Somiseros: disputas de sentidos a veinte afios de la configuracion de una nueva

cultura organizacional

Resumen

El articulo desarrolla un abordaje etnografico de las relaciones construidas en torno a las politicas
de SOMISA - empresa siderargica estatal, privatizada en 1992. El trabajo se centrara en tres ejes:
por una parte, la indagacion acerca de como construye la empresa una nueva cultura organizacional
que inventa otro “sentido de lo comunitario”, buscando relegar u olvidar aquellas tradiciones del
“colectivo de trabajo somisero” en tanto apuesta a la reconversion laboral. Por otro lado, explorar
las practicas de los trabajadores situados en una posicion de desventaja frente a las nuevas politicas
empresarias. Y por ultimo los modos en que esta nueva cultura organizacional extiende sus valores
y sentidos hacia la localidad de San Nicolas en articulacion con otras organizaciones claves de la
sociedad civil

Abstract

This article is an etnographical approach to relationships leaded by SOMISA - national steel
company privatized in 1992. The article focuses on three issues. First: to inquiry about the “new
organizational culture” performed by the private company, as a device to create a “community
sense” that tends to relegate and forget traditions and practices performed by somiseros workers
collective, in order to manage labor restructuration process. Secondly: to explore practices
performed by disadvantaged workers face to new company policies. Finally, to describe ways in
that” new organizational culture” expands its values and meanings to community, by articulating
actions with civil society key actors from San Nicolas city.



Introduccion

A comienzos de la década del 90, en Argentina se consolidaba el proceso hegemdnico
neoliberal mediante la transformacion del estado y de la relacion capital — trabajo. Esta
transformacion implicé un complejo y cuestionado proceso de privatizaciones que alcanzo a las
empresas estatales productoras de bienes y servicios publicos. Una de las consecuencias mas
importantes de las privatizaciones fue la expulsion de decenas de miles trabajadores a lo largo y a lo
ancho del pais, asi como los procesos de desarticulacion y rearticulacién de las relaciones locales en
numerosas comunidades y poblaciones constituidas al calor del desarrollo de dichas empresas. El
desarrollo de esos procesos ha sido abordado desde la investigacion socioantropoldgica en
diferentes comunidades industriales.

Nuestro analisis aborda el caso de la Sociedad Mixta Siderurgica Argentina (SOMISA), primera
empresa siderdrgica integrada de caracter estatal, creada hacia finales de la década del 40 y
privatizada en 1992. La toma de posesion por parte de los nuevos propietarios supuso la
reinscripcién del colectivo somisero en un proceso hegemodnico que tenia como pilar la
transformacion en las formas de uso y gestion de la fuerza de trabajo y — por ende — de las
coordenadas politicas y socio-ideolégicas desde las cuales se producia la integracion de los
subalternos al mismo. Si la participacion en el llamado Programa de Propiedad Participada (PPP)?
habia significado la integracion, en términos de propiedad, del colectivo somisero a la nueva
empresa; la misma implicaba un desafio respecto de las practicas productivas y las relaciones que
pretendian configurarse en la cotidianeidad fabril.

El presente articulo se centra en la reconstruccion del entramado de intervenciones empresarias

que, teniendo como nucleo el ‘suelo de la fabrica’, expanden sus premisas morales y significativas

1 Proyecto PIP CONICET 112-201201-00194. “Hegemonia empresarial y accionar politico-gremial. Disputas en los
espacios de trabajo y en los territorios de emplazamiento fabriles”. Directora: Dra. Claudia Figari (2013-2015)

Proyecto PICT. “Hegemonia empresarial y estrategias de disciplinamiento laboral: disputas dentro y fuera de las
fabricas” Directora: Dra. Claudia Figari. (2011-2013).

? La Ley 23.696 de Reforma del Estado estableci6 un Programa de Propiedad Participada para las empresas destinadas a
ser privatizadas. Para ello establecia en su articulo 29 que el ente a privatizar debia emitir bonos de participacién en las
ganancias para el personal en funcion de su remuneracion, su antigiiedad y sus cargas de familia.
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hacia el ambito extraproductivo. Nuestro propoésito es aportar una mirada holistica acerca de las
intervenciones empresarias, con el fin de reflexionar sobre los sentidos que vertebran y articulan los
procesos de disciplinamiento y construccion de consenso.

A partir de esta mirada, proponemos construir conceptualmente a la empresa como un actor del
proceso hegemanico, en sintonia con los planteos tedricos de la antropologia de las comunidades
industriales (Nash June: 1989). Numerosas investigaciones, situadas en comunidades industriales
particulares, dan cuenta de la importancia que la dimension sociocultural de las politicas
empresarias adquiere en la configuracion de las percepciones, sentimientos y actitudes de los
trabajadores, en disputa con practicas y representaciones vinculadas con las tradiciones de los
mismos. La literatura historiografica y antropoldgica se centré en las categorias de ‘company town’,
‘paternalismo industrial’ o ‘sistemas de fabrica con villa obrera’ para indagar las particulares
relaciones que se construyen en espacios sociales en los que el control de un capital singular se
extiende hacia el &mbito de la reproduccién de la fuerza de trabajo, mediante la propiedad de las
viviendas y de los medios de consumo obrero en el mediano plazo. De conjunto, las categorias
citadas remiten a las relaciones de hegemonia y su configuracion en un periodo determinado y
remiten a problematicas disimiles. La compilacion de Oliver Dinius y Angela Vergara (2010) esta
enfocada especificamente en los company town como formas extendidas de constitucién del espacio
social en los procesos de industrializacion en América, subordinando el problema de la forma de
propiedad del capital inmobiliario o de las formas de intervencion estatal necesarias a tales
formaciones. Forma de propiedad del capital y formas de intervencidn estatal son los elementos
centrales en la definicion del modelo de Sistema de Fabrica con Villa Obrera (Leite Lopes, J Sergio:
1986). Entre tanto, la categoria de paternalismo industrial (Sierra Alvarez Jose: 1990) enfatiza la
dimension disciplinante del capital en vinculacion con la forma de estado liberal y la configuracién
de subjetividades.

La hegemonia neoliberal transformé abruptamente el conjunto de relaciones contenidas en las

categorias mencionadas en términos regresivos para la condicion obrera. En este contexto adquiere
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sentido la articulacién de nuestra investigacion en clave del rol empresario en la configuracion de la
hegemonia conservadora anclada en el ideario neoliberal.® En este sentido, resulta relevante la
indagacion de la necesidad empresaria de construccién de consenso respecto de sus politicas,
objetivos y premisas morales, como parte de la disputa por la configuracién de una concepcion del
mundo que comprenda no solo a los trabajadores sino también a sus familias.

Este trabajo aborda, en un caso, la problematica de la configuracion y consolidacion de la
hegemonia neoliberal a traves de las intervenciones de una empresa particular sobre su fuerza de
trabajo y sobre la comunidad de emplazamiento. La recuperacion y puesta en relacion con hallazgos
de investigaciones situadas en contextos similares (Palermo: 2012; Giniger: 2012) permiten
identificar caracteristicas comunes en los procesos de desestructuracion y reestructuracion de las
comunidades fabriles, especificamente en lo que hace a las articulaciones entre la empresa y las
organizaciones de la sociedad civil y la especializacion de las politicas empresarias.

En esta oportunidad, avanzaremos en el analisis de las intervenciones de los nuevos propietarios
desde la privatizacion de la empresa, acontecida en noviembre de 1992 cuando un consorcio
formado por el Grupo Techint y otros adquiere la Sociedad Mixta Siderdrgica Argentina
(SOMISA), dando el puntapié inicial a un proceso de concentracion e internacionalizacion de la
empresa, mediado por la profunda transformacion de las relaciones entre capital y trabajo.* Al
mismo tiempo, la empresa también desarrollé acciones hacia San Nicolas de los Arroyos, la ciudad

en que se emplaza la planta, intentando convertirse en un actor clave en la construccién de sentidos

® El problema de la consolidacién de la hegemonia neoliberal en Argentina ha sido abordado desde diversas
perspectivas. Dos textos socioldgicos fundamentales para nuestro trabajo son: Bonnet Alberto (2008) La hegemonia
memenista. EI neoconservadurismo en Argentina. Editorial Prometeo. Buenos Aires y Piva Adrian (2012) Acumulacion
y hegemonia en la Argentina menemista. Editorial Biblos. Buenos Aires

* En diciembre de 1993 la nueva empresa llamada Aceros Parané S.A fue fusionada con Propulsora Siderdrgica (Unica
competidora de en la produccion de laminados planos en frio) y con las nuevas adquisiciones del Grupo Techint
(Sidercolor, Sidercrom y Aceros Bernal) dando origen a Siderar S.A. De este modo quedo conformado el duopolio entre
Siderar y Acindar, la primera especializada en la fabricacion de aceros planos y la segunda en la produccion de aceros
no planos. Hacia 1997, con la participacion del consorcio que adquirio Siderargica del Orinoco (SIDOR) en Venezuela,
se consolida la estrategia internacionalizada de Siderar. Actualmente el grupo Techint tiene dos consorcios que agrupan
y controlan sus empresas: Tenaris (tubos de acero) y Ternium (aceros planos). EI nombre de Ternium hace referencia a
la integracion de las tres siderurgicas con las que se formo el holding. Asi Ternium S.A. paso a ser la controlante de
Siderar SA, Sidor en Venezuela (hasta su nacionalizacién por el gobierno de Hugo Chavez en el afio 2008) e Hylsalmex
(México).
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y practicas en la ciudad. Sostenemos que es posible trazar una coherencia organica, expresada en la
Ilamada nueva cultura organizacional entre las politicas de reconversion laboral puertas adentro de
la empresa y la de Relaciones con la Comunidad en su articulacién con organizaciones de la
sociedad civil canalizando politicas sociales focalizadas replicando las logicas propias del Estado
neoliberal (Grassi, Estela: 2003).

Los datos y avances analiticos que presentamos recuperan extensos procesos de investigacion
que comprendieron prolongados periodos de trabajo de campo donde realizamos diferentes
instancias de observacion del proceso productivo, participacion en reuniones y actos publicos,
entrevistas semi — estructuradas a los principales actores del espacio productivo (trabajadores y ex
trabajadores de diferentes sectores y jerarquias de mando, integrantes de la gerencia empresaria,
dirigentes y militantes sindicales) y de la ciudad (docentes, funcionarios municipales,
comunicadores sociales, integrantes de comisiones vecinales). La construccion de los datos ha sido
complementada con el relevamiento exhaustivo de fuentes secundarias — periodisticas, empresarias
y sindicales. Asimismo, el presente abordaje se nutre de resultados parciales, sistematizados en
articulos y tesis de grado y posgrado sobre la privatizacion de la empresa y el colectivo de obreros

siderdrgicos.”

1. Lainvencion de una nueva cultura organizacional

1.1 Hacia una pedagogia de la reconversion

Desde la privatizacion en la planta General Savio (ex — SOMISA) y en el resto de las plantas
posteriormente, hemos identificado que la direccion empresaria institucionaliza como vector central

de sus politicas dirigidas al personal y hacia la comunidad donde se halla instalada, la denominada

® Rivero Cynthia (2008) “Entre la comunidad del acero y la comunidad de Maria. Un analisis antropoldgico de los
avatares sociopoliticos en San Nicolas” Ed. Antropofagia. Bs. As.

Soul, Julia (2002). Los unos y los otros. La fractura que persiste. Reconversion productiva e identidades colectivas en
la ex — SOMISA, actual Siderar Tesis de Licenciatura en Antropologia. Universidad Nacional de Rosario (inédito).

Soul, Julia (2010) Relaciones de clase y construccién de una comunidad de fabrica en SOMISA Tesis Doctoral.
Universidad Nacional de Rosario (inédito).



nueva cultura organizacional (en adelante NCO). El contenido manifiesto de tal politica es
expresado en términos de nuevos sentidos, valores y saberes frente a la produccion, al trabajo y a
las relaciones laborales. Entre tanto el contenido latente reside en un meticuloso proceso de
estigmatizacion y borramiento de la gestion estatal de la siderurgica SOMISA, y de la experiencia
de sus trabajadores

Los dispositivos a través de los cuales se despliega la NCO son efectuados en tres niveles:
propaganda -publicaciones, letreros y eventos institucionales organizados dentro y fuera de la
empresa, etc.- capacitaciones y diversas modalidades de organizacion de la produccion mediante las
que son consumados aquellos viejos y conocidos mecanismos sobre los que se funda la tan mentada
competitividad: intensificacion del trabajo, mayor control del tiempo de trabajo, reduccion continua
de trabajadores, automatizacion de procesos, etc.

Para la creacion y consolidacion de la NCO la direccion empresaria ha desarrollado estrategias
orientadas a ensamblar nuevos sentidos y valores sobre las ruinas de las antiguas formas de ser y
hacer que portaba el colectivo somisero. Los principales postulados de la NCO se expresan en dos
consignas: “los beneficios van asociados al desarrollo” y “ayudar a quien se ayuda”. La simplicidad
aparente de tales férmulas vincula y entrama complejas categorizaciones acerca de las practicas de
los trabajadores. A su vez, la “reconversion” de los mismos en clave de la NCO se realiza
fundamentalmente a través de dos dimensiones: por un lado se establece un mandato de ganar en
competitividad y, por otro lado las politicas de seguridad.

Durante los primeros afios posteriores a la privatizacion, las politicas de reconversion se
desplegaron sobre el colectivo somisero a partir de un doble movimiento contenido en la
categorizacion de la NCO: por un lado, la apropiacion por los trabajadores de nuevas pautas y
practicas productivas. Por otro lado, la reduccion de aquellas conquistas laborales logradas bajo la
gestion estatal precedente que, a partir de la necesidad empresaria de reducir costos, fueron
categorizadas por la nueva empresa como beneficios. El sustrato de tal significacidon estaba basado

en una premisa propagandizada sistematicamente por los actores del proceso hegemanico neoliberal
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que establecia la imposibilidad de las empresas estatales de ser eficientes, esto es, de reproducir el
capital de modo ampliado. De alli la importancia central y revitalizadora del capital privado. En los
relatos de los cuadros gerenciales, esta importancia adquiere el tono de una refundacion de las

relaciones sobre nuevas bases.

Una vez que se compra la empresa, tomamos posesion. La empresa era un desastre previamente. En todo sentido.
Desde el punto de vista disciplinario, desde el punto de vista de las instalaciones.... Entonces se sacaron todos los
beneficios que habia porque no se sabia si la empresa daba... todos los beneficios que tenia la empresa fueron
anulados. En si, lo Gnico que mantuvo la empresa fue el transporte pero mas racionalizado y el refrigerio que
consistia en un sandwich y una gaseosa.....

(Ex gerente de Relaciones con la Comunidad de Siderar, 2012)

La nueva categorizacion de beneficios abarcaba un conjunto de intervenciones empresarias que
habian hecho de los somiseros un colectivo obrero caracterizado por condiciones de vida
relativamente mejores que las del conjunto de la clase trabajadora local. En efecto, a lo largo de la
historia de la planta podemos revelar como tales: el refrigerio y un sistema de transporte digno que
trasladaba a los somiseros hasta la planta6, el auspicio de clubes y actividades recreativas, la
creacion de una obra social propia — diferente de la obra social sindical — la realizacion de campafias
de vacunacion y prevencion de enfermedades; la articulacion de planes de vivienda con el Estado
Nacional y las organizaciones sindicales, etc.. Al mismo tiempo, los trabajadores podian gestionar
préstamos de dinero, licencias extraordinarias, urgencias médicas y sanitarias a través de una densa
red de intervenciones fabriles que entramaban los diferentes departamentos gerenciales (como
servicios médicos, relaciones industriales o personal) con la organizacion sindical. Estas diferencias
delimitaban a los somiseros como un colectivo obrero que gozaba de mejores condiciones de vida
en funcién de su &mbito de trabajo.

La denominacion de tales condiciones en términos de beneficios se traduce, en el discurso y en
las politicas empresarias, mediante la nocion de que los trabajadores no se los ganaron; no hicieron
ningun esfuerzo para recibirlos y, por lo tanto, no los valoran.” De modo que se vuelve necesario

no solo desterrar la posibilidad de lograr mejores condiciones de vida en relacion al trabajo sino

® Ambas intervenciones empresarias tienen un sustrato en reivindicaciones sindicales (la primera de la década del 60 y
la segunda del 70). (Soul: 2010)



también reemplazar la nocion de beneficios por la de crecimiento con desarrollo, tal como lo

reconocia uno de los directivos de la empresa:

Nosotros teniamos que ir dando los beneficios de a poco. Fuimos creando esos beneficios. El primer mensaje era
que habia que laburar de manera tal que los beneficios los generaramos [...]Mi objetivo era que el agente fuera
percibiendo que iba a tener beneficios en funcion de cuanto rindiera la empresa.

(Ex Gerente de Relaciones con la comunidad. Siderar.2012)

De esta manera, los nuevos propietarios inauguran su gestion con intervenciones de signo
opuesto a la gestidn estatal. En la dualidad entre el caracter social y el lucro, es éste ultimo el que
ordena las relaciones laborales. Pero no se trata simplemente de la anulacion de beneficios en virtud
de la rentabilidad econdmica. Las intervenciones empresarias de caracter regresivo estan investidas
de una forma pedagdgica, son portadoras de un mensaje que fija un sentido y torna incuestionables
las nuevas relaciones laborales. EI mensaje de que hay que generar los beneficios fijo, en un
colectivo obrero diezmado por el desempleo, la incertidumbre y las consecuencias sociales de la
reestructuracion productiva®, dos elementos que formaron parte del sentido comtn dominante: en
primer lugar, la inmensa linea divisoria entre los que se quedaron y los que se fueron. En segundo
lugar, la categorizacion negativa de las condiciones de las que disfrutaban los trabajadores - como
circunstancias inmerecidas, que obstaculizaban el desarrollo deseable de la empresa. De esta
manera, ganar y generar los beneficios se convierten en nociones equivalentes que fija la empresa.

Esta categorizacion tifié un conjunto de intervenciones en el ambito extra — fabril, pero también
se articul6 con nuevas reglas de juego en la cotidianeidad laboral. Adicién de tareas, disminucion de
personal y cambio de actitud se entrelazan en los enunciados que fundamentan las politicas
empresarias de redisciplinamiento laboral y social. Asi lo sintetizaba uno de los gerentes

entrevistados:

La idea de esta empresa es que si vos sos de produccidn te tenés que hacer cargo del control de calidad y de
mantenimiento. Asi se aglutinan tareas y se facilitan las cosas. Nosotros teniamos que transmitir el gran cambio.

7 Subyace a estas nociones, la resolucién en clave capitalista de la contradiccion entre la necesidad de ajustar los
salarios (directos e indirectos) a la productividad y, al mismo tiempo, sostener la legitimidad de la autoridad fabril.

® Rivero Cynthia, Palermo Hernan “Memorias del trabajo ante los procesos de privatizacion en Argentina”, revista
No6madas, IESCO-UC, Bogota, N° 34, abril 2011. Soul, Julia “Acd lo que cambié todo fie la privatizacion.
Aproximacion antropolégica a las practicas obreras en los espacios laborales en proceso de privatizacion y
reconversion productiva” Revista Theomai N° 21 UNQ 1° semestre 2010.
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Nosotros entramos aca con 5.800 en el 92. Hasta el 92 hubo 13.500 personas. Se dejaron 5.800. Después el
ntmero de empleados fue bajando a medida que se tecnificaba. Lo que quiero decir sobre esta baja, es que el tipo
que quedaba, era visto como un traidor con respecto a los otros. Esto habia que cambiarlo.

(Ex gerente de Relaciones con la comunidad, 2012)

Estas nuevas reglas de juego se presentaban, en materiales corporativos, en cursos de
capacitacion y en las conversaciones informales que mantenian los nuevos jerarquicos, investidas
de simbolos de lo colectivo - como los equipos de fatbol. EI mensaje que portaban era una suerte de
invitacion a la participacion en la adicion de valor, participacion que se producia en virtud de un
conjunto de dispositivos organizacionales y técnicos. La adicion de valor es, en la arquitectura de la
NCO, un fendmeno que acontece cada vez que un trabajador — en tanto individuo — toma su puesto
de trabajo. En un sentido, la adicion de valor al producto es el rol del trabajador en el proceso
productivo y por ello, es un proceso cuya mejora y optimizacion remiten a la actitud con que se
realice. Segun los mandos medios y jerarquicos de la empresa, la actitud que prevé la NCO es
cualitativamente diferente a la tradicional. De modo que, para desarrollar esta actitud, se
implementaran toda una serie de dispositivos comunicacionales y de capacitacién que tenderan a
explicitar y cargar de contenido los valores centrales de la NCO. Un antiguo profesional encargado
del disefio de cursos de capacitacion durante el proceso de reconversion relata los desafios centrales

que enfrento:

Porque la empresa es la mas competitiva del mercado, hay que vender chapa al exterior, la chapa tiene que reunir
condiciones de calidad, salimos del monopolio, hay que competir en precios, hay que bajar los costos... Y todo eso
eran todos conceptos nuevos para las personas. Las personas, qué decian antes? ‘Yo voy a trabajar. Yo a las doce y
media me voy a mi casa, ya estd, no me jodan, ya laburé’. Y el cambio que se queria era ‘Yo vengo a agregar valor, a
meterle mi granito de arena a esta chapa que va a salir por alld adelante’. Entonces, esa vision compartida del
proveedor - cliente interno no existia, por lo cual se trabajé mucho en ese eje, en la concientizacién del... de la
necesidad de mejorar la calidad del producto a menor costo. Entonces, ya no se trabajé sélo en el eje técnico,
tecnoldgico; sino que hubo que trabajar mucho en herramientas de comunicaciones, en concientizacion de
herramientas de calidad, de gestion.

(Ex Joven Profesional GRRHH, Siderar, 2001)

De modo que la nueva actitud promovida por la empresa remitia a la implicacion de los
trabajadores en el todos los aspectos que formaban o no parte de sus tareas (calidad del proceso y
del producto, comunicacion aguas arriba y aguas abajo, mantenimiento de los puestos y equipos).

La dimension pedagogica inscripta en las politicas de desarrollo social y capacitacion, permite



identificar la categorizacién que construyeron los nuevos propietarios sobre los somiseros. Los
nuevos conceptos que habia que inculcar, los mensajes claros que habia que dar tenian como objeto
derribar todo un conjunto de préacticas y representaciones, cargadas de connotaciones negativas,

asociadas con la vagancia, la despreocupacion, la ignorancia.

1.2 Dispositivos de construccion de consenso hacia la NCO

Una estrategia fundamental para construir la implicacion de los somiseros con la NCO fue la
demostracién de que tales valores y actitudes se tornaban practicas cotidianas asumidas por
trabajadores de ‘carne y hueso’ que adquirian el estatus de obreros modelo. Un ejemplo de ello fue
reproducido en la Revista ConSiderar N° 1 que relataba la visita a San Nicolas del obrero modelo;
un elegido por concurso en la planta brasilera de la misma empresa. EI obrero modelo “/...] es
fundador y miembro activo de un grupo de voluntarios en seguridad [...] coordinador del equipo
de calidad [...] coordinador de cinco brigadas de emergencia y participé del desarrollo de una
modificacion en el drea de mantenimiento [...].” ASi la estrategia de la empresa es destacar el
mérito individual sefialando determinados atributos como ser elegidos para la entrega del Premio
Nacional a la Calidad; o ser lideres de equipos de trabajo que implementan nuevos programas de
gestion, etc. Tales sefialamientos son valorizaciones coherentes con la NCO que identifica, premia y
reconoce al sujeto individual elevandolo al lugar de ejemplo a imitar, en un mundo cotidianamente
anonimo como es el mundo fabril. Los trabajadores individualizados expresan sentimientos como
satisfaccion, orgullo o gratitud por los logros obtenidos a partir de la puesta en practica de las
normas que prescriben los programas corporativos.

Esta dimensién de la NCO se entrama con dispositivos dispersos en la cotidianeidad fabril, tales
como: los Grupos de Mejora Continua y los Grupos de Voluntarios en Seguridad. Los primeros, de
caracter transitorio, relinen a trabajadores de operaciones y mantenimiento, supervisores técnicos y
mandos medios con el fin de que estudien y desarrollen sugerencias para mejorar algun aspecto del

proceso productivo. Al incorporar estos grupos a la dindmica del proceso productivo, la empresa
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procura promover la busqueda de soluciones superadoras que permitan “reduccion de costos [e
incremento de] productividad y calidad, mediante la aplicacion de una metodologia de resolucion de
problemas” (Considerar Gestion N° 10, abril 2000, pag. 3). Como lo han planteado otros autores®,
respecto de estos dispositivos, los proyectos que sugieren los trabajadores solo son aprobados si
implican una reduccion directa de costos o tiempos para el capital y secundariamente, algun tipo de
mejora en las tareas o los puestos de trabajo™.

Entretanto, los Grupos de Voluntarios en Seguridad (GVS), de caracter permanente, estan
formados por trabajadores que, ademas de la realizacion de las tareas requeridas por su puesto de
trabajo, se responsabilizan por la seguridad de su sector, llevando adelante tareas de prevencion, de
deteccidn de riesgos y de propuestas de mejoramiento de las condiciones de seguridad sin percibir
remuneracion extra. Creados en 1993, apenas un afio después de la privatizacion, estos grupos
experimentaron un fuerte crecimiento. En 1995 existian, en el Centro Siderargico General Savio,
221 trabajadores agrupados en 35 GVS. Las tareas concretas de estos Grupos se remitian al control,
gestion y promocion de las acciones necesarias para mantener las condiciones de trabajo
(iluminacidn, sefializacion de espacios peligrosos, etc). En su proyeccion hacia las personas, sus
tareas implicaban el seguimiento de los propios compafieros en lo que hace al cumplimiento de las
normas de seguridad, la denuncia e identificacion de responsables en accidentes e incidentes.

La eficacia de los GVS como dispositivos centrales de la politica de seguridad fue relativa en

el tiempo y terminaron por desaparecer. Hacia mediados de la década de 2000, en algunos sectores

® Ver Danklmaier, C. (1996); Martinez, O. comp. (1994). También hemos realizado un seguimiento, a través de las
publicaciones institucionales de Unilever, de las caracteristicas de estos proyectos en la planta que esta empresa posee
en Villa Gobernador Galvez, verificando la misma tendencia (Soul: 2002)

19 a misma tendencia se verifica en Siderar: especificamente para el Centro Siderdrgico General Savio; de los dieciséis
proyectos en marcha en el afio 2000, doce estan relacionados con la optimizacion del uso de materias primas e insumos
(ya sea a través del tiempo de vida util, del aprovechamiento o de su reubicacion en el espacio); dos estan focalizados
directamente en la reduccion de costos en operaciones especificas; uno en la reduccion del tiempo de una operacion
especifica que involucra a dos sectores y uno en el problema de control de la contaminacion ambiental. Desde esta
perspectiva, se visibiliza la utilidad que, desde la dimensién econémica del proceso de trabajo poseen estos dispositivos,
ya que involucran directamente a los trabajadores en la resolucion de los problemas de rentabilidad de la empresa (ver
Soul op. Cit 2002. Danklmaier K “Total Quality Managment. Las relaciones laborales en las empresas de servicios en
la década del ‘90" Actas Jornadas de Antropologia, Rosario 1996. Martinez Oscar (comp.) Pensando la reconversion.
CIPES, Bs. As. 1994.
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el GVS se habia convertido en un vehiculizador de reclamos concretos y en un organizador de
actividades de sociabilidad, como partidos de futbol. Podemos afirmar que durante la primera
década de gestion privada, la dinamica de estos grupos constituyé un dispositivo de construccién de
consenso, dado que la seguridad era objeto de una apropiacion muy relevante para los trabajadores.
En los ultimos afios, la sofisticacion de las politicas empresarias hacia la gestion privada de los
estandares de calidad, productividad y seguridad, implico el desplazamiento de los GVS como
elementos centrales de la politica empresaria. De tal modo tanto los GVS como los GMC han sido
instancias organizacionales que posibilitaban consensos en relacion con las nuevas formas de
gestionar y organizar el proceso productivo. Los mismos actuaron sobre aquellos saberes tacitos que
portaron los somiseros — respecto de los equipos, instalaciones y tareas — orientados a lograr una
identificacion entre los trabajadores y la empresa en clave de cooperacion y adicion de valor.

Adicionalmente, se despliegan tres dispositivos organizacionales en consonancia con la NCO.
En primer lugar, el entramado de sectores y puestos de trabajo se convierte en una red de clientes y
proveedores internos — donde cada grupo de trabajo tiene la potestad y la responsabilidad de indicar
fallas, controlar calidad, informar problemas de abastecimiento, etc. La nocion de cliente interno se
articula, en el universo semantico de la NCO, con la nocion tradicional de cliente como sujeto cuya
satisfaccion determina la probidad de la empresa.

En segundo lugar, los Grupos de Mantenimiento Preventivo (GMP) se construyen con obreros
de oficios diversos — fundamentalmente mecanicos y eléctricos — que pasan a detectar y prever las
fallas, programar su reparacion y organizar las operaciones basicas. Los GMP se ocupan de la
mejora continua en el mantenimiento de los equipos y medios de trabajo. En este proceso
intervienen los trabajadores de linea, registrando y elaborando informes, que luego son insumos
para que los GMP programen y gestionen el trabajo del sector. Estas practicas expresan los
imperativos de la NCO y son centrales para el funcionamiento de tales grupos.

El tercer lugar identificamos las islas de trabajo. Se conforman a partir de conjuntos de puestos

y quienes los ocupan tienen que estar en condiciones de cubrirlos, de forma rotativa. En la
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perspectiva de la empresa, este mecanismo permite disminuir el pico de horas extraordinarias que se
producia como consecuencia del ausentismo, garantizar el proceso continuo durante descansos
especiales previstos por los regimenes de calorias, etc. En las llamadas islas de trabajo también se
expresan las premisas de la NCO, dado que implica involucrarse en las tareas de diferentes puestos
y desarrollar aptitudes para realizarlas. De esta manera, la organizacion del proceso productivo
entrama a los trabajadores del GMP, las islas de trabajo o la red de clientes y proveedores internos,

que tienen como denominador comun la internalizacion de puestos de trabajo tributarias de la NCO.

1.3 Todo es politica de seguridad

La problematica de la seguridad en los espacios de trabajo constituye un tema complejo de
abordar y analizar. Fundamentalmente, porque la concepcién acerca de la misma se compone de
sentidos naturalizados, cristalizados y definidos solo por las empresas. El control se ejerce fijando
objetivos de produccidn y competencias que, puestas en funcionamiento llevan a una intensificacion
de los ritmos de trabajo atentando contra la vida del trabajador. A ellos se suma la variabilidad
salarial obtenida sobre la base de premios y castigos que encuentra continuidad en la potestad de
despedir trabajadores cuando la produccién y las ventas lo requieran. Con estas condiciones como
telon de fondo incuestionable y naturalizado, las politicas de seguridad de la empresa se orientan
excluyentemente hacia lo que denominan como ‘cambio cultural’. Subyace a esta nocion la idea que
la seguridad es responsabilidad de los trabajadores individuales. Como menciona una de las
publicaciones institucionales de la empresa “... las causales mas frecuentes [de la ocurrencia de
incidentes y accidentes] son las actitudes y comportamientos humanos” (Considerar Gestion, op.
cit. pag. 2).

Esta concepcion, hace que ante cualquier ocurrencia de accidentes o incidentes, la busqueda de
responsables se oriente a los trabajadores que desempefian tareas en el sector en el que ocurrid el
imprevisto. La llamada ‘normativa de comportamiento seguro’ apunta a lograr desde la perspectiva

de la empresa un cambio cultural respecto de la seguridad como prioridad. A través de distintos
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materiales escritos la empresa destaca las acciones de responsabilidad y concientizacion propia y
ajena que deben asumir los trabajadores en la promocion de comportamientos, actitudes, modos de
hacer y de ser que se sintetizan en formulas alusivas a generar un cambio de cultura (Ternium, Afio
4, N° 13, junio 2012, p. 20-21).

Este es el enfoque del programa ‘Primero Seguridad’ a traves del cual la empresa define cinco
acciones para identificar lo que Ilaman la percepcion de riesgos: pensa en la tarea, identifica los
peligros, evalua los riesgos, implementa controles, hace tu trabajo con seguridad. A partir de esta
normalizacion y estandarizacion del comportamiento, la empresa establece una serie de
procedimientos y sanciones en relacion al grado de cumplimiento de tales acciones. Por ejemplo los
Ilamados desafios de seguridad que miden en cantidad de dias sin accidentes, lo que seria resultado,
de haberse comportado de modo seguro. De tal modo que si cada persona individualmente se cuida
a si mismo —lo que se traduce en cumplir con las normas establecidas por la empresa- cuida a los
otros y evita que se produzcan accidentes o incidentes. Esta reduccién del concepto de seguridad a
cuestiones actitudinales tales como el uso de elementos de proteccion personal y el control cruzado
entre operarios, supervisores y jefaturas intermedias oblitera discusiones respecto de las condiciones
de trabajo, muchas veces insalubres o inseguras para el desarrollo de las tareas o bien el deterioro de
los equipos como potenciales productores de accidentes, dado que son sumamente exigidos en pos

del cumplimiento de objetivos de produccion.

La produccion se quintuplico con la mitad de la gente, con algunos contratistas, pero de la gente de Somisa quedo
mucho menos. Entonces obligatoriamente eso hizo que uno no pueda controlar, nosotros lo vemos del lado de
mantenimiento porque ese fue nuestro lugar, controlar todo el equipamiento, ademas del equipo propiamente dicho
del proceso, todo lo que vos tenes alrededor... Siderar al achicar tanta gente... los que quedaron tenian que estar
abocados a atender solo el equipo de proceso, las otras cosas se fueron descuidando y asi fueron pasando los afios y
ahora pasan las cosas que estan pasando, hace poco se vino abajo toda una cinta trasportadora de coqueria... las
cintas originales, las primeras que...porqué... por esto de producir mas y poner como prioridad los equipos de
procesos hubo cosas que se fueron descuidando y que nadie era responsable de eso y llego un momento en que se
cayo.

(Ex trabajador de Somisa y Siderar, Mantenimiento 2012)

A través de este testimonio podemos observar de qué modo la politica de seguridad queda en un
enunciado que no reviste compromiso para la empresa cuando se trata de alcanzar los objetivos de

produccién. Es permanente la contradiccion entre la enorme publicidad que efectia la empresa
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respecto del cumplimiento de las normas de seguridad al mismo tiempo que reducen puestos de
trabajo desorganizando los equipos y funciones en virtud de aumentar la rentabilidad de la misma.
Incluso se vuelve sumamente delicado e inseguro para la vida de los trabajadores el uso de los
equipos que ante la falta de mantenimiento o inversion se convierten en potenciales causantes de

accidentes. Asi también lo manifestaba uno de los entrevistados:

Hace unos meses a un compafiero lo mandan a trabajar con una pinza que no tenia seguro, estaba arriba en el lugar
que te digo donde se enrollan los cables, vos estas detras de una bobina y te tapa, qué paso le erro a la punta de la
bobina y sigui6 el recorrido el gancho, 20 cm, se desenganchd es una pinza que pesa tres mil kilos mas o menos, se
cayo y se abrio y para los costados hay hornos operando con gas, con hidrédgeno, con nitrégeno, se rompe algo y
volamos todos. Qué paso? Lo minimizaron el tema, lo quisieron ejecutar al compafiero, lo quisieron sancionar por
la mala maniobra. Es inmoral el tema. Entonces enseguida cuando yo me entero fuimos y se interfiere en el tema,
dijimos “pero esto esta pedido hace tiempo” “cuanto hace”...dijimos “es un acto inmoral lo que estan queriendo
hacer” teniamos por suerte una serie de recomendaciones anteriores que no se llevaron a cabo y al contrario no
dejaban de intentar suicidar a un compafiero de trabajo de esa forma porque lo pones contra la espada y la pared
trabajando de esa forma.
(Operario, Laminacion en frio, Siderar. 2011)

La politica de seguridad, desde la perspectiva empresaria, es entendida como una cuestion
meramente técnica que reduce a dos aspectos: por un lado, se circunscribe al comportamiento y
responsabilidad individual respecto del uso de elementos de seguridad, tales como vestimenta,
casco, proteccién auditiva, guantes, zapatos con punta de acero, etc. de acuerdo a los
procedimientos establecidos en las Normas ISO. Y por otra parte, se relaciona con la pericia técnica
del trabajador méas alla de las condiciones en que realiza su trabajo transfiriendo de este modo la
responsabilidad sobre la ocurrencia o no de posibles accidentes. A través de su despliegue, las
politicas de seguridad se presentan ante los trabajadores como el punto de encuentro y tension entre
los saberes productivos que pretenden desplazarse y la Idgica individualizante y disciplinante de la

que los nuevos propietarios son portadores.

2. Mestizajes: nuevos modos de ser y hacer el trabajo.

2.1 Tensiones entre costumbres propias y habitos ajenos

Al remitir a las practicas obreras, la NCO se define por contraposicion a las costumbres
somiseras. Esta categoria delimita un conjunto de practicas que evidencian que sus portadores no se

han apropiado adecuadamente de los criterios de la NCO. En su enumeracion estas practicas
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comprenden una gama variada: desde el descuido con las herramientas, hasta la negativa a realizar
tareas por fuera de su categoria o la realizacion de actividades prohibidas (como dormir, desplazarse
por zonas restringidas, etc). La delimitacion de las practicas somiseras en contraposicion con la
NCO es una hendija para interrogar sobre las formas en que los somiseros se apropiaron,
resignificaron o las resistieron en su forma de ser trabajadores.

La empresa conceptualiza las transformaciones en las relaciones de trabajo en términos de la
implantacion de una NCO; no es desde esa perspectiva que los trabajadores han construido su
experiencia. Los cambios y transformaciones son categorizados por los somiseros como la
disolucion de los colectivos de trabajo inclusivos, que ha implicado padecimientos y presiones
vinculados al aumento e intensificacion de la carga laboral. Estas percepciones se fundan ademas,
en el temor al desempleo como elemento constante y cotidiano de la etapa pos — privatizacion. Una
posibilidad para conjurar este temor es adaptarse a la NCO, es decir, asumir las pautas, sentidos y
valores formalizadas y transmitidas en las jornadas de capacitacion como imperativos concretos en
la cotidianeidad laboral.

La adaptacion es un indicador de los limites a la implicacion de los trabajadores en la NCO. El
contenido de esa adaptacion remite a las nuevas pautas de trabajo y a la dindmica que nutre las
relaciones de trabajo. El elemento distintivo de esa dindmica es la inestabilidad laboral. La
continuidad de cada uno en el puesto de trabajo es también un beneficio que hay que ganarse,
mediante el esfuerzo, la capacitacion o la actitud proactiva. En definitiva, la implicacion subjetiva
de los trabajadores en los valores de la NCO, tiene como limite la continuidad en el puesto de
trabajo.

Sin embargo la materia prima de los dispositivos que nutren la NCO en el terreno productivo,
parte de la experiencia y los saberes construidos por los trabajadores a lo largo de su vida laboral y
que, paraddjicamente, hoy se enfrentan al trabajador bajo la obligacién de documentarlos y

sistematizarlos segun procedimientos de politica de calidad.
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Es en torno de estos saberes y su disputa se produce un doble movimiento: por un lado la
empresa procura abstraerlos de las practicas productivas, visibilizarlos y subsumirlos bajo la I6gica

de la NCO. Por otro lado, constituyen para los somiseros un elemento transaccional™

, que les
permite demostrar como la empresa los necesitaba, en un contexto de creciente desempleo y
racionalizacion de personal. De modo que, esta revalorizacion de los saberes productivos tensiona y

relativiza la eficacia pedagégica® de los dispositivos e intervenciones empresarias:

Aca vinieron, primero a estudiar, porque era... para ellos éramos todos una manga de vagos, eh, ninguno sabia hacer
nada, ninguno... Aca, ellos se encontraron con una realidad que después les resultd grata. Pero les result6 grata por
que? Porque ellos vinieron acd y a los dos afios, este... obtuvieron el Premio Nacional a la Calidad, obtuvieron la
ISO nueve mil, la nueve mil uno, la nueve mil dos; y todo gracias al esfuerzo nuestro (...)
(Mecénico Mantenimiento Alto Horno. SOMISA/Siderar. 2001)

La reivindicacion de los propios saberes y experiencias por parte de los trabajadores constituye
uno de los principales limites a su implicacion en la NCO. De esta manera, la delimitacion con
connotaciones negativas de lo somisero no se replicé en una apropiacién acritica y lineal de las
pautas que portaban los nuevos gerentes. Antes bien, los somiseros generaron frente a ella una
nueva categorizacion dual: la de somiseros/techineros que es, en primer lugar, una oposicion entre
“propios” y “extrafios”. Los techineros son los que comandan la empresa y ni siquiera viven en la
ciudad. Son no solo los propietarios, sino también los gerentes y organizadores del capital. Son
quienes detentan el poder. Los somiseros por el contrario, son los trabajadores que vivieron la
gestion estatal de la empresa, que han atravesado los vaivenes politicos de la misma durante
décadas, viven en la ciudad de San Nicolas y de algin modo contintan experimentando un sentido
de pertenencia. No s6lo quienes sostuvieron la continuidad operativa de la Planta cuando el
gobierno intentaba vaciarla sino también quienes acumularon y desarrollaron importantes saberes

que hoy son necesarios para el capital.

€| desarrollo de la nocién de transacciones en Menéndez Eduardo (1981) Poder, estratificacion y salud. Ediciones de
la casa chata. CIESAS. Mexico

12 Respecto del caracter pedagogico de las politicas empresarias, ver Figari Claudia (2009), “Practicas corporativas
empresariales y disciplinamiento social/cultural: desnaturalizacion y critica a la pedagogia empresaria” en: Figari, C.
Alves, G. (Orgs), La precarizacion del trabajo en América Latina. Perspectivas del capitalismo global, Praxis, Brasil.
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2.2 La persistencia del actor sindical

Durante los ultimos afios, la dindmica econOmica de ascenso Yy crisis, evidencié la
transformacion de las logicas reivindicativas y la apropiacion de las premisas de la NCO como
sustento de las practicas sindicales y de las formas de categorizacion y valoracién de las propias
tareas y relaciones constitutivas de la cotidianeidad. Al mismo tiempo, el contingente somisero esta
viendo menguada su participacion en el colectivo de trabajo. Las jubilaciones y retiros van dejando
los puestos principales en manos de trabajadores jovenes, recientemente integrados al mercado de
trabajo y al mundo industrial, portadores de la experiencia social configurada con posterioridad a la
década del 90. Son trabajadores que no gozaron de los beneficios que suponia el empleo en la planta
y que han introyectado profundamente la nocion de beneficios con desarrollo. Tampoco pueden
contraponer las antiguas herramientas sindicales (como la descripcion de tareas o el Convenio
Colectivo de Trabajo) a las pautas empresarias — no sélo por desconocimiento, sino también por la
dificultad para construir reivindicaciones. Los pibes jovenes se contraponen asi, a los somiseros en
el acto mismo de la produccion y se generan no pocos conflictos y tensiones en la cotidianeidad. En
un sentido, los pibes jévenes son quienes despliegan la Idgica techinera en la linea de produccion,
desarticulando en los hechos formas de regateo de fuerza de trabajo o, simplemente, formas
somiseras de hacer las cosas.

Ante estas fracturas generacionales, la organizacion sindical continda siendo referencia para la
canalizacion de reivindicaciones y protestas. Esta continuidad se expresa en tradiciones
organizativas y politicas y se reproduce merced a practicas cotidianas de la direccion sindical.
Luego de un breve periodo de resistencia a la reconversion productiva, durante la década del 80, la
organizacion sindical ha participado, de modo subordinado en la construccion y reproduccion de la
hegemonia empresaria, tanto en términos organizativos como politicos (Soul: 2010, 2013, 2014). La
estrategia de la direccion sindical ha sido capaz no s6lo de mantener la representatividad entre los
antiguos somiseros, sino también de reproducirla y ampliarla entre los jovenes trabajadores y los

trabajadores de las empresas contratistas y tercerizadas. Estos se integran a las estructuras
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organizativas fabriles (como los cuerpos de delegados y la comision interna) en la interaccion
cotidiana con dirigentes y delegados mayores, encauzando demandas y reivindicaciones.

En la actualidad, la planta tiene mas de cien delegados fabriles — sobre unos tres mil
trabajadores — y las contratistas y tercerizadas unos treinta. Las diferentes condiciones de trabajo y
contratacion de unos y otros se expresan en las reivindicaciones que predominan en cada caso. Para
los trabajadores de las empresas tercerizadas de menor tamafio, el horizonte reivindicativo se
establece en términos tradicionales, tales como: demandas de pago de horas extraordinarias,
encuadramiento en categorias de convenio o reconocimiento de regimenes de insalubridad.

Entre tanto, las reivindicaciones de los trabajadores de planta — entre los que se cuentan los ex —
somiseros - denotan la apropiacion de ciertos aspectos de la NCO. Por ejemplo, la participacion en
las ganancias por medio de un premio anual es presentada por la empresa como un acto unilateral
que implica el reconocimiento a la adicion de valor por parte de los trabajadores. Tanto la discusion
del célculo de dicho premio como su distribucién entre los diferentes contingentes de trabajadores
(de planta y de las empresas contratistas) se han convertido en objeto de reivindicacion sindical y
fueron motivo de la Unica medida de protesta publica coordinada entre todas las seccionales
sindicales que agrupan a trabajadores de las distintas plantas de la empresa.

Las reivindicaciones comunes, que vinculan al conjunto de contingentes de trabajadores
independientemente de las empresas que los empleen, son las relativas a condiciones de trabajo y
seguridad. La organizacion sindical ha establecido una comisidn especifica para esa problematica,
integrada por técnicos y profesionales dotada de instrumentos de medicion y control. En una
presentacion publica, los profesionales explicitaron premisas de su politica en seguridad que tendian
a promover intervenciones preventivas. Segun relatos de los delegados y dirigentes, esta forma de
intervencion entra en frecuente contradiccion con las politicas empresarias y es motivo de
frecuentes contradicciones. Se replican asi, las tensiones respecto de los saberes productivos propios

de los somiseros, esta vez, expresados en la dirigencia sindical.
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Asi con tensiones y contradicciones, el nacleo dirigente de la seccional sindical ha logrado
sostener la representatividad del conjunto de trabajadores de la planta. Al mismo tiempo, ha
construido un horizonte reivindicativo que reproduce y consolida los principales elementos de la
politica empresaria (como las diferencias entre trabajadores tercerizados y de planta o la adicién de
valor como categorizacion del rol de los trabajadores). Esta reproduccion no es menor, dado que a
dos décadas de los procesos de privatizacion y reconversion productiva, el nucleo de trabajadores
somiseros se ha reducido considerablemente y su horizonte reivindicativo se ha visto transformado

en virtud de las nuevas politicas empresarias.

3. Vinculaciones entre Siderar y San Nicolas en pos de fortalecer la NCO
3.1 La NCO puertas afuera de la fabrica. Las “trincheras”: Instituciones educativas y medios de
comunicacion

Ternium se define como una ciudadana activa y comprometida con el futuro de las comunidades en las que
participa y con la calidad de vida de su gente, guiados por los mismos valores que dan base a las iniciativas
desarrolladas por todas las empresas del Grupo Techint. La conviccidon de Ternium de que el crecimiento de la
empresa es inseparable del progreso de sus comunidades, guia y da sustento a su politica de desarrollo comunitario.
Transparencia, confianza e institucionalidad son la base de su relacion con las comunidades, promoviendo los
siguientes valores: cultura industrial, confianza en la racionalidad, conducta y transparencia, institucionalidad,
educacioén y crecimiento.
(http://www.siderar.com.ar/comunidades/)

Ternium Siderar desarrolla una politica comdn hacia todas las localidades donde tiene sus
unidades productivas que solo se diferencia segun las articulaciones que establece con las
instituciones locales. Todas sus estrategias de comunicacion y accion, pueden sintetizarse en
férmulas cuyo efecto implica situar y reproducir aquellos sentidos y valores en los que se funda la
NCO. En el caso de San Nicolas encontramos fuertes vinculaciones con las escuelas técnicas,
principalmente con la Escuela Técnica N° 6, situada en el Barrio Somisa que era llamada privada de

fabrica dado que fue construida por Somisa e inaugurada en el afio 1984, Pero también con las

3 La escuela de Educacion Técnica N° 6 tiene sus origenes en el afio 1984 bajo el nombre de E.N.E.T. (PF) SOMISA -
(Escuela Nacional de Educacion Técnica (Privada de Fabrica) SOMISA. Fue creada a través de un convenio entre dicha
empresa 'y el CONET (Concejo Nacional de Educacion Técnica). Ver:
http://www.eet6sannicolas.edu.ar/historia/historia.htm
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escuelas técnicas N° 2 Gral. Savio de San Nicolas y la N° 1 de Ramallo. Por otra parte las relaciones
de la empresa con la Municipalidad son mdltiples y diversas, desde la organizacion conjunta de
actividades deportivas tales como los torneos intercolegiales y la maratén anual, hasta la
realizacion de actividades culturales y/o educativas con la Asociacion Cultural Rumbo, el Museo
Municipal 6 la Casa del Acuerdo, las cuales representan instituciones historicas que constituyen una
referencia ineludible para la comunidad nicolefia involucrada.

La vinculacion de la empresa con los principales medios de comunicacion locales, en su version
grafica y radiofénica es una estrategia relevante para exhibir y propagandizar cada una de sus
actividades. Sus voceros autorizados informan solo lo necesario acerca de cuestiones internas de la
Planta y se extienden largamente en la difusion de sus actividades de recreacion hacia la comunidad,
enfatizando y repitiendo a través de formulas comunicacionales aquellos sentidos nodales
condensados en su cultura organizacional.

Uno de los principios que guia esta relacion es, segun la empresa, ayudar a quien se ayuda. Esto
implica considerar a las comunidades y en particular a las instituciones que forman parte de las
mismas como sujetos de su propio crecimiento unidos por un interés comun, cuya referencia son los
valores establecidos por la empresa: cultura industrial, confianza en la racionalidad, conducta y
transparencia, etc. Este principio de ayudar a quien se ayuda también se relaciona con otro valor

muy extendido -dentro y fuera de la fabrica- como es el emprendedorismo.

3.2 Una perspectiva instrumental de la educacion

La educacion es definida, desde el punto de vista de la empresa, como un area prioritaria y
concebida, tal como hemos mencionado, en tanto herramienta central para el crecimiento industrial
y de la comunidad. Bajo la consigna de estimular el mérito la empresa promueve y destaca con el
otorgamiento de becas a la excelencia educativa la seleccion y formacion de ciertos individuos pre-
calificados entre los hijos y empleados de la misma, en los términos de un paradigma

socioeducativo centrado en la meritocracia y la competencia como valores positivos a enaltecer. En
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igual sintonia observamos los sentidos sefialados en el ‘Programa 100 becas a los 100 mejores’
organizado por la Fundacion Rocca para los alumnos de nivel medio residentes en San Nicolas y
Ramallo.

Asi la direccién empresaria mediante la voz de su gerente de Relaciones con la Comunidad
declara con jactancia "la compafiia reconocerd a cien estudiantes secundarios destacados que
reflejen los valores de esfuerzo, pasion y excelencia, atributos que guian las actividades de Ternium
Siderar y la Organizacién Techint, dado que nos interesa seguir ayudando a quien se ayuda, por eso
entregaremos becas relacionadas al desempefio” (Revista Gente del Acero, Afio 1/ N° 2/ p. 8). De
tal modo, la educacion es reducida a un instrumento orientado a focalizar, diferenciar, clasificar y
modelar el desarrollo de competencias individuales presididas por aquello sentidos y valores que
impone quien financia. Del mismo modo, tal como analizamos en el apartado sobre la pedagogia de
la reconversion- el derecho a la educacion de todos los habitantes de nuestro pais es transformado
por la empresa en un beneficio vinculado al desempefio de sujetos particulares que deben ganarse la
beca demostrando previamente ciertas capacidades.

Bajo este horizonte Siderar contribuye con financiamiento al Programa Escuelas del
Bicentenario, dependiente del Instituto Internacional de Planeamiento de la Educacién
(IIPE/UNESCO) vy la Escuela de Educacion de la Universidad de San Andrés en conjunto con la
UNESCO. En el caso de San Nicolas, fueron seleccionadas cuatro escuelas de los barrios Giiemes,
Las Flores, San Martin y Don Bosco, con el objetivo declarado de mejorar la calidad educativa de
los sectores mas vulnerables. Los contenidos de esta mejora se traducen en la adaptacion del
lenguaje educativo a los conceptos propios del universo empresario tales como: calidad, oferta,
capacitacion, gestion, agregaciéon valor. Asi la empresa extiende e impone a las instituciones
educativas -en conjunto con otros organismos estatales y privados- los modos de ser y hacer
contenidos dentro de su NCO. Estas intervenciones se enmarcan en las politicas de Responsabilidad

social empresaria, extendidas a escala global a través de diversas agencias (Figari, Giniger: 2013).
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Por otra parte, la empresa desarrolla una estrategia particular respecto a la seleccion de
estudiantes universitarios de carreras afines a la ingenieria en el marco de lo que denominan las
Practicas Educativas de Verano (PEVS) entendidas como la primera experiencia laboral durante el
receso académico. A éstas se suman las llamadas Practicas Educativas Ordinarias que se desarrollan
en el marco de los semestres escolares y las Practicas Especiales, caracterizadas por una
determinada flexibilidad horaria para los estudiantes que participan de las mismas. Todas estas
Practicas estan en el area de Recursos Humanos a través del Programa de Relaciones Universitarias.
Al momento de graduarse cada practicante puede postularse al Plan Jovenes Profesionales que
constituye uno de los modos de ingreso dentro de la carrera profesional establecida en toda la
Organizacién Techint.

La caracteristica comun a todos estos programas de intervencion sobre el sistema educativo que
despliega la empresa es que han sido implementados en la segunda década de privatizacion de
Somisa, dado un nuevo contexto politico que pone foco en la reconstruccion de las escuelas
técnicas. En este contexto la empresa Siderar cred en el afio 2006, el llamado Programa de
Fortalecimiento de Escuelas Técnicas (FETEC) dedicado a la capacitacion de estudiantes y
docentes de nivel medio a través de pasantias técnicas en sus plantas. Este Programa requiere una
compleja articulacion entre Siderar, el Ministerio de Educacion de la Provincia, el Instituto Nacional
de Educacion Tecnoldgica (INET) y las escuelas técnicas de San Nicolas, Ramallo, Berisso y
Ensenada, para la formacién de técnicos acordes al perfil requerido por la empresa. Durante la
primera década desde la privatizacién de Somisa, Siderar se relacionaba con la Escuela Técnica N°
6 a través del llamado Programa de Crédito Fiscal'* del INET, Instituto que financiaba proyectos de
capacitacion y adquisicién de equipamiento de acuerdo a lo requerido por la escuela y siempre que
estuviese patrocinado por una empresa, en este caso Ternium-Siderar. Asi lo expresaba uno de los

entrevistados:

Primero fue a través de lo que serian los créditos fiscales que daba la empresa, nos daban crédito para que
pudiéramos comprar equipamiento. Es un mecanismo que tiene el Estado que lo instrumenta a través del INET

1% Ver: http://www.inet.edu.ar/programas/credito_fiscal.html
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(Instituto Nacional de Educacion Tecnologica) ellos lo administran y les permiten a las empresas desgravar ciertos
impuestos a través de la compra de equipamiento y tecnologia para las escuelas, entonces el INET les entrega un
certificado y la empresa puede mostrarle y tener una desgravacion de impuestos bastante importante. Esto no es
ninguna donacién, sino que lo que te dan por un lado, lo recuperan por el otro, es mas que nada un sistema de
conveniencias a ellos le conviene y a nosotros también. (Regente Escuela Técnica San Nicolas, 2011)

Tal como figura en sus memorias y balances durante esa primera década, no hubo ingresos
significativos de personal técnico, recién a partir del afio 2003 esta situacion comienza a revertirse
muy lentamente™. Con el lanzamiento del Programa FETEC la empresa financi6 determinadas
obras de infraestructura de dicha escuela, en particular aulas, oficinas administrativas y sanitarios.
Bajo la premisa de “establecer sinergias que potencien el progreso conjunto de la comunidad y del
negocio, erigiendo con ladrillos pero también con valores y conocimiento, tanto aulas como
puentes con la industria” afirmaba Martin Berardi, Director General de Ternium Siderar a la
Revista Gente del acero (Afio 2009, N° 1, p. 8.). La relacion entre la empresa y la escuela es
compleja y estd mediada por multiples acuerdos y desacuerdos debido a la asimetria de recursos y

poder entre las instituciones intervinientes. Asi lo ejemplificaba uno de los entrevistados:

(...) ellos aplican la teoria de la manguera, ;que es la teoria de la manguera? Que la manguera, si uno aprieta y
larga el agua hacia muchos lugares termina regando poco, que es prudente apretar s6lo un lado de la manguera para
que tire un chorro fuerte sobre determinado lugar. perfecto, ¢y cual va a ser la educacion que usted le va a transmitir
a las escuelas técnicas?, primero el andamiaje de estructura, vamos a ver que necesitan y segundo le vamos a poner
pasantias para que los chicos trabajen dentro de la fabrica... (...) se avanzaba hacia algo mas, con la pasantia la
empresa se asegura que los alumnos estén preparados, pero ademas necesita monitorear qué es lo que estan
haciendo los profesores dentro del aula y ademés necesita que, si los ha equipado, estén usando el equipamiento tal
como lo dej6 para los alumnos van a trabajar all4. Esto me parecié horroroso, porque los alumnos egresan y Siderar
no los recibe. 20 hacen la pasantia y terminada la pasantia entra uno... o sea se los esta preparando para trabajar en
una fabrica en la que finalmente no van a trabajar... la concepcion de educacion esta fallando, porque en realidad
hoy debemos pensar que el mundo laboral estd en permanente cambio, con lo cual ya no lo puedo preparar para un
lugar, sino para todos los lugares posibles. (Docente, San Nicolas, 2011)

La injerencia de la empresa sobre los contenidos de los programas educativos y sobre la
formacion de docentes y alumnos, el control y seguimiento permanente que ejerce sobre las
instituciones educativas a las que otorga determinados aportes econémicos, en lugar de tender
puentes genera obstaculos que impiden la formacion general de los estudiantes. Con el argumento
de la especializacion o actualizacion de acuerdo a los requerimientos de la industria en permanente
renovacion, se estrechan las posibilidades de quienes egresan de tales instituciones para aplicar esos

contenidos a diferentes ambitos laborales o bien para continuar estudiando en un nivel superior. De

1> Ver memorias y balances Siderar en: http://mepriv.mecon.gov.ar/somisa/
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tal modo que la ensefianza dentro de este paradigma socioeducativo queda reducida, una y otra vez,

a un instrumento al servicio de las necesidades de la empresa.

3.3 Los medios de comunicacién como organos de difusion de la NCO

Yo no sé como serd en otros lugares, pero aca se le abren muchas puertas. Desde los medios siempre se los escucha,
se les da espacio, si tienen que hacer declaraciones, si necesitan una entrevista para tal o cual se la hacen, o sea no
hay intermediarios. Si hay que informar algo puntual, se le pide a un referente de una radio y se arregla enseguida,
porque insisto, para la comunidad son referentes. No hay demasiada vuelta. Es directa. Son comunidades chicas, no
es Buenos Aires que a lo mejor hay otros departamentos en el medio, aqui no. Es como si fuera un vecino mas, lo
conoce la gente. (Periodista local-Siderar, 2011)

Parafraseando a nuestro entrevistado podemos decir que Ternium Siderar es un vecino muy
particular dada la asimetria absoluta de poder entre una empresa que opera a nivel mundial, con 15
centros productivos en Argentina, Colombia, EEUU, Guatemala y México —mencionando solo
América Latina — y una localidad de la Provincia de Buenos Aires donde viven 145.000 habitantes.
Sobre esta profunda asimetria se funda una relacion de comunicacion evidentemente definida en
términos unilaterales e institucionales de reproduccion del discurso empresario.

La empresa produce actualmente tres publicaciones, Flash que es un periddico interno que
difunde noticias referentes a la dinamica interna de todas sus Plantas y esta dirigida al personal con
un formato de periodico de circulacién masiva, cuyos temas centrales son: los desafios de seguridad
alcanzados, informaciones técnicas sobre el Alto Horno, planes de inversién, mejoras en las
instalaciones, avances en los sistema de monitoreo ambiental, etc.. También producen la revista
Ternium- la voz del personal y familias Ternium, que reemplazara a la Revista ConSiderar luego de
la fusion de Siderar con otras empresas, como mencionamos en el primer apartado. Esta revista
reproduce varias de las noticias que también son publicadas en Flash y en la otra Revista Gente del
Acero, con varias secciones dedicadas a difundir las actividades que realizan los funcionarios de la
empresa en las diferentes Plantas del mundo. De tal modo en las editoriales se subraya la insercion
global de la empresa mediante la publicacion de logros obtenidos por diferentes equipos de trabajo
dispersos en todo el mundo pero que responden a objetivos productivos comunes guiados por su

conocimiento, sacrificio y dedicacion al trabajo.
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En general son destacadas en tales publicaciones las carreras profesionales de ciertos individuos
que responden al modelo promovido por la empresa hacia dentro y fuera del espacio de trabajo
centrado en valores morales: compromiso, progreso, trabajo, solidaridad, etc. En una linea muy
similar en cuanto a los contenidos publicados encontramos la Revista Gente del Acero, 6rgano de
comunicacion de Ternium Siderar con la comunidad de San Nicolas que es distribuido con el Diario
local El Norte, el primer domingo de cada mes. Esto permite una llegada masiva de la empresa a
todos los domicilios particulares publicitando sus actividades en cuestiones productivas, culturales,
educativas, deportivas, celebraciones de aniversarios histéricos de la ciudad con abundantes
fotografias, testimonios de vecinos y referentes de distintas organizaciones sobre costumbres
nicolefias. La reiteracion de ciertas notas que aluden a la contribucion de la empresa en
determinadas actividades es una caracteristica recurrente asi como la publicacion de cifras y/o
porcentajes que genera la actividad siderdrgica. Tal como lo demuestra este fragmento extraido de

la revista en su nimero de lanzamiento:

Gracias por dejarnos llegar a sus hogares, escuelas, plazas y comercios. Cada mes esperamos brindarle informacion
de calidad e interés no sélo sobre la industria del acero, sino también sobre la vida productiva que todos
construimos como vecinos de una misma comunidad que crece y avanza todos los dias. (Afo 1, N°1, 2009)

Asimismo la empresa, en la voz de su Director General Martin Berardi mantiene una fluida
comunicacion con las radios y diarios locales a través de los periodistas mas reconocidos con los
cuales reafirman los vinculos entre la empresa y los medios de comunicacién de la region. Inclusive
celebran, hace varios afos, el Dia del Periodista, con un almuerzo donde los funcionarios de Siderar
realizan lo que Ilamamos una performance, es decir una puesta en escena donde muestran sus
proyectos de inversidn, realizan evaluaciones y establecen lineamientos politicos sobre la actualidad
econdmica en la region y el pais, exponen su punto de vista sobre la situacion econdémica de la
siderurgia en el mundo, el posicionamiento de la empresa y su visién sobre el futuro. Los
periodistas de los diarios locales son los encargados no solo de transmitir positivamente esta
performance que realiza la empresa sino también de traducir su dictamen particular en una mirada

comun capaz de ser apropiada por toda la comunidad nicolefia
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La dificultad para construir una mirada critica que pueda distinguirse de la propuesta empresaria
se torna muy evidente en la reproduccion mediatica que transcriben al unisono los medios de
comunicacion locales. En tal sentido Siderar ha desarrollado una estrategia de acercamiento hacia
las instituciones de San Nicolas que demanda un acatamiento de los sentidos y valores inscriptos en
su cultura organizacional. Dentro de esos limites es posible expresar alguna referencia a la
empresa, fuera de esos limites no es posible emitir ningln enunciado. De tal modo los medios de
comunicacion locales en su version grafica o radial que tienen un alcance masivo a la poblacion
quedan subsumidos a los discursos oficiales emitidos por la empresa, con muy poco margen para

establecer otro tipo de analisis. Asi lo esgrimia una de las personas entrevistadas:

La relacién con SIDERAR es de negociacion y publicidad. SIDERAR calcula mucho donde pone el dinero y con
quienes, hace algunas actividades de perfil alto y otras de perfil més bajo. Berardi y Favaro son los méaximos
representantes, ellos dicen lo que pasa dentro de la Planta, la informacion es mas bien cerrada. Hablan con ciertos
medios que reconocen como interlocutores: Radio U, El Norte y Cablevision... con ciertos periodistas afines. En
general cdmo o cuanto puede negociar un medio de comunicacion local o una secretaria de cultura con una empresa
como SIDERAR, es poco. Si ho negocia, queda aislada.

(Periodista-San Nicolas, 2011)

Es interesante remarcar aqui la paradoja que se plantea desde los mismos sentidos y valores
enunciados dentro de su NCO donde supuestamente prevalece la transparencia en la conducta, la
participacion y la informacion como principios que guian su accionar hacia dentro como hacia
afuera de la Planta. Sin embargo al analizar sus modos de comunicacién y los medios de difusién
elaborados por la misma empresa observamos un estricto control de cada uno de los mensajes
emitidos donde se repiten los mismos conceptos a través de formulas cerradas que impiden el debate
de ideas, el pensamiento y mucho menos la participacion. No me gusta demasiado esto, me parece
muy obvio sefialar la contradiccion y la “falta de debate” (me salio el 678) tendria que darle una

vuelta de rosca, pero la verdad que no se me ocurre nada ahora.

Conclusiones
El recorrido que hemos presentado muestra la forma en que la NCO se fue desplegando en

diferentes ambitos de la vida social, tanto adentro de la fabrica como fuera de ella. Durante la
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primera etapa pos — privatizacion, las intervenciones de los nuevos propietarios tendieron a
reafirmar, naturalizar y tornar incuestionable el caracter de lucro como principio rector de la vida
fabril, identificando el caracter social de SOMISA con la causa de su ineficiencia. Por ello, no se
trataba simplemente de la quita de beneficios en virtud de los costos; sino que estas intervenciones
tendian a fijar el sentido del lucro y la ganancia como finalidades incuestionables de los nuevos
tiempos.

Esta vinculacion directa entre los trabajadores y las ganancias, se produce en el entramado
simbdlico de la adicién de valor un proceso protagonizado por los trabajadores. En tanto ellos
asuman las actitudes necesarias para crear valor generaran sus propios beneficios. De otro modo,
estan en riesgo sus puestos de trabajo. Se configura asi, un circulo vicioso de disciplinamiento y
coercion de caracter econdmico que delimita un campo de barreras al involucramiento obrero. En
este sentido, exploramos la adaptacion como indicador concreto de los limites que recortan la
implicacion de los trabajadores respecto de la NCO. Estos limites se expresan, a la vez, en la
construccién de la dualidad somiseros/ techineros estructurada en torno de los saberes productivos
como objetos de disputa y transaccion.

Desde 2002 el entramado de relaciones fabriles se modifica, al aumentar la cantidad de
trabajadores jovenes, y los dispositivos empresarios se profundizan y se complejizan en torno de dos
articuladores simbolicos: competitividad y seguridad. Asimismo, esta etapa es la de mayor
visibilidad de las intervenciones empresarias extra - fabriles tendientes a proyectar determinadas
concepciones de sujeto y de sociedad. Hacia dentro de la fabrica, ello puede observarse en lo que se
refiere a la interpelacion individual de los trabajadores en topicos como las politicas de seguridad, la
actitud proactiva, la integracion de grupos de trabajo. Puertas afuera de la fabrica, Siderar impulsa
programas Y talleres educativos tales como: ‘aprender a emprender’, ‘generar empleo depende de
mi’> 6 ‘emprendiendo futuro’. Desde esta perspectiva, el emprendedor es aquel sujeto singular y
autbnomo que sabe advertir la oportunidad en el contexto de una crisis, desarrollando su saber y

capacidad en la busqueda de nuevas formas de autosustentarse. De aqui la politica de individualizar
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problematicas comunes y reducirlas a elecciones particulares que han de ser superadas a travées de
una serie de dispositivos. En el mismo sentido la concepcion de la empresa acerca de la educacion
como herramienta que permite a los individuos emprendedores desarrollar sus habilidades con
flexibilidad y aspiraciones de autopromocion, responde a los sentidos nodales de esta NCO.

En estas intervenciones la empresa ha desarrollado una estrategia de acercamiento hacia las
instituciones de San Nicolas, proponiendo articulaciones que demandan el acatamiento de los
sentidos y valores inscriptos en su cultura organizacional. La empresa se torna asi un actor de
primer orden en la promocion de una concepcion del sujeto como equivalente a un individuo aislado
que solo modifican su entorno, si y solo si se modifican a si mismos. La educacion es reducida a un
instrumento orientado a focalizar, diferenciar, clasificar y modelar el desarrollo de competencias
individuales presididas por aquellos sentidos y valores que impone quien financia. De esta manera,
opera en todos los terrenos sociales una reduccion de la légica de los derechos y conquistas
(sindicales o sociales) a la légica de la competencia por bienes escasos (los puestos de trabajo, la
educacion, etc.)

Esta descripcién de las politicas empresarias en el doble registro del ambito fabril y
extrafabril nos permite poner en correlacion ndcleos significativos comunes — como la concepcion
del sujeto emprendedor y proactivo; las ideas del éxito y la competencia; la instrumentalizacion de
los derechos laborales y sociales - que aqui apenas hemos anunciado y cuya sistematizacion queda
pendiente. De todos modos, lo aqui apuntado alcanza para establecer determinadas homologias
significativas con la matriz politico ideoldgica neoliberal y nos permite construir conceptualmente a
la empresa como actor de hegemonia. Se transforma asi, en el plano de los enunciados, la matriz de
relaciones entre lo publico y lo privado, en un cimulo de concepciones que acentla lo segundo
como motor de la dindmica social. Esta relacion merece ser reconceptualizada a la luz de la

transnacionalizacién de las empresas y de la hegemonia neoliberal.
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