

Esta es una fabrica que te da la posibilidad de que vos constantemente al menos
tengas las posibilidad de subir, de ir avanzando. Lo he visto, el group leader mio
por ejemplo, lo vi de team member, lo vi de team leader, lo ves de group leader. Yo
por ahi fui team member 2, soy team member 3. Y siempre tenés la aspiracion a...
Seguir avanzando por ahi acd, al avanzar aca te ayuda econdmicamente mucho mis
y ahi ya podés seguir proyectando vos mds tu vida y tener mas cosas. Te permitiria
muchas cosas para avanzar acé (...)(Operario Terminal 1).

Es responsabilidad del trabajador crecer en la firma, lo que hace a su vez que
su comportamiento se encuentre estrechamente relacionado con los requerimientos de
la empresa. Se crea y se cree en una especie de meritocracia que estaria gobernando las
relaciones laborales al interior de la empresa. De esta forma, se desarrolla un proceso de
caracteristicas hegemonicas en la medida en que se articulan los efectos de la posicion
positiva de la empresa con el rol cumplido por el jefe o superior inmediato, es decir por

el lider. Como sostiene otro de los trabajadores:

Mi objetivo es crecer lo mas que pueda, personal y laboralmente. Team leader es el
cargo que sigue a team member. Y bueno, es como un objetivo, es uno de los
objetivos... Para llegar a team leader tenés que ser responsable... No, cualquiera no.
Cualquiera no podria ser. Pero una persona responsable, dedicada al trabajo puede
llegar a ser team leader (operario Terminal 2).

Por otra parte la construccién de sentido en torno a la posibilidad de progreso

individual basado en las condiciones, aptitudes, actitudes y entrega personal a la
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empresa y los valores que ella encarna, también se sostiene y profundiza gracias a cémo

ven y evaldan los trabajadores al sindicato:

Al sindicato no iria, vendria ac4, charlaria, hablaria con uno, con otro. Si se me
agotan las posibilidades de solucionarlo con recursos humanos, buscaria otra
alternativa. Si al sindicato como alternativa irfa, pero tenés muchas formas de
solucionar el problema antes de caer al sindicato. Es como un tltimo recurso si no
tenés otra cosa (Operario Terminal 3)

Tal como lo evidencian las palabras de los trabajadores, el sindicato habria
dejado de ser un referente primordial para quedar reducido a “recurso de ultima
instancia”. Esto de ningin modo quiere decir que el rol de los sindicados haya
caducado, sino que en el contexto particular de esta empresa y desde la perspectiva sus
trabajadores, el sindicato ya no representa una opcion vélida para canalizar inquietudes
y ver reflejados sus intereses. Una posible respuesta al por qué de esta vision negativa
hacia el sindicato puede hallarse en el procesos de desprestigio publico sufrido por las
organizaciones gremiales en el periodo de instalacion de esta empresa, sumado a una
estrategia de avance — tanto en lo practico y como en lo simbdlico- de la empresa en
terrenos antes reservados a los gremios. También cabe considerar como otro elemento
explicativo —aunque de momento sélo en cardcter hipotético- la rigidez de las
estructuras sindicales heredadas y su consecuente dificultad para dar respuestas a
trabajadores socializados bajo un nuevo esquema de produccién que, a su vez, implica
un entramado distinto de normas y reglas —implicitas y explicitas- dentro del espacio
fabril.

De acuerdo con lo analizado en los testimonios, el team lider y la oficina de
recursos humanos habrian desplazado al menos parcialmente al sindicato en el rol de
mediador y representante de los intereses de los trabajadores, o al menos asi es
percibido desde la Optica de los operarios. En este sentido, también juega un papel
fundamental la seleccién de personal realizada por los departamentos de Recursos
Humanos y las estrategias que en al respecto se imponganzs. Asi, en la empresa
terminal, durante los afios de su instalacién en Argentina, la seleccién de personal

requirié una minuciosa bisqueda y entrevistas, optando por la contratacién de jévenes

» Puede sefialarse también que la seleccién de lugar para la radicacién de la empresa terminal ubicada en
Zarate estuvo marcada por la posible conflictividad que suponia la instalacion en otra ciudad. Asi, a decir
del personal del directorio de la firma, en Ciudades como Rosario y Cérdoba “tenias un cordon industrial
destrozado en ese momento, con lo cual tenia una altisima conflictividad, o sea, teniamos una altisima
conflictividad, que no la tenia en Zdrate” (Recursos Humanos terminal 1)
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cuyo pasado laboral estaba marcado por la inexperiencia o la precariedad, pero sobre
todo por la ausencia de participaciéon en sindicatos. En este sentido, la formulacién
discursiva, las précticas de la firma se montan sobre determinadas historias que
posibilitan una interpretacion de las mismas con cierta l6gica consentimental. De esta
manera, es fundamental la trayectoria laboral, el pasado precario se plasma y
contrapone a un presente estable y un futuro posible. Lo que es un derecho para los
trabajadores aparece como un hecho excepcional. De esta forma, y a partir de una
encuesta realizada entre los trabajadores de la firma, la estabilidad en el empleo que
brinda la empresa es uno de los factores que sobresalen, llegando al 30%, resaltando
también como elemento de importancia la posibilidad de gozar de todos los beneficios

legales (22%) . Al respecto, un operario de la firma analizada dice:

De fabrica si. Antes habia tenido laburos chicos, de estar en la mensajeria,
mensajero, ferreteria, pero de trabajo en fabrica, este es el primero Y, con la
mensajeria estuve casi un afio y en la heladeria dos. Ese era mas piola, pero era un
sueldo bajo, nunca iba a llegar a nada con lo que me pagaban a mi, el laburo era
piola, si, todo lo que quieras pero no te pagaban bien. Por ahi acd tenés la misma
carga horaria y terminds mas cansado al final del dia que ahi pero la remuneracion
es otra y te ayuda a aguantar y a llevar... (Operario Terminal 4)

Se pone de manifiesto la importancia del trabajo en esta empresa, la posibilidad
que le brinda al trabajador de llegar a otros puestos, de crecer en el trabajo. La idea de
ascenso aparece presente en forma constante y se la relaciona con el crecimiento de la
empresa. Existe una idea de que las posibilidades de ascenso estdn vinculadas a la suerte
que corra la empresa, lo que conforma una préctica articulatoria en busqueda del
consenso de los trabajadores.

En otras palabras, se podria decir que en esta empresa en particular se ha
llevado a cabo una estrategia de ejercicio de control ligada a la creacién de un discurso
hegemonico, que tiene efectos concretos en las practicas y en el comportamiento de los
sujetos atravesados y conformados por y en este discurso. De esta manera, los
trabajadores de esta firma terminal se encuentran dentro de una dindmica de ejercicio de
control vinculada a las formas hegemonicas, formas que se construyen desde la
articulacion de los miltiples elementos que permiten su generacion, -la relaciéon con el
lider, con la oficina de recursos humanos, la creencia en las posibilidades de ascenso, la
percepcion de la empresa y del sindicato, etc.-. Asi la empresa genera un conjunto de
mecanismos y practicas que permiten desarrollar y llevar adelante una légica del

compromiso y lealtad hacia ella.
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Sin embargo, la l16gica hegemoénica que se desarrolla desde las practicas que se
promueven puede ser tal en la medida en que los sujetos sobre los que se actian generan
el consentimiento hacia la empresa. Al respecto, una misma prictica puede tener
resultados diversos, dependiendo ello de las experiencias e historias sobre las que se
intentan imponer. Asi es que, en la firma terminal, si bien las pricticas buscan la
generacidn de hegemonia, ellas adquieren esa caracteristica desde la cosmovision de los
trabajadores, por ello nos encontramos en esta firma con situaciones como la de un

trabajador que sostiene:

Pero... como que (lideres) tienen la camiseta de la empresa, una vez dijo que lo que
le importa que las unidades salgan para adelante y ademds me parece que el nuestro
estd obsesionado... ;viste? para mi estd obsesionado de mas y por ahi no le interesa,
qué sé yo... se enojan cuando uno de los chicos le decia de ir al servicio médico,
,viste?.. como que iban a salir mal las unidades.. No sé porque serdn asi, pero... ahi
adentro les va bien porque son asi, qué sé yo (Operario Terminal 5)”

En la visién de este trabajador el lider no aparece como un facilitador que
colabora en el proceso de trabajo, sino como una parte de la empresa y por lo tanto
como inserto en una légica de control del proceso de trabajo.

Este mismo trabajador que tiene una imagen negativa de la empresa, sugiere la
idea de un desarrollo vinculado al disciplinamiento y el control, a pesar de las practicas
generadas para que, por el contrario, despertar el consentimiento de los trabajadores.

Las pricticas que se llevan a cabo para la generacién de lealtades vy
compromisos consentidos hacia la empresa requieren de la conjugaciéon de varios
factores, tal como se explic6 anteriormente, para que sus efectos concretos se
encaminen en ese sentido, es decir, hacia la conformacién de un entramado discursivo
hegemonico. En las firmas proveedoras de la terminal, las condiciones materiales de la
produccion y las relaciones entre los distintos actores son cuanto menos distintas, pese a
que compartan algunos elementos. Estas diferencias en la organizacion de la produccién
no son menores al momento de analizar cémo alli se entretejen los discursos, las
practicas y los modos de subjetivacion en relacidon con la creaciéon de consenso y el
ejercicio del control.

Un trabajador de la firma de produccién de mazos de cables explicita otras

l6gicas sustentadas en practicas de corte mas coercitivo:
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La tarea de lider es distribuir el trabajo, nada mds, pero a veces... Estd mal
manejado, el lider lo sacaron de la teoria de Fayol, donde un compaiiero elegia a
uno para que distribuya las tareas... Aca empez6 siendo asi, pero termind dando
mas eh... poder y hacen un motén de otras cosas que no tienen que hacer. Pero en
realidad lo que tienen que hacer es la distribucién de tareas, nada mas... y trabajar a
la par nuestra. Acomodan las horas extras... Por ejemplo, alcahuetearle al
supervisor o al gerente...que un compaiiero se fue al bafio... o que hizo esto...
Manejan las horas extras de los demas (...) se creen que ya son duefios de la
célula... le dan las horas extras a los amigos de ellos (Operario Autopartista 3).

Por una parte, el lider tiene a cargo mds trabajadores que en el caso de las
terminales y cumple con un rol més cercano al del antiguo supervisor, que era un claro
agente disciplinador de los trabajadores. Este tipo de funcién que debe asumir el lider lo
aleja del ideal impuesto por la empresa terminal, de modo tal que dificilmente pueda
crearse un clima de supuesta “igualdad” entre €l y los trabajadores a su cargo.

De esta forma, aqui se observa facilmente el rol del lider de célula como
controlador , vinculado a la légica de control coercitivo; el lider no es el que regula el
trabajo, sino que es quien delinea y da forma a las 16gicas de dominacién en el centro de
trabajo. Asimismo, cabe destacar la introduccién de pricticas ligadas al intercambio de
favores y al uso discrecional de las facultades que la posicion de lider otorga. Asi se
acentiian las diferencias entre trabajador y el lider de grupo y se evidencia la fractura
entre el universo simbdlico de quienes mandan y el de los llamados a obedecer —fractura
que las précticas hegemonicas intentan “suturar” incesantemente -.

Por otra parte, la relacion con la empresa aparece planteada en un marco de
confrontacidn, donde se observa una dindmica diferente a la manifestada por algunos
trabajadores de las terminales. Al respecto, la diferencia o fractura entre los universos
simbdlicos se manifiesta en los elementos que enfrentan a los trabajadores con la firma.
Asi, el tiempo de realizacion de ciertas tareas se ve atravesado por esta confrontacidn, es
decir, ain una cuestion de supuesto caricter técnico puede devenir objeto de

enfrentamientos por su significacion:

Y eso es la pelea constante de la gente de método y tiempo con nosotros, porque a
veces vos haces tu tiempo para... qué sé yo... para estar tranquilo, no para bienestar
de la empresa. Bueno eso...esa es una pelea que tenemos constante con el método y
tiempo, ¢ viste? (Operario Autopartista 8)

En este mismo sentido, también se observa que el nosotros refiere a los
compaiieros de trabajo y no a la empresa como un todo, el “nosotros” de los

trabajadores se enfrenta con un “ellos” conformado por la empresa, que intenta imponer
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los ritmos de trabajo, inclusive sin tener en cuenta los perjuicios que tienen para los
trabajadores. Precisamente, a partir de los comentarios realizados por este trabajador
podemos ubicarlo en la dimension de caricter coercitivo ya que manifiesta un grado de
confrontacién hacia la empresa, por el que ésta adquiere una imagen negativa y el lider
es visto como integrante de la dindmica empresaria.

El siguiente fragmento resume el cardcter coercitivo que adquieren los
procesos de control en las empresas, en este caso las afirmaciones provienen de una
operadora de una empresa autopartista. Aqui se evidencia la conjuncién de los
elementos presentes en esta dimension, manifestando una perspectiva negativa hacia la

empresa y viendo al lider como un eslabén mds de la cadena discursiva de la empresa.

Los lideres supuestamente ellos tenian que generar presion sobre nosotros,
entonces, en cierta manera tenia que haber un maltrato te denigran como personas.
Que... por qué no sos mas rapido, que por qué no te diste cuenta... que por qué esto,
que por qué el otro, esto era permanente, pero lo cierto es que ellos tienen la
camiseta de la empresa y por eso llegaron donde llegaron, si no sos asi, es dificil de
ascender y llegar a ser lider o supervisor (Operaria Autopartista 1)

También se desarrollan l6gicas de control y estigmatizacion que se vinculan a
los cambios organizacionales en las firmas. Dentro de esta perspectiva, los procesos
vinculados a calidad cobran centralidad en los mecanismos de control de los espacios

de trabajo que pueden articularse a elementos coercitivos de sustraccidn de plus trabajo.

(...) [el lider] dice:‘Se sacé tanto de este cable, tenia que haber sido rojo y blanco y
es azul, tenia que haber sido rojo-blanco. O sali6 en las hebras de la maquina, salié
con una hebra cortada’. Ponele en los cables nosotros trabajamos con 0,5 6 0,85...
No tiene que tener ni una hebra cortada (...). Y ellos te dicen ahi: ‘Este cable...
salié con hebras cortadas y no tenia que haber salido.”Asi y siempre con lo que
pasa en el dia (Operario Autopartista 5).

Si hiciste dos defectos te pasa nada, pero si te acomoda uno o dos todos los dias en
la semana, después te dicen: “Mira tenés que fijarte” que sé yo
eso va en una planilla, dice tu nombre y después te dice: “Bueno vos en una
semana tuviste 20 defectos” y eso no dice que vos tuviste tantos por dia, sino que te
van a ver que vos tuviste 20 defectos, y en el mes ponele tuviste... 25 6 30 defectos.
Esto es: “Por qué tuviste 30 defectos”, eso vienen y te dicen... asi que si vos seguis
asi... te tratan mal.... han echado... o sea, no te dicen... te echo por... te buscan una
excusa, te buscan una vuelta como para decir: “Bueno, éste no me sirve (Operario
Autopartista 6)
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Existe de esta manera una logica de control basada en la realizacién de
defectos y en este caso, aparece la emergencia de un control de tipo coercitivo operando
en ese marco, ya que la realizacion de defectos o problemas con la calidad implica la
amenaza de no renovacion contractual por medio del despido. Pero también se
desenvuelve una légica vinculada al modelo fordista, donde el ritmo de trabajo es
impuesto por una maquina que actia como medio de coercion para el trabajo, lo cual
transfiere la funcién de control del proceso de trabajo del lider a la méquina, aunque el

lider sigue presente como organizador y distribuidor de tareas:

(...)La lider es la que se encarga de vializar el trabajo, ella no es una encargada que
te puede venir a retar o... sino la que organiza el trabajo...Te dice: ‘Vos estds en la
maquina uno o en la tres...” o... qué sé€ yo... ‘Mird sacame esto porque se estin
quedando sin cable, sacame esto’ y vos tenés que hacer lo que te dice. Ella
organiza todo lo que es... el sector... organizacion (...). Claro ella controla que vos
estés haciendo el trabajo. Pero tedricamente lo que es el trabajo... eh... te presiona
el cable que sale... lo que tenés que hacer (Operario Autopartista 6).”

Por méds que existe la figura del lider, es crucial considerar que no se ha
eliminado la figura del supervisor. A €l se le confieren las tareas de evaluacién y control
de la labor de la célula o grupo en conjunto, incluyendo al lider. En las evaluaciones del
supervisor cada detalle de la produccién es considerado yse siguen claros pardmetros de

productividad:

“El [el supervisor] si, él viene y si tuviste 20 defectos: ‘;Por qué tuviste 20
defectos; por qué cortaste menos..?.’; si esta... es asi... el que tenemos nosotros es
asi (Operario Autopartista 6)”

El énfasis puesto en la presencia fisica del supervisor denota el peso que cobra
para los trabajadores el control cercano. La sola idea de que el supervisor “estd” o que
“viene” supone la interiorizacion de las pautas de productividad bajo la forma de una
mirada sancionadora. Esto da cuenta del temor al castigo hecho carne en la produccién
—por mds que éste exista o no-. También, la funcién del supervisor redobla la apuesta de
los mecanismos de control al actuar tanto sobre los lideres de células como sobre el
resto de sus integrantes. Tal vez aqui se encuentre uno de los puntos que explican el
alejamiento de los lideres, puesto que en ellos la presion es ain mayor, si falla uno de
los trabajadores a su cargo se evidencia un mal desempefio de las funciones de

liderazgo.
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En otras de las entrevistas realizadas se evidencia el cardcter controlador del
lider, la misma palabra utilizada sugiere la mirada hacia el él, aquello que podria
percibirse como manifestaciéon ldgica de las tareas de lider y como colaboracion al

procesos productivo se internaliza como control.

“Te van controlando, si. Uno... estd trabajando normalmente, ellos te controlan
todo. Todo... la cantidad de cable que cortés... la cantidad de defectos que
cortds; la cantidad de cosas que prensds... Todo, todo lo que vos hacés ahi,
ellos... vos tenés que anotar todo lo que vos hacés.(/) Todo va... con tu niimero
de legajo, todo lo que vos hacés esta anotado ahi. Ellos saben todo lo que vos
hacés”(Operario Autopartista 7)

Sin embargo, este mismo trabajador visualiza en la empresa el dmbito de

crecimiento personal. Al respecto dice.

No quisiera irme por ahora de la empresa, tengo algunas expectativas hacia el
futuro, tal vez en algiin momento pueda subir de categoria y ganar unos pesos
mas...aunque siendo lider, la verdad no seria como el que tengo yo (Operario
Autopartista 7)

De esta manera, vemos en el repertorio discursivo de este operario una légica
de enfrentamiento con su lider, aunque con una mirada positiva hacia la empresa, en la
medida en que piensa en un futuro dentro de ella. Precisamente, este operario puede
ubicarse en la dimension que hemos denominado implicacién forzada

Tomando en consideracion los casos analizados, pertenecientes a firmas
terminales y autopartistas, parece desarrollarse un proceso diferencial entre las formas
de imposicién desplegadas en los espacios de trabajo. Al respecto, las ldgicas de
creacién de subjetividades en la firma terminal implican formas de construccién
hegemonica que se derivan de la misma estructura de la organizacién del trabajo en la
puesta en préctica de la relacion entre el lider y los trabajadores. Por el contrario, en las
firmas autopartistas parecen procesarse elementos mas coercitivos, a través de los cuales
se intentan imponer los incrementos en la produccion.

Las posibilidades del desarrollo de précticas y estrategias hegemodnicas no
pueden dejar de vincularse a la estructuracion de la nueva dindmica productiva y cémo
en ella se busca la extraccion de plustrabajo. En este sentido, lo que pone de manifiesto
este apartado al analizar los diferentes espacios de trabajo, es que se desarrollan
procesos diversos de control que van desde los procesos de control coercitivos a

aquellos que hemos denominado hegemonicos..
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En la tipologia presentada queda expuesto que las formas que buscan
incrementar la productividad del trabajo se integran a los elementos subjetivos. En este
sentido, lo crucial no es tanto lo que la empresa busca generar, sino c6mo €sos procesos
son internalizados por los trabajadores y lo que efectivamente generan sobre las
subjetividades. De esta forma, la imposicion hegemoénica de la firma implica la
concrecidn de la estrategia simbdlica para el desarrollo del proceso de trabajo.

De nuestra tipologia se desprende la importancia de la figura del lider en el
dmbito productivo, en la medida en que, como intermediario de la relacidn entre los
trabajadores y la empresa, es quien conduce las formas en que se desarrollard el proceso
de representacion. Al respecto, el anclaje de las diferentes estrategias de control de las
empresas descansa en el vinculo entre lideres y trabajadores y, junto con la percepcién
hacia la empresa, dan como resultado la tipologia de las formas de control ya
presentada.

Como se dijo, la concrecién del control pudo observarse como relacién entre
las percepciones hacia la empresa y la percepcion de las funciones de los lideres, dando
cuatro tipos de control diferentes: el hegemonico, el coercitivo, la implicacién forzada y
consensual débil. En este marco, el énfasis fue puesto en las formas de control
hegemoénico, puesto que por medio de este dispositivo el capital logra, con mayor
eficacia, imponer las condiciones de transformacién en la fuerza de trabajo y
reproducirlas de manera sostenida, al mismo tiempo que consigue poner en suspenso la
relacion conflictiva que subyace a la relacion capital- trabajo.

En este mismo orden, debe considerarse que la accién hegemonica de las
empresas se desarrolla sobre subjetividades preconstituidas - la historia personal de
cada trabajador y su trayectoria previa-, pero que ella misma va reconfigurando con su
accionar. Evidentemente, si este proceso de reconfiguracion puede darse es porque las
subjetividades se constituyen como un proceso inacabado y sujeto a constantes

rearticulaciones y redefiniciones de si.

V1.3.2. Participacion y formas de control: entre la implicacion y la resistencia.

Nos hemos referido a las diferentes caracteristicas que adquiere el control en

el marco de los procesos de trabajo, tomando como referencia la empresa y la visién
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sobre la figura del lider y estableciendo si las estrategias desplegadas por las empresas
les permiten imponerse y desper el consentimiento de los trabajadores. No obstante, las
pricticas participativas que buscan involucrar a los trabajadores con las empresas
pueden analizarse a partir de la ldgica y el ejercicio de reflexion que los trabajadores
hacen sobre esas practicas . En pos de establecer las formas que asume la participacion
de los trabajadores, es decir, como procesan ellos las instancias participativas y de qué
manera se imponen, se pueden ordenar a partir de una tipologia que tenga en cuenta su
desarrollo y la reflexién de los sujetos sobre los cuales intentan imponerse. En este
punto, el andlisis de la participacion resulta un elemento fundamental en la medida en
que es un mecanismo a través del cual la empresa busca imponer el control hegemdnico,
es decir que se constituye entonces como sustrato de la concrecion hegemonica.

En principio, al referirse a las formas de participacion, los mismos CCT que
intentan desarrollarlas  expresan de hecho una direccion bastante acotada. La
participacion exigida a los obreros en el proceso de trabajo necesita ser observada
teniendo en cuenta hacia donde puede ser dirigida y estableciendo las posibilidades que
brinda. Pero, analizada como mecanismo de control, la participacion requiere ser vista
también a la luz de la reflexién de los trabajadores sobre las pricticas concretas para
ver el cardcter que asumen las formas de participacion.

Las précticas participativas, como fue dicho, buscan promover un nuevo tipo
de subjetividad laboral cuya actitud sea positiva y se integre a las formas de
organizacion y a la empresa. Estos cambios son acompafiados por la emergencia de un
discurso conformado por una serie de conceptos sistemdticamente integrados al nuevo
anclaje organizacional, que intenta perforar las instancias de organizaciéon colectivas
vinculadas al modelo fordista.

Las distintas modificaciones que se introducen de la mano del nuevo modelo
organizacional se acoplan y articulan como mecanismos de integracién y participacion
de los trabajadores a la empresa y definen los marcos de la implicancia, en bisqueda del
consentimiento de los trabajadores para la 16gica de incremento de la productividad.

Estas préicticas organizativas suponen una mayor integracion de los
trabajadores con los intereses de la empresa. Grupos de mejora continua, Kaizen,
circulos de calidad, sistemas de sugerencias aparecen por un lado, como un conjunto de
pricticas que toman como eje la creacion de espacios y dispositivos para que los
operarios transfieran explicitamente - no solamente en el acto de trabajar- sus saberes a

la empresa y por otro, como mecanismo a través del cual la empresa busca conseguir el
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consentimiento de los trabajadores. A su vez, estas instancias estin dotadas a de
incentivos selectivos que las tornan mds atractivas. En este sentido, se puede preguntar
cudl es el punto en el cual la participaciéon de los trabajadores se convierte en
implicacion, posibilitando la concreciéon hegemonica de la firma.

Para que este pasaje se produzca, debe establecerse un vinculo efectivo entre
la participacidn del trabajador y la reflexidén que éste realiza sobre la misma. Es decir, se
trata de que la reflexion tifia con un halo positivo al acto participativo, manifestando as{
la implicacion.

En la tipologia que se presenta a continuacion se busca esquematizar lo dicho
anteriormente y mostrar de un modo mds sencillo los diferentes puntos de articulacién
posibles entre participacion y reflexion sobre la préctica, de los cuales se derivan

distintos posicionamientos subjetivos.

Cuadro 14: Tipologia sobre las formas de participacion.

Practicas de Reflexion sobre la practica
Participacion ” 5
Positiva Negativa
Si Implicacién Instrumental
No Disfuncional Resistencia

Fuente: Elaboracion propia.

Frente a la participacion solicitada por la empresa como forma proclamada de
abrir el juego en los procesos de toma de decisiones, el trabajador puede asumir, de
acuerdo con esta tipologia, cuatro posiciones: de implicacion, instrumental, disfuncional
o de resistencia. La primera resulta del cruce articulado entre la participacion efectiva y
permanente con la reflexién positiva respecto de esa prictica. De esta manera, la
participacion en circulos de calidad, Kaizen o por medio de los sistemas de sugerencias
aparece marcada como medio para modificar cosas en beneficio propio y de la empresa.
Este espacio define la “implicancia” del trabajador y representa el lugar de despliegue
de lo que se denomina concrecion hegemonica.

Por otra parte, un trabajador asume una posicién “instrumental” cuando su

participacién en el conjunto de los dispositivos mencionados se da efectivamente
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porque la percibe como una manera de incrementar los ingresos, a través de premios o
aumentos salariales individuales no remunerativos, o porque comprende que su
participacion alli constituye un mecanismo privilegiado de ascenso en la grilla de
categorias. Esto significa que el trabajador entiende que, en caso de no participar, tanto
su salario como la posibilidad de movilidad categorial se estancarian. La participacion
en estos casos es percibida de manera compulsiva y obligatoria.

Por otro lado, se puede hablar del desarrollo de posiciones de “resistencia”
cuando o bien no existe una participacion habitual en los dispositivos de las firmas y la
reflexion sobre la aplicacion de esas précticas es negativa, o bien esa resistencia se da de
manera efectiva. En este caso, el “saber hacer” y el “saber ser” entran en contradicciéon
y el trabajador se resiste a colaborar en los planes de participacion de la empresa,
situacidn que se verd reflejada en sus evaluaciones de desempefo, en las que no cubrird
las expectativas comportamentales que la empresa o la direccidn tienen.

Finalmente, puede decirse que un posicionamiento adquiere un carécter
“disfuncional” cuando la reflexién sobre las practicas participativas es positiva, pero no
se evidencia una participacion efectiva por medio de los canales dispuestos por la
empresa. En este caso, “saber hacer” y “saber ser” entran en contradiccién pero a
diferencia del posicionamiento de resistencia, a éste lo sustenta una actitud de desinterés
y apatia, no el rechazo. De ser éste el caso, las empresas ponen en funcionamiento otros
mecanismos, que van desde charlas informales con el team lider hasta reuniones
concertadas con la oficina de recursos humanos, en las que se pone de manifiesto el
descontento de la empresa por su actitud poco pro-activa, para convertir ese desinterés
en colaboracion.. Los resultados de estos intentos son disimiles y pueden llevar al
trabajador a profundizar su posicién de desinterés convirtiéndola en resistencia, a
colaborar instrumentalmente o a implicarse de manera activa con los requerimientos de
la empresa.

Retomando el primer tipo, diremos que existe implicacion cuando la
participacion de los operarios en las instancias desarrolladas por la firma y la reflexion
sobre esa prictica son de cardcter positivo y comportan una integracién con los fines y
objetivos corporativos y con la responsabilidad que les cabe. Esto significa que la
transferencia desarrollada por el trabajador no obedece tUnicamente a una ldgica
instrumental de incremento de sus ingresos, sino que funciona en un marco previo de

interpretacién de su lugar en la empresa, de su responsabilidad sobre los procesos y los
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logros de ésta. Es aqui donde la participacion es integrada al buen desempefio de la
firma y a las condiciones de trabajo, responsabilizando a través de ella al trabajador.

A modo de ejemplo pueden mencionarse los resultados de una encuesta
realizada a treinta y tres trabajadores de una terminal automotriz, donde estin muy
extendidas las précticas participativas, como el sistema Kaizen y el de sugerencias. En
este sentido, el 30% habia manifestado que estos sistemas servian para cambiar o
modificar algunas cosas que estuviesen mal, el 60% que esas précticas servian para
lograr una mejor categoria, en tanto el 10% manifest6 que o no participaba o bien que
no quedaba otra alternativa que hacerlo.

En resumen, los dispositivos generados por la empresa para la participacion de
los trabajadores alcanzan el grado de “implicancia” y la firma logra la concrecién
hegemonica cuando practica y reflexion se integran de forma positiva. La implicancia
aparece asi como una forma de expresion del control hegemonico en la medida en que
el trabajador integra, en el marco de su reflexion sobre la préctica, su destino al de la
firma y observa en el conjunto de practicas desplegadas por la ella un punto desde
donde puede intervenir en ese destino. Se consolida asi, por medio de la implicancia,
una forma de control de cardcter hegeménico en tanto que la participacion no es
pensada como forma coercitiva de “estar” en la empresa ni como obligacién para
incrementar los ingresos.

Esta articulacién posible realza el valor de la reflexién por sobre las propias
instancias de participacion, en la medida en que integra el significado que los actores
dan a sus actos. La mera participacion en los espacios abiertos por la empresa no puede
dar cuenta de la “Implicancia”. Es decir, el solo hecho de participar no alcanza para
explicar que una empresa haya logrado hacer efectivas sus pautas de reproduccion de
manera no coercitiva y con el consentimiento de los trabajadores. Este hecho sélo se
explica si la participacion se integra a la cadena de significados que los trabajadores le
dan. Por lo tanto, se trata de integrar el contexto, en este caso la participacion, al
significado que le atribuyen los trabajadores (Edwards y Scullion, 1987).

Para mostrar un panorama mds claro de los dispositivos de participacidon e
involucramiento que despliegan las empresas, presentamos el siguiente cuadro donde se
puede observar la evolucion histdrica de estos mecanismos y de la participacion efectiva

en ellos.
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Cuadro 15: Circulos de participacion en la empresa terminal, Trabajadores
participantes, sugerencias, de los circulos de participacion, de las sugerencias (base
1998=100) sugerencias por trabajador y trabajadores por circulo.

1998 | 1999 @ 2000 | 2001 @ 2002 2003

Circulos 25 56 68 74 93 103
Trab.Part. 177 336 304 303 401 401
Sugerencias 3682 | 6240 | 7628 | 8090 | 8551 | 9689
Evolucion de los
Circulos 100 224 272 296 372 412
Evolucion de los
Trab.Part. 100 190 172 171 226 226
Evolucion de las
sugerencias 100 169 | 207 | 220 | 232 | 263

Fuente: Delfini y Cross, 2005, segiin datos proporcionados por la empresa terminal

Si, en relacién con la participaciéon de los trabajadores en las distintas
instancias, solamente se tuviese en cuenta los datos que se desprenden del cuadro N° 15
se podria decir que existe un fuerte proceso de implicancia de los trabajadores, ya que se
observa un incremento de la participacién de los mismos. Al respecto, se ve en el
cuadro que en 2003 los trabajadores que participaron en los circulos de calidad fueron
401 vy las sugerencias presentadas llegaban a las 9500. Guidndose exclusivamente por
estos datos, sin considerar los significados que los trabajadores pueden asignarles a
estas practicas y sin tener en cuenta los aspectos coercitivos alli involucrados, se diria
que la empresa ha logrado imponer sus estrategias de manera hegemoénica. Pero como se
verd mas adelante, la reflexién de los trabajadores sobre éstas practicas participativas
tienen multiples significados, que pueden encuadrarse dentro de la tipologia que hemos
realizado. Asimismo, este proceso debe ser puesto en relacién, como fue manifestado
con anterioridad, con las formas de incremento salarial via cambio de categoria laboral
que suponen las nuevas logicas organizacionales avaladas por los sindicatos a través de
la firma de los CCT. En este sentido, debe recordarse que, entre otros aspectos, en la
firma terminal de referencia, el pasaje de una categoria a otra superior se realiza a
condicién de haber participado de aquellas instancias participativas.

De esta manera, la reflexién sobre el acto de participar puede vincularse a la
dindmica de los pasajes de categoria o bien ser percibido como un mecanismo que
posibilita concretar el saber para transferirlo a la empresa y asi facilitar la

implementacién de mejoras en las condiciones del trabajo.
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En este sentido, los dichos de un trabajador de la empresa automotriz parecen

ubicarlo dentro del espacio que hemos llamado de “implicancia” cuando sostiene:

....presentar sugerencias o participar de los circulos de calidad forman parte del
trabajo y la verdad que es importante para mejorar las cosas del trabajo...realmente
me parece que es muy importante ya que con eso se pueden mejorar las cosas y de
paso te anotds unos puntos para pasar de categoria ...” (Operario Terminal 4)

El discurso del operario resalta la importancia que tiene su intervencion para el
propio proceso de trabajo, dejando en un segundo plano la posibilidad del pasaje de
categoria. En este sentido, podemos hablar de una concrecién hegemoénica por medio de
la “implicancia” del trabajador, ya que en el plano de la reflexién del operario queda
resaltado el rol central de la transferencia de su saber a la empresa y de su participacion.

En esta misma ténica, otro operador de la firma terminal afirma:

Lo bueno de esta empresa que te da posibilidades de crecimiento si hacés las cosas
como corresponden....hay gente que desde que entr6 estd casi en el mismo
lugar...porque muchos de ellos, no todos, lo inico que hacen es venir, trabajar y
nada mas, acd si querés ir ascendiendo tenés que hacer otras cosas mds para
mejorar el trabajo... (Operario lider de célula terminal)

De este modo, parece quedar en claro acd que la posibilidad de incrementar los
ingresos a partir de un ascenso implica la realizacién de otras tareas mds all4 del trabajo
especifico -como la participacién activa en otros canales propuestos por la firma- y
también una actitud de compromiso manifestada en una participacion activa -como
forma de sellar la relacién entre empresa y operador- acompaiiada de una percepcion de
esa participacidn que supera el supuesto de las mejoras en los ingresos.

Sin embargo, estas formas de interpretar las relaciones al interior de la empresa
no son las Unicas, ni tampoco son homogéneas. Otro de los trabajadores de la empresa
automotriz enfatiza en sus declaraciones el cardcter obligatorio que tiene la presentacién

de sugerencias:

Las sugerencias es un tema de obligacion... pasar sugerencias... no es obligatorio
pero te ayuda... tenés que llevar una sugerencia y media por mes.... tenés que
cumplir con un target de sugerencias por afio, si querés podés no hacer ninguna,
pero nunca te van a dar una categoria. O sea, s6lo la uno que es la que tengo yo
que es automdtica al aflo, pero después para la dos te evalian eso, que tengas la
sugerencias, y otras cosas...” (Operario Terminal 3).
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Las palabras de este operario ponen de manifiesto las formas de organizacién
de la participacion en la empresa. Por una parte, sefala la idea de obligatoriedad
solapada de los mecanismos de participacion y, por otra, menciona la no concurrencia a
estos espacios de participacion, que se ubica en la categoria que hemos denominado
posicién de “Resistencia”. Esta postura, se refuerza cuando el mismo trabajador
describe como desarrolla su aprendizaje y como hace para retener lo aprendido y evadir

la transferencia:

Eso lo saben los que estdn hace mas tiempo. O sea, no con el tiempo te vas
haciendo eso... vas sabiendo mas cosas... viste? mas asi... mds retocar... todo..., lo
que aprendés lo aprendés mandandote... yo con un compaiiero me iba para el lado
izquierdo, €l venia para acd... porque encima ya lo sabemos de memoria las cosas...
y... fui del otro lado y lo hice bien, y no pasé nada... pero si te llegan a ver te dicen
“Eh, mira que haces... con la camioneta, tenés cuidado (Operario Terminal 3).

Otro operador lider remarca las formas de implicacién que se generan en la

firma y cémo opera en este sentido la participacion en los circulos Kaizen:

Claro, lo que ellos logran con eso es que la gente se meta, digamos, se compenetre
con el laburo, con los problemas que tienen en el laburo. Porque muchas veces por
ahi... los integrantes son: cuatro ensamble, uno de pintura, uno de soldadura, un de
compras...Entonces, hace al trabajo en equipo, a conocerse con otros sectores,
cémo es el trabajo; apunta a eso y a la mejora. Porque, en dltima instancia, hay un
ganador, pero se supone que todos los circulos lograron el objetivo y mejoraron
esos puntos de calidad que eran problemas” (Operario Terminal 2)

Los circulos Kaizen tienen el doble propdsito de lograr intercambios de
experiencias entre trabajadores por un lado, y la transferencia de ese conocimiento hacia
la empresa, por el otro. Ambos aspectos tienden a facilitar y reforzar la concrecion de la

hegemonia de la direccion empresarial.

Yo estoy muy contento de estar acd, porque he tenido muchos logros. El poder
ascender de categoria, ya es un logro, poder tener el manejo de gente. Ahora que
me llevan para un proyecto nuevo, que estoy trabajando en eso, quiere decir que
mala persona no sos, o mal operario no sos... bueno, eso te llena de
satisfaccion...(Operario lider de célula terminal 1)

En estas palabras se pone de manifiesto el esfuerzo realizado por el trabajador
para lograr ingresar en otra categoria, logro personal que se sustenta en la participacion
activa en los mecanismos generados por la firma y la exposicion de ese pasaje que actiia

como efecto demostracion hacia el conjunto. Asimismo, el cardcter hegemodnico de la
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direccion se expresa en la asimilacién de los pardmetros evaluativos de la empresa para
la asignacion de calificativos de orden moral, como “ser buena o mala persona’.

En el caso de las autopartistas, la participacion parece estar acotada a las
instancias de los Circulos de mejora continua, pero encuentra limitaciones en su
realizacién y en su forma de expresion, en la medida en que no suponen incentivos
econdmicos y porque, por otra parte, la falta de “colaboracién” se encuentra anclada en
la historia previa de esta firma, en la que, pese a la cooperacion de los trabajadores,

éstos pueden ser afectados por los despedidos.

Antiguamente se hacian sugerencias, cuando se hacian tenian un premio si
realmente... Hoy no, hoy tienen esos grupos famosos que le llaman ellos Kaisen,
donde se hacen las mejoras continuas y no tenés nada...a cambio.

...arman un grupo y es estable... o por ahi se va uno y entra otro y es estable y el
que quiere participar, participa.. lo que pasa que la gente antes ponia mucha
voluntad para... eh...para ver modificaciones.... para el trabajador mismo le cause
menos trabajo, sea menos... como decir este... si yo tengo que agacharme mucho y
tengo la posibilidad de cambiar algo para que no me esté agachando mucho...
bueno, lo hacia, hacia la sugerencia. Lo que pasa que la fabrica tomé todas esas
cosas y...no le daba nada al obrero, porque te pagaba una sugerencia con un bolsito
o te regalaba unos cubiertos... no era nada. Eh... hoy la gente no quiere aportar nada
de ideas todas las cosas que pasaron... aparte, nos dieron una cachetada, entonces la
gente no colabora...Y es 16gico, donde a vos no te dan un incentivo, el incentivo
estd bueno del bolsito, que sé yo, pero aparte bueno, te tratan bien en el trabajo, no
hay problema, vos sabés que llegds a un fin de afio y estd todo tranquilo aca...
llegdbamos a esta época octubre, noviembre y se habla de despidos (Delegado
Autopartista 1).

Al respecto, lo que configura la participacion para este delegado es una ldgica
instrumental desarrollada sobre la base de incrementar su participacion si ello supone un
mejor ingreso para los trabajadores y si, por otra parte, no aparece una ldgica
coercitiva, como el despido.

Segin otro trabajador de autopartistas, si bien la participacion en los Circulos
de calidad, es totalmente voluntaria, la colaboracion de los trabajadores parece muy
acotada, en la medida en que no existen incentivos econémicos e implica la ocupacién

de un tiempo que no es remunerado por la firma

hay un grupo que se llama CCC, que propone mejoras para toda la empresa.
vos te anotds en ese grupo y bueno vos seguis hasta que vos decidis... bueno, hasta
acd sigo. Cada tres meses tenés que entregar una propuesta... Vos hacés una
exposicion de lo que vos decis...LLa empresa te piden colaboraciones, después del
horario de trabajo... Antes cuando empezd el circulo te daban una hora en el
horario de trabajo.... te dan un premio... qué sé yo.. al fin cuando termina el circulo
y el ganador... el grupo ganador... eh... te entregan... hacen asi una mesa y... y te
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dan articulos asf: planchas, cafeteras... asi...cositas asi
Mientras trabajas en el proyecto, no se paga, te pagan el boleto...para que vos te
vayas a tu casa, para eso te pagan, pero horas extras de eso, nada... (Operario
Autopartista 14).

En la perspectiva de este trabajador parece dominar una légica de resistencia,
ya que no participa de las practicas organizadas por la firma y su reflexién sobre ellas es
negativa, en funcién de no percibir un incremento acorde en los ingresos.

En este mismo orden, se puede incorporar al andlisis la forma en que opera la
participacion para los trabajadores de las diferentes firmas. Al respecto, tomando como
referencia las encuestas realizadas, la participacién de los trabajadores en diferentes
instancias obedece a diversos motivos, que se pueden acotar a los espacios construidos
en la. De esta forma, se considero la participacién o no en las instancias propuestas por

las empresas y los motivos que condujeron a los trabajadores a participar de las mismas.

Cuadro 16: Formas de Participacion segin tipo de empresa

Empresa Instrumental Implicacion Disfuncional Resistencia Total
Terminal 32" 46 * 14 7 100
Global 15 28 23 33 100
No global 16 29 25 31 100
Total 20 33 22 26 100

Fuente: Elaboracion propia en base a datos de la encuesta a trabajadores de la trama.
Nota: *** test Z significativo al 1%, ** test Z significativo al 5%, * test Z significativo al 10%. En
cada caso se coloca el signo respectivo.

Como permite observar el cuadro de referencia, en el 33% de los casos aparece
una implicacién de los trabajadores, es decir una participaciéon en los sistemas
impuestos por la firma y una visién positiva de ella. Por otro lado, el 20% de los casos
tiene una visién instrumental de la participaciéon. Esto significa que ella se lleva
adelante no para mejorar el proceso de trabajo, la organizacién y con ello la rentabilidad
de la firma, sino que existe una mirada negativa, o bien se participa en esas instancias si
eso supone un incremento de ingresos o como forma de permanencia en la empresa. No
obstante, hay una resistencia de los trabajadores en la medida en que no participan de
las instancias definidas por la empresa y existe una visién negativa de las mismas.

En términos comparativos, se destaca que, entre los trabajadores de las

terminales, las practicas participativas disefiadas por las empresas logran la implicancia
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y con ello la concrecién de la hegemonia, aunque también entre ellos resalta el cardcter
instrumental que adquieren las mismas préacticas.

La oleada participativa puede también vincularse a otras formas de desarrollo.
La busqueda por la tan mentada participacion de los trabajadores imponia alguin tipo de
premio para lograrla. No obstante, esa colaboracion no se desarrollaba, y la vez era
poco incentivada desde el departamento de recursos humanos, debido a que era vista

COMO una exigencia corporativa

Existian los circulos de mejora continua. Se creaban proyectos para mejorar ciertas
cosas lo que implicaba un premio que podia ser un viaje a Brasil. Pero no se
enganchaba nadie, te decian ahi estd el proyecto hagan lo que quieran.

Esto era una exigencia corporativa, era una pantalla, la gente no intervenia
(Recursos Humanos, Autopartista).

Mais alld de las sugerencias, existian otros espacios participativos que se
desarrollaban en las firmas autopartistas vinculados a la calidad y otras pricticas que
mostraban el alcance, las limitaciones y el cardcter unidireccional de esos sistemas. En
este sentido, una operaria de la firma autopartista muestra la forma en que se
estigmatizaba a los trabajadores que cometian errores, observando las tarjetas de color o

bien, por medio de reuniones en donde se los exponia ante la mirada e otros compafieros

nosotros teniamos un fichero donde tenfamos que ir a poner nuestra... nuestro
presente cada vez que llegdbamos y cada vez que saliamos y ahi en ese fichero,
depende si durante la semana habiamos ido bien, mds o menos o regular, o algo,
nos ponian... eh... cuadraditos o rojos cuando habiamos desempefiado mal la tarea,
amarillos o verdes. Verdes era bastante bien y amarillo era bastante mal. Y...
bueno, nos evaluaban y nos calificaban de esa manera, cuadraditos de color....te
llamaban aparte, pero después... al dia siguiente apenas entrabamos... eh... cada vez
que entrdbamos nos reuniamos el grupo y ahi se decian todos los defectos que
habian pasado el dia anterior; todas las cosas que se habian hecho mal... asi que
decian: “Bueno, por favor, tengan en cuenta esto, tengan en cuenta el otro...” Y ahi
delante de todos se decia todo lo malo que se habia hecho el dia anterior y quiénes
habian sido los responsables (Operaria Autopartista 7).

Todas estas formas de culpabilizacién de los trabajadores por los defectos
realizados en su tarea encuentran su légica bajo las formas que asume el proceso de
trabajo en su totalidad y las relaciones entre las firmas proveedoras y las terminales. La
estructuracion del proceso de trabajo se convierte en la base para sostenerel control
sobre los trabajadores de las firmas autopartistas, en la medida en que las posibilidades

de mejora en los ingresos de sus trabajadores se encuentran ligadas a las
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determinaciones de las firmas terminales. Al respecto, la gerente de recursos humanos

de la autopartista, explicaba en estos términos aquella relacién

Las terminales ponian mucha presion, habia una frase que decia “La terminal es
Dios” y si la Terminal llamaba para quejarse el gerente se enojaba y temblaba la
empresa. Era un ambiente muy agresivo. Cuando se enojoba la terminal, se perdia
mucha plata. Entregarlo a tiempo y con excelente calidad, esto era lo primordial
para las terminales

La terminal, cobra multa por el atraso del pedido, imaginate si le paran la planta el
despiole que se arma, se retrasa todo, los trabajadores no tienen una sancién
explicita pero si implicita, queda la empresa mal (Recursos Humanos,
Autopartista).

De esta forma queda expresado cémo las relaciones interfirmas marcan, en
muchos casos, la trayectoria de los trabajadores, las formas de integracion a la empresa
y la posibilidad del conflicto con ella. Esa sancién implicita, conocida por los
trabajadores, actia como medio coercitivo de disciplinamiento no hegeménico y como
amenaza sobre los operarios que busquen la generacion de conflicto. Asi, los cambios
en la organizacion del proceso productivo, la imposicién del JIT como estrategia
logistica de aprovisionamiento quedan impuestos en el marco de un control coercitivo
sobre los trabajadores de las autopartistas.

Precisamente aqui radica uno de los puntos centrales de este andlisis. La
busqueda de cooperacion de los trabajadores que llevan adelante los empresarios se
encuentra anclada en la dindmica del proceso de trabajo, en la medida en que el
conflicto no s6lo puede poner en duda las l6gicas de control, sino que aparce como
forma de interrupcién del proceso productivo en general y, con ello, como freno al

incremento de la tasa de ganancia de las firmas.

En el momento que hubo acéd el conflicto del bloqueo abrieron alld atras, la parte
que esta en los ferrocarriles para poder abastecer a la terminal porque...era la tnica
forma que tenian... porque ellos a la terminal les proveian dia a dia, o sea, trabajan
con ese tema de justo a tiempo y se entrega por cantidad (Delegado Autopartista

1.

De esta forma, el delegado muestra como el conflicto producido en una sola
empresa puede interrumpir la finalizacién de la produccidn, cuando se opera bajo la

l6gica del JIT.

156



Marcelo Delfini

Por calidad tenés el 10% del sueldo. Si te sale un defecto, un error que ha
encontrado la Terminal por mds pequeflo que sea ya no lo cobrds (Operario
Autopartista 4).

Este operario expone a las claras como parte del control queda supeditado o
concentrado bajo la empresa terminal y parte de su ingreso resulta definido por la
ensambladora, integrdndose a las formas de control de la empresa donde el operario
desarrolla su labor.

En este punto, se observa que las pricticas participativas desplegadas por las
firmas del sector automotriz en pos de concretar el consentimiento de los trabajadores
tienen diferencias de acuerdo con el lugar ocupado en la cadena. De esta manera,
mientras que en la firma terminal la empresa desarrolla practicas para lograr esa
participacion, la implicacion queda supeditada a la reflexién que hacen los asalariados.
En lo que respecta a las firmas proveedoras, esas pricticas encuentran un limite en su
propia aplicacion, siendo su formulacién un elemento de un carécter bastante precario.

De esta manera, las formas de concrecion hegemoénica por medio de la
implicacion de los trabajadores parece no manifestarse en las autopartistas, mientras que
si puede observarse en las empresas terminales. En ambas, el control aparece
establecido bajo diferentes coordenadas. En tanto que en las terminales las précticas
participativas buscan aquella implicacién, en las proveedoras el control parece
inclinarse hacia formas mds coercitivas, que tienen a las propias firmas terminales como
medio concreto de control sobre el proceso de trabajo.

Asi, el control en las firmas parece desenvolverse desde una bisqueda de una
concrecién hegemonica (via implicacion de los trabajadores) hasta formas coercitivas;
no obstante, el hecho de la no participacion en las instancias abiertas por la firma y la
mirada negativa sobre ella estaria indicando el desarrollo de cierta resistencia por parte
de los asalariados.

Para ir concluyendo este capitulo y como forma profundizacién sobre las
estrategias empresariales y su capacidad de concrecién hegemonica, se puede observar
cudl es la direccion de la protesta y si en ella se establecen elementos vinculados a la
disputa por el control sobre el proceso de trabajo en la encuesta realizada a los
trabajadores de diferentes firmas. De esta forma, es posible preguntarse en qué medida
el control sobre el proceso de trabajo se encuentra integrando las protestas de los
trabajadores, lo cual indicaria una forma de disputa con el capital por el dominio sobre

la transformacién del trabajo en trabajo efectivo. Precisamente, una fibrica democrética



Los procesos de control bajo las nuevas formas de organizacion del trabajo

basada en la participacién supone la negociaciéon de la intensidad del trabajo como
punto de partida del control sobre el proceso de trabajo. No obstante, considerando los
elementos q presentados, se puede mencionar el principio enunciado por John Calder,
Presidente de la Remington Typerwriter Company: “la dltima cosa que un empresario
deberia pensar en hacer seria someter a un referéndum sus politicas de organizacién de
la produccién” (Cit por Montgomery, 1985: 11). Esto implica que, en la actualidad, esas
pricticas participativas se encuentran fuertemente vinculadas a las ldégicas de
implicacion y busqueda de cooperacién, mds que a propiciar una organizacién del
proceso productivo de manera negociada.

A propésito de esto, puede destacarse que entre las empresas proveedoras de la
trama automotriz, en el momento de observar las cuestiones negociables, se pone de
manifiesto que aquellos aspectos que hacen a la organizacién del proceso de trabajo
tienen un lugar marginal con respecto al resto. Asi, dentro de las 89 empresas
encuestadas en el estudio de la UNGS%, s6lo en el 15% de los casos existia una
negociacién vinculada a la organizacion del proceso de trabajo, mientras que en el resto
de las empresas las negociaciones se desarrollaban en torno al salario, categorizaciones
e incentivos. Ello significa entonces que aquella participacidn tiene un limite, que es el
mismo proceso de trabajo.

Sin embargo, y en la medida que el control sobre el proceso de trabajo no es
puesto en cuestion por los propios obreros, puede decirse que, mads alld de las formas
que asuma el control, el capital logra imponer sus condiciones y limitar el conflicto que
implicaria la negociacién del rendimiento. Precisamente, en la encuesta realizada a los
trabajadores de la trama automotriz se puede observar que la disputa por ese control es
menor. Para ello se generd un indicador a partir de los reclamos que hacian los
trabajadores a las empresas, dividido en tres categorias. La primera tiene que ver con el
caricter defensivo del reclamo , referido a incrementos salariales o la defensa de las
fuentes de trabajo. En el otro extremo, se ubicaban aquellos trabajadores que
manifestaron haber protagonizado reclamos vinculados con la intensidad del ritmo de
trabajo y con las condiciones mismas de la organizacién del proceso productivo. La
posicién intermedia era ocupada por aquellos trabajadores que pudieron haber realizado
uno de los dos reclamos, vinculados al control sobre el proceso de trabajo o reclamos

vinculado al aspecto defensivo.

* Con respecto a estos datos agradezco a Gabriel Yoguel y a su equipo de trabajo por dejarme

utilizar la base de datos. La construccion del indicador fue realizada a partir de ella.
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Cuadro 17: Reclamo de los trabajadores segtin tipo de empresa

Empresa Defensivo Intermedio | Reclamo OT Total
Terminal 43 21 36 *** 100
Global 71 17 11 100
No global 76 17 7 (-%) 100
Total 65 18 16 100

Fuente: Elaboracion propia en base a datos de la encuesta a trabajadores de la trama. Nota: ***
test Z significativo al 1%, ** test Z significativo al 5%, * test Z significativo al 10%. En cada caso se
coloca el signo respectivo.

Como puede observarse en el cuadro de referencia, sélo el 16% de los
trabajadores encuestados han realizado reclamos sobre la organizacién del trabajo (lo
que indicaria alguna forma de cuestionamiento del control sobre el proceso de trabajo),
en tanto que las protestas se dirigieron mayoritariamente a reclamos sobre los aspectos
defensivos. Visto en términos de trabajadores segin empresa, se observa que entre los
asalariados de las terminales se destacan por encima de la media los reclamos
vinculados al control sobre el proceso de trabajo, lo que evidencia el grado de
intensidad alcanzado por dicho proceso , en funcién de los ritmos impuestos por las
firmas nicleos de la trama.

Estas instancias ponen de manifiesto que, en el espacio laboral, la disputa por
el control sobre el proceso de trabajo se encuentra fuertemente solapada y la empresa
logra imponer sus pautas de organizacién productiva més alld de la forma en que la
desarrolle, esto es, puede aplicar sus ldgicas organizacionales por medio de la
utilizaciéon de diferentes pricticas y estrategias que van desde las coercitivas a las
hegemonicas. Sin embargo, estas formas de imposicion, ancladas en muchos casos en
las practicas participativas desarrolladas en el nivel “micro” de las relaciones laborales,

irdn modificdndose en la medida en que la resistencia a ellas sea mayor
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VII. Conclusiones

Se puede decir que el origen de esta investigacion se encuentra en los motivos
que me condujeron a elegir la sociologia como disciplina y las preguntas que se me
presentaron durante su estudio. En un principio pensaba en encontrar respuestas a
interrogantes tan bdsicos como por qué podemos comunicarnos, por qué es tan natural
hablar entre nosotros o cosas mds triviales, como entender por qué, estando en la calle,
al estirar la mano puedo parar un taxi. En sintesis, cudles son los elementos que
naturalizan esos procesos. Mds avanzado en la carrera, las cuestiones eran otras y cada
vez mds abstractas: de qué manera se naturalizan aquellos procesos sociales que
responden a construcciones y como, a pesar de los conflictos, era posible la constitucion
y en algunos casos la reificacion de los procesos de explotacion que se desarrollaban en
el capitalismo.

Es muy probable que aquellos primeros interrogantes, los més elementales y
aquellos mds abstractos, se encuentren en la base de las preguntas que han guiado esta
investigaciéon. Mds precisamente, en el interrogante sobre como es posible que las
relaciones de explotacion y poder aparezcan naturalizadas y permitan la reproduccion
de un sistema sustentado en la explotacién y cdmo, en ese marco, es posible que los
trabajadores realicen a veces esfuerzos extra para lograr los objetivos propuestos por el
capital.

Sin lugar a duda, estas cuestiones fueron las que moldearon el desarrollo de la
investigacion que se presenta en este libro. A lo largo de su desarrollo, se buscé dar
respuestas a los interrogantes que se habian planteado, por medio de numerosas
intervenciones en el campo de la investigacidn social y, mds especificamente, en el de
las ciencias sociales del trabajo. Las preguntas que guiaron el desarrollo de esta
investigacién nacieron en el marco de las observaciones, los didlogos con trabajadores y
dirigentes gremiales, las charlas y debates con colegas y amigos y la propia inquietud
personal por dar cuenta de aquello que se problematiza y desde alli dar respuestas a una
realidad social siempre compleja.

El punto de partida para dar respuesta a aquellos interrogantes se vincula a los
cambios operados en la organizacién del proceso de trabajo y las relaciones laborales vy,

con ellas, las formas que han adoptado las estrategias y précticas de control en pos de
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conseguir el consentimiento activo de los trabajadores. Es necesario aclarar que, no
obstante, aquellas pricticas se evaldan en el marco de las reflexiones que sobre ellas
hacen los propios trabajadores. Esto se vincula con lo esgrimido por Bourdieu, en
cuanto a que “Cualquier teorfa del universo social debe incluir la representacion que los
agentes tienen del mundo social y la contribucién que hacen a la construccion de ese
mundo. Debe ser tenido en cuenta el trabajo simbdlico de fabricacion de grupos. Es a
través de ese trabajo de representacion sin fin como los agentes sociales tratan de
imponer su visién del mundo o la visién de su propia posicion en ese mundo, y debe
definir su propia identidad” (Bourdieu, 2000: 118).

Lo que Bourdieu sefiala es la conexion entre las formas de representacion que
se buscan imponer y la representacion que se hacen los agentes de aquellas. Esta
conexidn entre précticas y significados es lo que estuvo presente a lo largo del estudio
como base a partir de la cual dar cuenta de los objetivos propuestos.

Las estrategias empresarias que buscan conseguir el consentimiento activo de
los trabajadores se inscriben en procesos de transformacién vinculados a las relaciones
laborales. A propésito, el andlisis desarrollado a lo largo del libro se sustent6 en la idea
primaria del concepto amplio de relaciones laborales, donde se incluyen aquellos
aspectos que van mds alld de la transformacion de la fuerza de trabajo en trabajo
efectivo. El desarrollo de esta transformacion, su profundidad, alcance y dindmica son
precisamente el resultado de la puesta en préctica de otros elementos que constituyen el
conjunto de las relaciones laborales. Asi, aspectos como los mecanismos de entrada y
salida del puesto de trabajo, los sistemas de retribucion e incentivos o de asignacién de
tareas, las formas en las que se regula la movilidad interna, las modalidades de la
organizacion del tiempo de trabajo, los programas de formacion, reconocimiento de
calificaciones y, eventualmente, los mecanismos de desarrollo de la carrera laboral, se
corresponden con aquellas préicticas.

De esta forma, se ha dado cuenta de aquellos aspectos que hacen a esa
transformacién bajo el andlisis de las relaciones laborales, tomando este conjunto de
elementos como aspectos que se pueden integrar a los anélisis de las formas de control.

Dentro de esta perspectiva, el abordaje llevado adelante partié de establecer
diferentes niveles de andlisis de las relaciones laborales, donde pudieron reconocerse
tres: los niveles “macro”, “meso” y “micro”. Este tltimo nivel fue el elegido para llevar

adelante el presente estudio, integrandolo a los otros niveles de andlisis. Dentro de esa
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l6gica, cada uno de estos niveles estd constituido por diferentes dimensiones que
permiten comprender cémo se desenvuelven las relaciones laborales.

En el marco especifico de las relaciones laborales, se puede observar que
durante la década del noventa se han introducido cambios que tuvieron efectos sobre el
desenvolvimiento del control obrero. En este sentido, aquellas précticas que buscan
actuar sobre las subjetividad de los trabajadores implican una controversia con el
sindicato (como actor que interviene en las relaciones laborales) por las formas
identitarias. Dijimos que la lucha por la representacién de la palabra del asalariado
aparece como un elemento de disputa entre los empresarios y los representantes
gremiales, ya que ello implica la posibilidad de convertirse en su representante y de
concretar un “Nosotros”, de diferente valor discursivo en cada caso. De esta forma, la
busqueda de identificacién con la empresa implica divisién, que tiene a la empresa
como anclaje y que termina erosionando la concrecién colectiva que suponia la
identificacion los asalariados entre si.

A esto se le incorpora la individualizacién que suponen las firmas de acuerdos
y CCT por empresas, ya que estos tienden a profundizar las diferencias en torno a las
condiciones de trabajo, desde el momento en que éstas suponen una heterogeneizacion
de los colectivos de trabajo.

Por otra parte y en referencia a los aspectos “micro” de las relaciones
laborales, la recurrencia a las précticas de incorporacion de trabajadores por tiempo
determinado o por medio de agencias de personal temporario introduce otro factor de
heterogeneizacién y disciplinamiento de la fuerza de trabajo. A la heterogeneizacion
producida por la divisién empresaria se le introduce una légica de control al interior de
cada uno de los establecimientos fabriles. Esta practica, cuyo uso puede considerarse
eventual, se manifiesta de forma recurrente formando parte del proceso de trabajo y de
las relaciones laborales en las firmas. De esta manera, y en la medida que la renovacién
del contrato del trabajador temporal se vincula al rendimiento y con ello a la
internalizacién de las pautas de comportamiento laboral a las que aspira la direccién
empresaria, se impone como estrategia y practica de control, tanto para los que tienen
contratos por tiempo indeterminado como para los propios trabajadores temporales.

En el marco de estos aspectos, el proceso de trabajo como instancia de control
encuentra su fundamento en la extraccion de plusvalia, porque es alli donde la compra
de la fuerza de trabajo se debe transformar en rendimiento. En la medida en que la

compra de la fuerza de trabajo se realiza por un determinado tiempo, el control deviene
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en necesidad de obtener mayores rendimientos de la misma, con lo cual el control del
proceso de produccion se incorpora para regular y vigilar la intensidad de esa fuerza de
trabajo. Asi, la organizacion del proceso de trabajo no es sélo técnica de produccién
sino también técnica de dominacidén. En este orden, se establece que los diferentes
regimenes de acumulacion se encuentran integrados con diferentes practicas en pos de
conseguir la cooperacion de los trabajadores con el capital. No obstante, el ejercicio de
control desarrollado en el espacio de trabajo supone diferentes instancias de dominacién
que le anteceden.

Los cambios organizacionales que fueron plasmidndose en Argentina desde
comienzos de la década del noventa y que intentaban suplir el modelo fordista de
produccién aparecen, no s6lo como modelo productivo, sino también como un
dispositivo que intenta de forma recurrente lograr la adaptacion e identificacion de los
trabajadores con los objetivos de la firma. Los cambios desarrollados en la organizacién
del proceso productivo aparecen como mecanismos y formas de control, en la medida
en que ellos tendrdn efectos de disciplinamiento sobre los trabajadores y a la vez se
enmarcardn en las logicas de sustraccion de plusvalia relativa. De esta forma, estos
cambios organizacionales reconocen, de acuerdo con lo planteado a lo largo del
desarrollo de la presente investigacion, dos elementos centrales a la hora de integrarse
con los procesos de control en los espacios de trabajo, que a su vez se encuentran
vinculados a lo largo del encadenamiento productivo del sector automotriz. El primero
de estos elementos se relaciona con los procesos de tercerizacion desarrollados en las
empresas, en este caso, las terminales automotrices y las relaciones existentes entre el
nicleo y sus proveedores. El segundo de los elementos de transformacidn tiene que ver
directamente con los procesos de cambio organizacionales, sus alcances y limitaciones.
En este segundo plano se destacan las ideas de trabajo en equipo, polivalencia,
autonomia, calidad y participacion.

Bajo este paraguas que es la organizacién del proceso de trabajo, a través de la
investigacion llevada adelante, por medio de la evidencia recabada y presentada, se
pudo corroborar las diferencias existentes entre los trabajadores de las firmas terminales
y los de sus proveedoras. Estas diferencias se dan tanto entre las condiciones de trabajo,
como en el plano especifico de su organizacion. Asi, mientras que entre los primeros los
salarios son mds elevados, se encuentra una relaciéon de dependencia mds estable y el
proceso de trabajo estd mds cercano a lo que hemos denominado nuevas formas de

organizacion del trabajo; en el caso de las segundas los trabajadores tienen salarios més
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bajos y, en general, las condiciones de trabajo son mds precarias. Visto en su conjunto,
para la empresa terminal esto supone una reduccion de los costos vinculados al costo
laboral. Més alla de esto, lo que es importante resaltar es la naturaleza politica de esta
divisién entre empresas.

La desintegracion de la firma implica la desintegracion de un colectivo laboral,
cuya fortaleza radicaba, entre otras cosas, en su masividad y posibilitaba una resistencia
mucho més cohesionada a las arbitrariedades del capital. La fabrica descentralizada
implica, por una parte, ahorro de costos por la caida del salario y empeoramiento de las
condiciones de trabajo y, por otra, control sobre el proceso de trabajo en la medida que
debilita la fuente de conflicto nacida en las propias instancias de trabajo. A través del
JIT, por el cual se involucran las relaciones entre las firmas, los trabajadores, mas
especificamente los de los proveedores, quedan incorporados a la dindmica de
producciéon que se encara en las terminales. Asi, los asalariados de las empresas
proveedoras quedan sujetos no s6lo a las instancias organizacionales de las firmas
donde desarrollan sus tareas, sino también sujetos al ritmo de trabajo de otros espacios
que tienen sus propias logicas y dindmicas.

Por lo tanto, la heterogeneizaciéon de los colectivos laborales se lleva a cabo
desde una doble instancia material. Por una parte, la fabrica descentralizada cumple el
rol de fragmentar aquello que se establecia como colectivo dentro de un mismo espacio
de trabajo, por otra parte, a partir de las regulaciones existentes, se lleva a cabo una
divisién entre los trabajadores con contratos por tiempo indeterminado y aquellos
temporarios, proceso que funciona como mecanismo de control sobre la fuerza de
trabajo.

En el marco de las relaciones entre empresas, aparece otro elemento
diferencial entre los trabajadores: parte del salario variable de los trabajadores de las
empresas proveedoras queda supeditado a la calidad, cuya verificacién corresponde a
los trabajadores de las firmas terminales. Como ya fue mencionado, si el cliente verifica
defectos, aquellos perderdn el premio correspondiente a la calidad. Precisamente, la
calidad aparece en algunas empresas como el centro desde donde se procesan formas de
disciplinamiento y control sobre los trabajadores.

De esta manera, las estrategias adquieren diferentes l6gicas en donde el
consentimiento y las formas de conseguirlo son centrales en el marco de los andlisis
sobre el control. La busqueda del consentimiento y la obtencién del mismo estarian

dando cuenta de las diferentes caracteristicas que éste adopta. El consentimiento y la
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construccién de la hegemonia en el espacio de trabajo ponen de manifiesto la bisqueda
por parte del capital de la suspension, al menos pasajera, del conflicto. Esta busqueda
del consentimiento se puso de manifiesto en las ultimas décadas a partir de las
transformaciones en la organizacién de la produccién y las logicas de participacion
como mecanismos de generacion hegemonia. Esa induccién constante a la participacion
implica precisamente una producciéon de la cooperacién y el conjunto de relaciones
sociales; una buisqueda de consenso que se desarrolla a partir de las diferente précticas y
estrategias del capital que actiian sobre las subjetividades y para imponer un control de
cardcter hegemonico.

Por su parte, hacia el interior de cada una de las empresas, el trabajo en equipo,
la autonomia, la polivalencia y la participacion se desarrollaban con un formato Gnico
que cruzaba todas las firmas del encadenamiento y con ello al conjunto de trabajadores.
No obstante, la evidencia nos muestra que aquellos procesos se limitan a un conjunto
de asalariados y, dentro de ese marco, el discurso empresario busca otros beneficios.
Asi, el trabajo por medio de equipos, alli donde se lleva a cabo, permite mudar parte del
control al conjunto de los trabajadores de las células, en la medida en que son
responsables por el trabajo entregado, y a su vez también en estos equipos nace la
prédica de la cooperacion adentro del grupo y con la empresa.

Por otra parte, la participaciéon como medio de expresion de los asalariados
queda limitada a ciertos tépicos que se edifican alrededor de la resolucién de problemas,
o bien se desarrolla a través de sistemas de sugerencias vinculadas a aspectos de
calidad. La posibilidad de participar en el control sobre el proceso de trabajo esta lejos
de ser una propuesta de las empresas y dificil de alcanzar la propuesta de los
trabajadores. Se seduce asi a los trabajadores con la participacion, pero de hecho, en
ésta practica estdn vedados algunos temas, acotando la participacién a items y objetivos
definidos de antemano por la empresa.

Sin embargo, en algunas oportunidades esa participacion exigida es procesada
por los trabajadores en un sentido instrumental. Esto es, se participa en las instancias
propuestas por las empresas en tanto que hacerlo sostenidamente genera mejoras en los
ingresos y en la posicion de los trabajadores; no por convencimiento, sino por
conveniencia individual. De la misma manera, alli donde no se encuentran claramente
marcados los posibles beneficios, la participacién aparece de manera marginal. No
obstante, mads alld de que las empresas alienten las précticas participativas de manera

discursiva o por medio de premios, emergen formas de resistencia que se vislumbran
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por medio de la no participacion. Alli es precisamente donde la hegemonia de las firmas
no logra concretarse y, en la medida que estas ldgicas de no participaciéon toman un
caricter colectivo, se las puede establecer como una falla en los mecanismos de
implicancia para generar consentimiento.

Junto con estas instancias concretas se desarrollan otras pricticas que buscan
imponer de manera hegemoénica el control sobre el proceso de trabajo. Se trata de
concretar la cooperacion de los trabajadores con la empresa, privilegiando un escenario
de consentimiento por sobre uno de caricter abiertamente autoritario. En este sentido, la
hegemonia se entiende como una forma de control donde estdn incorporados los efectos
de coercién y consentimiento, aunque éste ultimo prevalece sobre la primera. Por eso,
cuando se habla de una dominacién hegemonica en el espacio de trabajo, se piensa en la
configuracién de dominio basada en el consentimiento de los trabajadores.

Las estrategias desplegadas son de un cardcter hegemodnico si pueden imponer
la productividad, la organizacién productiva, la intensidad y obtener una mayor
valorizacién de la fuerza de trabajo por medio del consentimiento de aquellos que
intervienen sobre el proceso laboral, sin que exista una practica explicitamente
autoritaria por parte de las firmas para su desarrollo. Asi, la amenaza queda velada y se
impone un consentimiento de los trabajadores para el desarrollo productivo. En este
sentido, para que un proceso hegemodnico se despliegue al interior de una féabrica la
produccién debe desarrollarse sin interrupciones conflictivas, puesto que la existencia
de ese tipo de detenciones pondrian en tela de juicio la legitimidad de la direccion para
imponer las pautas de organizacién e intensidad de la fuerza de trabajo. De esta manera,
el espacio de trabajo se constituye como un entramado complejo de préacticas
hegemdnicas que buscan ocultar y volver opaca su condicion de dmbito de
confrontacidn entre capital y trabajo.

Dentro de ese conjunto de estrategias y précticas que buscan despertar la
cooperacion de los trabajadores. A partir de los hallazgos realizados en este trabajo, se
pudieron distinguir aquellos elementos vinculados a las précticas participativas y a su
desarrollo en diferentes espacios de trabajo, como asi también otras dimensiones que se
encuentran presentes en la bisqueda de controlar el proceso de trabajo.

Por una parte, se introducen cambios en el plano discursivo que tienden a
borrar los elementos asociados al pasado y a la l6gica que implicaban la participacion en

las organizaciones obreras. Asi, las palabras como team member, asociado u operador
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reemplazan a la figura de operario, que se relacionaba con las formas que habian
dominado el escenario laboral hasta los noventa.

A lo largo de la investigacion pudo corroborarse que las estrategias
participativas que imponen los empresarios como forma especifica de articulacion
tienen diferentes instancias y manifestaciones. Asi, pueden llamarse estrategias
hegeménicas en la medida que buscan, por medio de esa participacion, lograr el
consentimiento activo de los trabajadores y con eso articular la relacién entre los que
dirigen la empresa y los trabajadores. No obstante, la participacion tan proclamada por
los empresarios tiene limites precisos ya que, segin los casos analizados, el grado de
participaciéon de los trabajadores estd circunscripto a instancias que no ponen en
cuestion la transformaciéon de trabajo en trabajo concreto. En la medida en que la
participacion implica mejoras de cardcter individual, la participacion de los trabajadores
aparece como herramienta para conseguir su consentimiento via un proceso creciente de
individualizacién, generando a su vez una forma de integracién e identidad empresaria
que supera otras l6gicas identitarias relacionadas con los colectivos laborales. Asi, el
objetivo principal de las précticas participativas es mejorar el compromiso de los
trabajadores con la direccién empresaria, con el fin de posibilitar un mayor rendimiento
de esa fuerza de trabajo.

Las diferentes dimensiones de la participacion que hemos analizado -su
direccion, vinculada al grado de obligatoriedad de las précticas, los dispositivos
asociados a ella, su contenido y alcance- permitieron establecer las caracteristicas que
ella presenta en los dmbitos de trabajo.

Si bien estos dispositivos son desplegados por las firmas en pos de imponerle a
los trabajadores las formulas participativas, la forma de interpretacion de esas practicas
tiene que establecerse a partir de las reflexiones que los sujetos hagan sobre las mismas.
Precisamente, estas practicas se concretan en la medida en que los sujetos sobre los que
se intentan imponer no s6lo concretan la participacién, sino que la perciben
positivamente en sus reflexiones. Precisamente, las formulas participativas pueden
concretar la implicacién de los trabajadores si esta supone una participacion activa de
los trabajadores en aquellas y son vistas de manera positiva.

En otros términos, puede decirse que existe una adecuacion entre los medios y
los fines que favorece a la empresa y a los dispositivos creados para ello. Sin embargo,
esas instancias encuentran limites para su concrecién en la medida en que los

trabajadores con sus propias acciones (la no participaciéon) manifiestan su resistencia, y
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esto conduce a que esas précticas puedan ser modificadas por la empresa en pos de
conseguir sus fines.

Pero estas estrategias también pueden tener efectos de heterogeneizacion, de
individualizacién, de demostraciéon y hasta de estigmatizacion. Al respecto, las
estrategias de las empresas, en la medida en que convierten a esos espacios
participativos en ambitos de integracidon, se convierten a su vez en lugares de
separacion, puesto que los que no participan aparecen fuera de ese “nosotros” formado
por los que si lo hacen. La participacion y la consolidacién de ese “nosotros” conduce a
una formulacién clara de la implicancia de los trabajadores y representa el logro de la
empresa al concretarla, adecuando la fuerza de trabajo a los requerimientos productivos.
Asi, el rendimiento de la fuerza de trabajo aparece como mas eficaz, en la medida en
que por medio de estas précticas de participacion, la direccién empresaria se apropia del
saber de los trabajadores, un saber originado en la experiencia y antes vedado a la
empresa.

La participacion y la visién positiva sobre aquella participaciéon que conforma
lo que hemos denominado “implicancia” se asegura cuando el trabajo excede el &mbito
de su desarrollo y, en esa busqueda de participacion y pertenencia, el trabajador ocupa
su tiempo de ocio para el trabajo. De esta manera, el trabajo termina cubriendo todo el
tiempo del trabajador. Incluso cuando la participacion demanda a los trabajadores y los
incentivos que éstos pueden obtener le dan un cardcter “instrumental”, el tiempo se
procesa de la misma manera, es decir el trabajo invade el &mbito extra laboral. Por esto,
la no participacion cobra especial dimension como forma de resistencia, ya que supone
un limite a la invasiéon del tiempo extra laboral y ademds la posibilidad de generar
espacios de integracidon no organizados por la empresa. De esta manera, cobra
significado la cita a un trabajador que realizamos con anterioridad (Operario Terminal
3), en la medida en que la participacion, sustentada en la 16gica “instrumental” de
aumentar la categoria y los ingresos, es plenamente rechazada por el asalariado,
manifestando con esa accién un limite para la firma y para la invasién del tiempo extra
laboral.

Por otra parte, las practicas hegemoénicas desplegadas por las firmas encuentran
los limites en la propia naturaleza de su aplicacién. Asi, se ha podido observar que las
practicas desplegadas por las firmas encuentran sustento no en la conviccién de esa
participacion, sino en las relaciones entre las firmas y las exigencias que unas tienen

sobre otras, en las directrices de la casa matriz sobre las filiales y en la vinculacién que
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estas précticas tienen con la certificacion de calidad exigidas también por las empresas
terminales. Esto hace que estas practicas tengan un cardcter restrictivo y que las formas
de participacién tomen un caricter “disfuncional” o “instrumental”. Sin embargo, en la
medida en que estas formas de participacion establecidas por las empresas suponen
transferencias de saber obrero hacia la firma, la no participaciéon aparece como
resistencia, puesto que el conocimiento adquirido en la produccion le es vedado a la
firma, reservandose la posibilidad de utilizarlo a su favor.

Asi, como por medio de la participacién puede establecerse la “implicacién”
del trabajador y, con ello, la forma de concrecién hegemoénica la hegemonia en si
misma puede integrarse y analizarse a partir de la reflexiéon y la accién de los
asalariados con respecto a la empresa y a la figura del lider o superior inmediato, como
prototipo de los cambios operados en la organizacién del proceso de trabajo.

Las tipologias construidas marcan “tipos ideales” a partir de los cuales se
pueden analizar las formas de control que se manifiestan en los espacios de trabajo,
partiendo de la significacion que de ciertas practicas hacen los asalariados. Pero, a su
vez, esta construccidn tedrica se realiza a partir del andlisis y las observaciones
realizadas. Asi, el trabajo empirico posibilita en una primera instancia la construccion
tedrica y analitica y, posteriormente, define la forma de abordaje y observacion.

A partir de las entrevistas realizadas y las observaciones, se pudo determinar
las formas que adquiere el control en diferentes espacios de trabajo, dando como
resultado una tipologia. Esta permite establecer y analizar, a partir de los cruces entre
dos dimensiones, las instancias de control que se desenvuelven en las empresas,
partiendo de la reflexidén que sobre ellas hicieron los asalariados.

De esta forma, los espacios determinados por los cruces entre las dos
dimensiones, ‘“vision hacia la empresa” y “funcién del lider” y sus categorias
respectivas, dieron como resultado la existencia de diferentes formas de control, de
acuerdo con los significados que les otorgaban los trabajadores a diferentes estrategias,
que tenian que ver con su futuro y desarrollo dentro de la firma y la imagen que tenfan
del lider. Estas formas de control quedaron establecidas en: coercitiva, consensual débil,
implicacion forzada y hegemonica.

La percepcidn hacia la empresa de cardcter positivo junto a una apreciacion de
la misma indole con respecto al lider se establece como un control de caricter
“hegemonico”, en la medida en que la empresa logra imponer sobre los trabajadores una

forma de mirar la realidad productiva, logrando asi integrarlos a la empresa como un
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todo. De esta manera, la empresa puede establecer sus criterios de produccién
vinculados a la intensificacién del ritmo de trabajo, pues ha logrado imponer la l6gica
de cooperacidn entre los empresarios y los trabajadores.

Por su parte la l6gica coercitiva se desarrolla cuando la visién de la empresa es
negativa, alli donde se pone en cuestion el control de la empresa sobre el proceso de
trabajo, discutiendo la capacidad de la misma para la direccion de la produccién, cuyo
control le corresponde de manera directa al lider o supervisor.

Los espacios intermedios del eje de opuestos coercidn-hegemonia, los
conceptualizamos como implicacion forzada o consensual débil. Estos espacios
manifiestan la imposibilidad de las firmas para imponer su representacion en los
trabajadores. Estos no observan estas practicas como coercitivas o una imposicién de la
empresa, pero tampoco aparece una légica de resistencia y los operarios quedan insertos
en aquellas representaciones, sin que terminen las suyas propias.

De esta forma, se pudieron aislar las estrategias y practicas que buscan generar
el consentimiento de los trabajadores e, introduciendo la reflexion de los sujetos sobre
esas practicas, se pudo establecer en qué medida éstas adquieren un formato
hegemonico. De esta forma el estudio establecié y dio cuenta de que las formas de
control de cardcter hegemodnico sélo pueden ser tales si  logran despertar el
consentimiento activo de los trabajadores. Mas alla de las précticas que se lleven a cabo,
las caracteristicas del control quedan sujetas a la representacion que los trabajadores se
hagan de ella. Esto nos habla con especial énfasis de la existencia de sujetos activos
capaces de accionar y reaccionar frente a las circunstancias que se les presentan y no de
individuos pasivos frente a los acontecimientos de la vida cotidiana.

De esta forma, el control sobre el proceso de trabajo y las caracteristicas que
éste tiene deben analizarse en el marco de los significados que los actores hacen de
ellos, més alld de las formas que adquieren las précticas empresarias en concreto. Asi,
una misma préictica en la misma empresa puede tener significados diferentes,
dependiendo de cada uno de los sujetos sobre los que intentan imponer y del actor
colectivo que los representa (y la forma en que lo hace). Por lo tanto, el caricter del
control adquiere una forma determinada a partir de las representacidon que de €l se hagan
los asalariados.

De esta manera, la hegemonia construida en el dmbito de la produccién, en
tanto que se impone como tal, es produccién y reproduccién de una cosmovision del

mundo y de las relaciones que produce el proceso de trabajo.
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Hemos visto a lo largo de este andlisis como las formas de organizacién del
proceso de trabajo y las légicas participativas instaladas en las empresas buscan, a
través de las estrategias desplegadas en los espacios de trabajo, conseguir la
cooperacion de los trabajadores con los objetivos de la empresa de una manera
consentimental o hegemodnica. No obstante, mds alld de estas estructuras impuestas por
las firmas, los sujetos y las reflexiones que hacen sobre esas instancias permitieron dar
cuenta de que la dindmica de esa construccidén hegemoénica en la firma tienen los limites
que estos mismos le imponen. De esta manera, cuando los dispositivos no logran
concretar la hegemonia, desde la firma se crean nuevas practicas que lo hagan posible,
medios suturantes para articular el cardcter antagénico de la relacion capital y trabajo en
el espacio fabril, evidenciando asf el cardcter inacabado e indefinido de la hegemonfa.

De esta forma, se planted la posibilidad de analizar las estrategias y practicas
de control mds alld de las formas en las que ellas son estructuradas por parte de las
firmas. Asi, atendiendo a los procesos “micro” y “meso” de las relaciones laborales y a
las formas de organizacién del proceso de trabajo, se pudieron establecer aquellos
elementos de cardcter estructural que intentan sostener el control sobre el proceso de
trabajo, cuyo alcance estard dado por el significado que le den los trabajadores. Asi, las
l6gicas organizacionales tales como el trabajo en célula, la polivalencia, la participacién
y la autonomia y también como las caracteristicas de las relaciones laborales que se
imponen en este marco logran su trascendencia si pueden incrementar la extraccion de
plusvalia y, en ese mismo movimiento, posibilitan concretar el consenso activo de los
trabajadores.

Mas alld de los interrogantes que este estudio cierra, la misma permite abrir
otra serie de preguntas integradas al andlisis realizado a lo largo de esta investigacion.
En este sentido, emergen ciertas cuestiones vinculadas a probar el funcionamiento de las
tipologias en otros espacios de trabajo. A su vez, también cabe preguntarse /cudles son
las dindmicas hegemonicas en otros sectores? ;Qué otras précticas de control se
desenvuelven en otros espacios de trabajo? y profundizar sobre algunos aspectos que
integren el papel del conflicto y la representacion sindical en esa lucha por el control
sobre el proceso de trabajo y la conjuncion entre las trayectorias y las reflexiones de las
précticas.

Hemos llegado al final, junto con él se estd desarrollando una de las peores
crisis del capitalismo. En este proceso, en la trascendencia que cobran algunas noticias

se ven verificados muchas de los elementos desarrollados a lo largo de este estudio.
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Dentro del sector automotriz se destacan los despidos y suspensiones en las fabricas de
Cérdoba, Buenos Aires y Santa Fe. Primero no se les renueva el contrato a los
contratados; después a los operarios con contratos por tiempo indeterminado se les
ofrece un retiro voluntario o bien se los suspende. Este conjunto de situaciones tiene un
mayor efecto de demostracidn, pues se convertird luego en un recurso de control y

disciplina, como acontecimientos materializados en la memoria de los trabajadores.
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