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I. Introduccién

Nuestra tesis doctoral desarrolla un analisis en profundidad de los dispositivos de control
empresarios que cobran centralidad en las estrategias de “modemnizacion” impulsadas por las
grandes empresas en los Gltimos 15 afios. Asimismo, focaliza en las relaciones existentes entre la
denominada “modernizacién émpresaria” y la emergencia de nuevas configuraciones
profesionales. Interesa en forma particular analizar los mecanismos de control social y
profesional imperantes, y su potencialidad para codificar y transponer los nuevos sentidos que se
proponen instituir y que operan como patrones de disciplinamiento sociolaboral y profesional en
el marco de las politicas empresarias que hegemonizan. Detras se pone en juego el sentido del -
trabajo y del sujeto trabajador, en el escenario del nuevo orden social / clasificatorio que se

instituye, (Jobert, 1992; Dombois, Pries, 1993; Linhart, 1997, Abarzia, 1997; Rozemblatt, 1999).

Este recorrido permite también plantear, en un contexto local de profunda desocupacién y
precarizacién léboral, las implicancias directas o indirectas de algunas “opciones de
modernizacion™ para distintos grupos profesionales. La exclusion, limitacién o reposicionamiento
de grupos de trabajadores con calificaciones y posiciones diferentes alcanzadas en la estuctura de
mando, se sustenta en una nueva arquitectura socioprofesional que articula a la.vez una nueva
gestion de las calificaciones y del orden cultural ( Carrillo; Iranzo, 2000). Las formas del saber
valorizadas y subalternizadas requieren reconocer su encarnadura en las relaciones de poder que

se juegan entre grupos profesionales y entre actores colectivos.

Los procesos de racionalizacion que tienen lugar en los espacios laborales asumen caracteristicas
especificas en el contexto local, dando fisonomia a la crisis de la relacion salarial. Las formas de
reconstitucion de la hegemonia empresaria y la rearticulacion con el nuevo escenario que se viene
planteando, a partir del impulso de los procesos de liberalizacién en la Argentina, requiere
asimismo considerar las nuevas formas regulatorias, expresadas en las politicas de uso vy
valorizacion del trabajo. En este escenario el papel que juegan los sindicatos resulta un aspecto
sustancial, y no puede sustraerse ni de la configuracion sociohistérica del sistema de relaciones
laborales en la Argentina, ni de las rearticulaciones producidas con la hegemonia de las politicas

neoliberales a partir de los afios 90 ( Orlansky, 2000). Dombois y Pries ( 1997) han planteado la
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impronta que asume en América Latina las tecnologias de gestion social en la “estrategia
modernizante™. Desde nuestra perspectiva son justamente aquéllas que a un bajo costo y con

efectividad adquieren fertilidad para operar sobre todo en el orden simbolico.

Nuestra tesis aporta al campo educacional al poner en evidencia las transformaciones que tienen
lugar en el campo de saber/poder, tributarias de la reconstitucién de la hegemonia empresaria
sobre el sector del trabajo. Esta perspectiva se propone desarrollar una critica desnaturalizadora:
sobre la gestion formadora en los espacios de trabajo, reconociendo las continuidades vy
discontinuidades con las formas de control social y profesional empresarias gjercidas en los
esquemas taylorianos y fordianos. Asimismo, aporta elementos de analisis con relacién a las

“dgemandas de competencias” hacia el sistema escolar. El discurso neoliberal abreva en forma
particular en los nuevos sentidos que se instalan en los espacios socioprofesionales, en el
contexto de las grandes empresas pertenecientes a holdings transnacionales y a grupos
economicos concentrados. Desde nuestra perspectiva el analisis en profundidad del discurso
empresario y de los efectos en la situacion sociolaboral y profesional de los trabajadores, se
constituye en una via potente para problematizar el reclamo de ajustes funcionales del sistema
educativo al sistema productivo, reeditando con {uerza las bases conceptuales y pragmiticas de la
teoria del capital humano. La impronta del paradigma de la “calidad total”, como expresion del
sujeto competilivo, y asociado con los intereses de la firma, se constituye en una via fértil de
analisis para poner en evidencia los sentidos subyacentes, y pregnantes de la “agenda pedagogica

neoliberal” ( Puiggros, 1995).

Al respecto los aportes de la Teoria critica de la educacion ( Tadeu da Silva, 1997; Apple, 1997,
Frigotto, 1998; Gentile,1997), ponen al descubierto estos anclajes, como forma de desnaturalizar
la impronta que asumen las politicas neoliberales en el campo educacional. Desde nuestra tesis,
consideramos que el abordaje en profundidad de las formas de control simbélico y técnico que se
~ ejercen en las grandes de firmas, se constituye en un dispositivo de andlisis capaz de contribuir al
examen critico sobre las formas de disciplinamiento imperantes bajo el patrén ideolégico
neoliberal que se impone, impulsado con la impronta esencializante de la unicidad del discurso,

establecida como neutral.
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La denominada “modernizacion empresaria” ha significado recurrentes desplazamientos de
trabajadores, y el incremento de selectividades en los mercados internos de trabajo. Estas
tendencias pudieron ser constatadas en estudios previos, en los cuales fue posible identificar
aquellos dispositivos que se configuraban como potentes mecanismos de codificacion y
redistribucion de los nuevos sentidos (' y asimetrias) imperantes en el esfuerzo empresario por
componer un nuevo orden productivo y socioprofesional. De esta forma, la “modernizacién
empresaria” ( impulsada en grandes empresas en los ultimos 15 afios) despliega un conjunto de
acciones estratégicas que transforman el orden social preexistente en los espacios de trabajo, y se
orientan a configurar un sujeto acorde a las nuevas reglas que se definen, en el marco de una

estrategia inscripta en una relacion de fuerzas ampliamente desfavorable al sector del trabajo.

La opcion por algunas modalidades de modernizacion se constituye en un elemento sustancial
para el analisis, habiendo constatado en diversos estudios la relevancia que adquiere la gestion de
la “calidad total”, la capacitacion y un manejo descolectivizado de las relaciones de trabajo. En
ese escenario, se¢ impulsa una nueva gestion en el uso y valorizacion del trabajo, que se
transparenta en el requerimiento empresario de transformar ciertos perfiles profesionales, excluir
a otros, y solo a unos pocos definirlos como estratégicos ( Figari, 1999). La transformacion del
orden clasificatorio profesional reviste un interés particular al producir cambios en la estructura
Jerarquica y de mandos, afectando sensiblemente las posibilidades de movilidad

ocupacional/profesional ascendente.

El proceso de reconstituciéon de la hegemonia empresaria abreva en las formas variadas de
“modernizacién” que son dinamizadas en la busqueda de competitividad y legitimidad de la
nueva legalidad que se establece. En este sentido, la nueva narrativa empresaria, sostenedora en
gran medida de Ja necesariedad del “cambio cultural” y de su fisonomia en tanto organizacién
“educadora” y “calificante” ( Zarifian, 1994), requiere poner en evidencia la apuesta
normalizadora y esencializante sustentada en las nuevas estrategias empresarias orientadas hacia

la busqueda de con-senso.

En este sentido, la problematica abordada ilumina por un lado, los mecanismos codificadores en
dicha bisqueda, y por otro, focaliza en la nueva arquitectura socioprofesional que se edifica

consistente con las nuevas bases de sustento de la dominacion empresaria. Al respecto el estudio
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sobre las configuraciones profesionales emergentes es reintroducido como cuestion educacional,
lo que requiere conjugar en los andlisis la problematica de los saberes creados, transpuestos y
distribuidos diferencialmente con relacion al orden clasificatorio que se instituye en las

organizaciones.

Desde nuestra perspectiva tedrica desarrollar una lectura educacional desde el proceso de trabajo
significa indagar acerca de los objetivos, contenidos y actores que intervienen en el proceso de
produccion social de saberes, y que incluye el proceso de construccién, apropiacion, transmisién
y distribucion de saber/poder. Apartandonos de una vision esencialista sobre la educacion, el
analisis del proyecto educacional que se define en el marco de las nuevas racionalizaciones (
“modernizaciones”), y de las pricticas educacionales que se juegan en el dia a dia revisten un
interés fundamental, si consideramos que el proceso de trabajo y valorizacion puede ser materia
de estudio especifico desde una perspectiva educacional. La “educacién empresaria”, define las
coordenadas de lectura, lugar que requiere asociarse a la configuracion discursiva que se
establece con el fin de recomposicion hegemonica. En este sentido, tanto la educacion critica,
liberadora de las condiciones de opresion, como aquélla que busca conformidad con el orden
dominante, demandan ser consideradas desde la perspectiva educacional. Esta mirada nos
distancia de las posiciones sustancialistas que vinculan en forma positiva lo educacional a lo
escolar, adjudicdndole un sentido unico, y definiendo agencias y agentes que revestirian roles
especificos para educar. Buenfil Burgos (1993) es contundente al sefialar: “ Pretender que las
prdcticas sociales tendientes a conformar sujetos pasivos, acriticos, enajenados y conformes a las
relaciones de dominacién vigentes, no es educacién, se basa en el establecimiento de un criterio
restrictivo, positivo y fijo sobre la especificidad de lo educativo ( ésto es educacion de una vez y para
siempre y lo que no responde a ello, no lo es ni lo serd) y tiene como consecuencia menospreciar o
desconocer aquellas prdcticas y relaciones sociales educativas que de todas maneras inciden en la
conformacion de los sujetos sociales (...) es indispensable asumir una perspectiva compleja, miltiple y
relacional del cardcter educativo potencial de las prdcticas hegemdnicas que tienen lugar en la vida
cotidiana, reconocer qué 1ipo de sujetos se intenta constituir mediante ellas, es decir, desde que discursos
se constituyen los sujetos y sobre todo, asumir una posicién politica y ética fiente a ellos, en vez de
excluirlos, o desconocer la importancia de su cardcter educativo y de su eficacia ( a favor o en contra de

nuestro propio proyecio)” (Buenfil Burgos, 1993, P. 17-18).
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De esta forma, la materialidad de-las ideologias cobra fuerza en el terreno de los discursos y
practicas empresarias en tanto configuracion social. El abordaje de la nueva formacion discursiva
configurada al amparo de las estrategias modernizantes adquiere un sentido educacional, ésta
involucra: “ideas, actos, relaciones, objetos ¢ instituciones, articulados en torno a una significacién
particular (...} y su caracteristica particular, segin Laclau, consistiria en autoproclamarse conio un

sistema de significaciones originario, fijo, total positivo, completo, universal Yy no suceptible de ser

desmantelado™ ( P.6).

Desde esta perspectiva, la produccién de conocimiento ( vy de “verdad”, en el sentido
Foucaultiano -1992- de producir verdad igual que riqueza, y de esta forma, la necesidad de su
produccién, acumulacidn y circulacion) involucrada en el proceso de trabajo queda ligada a la
relacion de intereses entre capital/ trabajo, y por ende entre actores colectivos (empresarios,
sindicales), e individuales ( trabajadores). Es decir, considerar ¢l problema del saber y de los
actores que participan significa indagar acerca de la relacién de poder, objetivada en Ias

relaciones de fuerza imperantes entre empresarios, sindicatos y el estado.

Lo antes expuesto supone reflexionar acerca de la dimensién politica del proyecto educacional,
que da base de sustento a los denominados “procesos de modernizacién emrpesarios”. En funcién
de los estudios realizados, consideramos que la indagacion debe hacerse selectiva poniendo de
relieve las nuevas formas de disciplinamiento laboral, que el sofisticado instrumental empresario
impone, sobre la invocacién del “management participativo japonés™. Asimismo, una lectura
educacional de las relaciones sociales de trabajo, y del interjuego entre actores situados en
contextos laborales especificos, permite componer un escenario aun poco explorado en
profundidad, pero potente para analizar los mecanismos de codificacién, transmision, y los

nuevos controles instrumentados en el nivel de las organizaciones empresarias.

Nuestra tesis doctoral recupera lineas de investigacion desarrolladas en el marco de las becas®

CONICET, en las categorias iniciacién, perfeccionamiento y pos-doctoral, asi como en nuestra

'Nuestros estudios se inscriben en las lineas de investigacion que desarrolla el Ceil del CONICET, centro
con una amplia trayectoria en los estudios ¢ investigaciones asociados a la problematica sociolaboral, las

Condiciones y Medio ambiente de Trabajo y 1a Sociologia de las Calificaciones.
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Tesis de Maestria en Ciencias Sociales del Trabajo ( CEA, 1999). Nuestros estudios han
focalizado en la metodologia del estudio de caso, lo que ha permitido abordar en profundidad las
problematicas estudiadas. Las lineas de investigacion® han centrado en el analisis de las politicas
de formacion y gestion de las carreras profesionales en organizaciones productivas y de servicios
en el marco de las estrategias de modernizacién que han impulsado las grandes empresas en los
altimos 15 afios. Asimismo, nos hemos ocupado de las implicancias del cambio tecnolégico en la
transformacidn de los perfiles profesionales ( Testa, 1987; Testa, Figari, 1996) de técnicos ¢
ingenieros. En estudios més recientes hemos articulado las lineas de investigacion abordadas
desde el campo de la Sociologia de las calificaciones con los estudios desarrollados sobre
procesos y resultados de la negociacion colectiva con relacion a las politicas de flexibilizacién

laboral.

Sobre la base de un conjunto de estudios de céso, hemos podido identificar tendencias
fundamentales que permitieron establecer relaciones de recurrencia al situar el analisis en un
universo de significacion mayor, lo que significd inscribirlo en un espacio teérico con
potencialidad para explicar dichas tendencias, a partir de los casos particulares. De esta forma,
nuestra Tesis doctoral se sustenta metodoldgicamente en un estudio de casos multiples, lo que
requiri6 un minucioso trabajo analitico con el fin de poner de relieve las principales
problematicas surgidas de los casos particulares. Los principales ejes de analisis que cobraron
sentido y potencialidad en dicha aproximacién, focalizan, por un lado, en el conjunto de
estrategias empresarias orientadas a configurar un nuevo orden, y por el otro, en las conexiones
entre dichas estrategias y la transformacién y emergencia de nuevas configuraciones

profesionales.

’El 4rea Educacién y Trabajo del Ceil del CONICET, dirigida por el Lic. Julio Testa, se configuré en un
espacio fructifero de discusion orientado al analisis interpretativo de los datos recogidos en un trabajo
sistematico de campo. A lo largo de los afios de trabajo se han desarrollado metodologias apropiadas,
potentes en la posibilidad de captar la complejidad de los procesos organizacionales, formativos y en el
orden de las relaciones de trabajo que se juegan en los espacios laborales. El abordaje de diversidad de
casos en distintos sectores de la actividad industrial y de servicios requirié de un trabajo en terreno que
involucrd entrevistas en profundidad a distintos niveles jerarquicos, asi como observaciones directas en
terreno. La aproximacién metodologica llevada a cabo incluyé la realizacion de monografias que

permitieron profundizar el analisis interpretativo de los casos.
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Teniendo en cuenta lo émerior, el esfuerzo investigativo en nuestra Tesis doctoral se orientd a
identificar los agentes técnicos y administrativos (Bernstein, 1998), los espacios y los
mecanismos dispuestos para la construccion de legitimidad con relacién a Ja nueva legalidad
empresaria. Esta perspectiva centra la mirada en la denominada “modernizacion empresaria” a
través de los espacios, dispositivos y agentes que participan en el disefio y sostenimiento del
nuevo “orden empresario”. Esta aproximacién permite rearticular los dispositivos de control que
dinamizan el “orden” empresario y los sujetos distribuidos en una cadena de posiciones, con

desiguales intervenciones en su encauzamiento.

Esta mirada asume un lugar central en la determinacion de las unidades de analisis: por un lado,
agentes que dinamizan las estrategias (encauzadoras del nuevo orden y de los nuevos
sentidos/posiciones), y por el otro, categorias/grupos profesionales, que habilitan el analisis
acerca de su lugar de saber/poder, en tanto agentes que crean, distribuyen y sostienen o
cuestionan los nuevos ordenamientos. Consideramos que el problema de la produccion de
sentidos requiere ser leido en relacion a los soportes, agentes y territorios que los dinamizan. Es
desde este lugar que se ponen en juego nuevas formas de control socio-cultural, contribuyendo a
configurar un nuevo orden profesional y laboral. Es desde esta perspectiva que la recomposicion
del espacio sociotécnico resulta de interés, desde una lectura que recupere la dialéctica con el

espacio simbdlico.

Los analisis se orientan hacia los niveles inferiores y superiores de la estructura jerdrquica y de
mandos, focalizando por un lado en las categorias operarias y por otro en los niveles de jefatura y
gerenciales. Asimismo, y dada la transformacion que se lleva a cabo en los criterios que juegan
en la seleccién y en las movilidades profesionales, interesa considerar grupos profesionales que
histéricamente encontraban una posicion diferenciada en las estructuras de mando sobre la base
de su nivel de educacién formal alcanzado. Nos referimos a los iddneos, los técnicos y los
ingenieros. Esta consideracion se basa en el peso que adquiere la credencial de nivel superior
universitario para puestos estratégicos, criterio que resulta fuertemente asociado con la
experiencia y sobre todo al grado de involucramiento con los objetivos de la firma (Figari, 1999).
De esta forma, consideramos por un lado, agentes que revisten en niveles diferenciados en la
estructura de mando, y por el otro grupos profesionales que expresan una trayectoria educacional

respecto al nivel de educacion formal alcanzado.
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Nuestra Tesis doctoral consta de doce capitulos. Los primeros cuatro capitulos desarrolian la
fundamentacion del problema investigado y del campo de problemas en el que se inscribe (
Cap.I), los antecedentes de estudios e investigaciones en los que nos hemos basado ( Cap. II), Ia

perspectiva tedrica-conceptual ( Cap. IIT) y los aspectos metodologicos ( Cap. 1V).

El andlisis interpretativo de los datos procedente del anélisis de casos multiples se organiza en tres

partes, integradas cada una por dos capitulos:

Primera parte: La calidad en el nuevo orden empresario: el campo saber/poder en el sistema de
-control social:
V. La calidad como sistema de control

VI. La operatoria de la calidad: territorios y agentes en la produccién de legitimidad

Segunda Parte: Gestion pedagdgica y reluciones de trabajo: el problema de la legitimidad
VII. Los saberes para el nuevo orden: el conocimiento oficial

VIII. Las relaciones de trabajo en la estrategia racionalizadora

Tercera parte: Configuraciones profesionales emergentes: perfiles y categorias profesionales en
el nuevo orden empresario
IX. Operarios y supervisores en el nuevo orden empresario

X. Los perfiles ingenieriles y 1a formacion del mando en la estrategia racionalizadora

Los seis capitulos que exponen los resultados del andlisis interpretativo de datos se han
estructurado en base a la decisién de focalizar, en cada uno de ellos, las problematicas abordadas
y las principales tesis que se sostienen mas que los casos por separado. Es decir, y consistente con
la perspectiva metodologica de encarar un analisis de casos multiples, la organizacién de la tesis
refleja en la exposicion de los resultados del trabajo investigativo un esfuerzo por iluminar el

campo de problematizacién, y los principales hallazgos.

Asimismo, en la introduccién de cada parte se ponen de relieve los nucleos conceptuales que
sustentan la problematizacidn, y se argumenta en cada uno de los capitulos, apoyando con los

referentes empiricos procedentes de los casos estudiados. Cabe destacar, que esta organizacion ha
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permitido reflejar en forma mas consistente la construccion de tipologias, asi como un trabajo
analitico que recupera tres niveles de analisis: a. las politicas empresarias; b. los sectores de

trabajo; c. Los grupos profesionales.

Finalmente desarrollamos las conclusiones de nuestra Tesis ( Cap. XI). En este capitulo se
destacan las principales tesis sostenidas y fundamentadas en la exposicion de resultados de Ia
labor investigativa, sefialando asimismo los principales aportes y las lineas de investigacion
futuras que se dan apertura a partir de nuestro trabajo de Tesis. El capitulo XII, especifica la
bibliografia utilizada distinguiendo aquélla que aporta fundamentalmente a la perspectiva teérica-
conceptual, las investigaciones y estudios internacionales y locales que han nutrido los
antecedentes de nuestra Tesis y la bibliografia especifica que ha contribuido a la perspectiva

metodoldgica encarada.
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II. Antecedentes de estudios e investigaciones

En este capitulo abordamos las principales contribuciones de los Estudios sociales del
trabajo que proveen un material valioso para encarar la problematica de la modernizacion
empresaria y los movimientos en el nivel de las configuraciones profesionales. Recuperando
aportes fundamentales de la Sociologia francesa y de los Estudios latinoamericanos, se iluminan
los espacios de andlisis como los problemas que, desde los pioneros estudios de Naville v
Touraine, han nutrido fas lineas de investigacion en el campo de la Sociologia del trabajo y de las
calificaciones. En esta introduccion recuperamos los niicleos de analisis centrales que

desarroliamos en cada uno de los apartados que integran este capitulo.

La trayectoria de la Sociologia francesa, desde mediados del siglo pasado, ha aportado un punto
de inflexion en el campo de la Sociologia del Trabajo. La mirada, puesta en forma centrai en los
efectos de las tecnificaciones en la clase obrera ( ya encarada por Marx enfaticamente), vuelve a
ser puesta de relieve en Tos pioneros estudios de Friedmann, Naville, Touraine, focalizando en el
ambito del taller, como lugar privilegiado para la extraccion de productividad, y en tanto ambito
significativo para el estudio de las fuentes de explotacion v descalificacion obrera. Esta mirada,
también enfatiza en el problema de la conciencia obrera, transitando una lectura que, haciendo eje
en el sujeto trabajador, pondera a su vez Ja configuracién y dindmica del control empresario sobre

el trabajo obrero en las concepciones taylorianas y fordianas.

La mirada al taller y a las condiciones de trabajo obreras ( analizando las fuentes que las definen),
se erigen también como respuestas a la impronta que puede recogerse, ya desde los afios 30 v 40,
con Ja escuela de las Relaciones Humanas de Elton mayo y la escuela sociotécnica de Tavistock.
La asociacion entre estas corrientes y las posiciones manageriales abrevan también en la
necesidad de introducir modificaciones al ambiente de trabajo ( el caso de Mayo), o bien, al
contenido técnico de los puestos de trabajo ( e incluso a la organizacion del trabajo) con el fin de
aminorar la resistencia obrera frente a las formas de explotacion, y de intensificacion del trabajo

promovidas por las concepciones taylorianas y fordianas.
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gemonia tayloriana y fordiana, es abordada con

<

En los afios 60 y 70, la creciente crisis de la he
fuerza desde las posiciones marxistas que ponen de relieve la mirada hacia la hegemonia
empresaria 'y el control sobre el trabajo. Es aqui donde el eje de gravedad de los estudios se
situara en las formas de dominacion empresaria, con un claro anclaje en las condiciones
estructurales que sostienen al réginﬂen de acumulacion capitalista. Los estudios de Braverman
definirdn un punto de inflexion en los Estudios sociales del trabajo, iluminando las politicas

empresarias, con el fin de determinar los mecanismos de control sobre la fuerza laboral.

Recogiendo una perspectiva mas interpretativa o marxista, los tensionamientos también se
expresan ( en particular a partir de los importantes estudios de Braverman) en los énfasis
analiticos centrados en el problema de la conciencia obrera ( y las condiciones subjetivas): o bien

en la dominacidén empresaria.

Por otra parte, tributarias de la herencia de Elton Mayo, y de Tavistock, en los afios de post-
guerra - € incluso con posterioridad-, cobran fuerza las corrientes neoclésicas, y el funcionalismo
( con raigambre parsoniana) que gobernard en los “planes de desarrollo y ajuste del mercado de
trabajo™. La Teoria del capital humano, con importantes consecuencias en la region cuantificard
en el nivel societal los requerimientos de mano de obra en las industrias, definiendo sobre esta

base (y ajustando) la oferta educativa ( con especial impacto en el nivel medio técnico).

La teoria del capital humano ha tenido una graﬁ influencia en la investigacion socioldgica,
econémica y educacional. Desde esta vision, los trabajadores son subsumidos:como capital dentro
del capital, es decir, como "capital humano”, suceptible de ser medido y rentabilizado por la
formacion, y a partir de los requerimientos de puestos, inscriptos en una particular organizacion del
trabajo. Los estudios predictivos para determinar las necesidades del mercado de trabajo anticipadas
se realizan en tanto "apuestas” a un modelo que' aparece como homogéneo. A su vez, los efectos

sociales e institucionales se plantean como exteriores.

Tal como plantea Gadotti (1998): * e/ cardcter circular de los abordajes econdmicos de la educacion,
basados en la perspectiva del capital humano, deviene del cardcter positivista de la teoria econémica que le
sirve de base; teoria ésta que se constituye en una apologia de las relaciones sociales de produccion de la
sociedad burguesa (...) la teoria se muesira fecunda en cuanto a ideologia, tanto en el sentido de falseamiento

de la realidad, como en el de organizacion de una conciencia alienada” ( Gadotti, 1998, P.43-44).
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De esta forma, las lineas de analisis procedentes del neomarxismo y del planteo neoclésico,
fundado en 1a Teoria del capital humano, transparentan a su vez, los elementos contrastantes en
cuanto a la concepcion y al papel que se le asigna a la educacién asociada a la problematica

sociolaboral/profesional:

Propiciando el ajuste de la oferta y demanda de mano de obra, v las funcionalidades entre
sistema educativo y productivo, los enfoques funcionalistas conciben a la educaciéon en forma

esencial, afincando la misma como variable independiente.

Por otra parte, la Teoria critica de la educacion aportara una perspectiva de analisis central para
debatir la impronta esencializante y desnudar los sentidos ocultos tras la positividad asignada a la
educacion. EI problema de los sentidos que construye Ia formacién hegemonica empresaria, asi

como las modalidades de codificacion reconoce en la teoria critica un valioso aporte.

En el campo de la Sociologia del trabajo, la década de los afios 90 focaliza en los estudios de
caso, y sectoriales, con el fin de comprender las implicancias de la denominada modernizacion
empresaria en el empleo, en las condiciones de trabajo y de profesionalizacion. Estas
aproximaciones han sido de gran fertilidad para configurar una base empirica que, no obstante,
requiere fortalecer la reflexion tedrica y conceptual. La discusion también se plantea con relacion
a la necesidad de considerar las especificidades locales, mas alld de los aportes que pudiera
suministrar la investigacion europea. El recupero de la empresa como espacio de andlisis se hace
visible en los estudios de caso, ambito que permite analizar tanto la nueva radicacién de la fuente
de productividad (explotacién), como los nicleos productivos/tecnolégicos que explican parte de

las orientaciones de las innovaciones que se incorporan en los sectores productivos.

Con la hegemonia neoliberal y 1a crisis de las concepciones taylorianas y fordianas ( ya visibles
desde los afios 60), el embate funcionalista se conjuga tanto a una tecnocracia educativa como a
la vieja escuela de relaciones humanas. El esencialismo pedagdgico nutre las nuevas formas de
dominacion empresaria y su configuracion hegemonica. Estas posiciones son exacerbadas desde
las nuevas doctrinas manageriales. En este sentido algunas lineas de investigacién focalizan el
problema de las competencias requeridas frente a las transformaciones productivas, tecnolégicas

y organizacionales. La relacion entre la educacion y el trabajo se expresa ( desde distintos
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sectores, en las politicas, como en algunos estudios ) en una suerte de nueva funcionalidad entre
“lo que forma el sistema educativo y lo que pide el mercado™, si bien, a diferencia de los afios 60,
la situacion de desempleo estructural no podra ocultar con facilidad la relacion existente entre
competencias laborales/credenciales y formas crecientes de selectividad para “formar parte del
mercado formal de empleo”. Desde esta perspectiva el problema del control y del
disciplinamiento sobre el trabajo, asi como aquel vinculado con la codificacién de los nuevos
sentidos configurados como lugar de enclave del patrén de dominacién empresario, resulta’

naturahzado.

Los estudios més vinculados a 1a Sociologia de las calificaciones, enfatizan, desde las tradiciones
interpretativas de la sociologia francesa la necesidad de considerar las imbricaciones entre los
saberes requeridos y las posiciones asignadas, vale decir, no disociar el campo de lectura de las

calificaciones del de las clasificaciones profesionales.

No obstante, 1a vacancia en los analisis ain se mantiene con relacién a la fisonomia que asume el
problema del control empresario sobre el trabajo y el desarrolio de una lectura socioeducacional
sobre los mecanismos codificadores de la dominacién. Desde nuestra perspectiva, la puesta en
evidencia de la produccién dé sentidos y del caracter pedagdgico en la configuraciéon de
hegemonia; nutre, desde una perspectiva educacional critica, los estudios sociales del trabajo, vy
aporta a la generacion de lineas de investigacion capaces de entramar el estudio de la dominacién
empresaria con la mirada hacia las practicas y concepciones de los sujetos en el cotidiano del

proceso laboral.

1.Tecnificaciones y descalificacion obrera: la concepcién tayloriana y

fordiana y el control sobre el trabajo

Los Estudios sociales del trabajo que han abordado, desde una posicion critica, las
implicancias de las concepciones taylorianas y fordianas sobre el trabajo, han oscilado entre un
énfasis puesto en los trabajadores ( las condiciones de trabajo, las calificaciones ), o bien, en el
orden sociolaboral y profesional. Este tensionamiento traduce la impronta de una tradicién mas
situada en la dptica del sujeto, o bien, en las condiciones estructurales, expresando, a su vez, los

énfasis (y tensionamientos) entre las perspectivas paradigmaticas interpretativas y neomarxistas.
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No obstante, en ambas tendencias, las fuentes de la explotacion obrera, con un enclave en el

taller, ponderan, en forma contundente, el problema del control sobre el proceso de trabajo.

Los aportes de Naville y Touraine: la mirada al taller y al trabajador

En los afios 50 las.interpretaciones marxianas son resituadas por los sociélogos del trabajo franceses
en una linea de analisis que recupera el punto de vista del sujeto como eslabon central para el estudio
de la conciencia obrera. Preocupados por la situacion obrera ponen de relieve, a través de estudios
etnograficos, las descripciones y explicaciones sobre lo que se juega en el taller, y las implicancias

que traen aparejadas las formas de automacion.

En el campo de la Sociologia del trabajo, los estudios tempranos de Naville y Touraine ( 1963),
exponian la necesidad de conferir un status conflictual al analisis de las calificaciones. Sus
aportes iluminaban las implicancias de las tecnificaciones ( artefactuales y organizacionales) para
la clase obrera, desarroliando estudios pormenorizados que ponian el foco en el analisis del
proceso de trabajo centrado en el taller, ya que era alli donde radicaba la fuente de
explotacion/productividad. En este sentido, las concepciones tayloriana y fordiana eran
analizadas con claridad poniendo en evidencia las implicancias de la organizacion cientifica del
trabajo en la explotacion sistematica de los trabajadores, haciendo visibles las fuentes de

descalificacion.

Dinamizando un andlisis microsocial, se reflexiona desde el trabajo obrero, pero referenciado en
el nivel de las politicas mds generales de las empresas como “instituciones politicas”. La

comprension de la situacién obrera puede aprehenderse a partir de esas conexiones.

Naviile, desde una perspectiva antropologica y psicosocial y Touraine desde una lectura mas
socioldgica, analizan la compleja dialéctica que se juega entre la dimensién técnica y social, y
exponen las expresién que cobra en la situacién socioprofesional de los obreros, considerando
fases sucesivas de automatizacion. Se iluminan en particular las tecnificaciones operantes bajo la
hegemonia tayloriana-fordiana, poniendo en evidencia la relacién existente entre niveles de

complejidad creciente en las herramientas y descalificacion progresiva de los obreros.
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Naville ya planteaba como a medida que se alcanzan niveles mas complejos de automacion, aumenta
la importancia del trabajo indirecto del operador, es decir, cada vez esta menos asociado en manos y
cerebro a las operaciones de la herramienta. También la herramienta funciona cada vez de forma
mas auténoma, y se apropia de una cantidad creciente de funciones humanas. Ambas cuestiones se

encuentran autoimplicadas.

" Un autdmata implicard un sistema de mando propio. Fs decir, podrd realizar operaciones
sucesivas, y vigilarias, medirias, controlarlas, y rectificarias sin ia intervencién directa de la mano
del hombre. La imprecision del mando mecdnico dard lugar progresivamenie a un sistema de
mando automdiico, flexible y autorregulado. De esia forma, las seiiales serdn mds interpretadas
por el mando auiomdiico que por ios hombres, que se limiiardn a interpretar las sefiaies de sefiales
desde puestos cenirales"( Naville. “El auiomatismo social ", Fondo de Cultura Econémica, 1965,

P.39).

Touraine ya habia planteado en los afios 50 como la fabrica automatizada reorganiza el trabajo
obrero e integra funcionalmente los equipos de trabajo. Es decir, la recomposicién del trabajo
calificado se plantea en un nuevo espacio sociotécnico en el que las exigencias de formacion y
saberes que se deben movilizar no recuperan la iniciativa obrera del trabajo autonomo. Los
perfiles profesionales emergentes ponen de relieve la necesidad del conocimiento técnico con
mayores niveles de formacion. No obstante Ia naturaleza del trabajo estara sujeta a la propia
logica de funcionamiento de las maquinas: las funciones de mantenimiento deberan controlar y
regular, para un normal funcionamiento de las instalaciones y equipos. El trabajo integrado
reconoce enlaces funcionales y redes de vinculaciones que conectan a todos con todos. A este

nivel disminuyen los obreros especializados, o que no significa que desaparezcan.

De esta forma ya ponia de manifiesto la desestructuracion y reorganizacion del espacio
sociotécnico, la mutacion de los perfiles profesionales y las implicancias en los posicionamientos
relativos entre los grupos profesionales. Las transformaciones en las situaciones profesionales
deben aprehenderse sobre la base de estos procesos sociales y técnicos que introducen

mediaciones crecientes entre la accion técnica, la decisién obrera y la logica de las maquinas.

Touraine identifica diferentes fases en los procesos de automatizacién, a partir de las cuales

analiza en profundidad el tipo de intervenciones y calificaciones requeridas al trabajo obrero. Se
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trata, tal como lo plantea Touraine, de un modelo analitico, que permite poner en evidencia las

coexistencias de dichas fases en las mismas unidades productivas.

El anélisis desarrollado por el socidlogo francés, identifica en forma pionera las transformaciones
de los modelos de profesionalizacion, que “descalifica”, requiriendo trabajadores con un nivel
minimo de calificacién, y demanda a la vez, la incorporacion de trabajadores con conocimientos

cada vez mas formalizados, con fines de mantenimiento, control y disefio.

Los estudios de Touraine en la fabrica Renault, han contribuido en forma fundamental al
reconocimiento de las fuentes de descalificacion obreras. Su articulo aparecido en el Tratado de
Sociologia de Trabajo: “La organizacion profesional de la empresa®, se constituyd en un estudio

paradigmatico por su potencialidad tedrica-conceptual y metodologica

Desde esta perspectiva se recupera en los analisis la heterogeneidad estructural (y la
homogeneizacién sociocultural), considerada, por ejemplo, por Touraine al sostener la existencia
de fases coexistentes en la industria ( que suponen grados delegatorios diferentes de funciones
humanas hacia los artefactos), asociando, asimismo, el problema de las tecnificaciones a las

formas de control y de 1a conciencia obrera.
Hegemonia empresaria y control sobre el trabajo

La mirada hacia el taller y las condiciones mas subjetivas cobra un giro de interés en la obra de
Braverman. Su obra: “ Labour and monopoly capital” , producida hacia comienzos de los afios 70
aportara, ahora desde la perspectiva britdnica, un punto de inflexion relevante en los Estudios

sociales del trabajo.

Situar el foco del analisis en la dominacién empresaria ha significado desde la obra de Braverman
reinstalar la dialéctica operante en el campo saber/poder. Y este campo de problemas pone en
evidencia las conexiones estructurales entre calificacién/clasificacion asignada y dominacién

empresaria.

El espacio de analisis no puede ser solo el taller, y la mirada tampoco se limitara a la clase obrera.

La empresa, y al alto management estaran en la mira de Braverman, lugar que permite objetivar
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la conexion entre condiciones estructurales objetivas y generacion del patrén de dominacién
empresario. Asimismo, los estudios del socidlogo britanico, aportan emblematicamente el
sefiuelo de toda Ia imagineria iconica y discursiva de la dominacion: la mirada hacia los “cuelios
azules y blancos”, contribuira a esciarecer en torno de las posiciones asignadas al asalariado
como Jugar emblematico de discipiinamiento laboral. Ya no son sélo los obreros, jornalizados,
sino también empieados mensualizados, y también aquéilos que conducen y traducen a sueldo las
formas y sentidos regulatorios' del orden estabiecido. De esta forma, se amplia la mirada,
recuperando el entramado oculto que conecta al “capital monopolista™ con el control sobre el

trabajo.

En el orden de las calificaciones, Braverman planteara como la ciencia, incorporada al proceso de
trabajo, denota elementos contundentes para realzar no va la elevacion de la calificacion
promedio ( como los neocidsicos piantean) sino ia profunda dualizacion entre diferentes grupos
profesionaies:

“ con el desarroiio de la tecnologia y ia apiicacion a elia de las ciencias fundameniales, ios
procesos de frabajo de la sociedad han llegado a incorporar un mayor conocimiento cientifico,
estd claro que el contenido “promedio” de ciencia, de ftécnica, y en consecuencia de
“cualificacion” de estos procesos de trabajo, es mucho mayor ahora que antes. Pero esio no es
mds que una lquiologia. La cuestion consiste jusiamente en decidir si el contenido cientifico y
“educado™ del rabajo tiende a promediarse o, por el contrario, a polarizarse. Si io que ocurre es
ésto uitimo, decir entonces que la cualificacion “promedio” se ha eievado es adaptar ia iogica del
estadistico que, con un pie en el fuego y el otro en el agua helada, dird que “en promedio” se
siente perfectamente comodo. La masa de ios trabajadores no gana nada por el hecho de que la
disminucion de su dominio sobre el proceso de irabajo esté mds que compensada con el creciente
dominio por parte de los direciores e ingenieros. Por el conirario, no sélo cae su calificacién en un
sentido absoluto (en el sentido de que pierden capacidades artesanales y wradicionales sin ganar
olras nuevas, aptas para compensar la pérdidaj, sino que iambién cae aun mds en un sentido
relativo™ ( P.292)

De esta forma, se expone una tesis que, mas alia de ias polémicas suscitadas ( S. Wood, 1985),
anuda los soportes materiales y simbolicos de la dominacion, poniendo en evidencia los vinculos

“extraviados™ entre calificaciones requeridas y control sobre el proceso de trabajo.
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Esta mirada sera expuesta en forma descarnada en ia etnografia realizada por R. Linhart, y
aparecida en Francés con ei titulo “ L'établi”. Los relatos que aporta su trabajo en la fabrica
Citroén reaizan la crudeza de la organizacion fordista, que es mirada por un investigador desde ia
observacion participante: él mismo, contratado como obrero, aporta ei material ciave para
objetivar ei corazén de ias politicas empresarias fordianas y tayiorianas. “De cadenas y de
hombres™ reza ei tituio en espafiol, poniendo en evidencia la dialéctica forjada enire el “orden
citroen” y ias sujeciones a las que son sometidos los obreros. En una perspectiva simiiar a
Braverman, Linhart, con una piuma novelada, pero por demas contundente, define ia impronta de

los empleados jerdrquicos como traductores dei esquema de dominacién imperante en la planta:

" Hierro, fundicion, meial, Idnina, paredes y cielo raso, tela, piel, todo estd recalentado,
quemante, humos y sudores, grasas y aceites. Tres y media: y ahora ;qué?. Invasién del raller:
guardapolvos biancos, guardapolvos azules, overoles de qjuslc.Jdores, Irajes y corbatas...avanzan a
paso decidido sobre un frente de cinco metros, hablan fuerte, apartan de su paso todo lo que les
estorba. No cabe duda de que estdn en su casa, todo esto es de ellos, ellos son los amos. Visita
sorpresa de propietarios, todo lo que quieran ( es claro que técnicamente son asalariados como
todo el mundo, pero miralos: la crema de los asalariados es ya la patronal, al pasar te aplasian
con la mirada como si fueras un insecto). Eleganies, esos trajes de razas finas, con pliegues justo
donde debe ser, impecables, planchados ( que mal puede sentirse uno de repente en su ropa
inmunda, agujereada, manchada de sudor y de aceite, cargando léminas en bruto), sélo la corbata
un poco floja a veces, por el calor, y un muestrario completo de caras de empleados, caras
mofletudas de viejos importantes, caras estudiosas de lentes de los JOvenes ingenieros, recién
salidos de la gran escuela (...) el capataz Gravier ha salido dé su Jaula de vidrio para recibirlos” (

P 191-3).

Entre la etnografia, el estudio sociologico y el testimonio novelado, el aporte de Linhart fue pionero
en la decripcion descarnada de la fuente de explotacién obrera bajo la hegemonia tayloriana-
fordiana. Como testimonio vivido, resuita elocuente, y suministré un insumo valioso y de referencia

a los Estudios sociales del trabajo fundados en la Sociologia critica.

El espacio de calificacién y el saber hacer

Hacia los afios 80, las lineas de investigacion francesas que focalizan en el estudio de las

calificaciones profesionales traducen una suerte de tensionamiento entre la mirada a aquellos saberes
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que movilizan los trabajadores en los espacios de trabajo, y que distan de ser reconocidos en las
grllas de remuneracion; y los estudios societales que ( bajo la impronta de la Teoria de la
Regulacion®) expresan las complejas articulaciones que se definen entre las trayectorias
socioeducacionales y las profesionales, teniendo en cuenta una mirada comparativa entre paises y

sectores de actividad econdmica.

La primera linea de analisis mencionada, con raigambre interpretativa, puso en el centro del debate
las diferencias ( y especificidades) entre el trabajo prescripto y el real, orientando los analisis hacia el

propio corazon de los procesos cognitivos. El interaccionismo simbolico y la antropologia cognitiva

*Para la Teoria de la Regulacién el concepto de crisis estructural, vinculado a cambios fundamantales en el
régimen de acumulacién como en los modos de regulacién, planteara transformaciones en las formas
institucionales que, desde la Teoria, se constituyen en unidades de analisis fundamentales. Es asi que la
relacion salarial, en tanto forma institucional, se constituye en una problematica relevante para el analisis en el
contexto de crisis operada en los paises centrales a partir del primer lustro de los afios 70. De esta manera, la
relacion salarial queda definida en la complementariedad de diversas instituciones que emmarcan el contrato
de trabajo y su compatibilidad con el modo de regulacién en vigencia. La preocupacion de los regulacionistas
se dirige a una indagacion macroeconomica, orientada en los Gltimos afios al estudio de las trayectorias
nacionales y sectoriales. Se tratard de objetivar la relacion salarial tipica en un régimen de acumulacion
particular, y de componer, a partir de las rupturas con el régimen fordista, Jas caracteristicas que asume esta
forma institucional. Los regulacionistas toman en consideracién en sus estudios los cortes sectoriales, para lo
cual la Teoria se propone un debate profundo en cuanto a las metodologias empleadas. Las instituciones se
constituyen en unidades de analisis fundamentales, y encuadran la relacion salarial.

Los estudios y las aproximaciones sectoriales, por ejemplo a nivel de rama de actividad econémica, han
permitido en los afios 70 dar cuenta del peso gravitatorio de las condiciones de heterogeneidad productiva,
tecnologica y laboral/profesional, contrastando con la relacién salarial fordista tipica. Asimismo, y como
elemento explicativo fundamental, diversos trabajos se ocuparan del anélisis conjunto de la formacién de los
salarios y del régimen de productividad, dado que revisten un caricter determinante en la posibilidad de
contrastar a lo largo del tiempo los modos de regulacion. En este sentido, Claude Leroy sefiala como en la
Francia de ]a 2da Post-guerra las convenciones colectivas cumplen una importante "vigilancia” en cuanto a la
correspondencia entre ganancias de productividad y evolucién del salario nominal. Por su parte, Hugues
Bertrand se referira a la relacion salarial fordista como un intercambio social de poder de compra contra
ganancias de productividad anticipadas: Boyer, R.; Saillard, Y. ( Comp.) (1994), Théorie de la régulation: 1’

état des savoirs, Ed. La Découverte, Paris.
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desarrollan estudios micro en situaciones de trabajo con el fin de analizar la naturaleza del saber
hacer, en tanto saberes tacitos que distan de la posibilidad de formalizacion y cuya adquisicién

requerira hacer visibles los modos operatorios que se ponen en juego.

En el marco de las formas de racionalizacion tayloristas y fordistas, y de las distancias ampliadas
entre las tareas de concepcion y ejecucion, se ha postulado, desde estas lineas de trabajo, la
necesidad de reconocer, valorizando, esta puesta en juego de “competencias”, que orientan el
accionar técnico eficazmente. Este reconocimiento no se limita a abordar lo que efectivamente se
moviliza en las situaciones de trabajo concretas por parte de los trabajadores, sino a analizar la
complejidad involucrada en los procesos de formacion y aprendizaje a través de la experiencia.
Desde esta linea de andlisis los estudios se orientan a identificar aquellos saberes considerados como

“conocimientos tacitos”, no codificables.

Podemos mencionar diversas lineas de investigacion que realizaron un abordaje antropoldgico de los
saberes que se movilizan en los actos de trabajo. Al respecto, los trabajos de Rosanvallon y Troussier
( 1983), cercanos a la perspectiva ergondmica, han contribuido al analisis del saber hacer, a partir de
la descripcion del trabajo prescripto y real. Han resaltado la capacidad de direccion -técnica y social-
del proceso de trabajo por parte de los trabajadores, quienes tienen una participacion activa en el
cambio técnico. Woods y sus colaboradores han definido el concepto de implicacion subjetiva en el
‘conocimiento. Es decir, la idea de que el sujeto " habita" literalmente su dominio de conocimiento,
que toda accion humana extraida de la experiencia implica un cierto grado de calificacion. Esta
cuestion los llevard a plantear las representaciones de los actores, que se constituyen en el principio

de explicacion de la construccion de competencias.

Los economistas Lyoneses Barcet, Le Bas y Mercier (1985) consideran al saber hacer como la
capacidad de direccion préctica, que constituye el motor de la eficacia econdmica. Generado en el
niion del proceso de trabajo, este saber hacer supone la capacidad técnica de dominio sobre las
maquinas ( saber actuar, saber transformar), la materia ( saber preparar, saber sensible), y el producto

final ( saber controlar, saber testear ).

El "saber hacer" implica un conocimiento técnico particular. Es un saber que se estructura - formas
de aprendizaje-, y se moviliza en el seno de las situaciones de trabajo - contextos de produccién- , es

decir, dentro de un contexto organizacional, que involucra una particular divisién del trabajo,



21

relaciones jerarquicas, modalidades de comunicacion. El saber hacer se crea, transmite, reproduce y
transforma en las situaciones de trabajo, y se lo concibe como una suerte de regulador del proceso de
trabajo. De esta forma, el tipo de coordinacion de acciones efectuado, segiin sea al alcance de las
intervenciones y la naturaleza de saberes que se movilizan, conforman particulares tipos de

regulaciones, y en este sentido el contexto organizacional es determinante para esta definicion.

La segunda linea de estudios mencionada reconoce en el trabajo de Maurice, Sellier y Silvestre
(1987) un antecedente fundamental. El analisis del espacio de calificacion, configurado al amparo
del “efecto societal”, encuentra especificidad en el marco de trayectorias nacionales que expresan,
asimismo, una compleja articulacién entre procesos educacionales; organizacionales y aquellos

tributarios del sistema de relaciones de trabajo vigente.

El espacio de calificacién contiene la posibilidad de movilidad de los actores, la que queda
encuadrada en ciertos limites, que refieren a aquéllos que fija una particular estructura de
organizacion, definida en base a las formas de division social y técnica del trabajo, segun las
caracteristicas de la cooperacion y el mando. El espacio de calificacion se encuentra asimismo
mediado por las politicas educacionales y por las relaciones de fuerza que sustentan al sistema de

relaciones de trabajo.

Estos estudios han significado un verdadero punto de inflexién en la problematizacién sobre las
vinculaciones entre educacion y trabajo y ponen de relieve el papel fundamental que debe asignarse

a las trayectorias nacionales al abordar las tendencias predominantes.

Tal como expresamos en la introduccion de este apartado, la tension entre las perspectivas
interpretativas y neomarxistas ( como asi también, con las posiciones neoclésicas traducidas en la
impronta planificadora, en los afios 60 y 70; y en la invocacién de una suerte de funcionalidad entre
el sistema educativo y productivo con la hegemonia neoliberal en las ultimas décadas del siglo XX),

se expresaran en los estudios latinoamericanos.

La herencia de Naville, Touraine, y con posterioridad de Braverman abrevara en las corrientes
neomarxistas e interpretativas, lugar desde el cual se amplifica la mirada sobre el proceso de trabajo

y valorizacién. Asimismo, la Teoria de la Regulacion, aporta elementos de referencia para ahondar
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en el analisis de las trayectorias nacionales en una perspectiva que recupera los aportes de la

Economia, la Sociologia y la Antropologia.

La mirada al proceso de trabajo: los estudios en la Region

Ya desde los afios 70, cobran fuerza en la Region los estudios que focalizan sobre las consecuencias
de la automacion sobre el empleo, las calificaciones y las Condiciones y Medio Ambiente de

Trabajo -CYMAT-.

Las lineas de investigacion desarrolladas desde el CEIL del CONICET, en el campo de las Ciencias
Sociales del Trabajo, han aportado, con el impulso de las metodologias cualitativas, contribuciones
fundamentales con relacion a las consecuencias inmediatas y mediatas para el empleo, y el trabajo a
partir de las automatizaciones y del impulso de nuevas formacién de organizacion del trabajo (
Neffa, 1982; 1988; 1990). Los estudios también se orientaron hacia los analisis ergonomicos,
poniendo en evidencia las viejas y nuevas “enfermedades profesionales”. La mirada hacia las
condiciones de trabajo incluye la necesidad de problematizar el campo de las calificaciones

profesionales y atender a los procesos de formacién en situaciones de trabajo.

En la década de los afios 80 la perspectiva del analisis comenzé a aplicarse al estudio de casos en
algunos paises de América Latina. En este sentido, el "enfoque de Proceso de Trabajo" cobra
relevancia, y se dirige a indagar las relaciones existentes entre las transformaciones que se venian
operando en los ésquemas de organizacién de la produccién, del trabajo; en la incorporacion de
sistemas informatizados; y en las nuevas modalidades de gestion del empleo, del trabajo y de las

condiciones de profesionalizacion.

Siguiendo los aportes de la antropologia cognitiva, algunas lineas de investi gacion focalizan sobre el
analisis del saber hacer, y de las condiciones de aprendizaje que se ponen en juego en el cotidiano de

trabajo.
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En el marco del convenio de firmado entre el CEIL del CONICET y el Grupo Lyonés de Sociologia
Industrial?, con la direccion de Jean Ruffier, son abordados los procesos de aprendizaje movilizados
con relacién a la informatizacion de la produccién en la industria argentina . En la misma
perspectiva de analisis, la investigacion dirigida por Julio Testa, centra el analisis en las modalidades
de formacién para la adquisicion de los saberes necesarios en el uso de las nuevas tecnologias,
estudiando la incorporacion de maquinas herramientas computarizadas en empresas subsidiarias de
una terminal automotriz’, poniendo en evidencia la importancia que tenian las condiciones
organizacionales para promover u obstaculizar las practicas formativas requeridas al incorporar

nuevas tecnologias.

Los estudios del trabajo se nutren también de aportes procedentes de la Antropologia cultural y
de la Pedagogia del trabajo. Al respecto resultan de interés las contribuciones de Kuencer, en
Brasil y de Neiburg en la Argentina. En el primer caso, desde una perspectiva gramsciana; y en el
segundo caso desde un marco de anélisis Gidnessiano, ambas investigaciones focalizan en la

problematica del control empresario sobre el trabajo.

Desde la Pedagogia del trabajo el estudio de A. Kuencer (1989) en Brasil desarrolla una lectura
educacional sobre las estrategias de dominacién empresarias y sobre las formas en que se dirime,
en el espacio sociocultural de las empresas, la biisqueda de legitimidad. Kuencer aporta una
lectura pedagoégica desde las relaciones sociales de produccion, al considerar las formas de
dominacion impulsadas por las concepciones taylorianas y fordianas. Sobre la base de un analisis
que pone en el centro de gravedad al proceso de trabajo y de valorizacidn, recupera  una
perspectiva gramsciana en su analisis de la industria automotriz en Brasil, resultando relevantes

sus aportes sobre la configuracion del orden pedagdgico-cultural que hegemoniza.

‘Ruffier, J.; Testa, J.; Walter, J. (1987), Los saberes de la informatizacion en la industria Argentina,
CEIL/CONICET, Grupo Lyonés de Sociologia Industrial, GLYSI, Universidad Lyon II. Doc. de Trabajo
N°i7.

* Testa, Julio (1987), La incorporacion de las mdquinas herramientas computarizadas en un contexto de -
transicion tecnoldgica. Procesos de aprendizaje y constitucion del "saber hacer”, CONICET/CEIL, Doc.

de trabajo N° 19.
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A su vez, desde la aproximacion antropoldgica, el trabajo de Neiburg, publicado por el CEAL en
el afio 1988, se constituye en una relevante etnografia contemporanea en la que indaga la
configuracion del poder empresario en Loma Negra y su forma de imponer estructural y
simbolicamente la ligazon entre fabrica y villa obrera. La mira puesta en un campo de fuerzas
donde los trabajadores resultan ampliamente debilitados, es significada poniendo en evidencia los
mecanismos derivados del sistema de dominacion para quebrar la posibilidad de la accion

colectiva.

Este trabajo resulta por demaés sensibilizador en nuestras propias interpretaciones sobre el
discurso empresario en el actual “universo del neoliberalismo™ y su encarnacion en las formas
identitarias. De esta forma, los aportes del autor resultan sustantivos para ser leidos en los

discursos y practicas empresarias en los afios 90.

El problema sobre el control del trabajo se hace cada vez mas difuso en los estudios hacia los
afios 90, ganando espacio tanto las lineas interpretativas como aquellas sustentadas en las
abonadas por la Teoria del capital humano. Frente al embate funcionalista y al renovado
esencialismo pedagdgico, la mirada hacia “la perspectiva de los actores”, resulta insuficiente,
para desnaturalizar la produccién de sentido que sustenta las politicas empresarias instrumentadas

desde finales de los afios 80, en su busqueda de recomposicion hegemonica.

2. El embate racionalizador: exclusion, dualizacion y control simbélico: la

mirada a la empresa
El debate por la “modernizaciéon empresaria”

El campo de las Ciencias Sociales del Trabajo sufre un desplazamiento en la histérica
unidad de andlisis centrada en el taller. Es decir, en los afios 90 la empresa se constituira en la
unidad de andlisis de los estudios del trabajo, y se enfatizara en la necesidad de avanzar en las
investigaciones sectoriales ( frente a su heterogeneidad, tanto inter como intra rama de actividad

econdmica).
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La impronta modernizante, impulsada por las grandes empresas monopolicas, fortalece, sobre
todo, un nuevo paradigma discursivo, que, en la voz del “management participativo” y del
lenguaje flexibilizador, expresa, para Latinoamérica, un papel predominante de las tecnologias
sociales como activadoras de los procesos de modernizacion ( racionalizacion sobre el empleo,

las condiciones de trabajo y de profesionalizacion).

Al respecto destacamos las lineas de trabajo desarrolladas por Dombois y Pries ( 1993) quienes
exponen la necesidad de inscribir el debate por la modernizacion en la puja por restablecer un
nuevo orden sociolaboral y profesional. Esta linea de trabajo sefiala asimismo la necesidad de
asociar lineas de investigacion que operaban en forma distante, lo que constituia un factor
obstaculizante para la comprension de la naturaleza y alcance de las intervenciones empresarias
sobre la gestion del trabajo. Sefialando el caracter sistémico de la modernizacion, esta linea de
investigacion pone en evidencia, a su vez, la necesidad de no producir una suerte de
aislacionismo entre los diferentes medios de intervencion técnica y social que movilizan las
empresas. Asimismo, se expresa la importancia de reconocer que la fuente de productividad debe
rastrearse en las complejas conexiones que entraman a todos ( los trabajadores), y a cada uno

desde posiciones diferentes.

La linea de investigacidn desarrollada por D. Linhart ( 1997) ha sido esclarecedora en este
dominio de analisis. Recuperando una base empirica sustentada en estudios sectoriales, expresa la
importancia de situar los analisis en lo que la autora define como “el espacio del funcionamiento
interno y el de las relaciones sociales”. Desde una perspectiva interpretativa ( sustentada, sobre
todo, en el interaccionismo simbolico), se enfatiza en la nueva formacion discursiva codificada en
el denominado “management participativo™ y su papel en la idea de “cambiar al trabajador antes
que al trabajo”. Se pone en evidencia, asi, el debate por la formacion de nuevas identidades
laborales y profesionales. La tesis generada por la autora sefiala un movimiento a ser leido en
esos espacios, a la vez que expresa las continuidades operantes al analizar la organizacion del

trabajo. Es en este sentido que se referira a la existencia de un “modelo asincrénico”.

Siguiendo los planteos de D. Linhart, las polémicas actuales ubican nuevamente en primer plano la
cuestion de la capacidad de negociacion de los grupos en tanto actores colectivos. Y en este sentido

sus contribuciones expresaran cdmo las autodenominadas “politicas participativas™ entructuran los
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grupos y los funcionalizan a un nuevo esquema empresario que requiere de los grupos para “crear
confianza y colaboracion”. La mirada hacia los grupos de trabajo, como unidades de analisis,
resultara fundamental, ya que aporta una clave de analisis para estudiar las “resemantizaciones
operantes” y los mecanismos de reconstitucion de poder, lo que demanda considerar las

reasignaciones de posiciones, segun “competencias” de los actores.

Esta via de andlisis conduce a la autora a expresar la no equivalencia entre actores de un grupo de
trabajo, y entre los grupos, planteando la pertinencia de abordar los diversidades identitarias en
relacion a como resulta movilizada la experiencia social previa, y cdmo visualiza cada actor su
situacion profesional, en el marco del nuevo proyecto oficial que se define como parte de la
modernizacion ( racionalizacion) en el nivel de las firmas. La no equivalencia queda planteada no
s6lo a partir de los recursos con los que cuenta cada actor, y por la posicion que ocupa en el sistema
social de la empresa, sino también - para Linhart, fundamentalmente-: ” por los distintos resortes

para la constitucion y funcionamiento de los actores colectivos en la empresa” ( P.128).

Linhart anticipa asi el problema de la produccion de nuevos sentidos, cuya lectura requiere una
aproximacion desde el campo educacional. Desde la Pedagogia critica, se ilumina el campo de

saber/poder, que, desde los enfoques interpretativos, permanece secundarizado.

Los modelos de profesionalizacion emergentes en los estudios sectoriales

La experiencia francesa® resulta til, sobre todo, por las metodologias que han desarrollado para

aprehender en profundidad la realidad sociotécnica y profesional de las firmas. Si bien, queda aun

En particular, nos referimos a la diversidad de estudios realizados en el CEREQ de Francia. Queremos
destacar los aporfes de Bonnafos, Hillau y Zarifian en el analisis de la industria siderurgica, los estudios
de Merchiers en la metalurgia, y de Campinos-Dubernet en la industria quimica: Bonnafos,G.; Zarifian
(1984), Calificacion y formacién en la siderurgia, CEREQ, Paris; Merchiers, J (1990), T; ravail et emploie
dans la métallurgie, Document de travail, N° 57, CEREQ; Campinos Dubernet; Marquette, CH.; Peyrard,
C. (1992), Transformation du travail et prospective d’émploie dans le champ de la convention collective
des industries chimiques, CEREQ; Besucco, N. (1995), Transformation des marchés internes et gestion
des compétences. Le cas d’une entreprise de chimie fine, CEREQ. Las lineas de Investigacion
desarrolladas por Jobert y Rozemblatt, aportan sustancialmente desde una perspectiva sociocultural, al

analisis de las configuraciones profesionales emergentes, definiendo una mirada que no disocia el analisis
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distante la aproximacion que tome en cuenta el problema del control sobre el trabajo, y su

enclave en la dominacién cultural.

En las altimas dos décadas las lineas de investigacion en Francia se han orientado en muchos
casos hacia la industria de procesos continuo: siderurgia y quimica. Es sin duda un
desplazamiento del histérico interés - que podriamos recordar con los decisivos trabajos de
Touraine en los afios 50- en la industria automotriz. Estos sectores se constituyen en nuevos casos
testigo de los afios 90, ya que permiten objetivar mejor la relacion existente entre modernizacion

empresaria y transformacion de los mercados internos de trabajo.

Los estudios realizados en Francia por Bonnafos y Zarifian (1984) en el sector sidertirgico han
abordado los efectos de las transformaciones productivas y organizacionales en las calificaciones
profesionales, dando cuenta de la existencia de cambios cualitativos en el tipo de intervenciones
exigidas a los “operarios”. No obstante se sostiene el efecto desigual de los procesos de
automatizacion en distintos sectores de la produccién, afectando en forma diferencial los perfiles
profesionales asociados a los mismos. Se generan, asi, realidades heterogéneas que sélo pueden

ser verificadas a partir del seguimiento de grupos socioprofesionales especificos.

Respecto a la industria quimica’, ésta constituye, cada vez mds, un sector emblematico, en
particular, a partir de la incidencia de las crecientes automaciones de base microelectrénica e
informatica en las lineas de produccion continua, que ya contaban con un importante grado de

automacion.

de las calificaciones de las clasificaciones profesionales. Asimismo, los estudios desarrollados desde el
LEST, han dado contribuciones fundamentales al campo de la Educacién y el Trabajo desde 1a pefspectiva
de la relacién salarial: Maurice, M.; Sellier, F.; Silvestre J. (1987), Politica de educacion y organizacién
industrial en Francia y Alemania. Aproximacion a un andlisis societal, Ministerio de Trabajo y Seguridad

Social ( lera ed. 1982).

7 Nos referimos en forma especial al documento de base de una serie de estudios que abordan los distintos
subsectores de la rama quimica: Contrat d études prévisionnelle. Industries chimiques. Délégation a a Ia

formation professionnelle. CEREQ, Set. 1991.
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-El andlisis sectorial realizado por investigadores del CEREQ, define tendencias significativas en
cuanto a las racionalizaciones operantes sobre el mercado interno de trabajo. La tesis expuesta
seflala un movimiento doble de destruccion y generacion de empleo, que requiere ser leido en el
propio corazén del proceso de trabajo y valorizacion. Es decir, se encara un estudio
pormenorizado que recupera la situacion profesional de diferentes grupos, analizando quiénes son
més afectados por las expulsiones, y quiénes mejor posicionados en el marco de las nuevas
jerarquizaciones de empleos. Tal como surge del analisis realizado en los éstudios franceses, la
reduccion de los planteles ha sido importante en esta rama, siguiendo, aunque en menor medida,
las tendencias generales de disminucion del empleo industrial ( entre 1980 y 1990 se redujeron
225000, 15 % de empleos). Asimismo, se ha verificado un fuerte incremento de la productividad
(48 % de 1980 a 1988 contra 29 % para la industria: Campinos-Dubernet, Hanchane, Marquette,

1997). Esta reduccion ha afectado en particular a los obreros no calificados.

Para los mayores de 40 y para los obreros no calificados se instrumentaron ademas formulas de
jubilacién anticipada, “organizacion de salidas hacia el desempleo, todas modalidades

indemnizadas por el Estado” (C. Dubernet, y otros, 1997).

Segun lo estudiado por el CEREQ, los obreros no calificados seran reemplazados por jovenes

diplomados, que ocupan a veces categorias operarias:

" (...) asi un diploma de nivel III ( brevet de técnico superior o Diploma Universitario de
Tecnologia en quimica), confiere una clasificacién de iécnico, pero puede ser empleado como
operador de fabricacion al lado de obreros calificados asi como cumplir funciones técnicas en

la fabricacion”.

No obstante, estas “ventajas” para los técnicos ( por sobre los idoneos) se ven relativizadas a

partir de un costo de oportunidad creciente en las chances de movilidad:

" El titular de un diploma de conductor de aparato de fabricacion de industrias quimicas s6lo tiene dos
posiciones que ascender después de su incorporacion (...) si resultara que cada nivel de empleo debiera
proveerse mediante la incorporacién de jévenes con un diploma de formacién inicial, se llegaria a un

blogueo total de los sistemas de movilidades tanto de los obreros como de los 1écnicos”.
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Los estudios franceses dan cuenta sobre las ventajas de los jovenes diplomados en el marco de las
nuevas exigencias: rigor - utilizacion mas precisa de los instrumentos de medida, verificacion de
su estado-, precision en el registro de las informaciones necesarias y el seguimiento de los modos
operatorios, comprension de la reaccion, de las reglas de seguridad, para lograr autonomia en la
resolucion de problemas. Se verifican dos perfiles, que oponen y ponen en desventaja al operario
tradicional especializado, formado en el puesto, quién aplica una hoja de ruta, pero que no"
comprende del todo el porqué de lo que hace desde el punto de vista de la quimica.
Cuando la conduccién se automatiza, se produce, segun las autoras, una verdadera ruptura en la

naturaleza del trabajo de los operadores:

" (...) se trata menos, para el operador, de realizar directamente una accién que de conducirla
por la intermediacion del sistema de comando. Lo esencial de la accién, es la anticipacion, que
se hard posible a partir de la capacidad de andlisis de las informaciones procedentes de la
panialla, y ponerlas en relacion de manera sintética,....y relativizar la fiabilidad de algunas
datos, a partir de ciertos indices, detectar un funcionamiento defectuoso de la instrumentacién”

( C.Dubernet, 1 992).

Los estudios desarrollados Jobert (1992) y Rozemblatt (1999) aportan sustancialmente a la
lectura de las calificaciones desde una perspectiva conflictual, considerando en forma particular
los movimientos en el nivel de las configuraciones profesionales al amparo de las
transformaciones sustanciales que se dirimen en las clasificaciones profesionales ( de hecho y de
derecho, negociadas colectivamente). Los estudios desarrollados en una compaiiia de electricidad
por el investigador francés expresan ciertas tendencias que denotan el desplazamiento de un
modelo de profesionalizacion sustentado en la nocién de calificacion (' tributario de las
concepciones taylorianas y fordianas, y del empleo industrial que se expresa hegemoénicamente a
partir de la 2da post-guerra) a uno donde la nocion de competencia dota de pregnancia a la
naturaleza de las movimientos que definen la configuracién profesional. Se abona una
perspectiva interpretativa que expone, no obstante, los resortes ocultos entre el peso creciente de

las atribuciones de los sujetos y el orden jerarquico plasmado en un nuevo mapa de

clasificaciones.
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La mirada a la Region

Las logicas de exclusién y precarizacion de las condiciones de empleo, de trabajo y de
profesionalizacion, iluminan la problemética sociolaboral desde distintas aristas que, en forma
complementaria, han aportado una importante base empirica sobre las variadas fuentes de

exclusion e intensificacion del trabajo con la denominada “modernizaciéon empresaria™.

En la region, el embate neoliberal plasmado en la politica de privatizaciones, ha puesto en la mira
ese escenario, objetivado en la politica flexibilizadora y en el sentido que asumen las materias
negociadas en los afios 90. El trabajo publicado por Eudeba en el afio 1998, y compilado por
Walter y Senén Gonzélez ilustra los efectos del plan privatizador en las telecomunicaciones con
estudios que miran dicha impronta en varios paises latinoamericanos. Es también ese mismo
escenario el que orienta la mirada, enriqueciéndola, hacia los efectos territoriales en relacion a las
estrategias de supervivencia que ponen en juego aquéllos trabajadores expulsados, a través de la
figura del “retiro voluntario”. El caso Somisa ha sido emblematico en el sentido de desterrar
definitivamente la tesis que se sostuviera hasta los afios 80 al plantear que las formas
cuentapropistas constituian una salida, y, a veces, una forma alternativa de desarrollarse como
pequeiios empresarios. Beccaria y Quintar (1997), aportan una lectura que mira hacia la

desestructuracion del mercado de trabajo regional.

Las politicas flexibilizadoras en el orden laboral se constituyen en el eslabén de analisis
fundamental para los abogados laboralistas al sopesar cémo es desmantelado el Derecho social
del trabajo, y, a su vez, como la negociacion se constituye en un vehiculo potente para transponer
las clausulas flexibilizadoras orientadas a la precarizacién laboral ( Schick, 1994; Meik; Zas,
1994). Asimismo, desde una lectura socioldgica, la linea de trabajo desarrollada por Aida Quintar

pone de manifiesto la impronta disciplinadora del mecanismo flexibilizador.

Los estudios sindicales, en el marco del creciente debilitamiento del sector, o bien, desde su
fortalecimiento en calidad de “sindicatos empresarios” ( D. Orlansky, 2000 ), renuevan el
analisis de las estrategias que se impulsan en el marco de las variadas herramientas
modernizantes que se definen en distintos sectores de actividad econémica. La investigacion

desarrollada a comienzos de los afios 90 por Angélico, Hernandez; Moreno; Rojo y Testa, arrojan
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elementos sustanciales para indagar las estrategias sindicales que se impulsan en el marco de las
formas de racionalizacion que promueven las empresas. El caso de Acindar, Villa Constitucion,
ha sido paradigmatico por el posicionamiento critico del sindicato frente a las transformaciones
que se intentaban imponer desde el poder empresario, poniendo de manifiesto un conocimiento

en profundidad por parte del actor sindical que es llevado al terreno de la negociacion.

-También los estudios desarrollados por Bisio, Cordone y Fernindez (2001) exponen los
paradigmaticos convenios firmados en algunas empresas automotrices,‘ que, literalmente son
regulados sin trabajadores. El convenio Smata- Santa Isabel abona también una linea de analisis
que, desde los estudios socioldgicos sobre el trabajo, se constituy6 en una via de interpretacion
fundamental para analizar el sentido de las materias negociadas, y las tendencias que se

configuran y extienden a otros sectores.

Los trabajos de Abarzia en Chile ( 1997) y de Stolovich y Lescano ( 1997) en Uruguay abordan la
problematica sindical frente al nuevo escenario planteado con la impronta de los sistemas de mejora
continua y las nuevas formas de gestién del trabajo. Abarzia, desde una perspectiva interpretativa
1lumina el plano sociocultural, analizando las posibilidades de recomposicion de la accion colectiva
en un contexto en que “la inexistencia o multiplicidad de codigos culturales desestructura las viejas
identidades. Esta investigacién, sustentada en una Tesis doctoral vuelve la mirada hacia el propio
actor sindical en un contexto de profundo debilitamiento. Discutimos la tesis del autor sobre la
inexistencia o multiplicidad de los codigos culturales, lugar que se dota de visibilidad al encarar el
problema de la dominacion y de la legitimidad del nuevo orden ( en el sentido gramsciano de

“bloque ideologico™). Esta complejidad es aquélla que abordamos en nuestra Tesis doctoral.

La investigacién desarrollada por Stolovich y Lescano en empresas uruguayas, aporta también a la
relacién existente entre gestién de la calidad total y estrategias sindicales. Las contribuciones se
orientan a repensar la estrategia de negociacion con el fin de lograr ventajas comparativas para el
sector del trabajo. Si bien los autores se refieren a la “operacién de enmascaramiento™ que sustenta
la impronta modemizante basada en los sistemas de mejora continua, su tratamiento resta difuso
desde el accionar empresario. Desde nuestra perspectiva esta mirada aporta sustancialmente al
terreno de las Relaciones de Trabajo, y a conceptualizar el sentido que asume la propia negociacion

colectiva en el contexto de modemizacion/racionalizacion empresaria.
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La mirada hacia el proceso de trabajo, se inscribe en una linea de estudios que iluminan las
caracteristicas que asume la impronta modernizante en distintos sectores de actividad econdmica.
En particular, los analisis, desde la Economia del trabajo, abordan las relaciones existentes entre
las nuevas formas de organizacion ( de la produccion y del _trabajo) y las condiciones de trabajo.
Asimismo, los estudios se orientan a evaluar las implicancias de las nuevas tecnologias
informatizadas en las calificaciones y perfiles profesionales, enfatizando una mirada hacia el
mercado de trabajo, evaluando la situacion de los trabajadores con mayores y menores niveles de
calificacion ( Marshall; Cortés, 2002), analizando las trayectorias educacionales y profesionales
de algunos grupos profesionales, como por ejemplo, el caso de los técnicos en distintas

especialidades ( Testa, 1991,1998, 2001); o bien, de los ingenieros ( Panaia, 2000).

El problema de la modernizacién empresaria es abordado en forma particular por los estudios
sociales del trabajo, en sus distintas aristas y desde distintas metodologias y niveles de analisis.
Una tesis que expusiera Monza en un trabajo presentado al primer congreso nacional de estudios
del trabajo, sefialaba, en forma casi pionera, una situacion recurrente observada en las “empresas
modemnizadas” en los afios 90. Planteando “las falacias de la reestructuracion”, exponia la
relacion existente entre aumento de la productividad, reduccion de los niveles de empleo, y

dualizacion/ segmentacion del mercado de trabajo.

No obstante la lectura hacia la flexibilidad y su impacto en el empleo y las condiciones de trabajo
no siempre resulta asimilada al embate modernizante, cuando los estudios focalizan en las 16gicas
desplegadas por las empresas para alcanzar competitividad y eficiencia. Tal como lo exponen
Dombois, y Pries (1993), ciertos campos de analisis resultan distanciados, e incapaces para
sopesar las relaciones que se establecen por ejemplo entre la operatoria modernizante y las

relaciones industriales.

La importante experiencia en los estudios desarrollados desde la Economia del Trabajo por Julio
Neffa, desde el Ceil-Piette del CONICET, ha contribuido al analisis sobre las caracteristicas de la
crisis de la relacion salaral en la trayectoria nacional. Recuperando la perspectiva regulacionista,
los estudios por rama de actividad econdmica focalizan en las implicancias de las formas de

automatizacion, asociadas con las tecnologias de base microelectronica y la informatica, y de las
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nuvas modalidades de organizar la produccién y el trabajo, en el empleo, en las condiciones de
trabajo y en las calificaciones profesionales. Estas aproximaciones sectoriales han nutrido, a su
vez, los estudios de caso, abordaje que permite indagar de qué forma se especifican los “cambios
en el trabajo” en escenarios laborales situados. Las articulaciones también se definen en las
aproximaciones macro y micro, fortaleciendo el trabajo analitico de distintas trayectorias

investigativas.

Desde una aproximacion en el nivel de los estudios de caso, los trabajos desarrollados por Testa®
desde el CEIL del CONICET han focalizado sobre las implicancias de la automacion, y la
informatizacién de los procesos en los perfiles profesionales requeridos a los técnicos, que se
desempefiaban en industrias de proceso continuo ( en empresas siderirgicas y quimicas). Las
contribuciones de estos estudios sefialan la importancia de desarrollar un andlisis en profundidad
en el nivel de las organizaciones productivas para poner de relieve la naturaleza y alcance de los
saberes € intervenciones que ponen en juego distintos grupos profesionales. Asimismo, resultan
de interés las contribuciones al sefialar la importancia de reconocer la articulacion de las

trayectorias socioeducacionales y profesionales® en la edificacion de las profesionalidades, y la
y

*PID/ CEIL/ CONICET 1993-1996: “Ocupaciones y profesiones en mutacion: efectos de los cambios
tecnolégicos en el contenido técnico de los puestos de trabajo “ ( subproyecto N °© 5), dirigido por el Lic.
Julio Testa. Los estudios se han focalizado sobre los sectores de aceria y mantenimiento en empresas
siderurgicas con el objetivo de comprender los cambios acontecidos en el tipo de intervenciones y saberes
exigidos a los operarios y técnicos. Proyecto: Cambio tecnolégico y dinamica de transformacién de los
perfiles profesionales en la industria quimica ( PICT 98-2000, financiado por la Agencia de Promocién

Cientifica y tecnoldgica).

°El programa de investigacion del Laboratorio de Analisis Ocupacional de la Secretaria de Investigaciories
de la UBA indaga sobre el imaginario académico-profesional y las trayectorias educacionales y
sociolaborales de los estudiantes proximos a egresar en las carreras de Ciencia Politica, Sociologia,
Ciencias de la Comunicacién, y Relaciones de Trabajo: Programa de investigaciones sobre la situacion
ocupacional y profesional de graduados recientes de las carreras de la Facultad de Ciencias Sociales UBA.
Los egresados de la carrera de Sociologia, Estudio N° 2, Director: Lic. Julio Testa, 1996; Programa de
investigaciones sobre la situacion ocupacional y profesional de graduados recientes de las carreras de la
Facultad de Ciencias Sociales. Situacion ocupacional e insercion profesional de graduados recientes de la

Facultad de Ciencias Sociales. Estudio de caso: graduados de Relaciones del Trabajo ( 1987-1990),
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necesidad de no desligar los estudios sobre calificaciones de las politicas de uso y valorizacién

del trabajo.

En este mismo campo de analisis, en varios de nuestros trabajos'’hemos constatado como las

reestructuraciones tecnologicas promueven cambios en los principios que sustentaban los mercados

Universidad de Buenos Aires, Facultad de Ciencias Sociales, Oficina de Publicaciones, Ciclo Basico
Comun, Estudio N° 1, director: Lic .Julio Testa, set. 1995

Asimismo, se han desarrollado varios estudios sobre la situacion profesional de los técnicos electronicos y
quimicos: Testa, Julio, Dindmica ocupacional y desempefio profesional de los técnicos electrénicos, CEIL/
CONET, 1993; Testa, J.;. Figari, C.; Spinnozza, M., “Cambio tecnoldgico y perfiles profesionales
requeridos y valorizados. El caso de los técnicos quimicos“, Ponencia presentada al /V Congreso
Nacional de Estudios del Trabajo, organizado por la Asociacion de especialistas en Estudios del trabajo,

agosto, 2001, Publicado en soporte electronico.

"Testa, J.; Figari, C. La problemdtica de las empresas calificantes. Un estudio de caso, CEIL, Serie
Debates N° 1, 1996; Figari,C, Procesos de reestructuracion productiva y nuevas selectividades en el mercado
interno de Trabajo. Itinerarios de profesionalizacion y la nueva socializacion laboral, Informe de Beca Post-
doctoral, CEIL —CONICET, 1996; Figari,C. “Reestructuracién de una empresa proveedora”™. El caso
Siemens. En Privatizaciones y Relaciones Laborales en la telefonia Latinoamericana. Comp. Walter,J.;
Senén Gonzalez,C. Eudeba, 1998; Figari,C., Politicas de formacion y gestion de las carreras profesionales
en un contexlo de reestruciuracion productiva. Estudio de caso, Tesis de Maestria en “Ciencias Sociales del
trabajo”, Centro de Estudios Avanzados, UBA, 1999; Figari,C, “Légicas de formacién y de calidad en la
modernizacién empresaria”, Revisia Estudios del Trabajo, ASET, 2001; Figari, C., “Nuevas selectividades
en el mercado interno de trabajo: politicas de formacidén y senderos de profesionalizacion™, Revista
Estudios Sociolégicos N° 56, de El Colegio de México, 2001; Asimismo, en sectores de empresas
privatizadas se ha estudiado en profundidad el caso de los servicios eléctricos privatizados: Figari,C, La
problemdtica de las calificaciones y la reestructuracion del mercado interno de trabajo.El caso de una
empresa privatizada de servicios eléctricos, CONICET/CEIL, Debates, N° 5, CEIL,1995; Figari, C.,
“Negociacion colectiva y flexibilidad laboral. El caso de una empresa privatizada de servicios eléctricos™,
II Congreso Latinoamericano de Sociologia del Trabajo: el mundo del trabajo en el contexto de la
glébalizacio’n: desafios y perspectivas; organizado por la Asociacion latinoamericana de Sociologia de
Trabajo, San Pablo, Brasil, del 1 al 5 de diciembre de 1997; Figari, C. “Negociacion colectiva en empresas
privatizadas del sector eléctrico: el nuevo orden laboral y profesional”, Revista Nueva Sociedad, Venezuela,

2002 ( en proceso de evaluacion).
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internos de trabajo, y en la gestion de las carreras profesionales. En ese contexto se ponian en
evidencia tensionamientos en el modo tradicional de gestion de las carreras profesionales, en el
marco de las nuevas exigencias en las calificaciones de las personas, y en el contenido técnico de los
puestos de trabajo. De esta forma se pudo constatar el bloqueo de horizontes de profesionalizacion

que antes eran posibles de transitar tomando como criterio la experiencia acumulada.

El campo de la formacion y el trabajo ilumina, desde variadas perspectivas, el nuevo escenario
que se plantea con la crisis y la hegemonia neoliberal. En este sentido los estudios longitudinales
de seguimiento de los técnicos ( Gallart, 1992; 1995; Testa 1991-1998); sobre la demanda de
profesiones universitarias ( Llomovatte; Panaia; Korinfeld, 1994; Riquelme, 1998; M. Gomez,
2000); aportan elementos sustanciales desde una comprension estructural de las complejas
articulaciones que se dirimen entre los perfiles académicos-profesionales y los requerimientos

desde el sistema productivo.

Los contribuciones de Segré y Leite en Brasil, de Iranzo en venezuela, y de Carrillo en México,
son contundentes al enfatizar una mirada hacia las fuentes que definen las segmentaciones en los
mercados internos de trabajo desde una lectura de las calificaciones y las categorias

profesionales.

La riqueza de los estudios de caso, y sectoriales en la Region, que iluminan tanto el problema de
la modernizacion, de las Relaciones de Trabajo, como aquéllos que focalizan el campo de las
calificaciones y perfiles profesionales, desde la perspectiva del mercado de trabajo o bien del
proceso de trabajo, aportan una importante base empirica que deja aun asignaturas pendientes en
la reflexion tedrico-conceptual. Sobre todo, este desafio requiere una lectura interdiciplinaria
capaz de articular distintos campos de analisis, via, que, desde nuestra perspectiva, pfovee un

rumbo potente hacia la reflexion tedrica.

Las especificidades para la Region, en el orden de los Estudios sociales del trabajo, han sido
puestas de manifiesto en el Tratado de Sociologia del Trabajo compilado por De la Garza y.

publicado en el afio 2000. Las contribuciones de diversos autores latinoamericanos expresan un
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esfuerzo por comenzar a recomponer una mirada articulada de los estudios, por cierto de gran

fertilidad, realizados en la ultima década.

Nuestra tesis doctoral abreva en distintas lineas de analisis procedentes del campo de la
Sociologia de la Educacién y del Trabajo. Desde nuestra perspectiva las contribuciones requieren
nutrirse tanto de la riqueza de los casos como de las formulaciones tedricas criticas. Y en este
sentido, el analisis de casos multiples aport6 una via fértil para entramar las especificidades a la
Juz de una mirada desnaturalizadora de la modernizaciéon empresaria, y de sus efectos en las
condiciones de empleo, de trabajo y en las configuraciones profesionales. Desde esta
aproximacion el problema de la produccion social de saberes, de la dominacién/control sobre el
proceso de trabajo, y el problema de la legitimidad definen las principales coordenadas de lectura

que nutren nuestras interpretaciones.

En el capitulo III, nos abocamos al desarrollo de 1a perspectiva tedrica-conceptual que sustenta la
labor analitica que realizamos en los capitulos posteriores que se apoyan en los hallazgos de

nuestra labor investigativa surgida del analisis de casos multiples.
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III. Marco tedrico-conceptual

1. La modernizacion: hegemonia empresaria y biisqueda de legitimidad

La crisis de la modernidad, en tanto expresion de la crisis del régimen de acumulacién
capitalista, es, a la vez, manifestacion del requebrajamiento del patron de dominacion (Holloway,
1997). Es en este sentido que las nuevas formas regulatorias (en un sentido material v simbélico)
que estan operando en los espacios sociolaborales redefinen las modalidades de codificar los
sentidos legitimos. El control social sobre el trabajo encuentra una forma renovada de expresion,

con multiples anclajes v agentes que lo transponen.

Recuperando esta linea de andlisis, Ja hegemonia neoliberal abre un camino potente para estudiar
los mecanismos por los cuales son restablecidas las formas de dominacién v los sentidos que se
codifican y transmiten, configurando un sistema social de representaciones con fuerza
disciplinadora. Refiriéndose a la impronta privatizadora y a la 16gica empresarial en el campo
escolar, los trabajos de Tadeu da Silva y Gentile (1997), aportan en la direccién planteada. Tadeu
da Silva ( 1997) se refiere al paradigma de la calidad total, como lugar a ser leido en el orden de
las recontextualizaciones que se operan en el conjunto de vocablos que el neoliberalismo ha
dotado de centralidad. Dicho paradigma gobierna en los sistemas ideoldgicos dominantes del
“empresariado modernizado”. De esta forma, el estudio de la denominada “modernizacién
empresaria” resulta un enclave relevante para la lectura educacional, dispuesta a encarar su
problematizacion, poniendo en evidencia la arquitectura pedagdgica que da sustento a la
posibilidad legitimadora del nuevo orden. El problema de la modernizacion empresaria requiere
situarse en un universo tedrico-conceptual que haga visibles las complejas v variadas

mediaciones que hacen posible la transposicion de un nuevo orden sociolaboral y profesional.

Las estrategias desplegadas por las empresas para modernizarse han revestido un interés
particular desde los Estudios del Trabajo desarrollados en la dltima década, poniendo de relieve
su incidencia directa en las exclusiones sistematicas de trabajadores y en las transformaciones en

el nivel de las configuraciones profesionales. No obstante ha sido menos abordado un analisis en
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profundidad del debz;te ideologico que se juega con el fin de instrumentar los nuevos
ordenamientos, generando y aggiornando nuevas formas de control social y cultural sobre el
trabajo. La Teoria critica aporta en este sentido elementos sustanciales para desnaturalizar los
soportes y sentidos que sustentan la nueva hegemonia empresaria en el sentido gramsciano de
direccion politica y cultural de las clases dominantes sobre las subalternas. Es desde la
hegemonia que se juega un principio pedagdgico y una concepcion de vida, en tanto lugar que
expresa la configuracion de un bloque ideoldgico que construya consensos, y la formacion de un
sentido comun. Es bajo esa impronta de “colonizaciéon ideoldgica” que radica la direccion

politica-cultural, y emana de ella también la necesidad de legitimar la ideologia diminante.

El problema de la legitimidad cobra centralidad en un escenario donde el esfuerzo empresario se
orienta a establecer un control social activo de nuevo orden, dinamizado por las Idgicas de
formacién, de calidad ( Figari, 1999), y sobre la base de las concepciones manageriales

sustentadas en el autodenominado “management participativo™.

Es desde la legitimidad que puede reconocerse el plano de la dominacién politica-cultural en
busqueda de consenso, que opera como derivacion propia de la misma. Siguiendo el trabajo de
Coicaud (2000), resulta de interés su planteo al referir que la idea de que sean aceptados los
procedimientos legales sin necesidad de justificacion y evaluacion resulta incompatible con la
legitimidad. (Coicaud, Pags. 32/33). Las criticas que formula a Max Weber se orientan en este
sentido al sefialar que en la dominacién burocratica la “fusion” de lo legal y lo legitimo sustenta
en definitiva un positivismo juridico. De esta forma, expresa que se termina asociando el
problema de la legalidad y la legitimidad, en el proceso de racionalizacion. Esta visién sesga la
posibilidad de analisis con relacidn al problema de los valores ( dird Coicaud), cuestion que
requiere ser abordada a través del examen del proceso legitimador. El ejercicio de un “control
social activo” (Melossi, 1992, Pag.17/254-255), es decir, aquel que remite a la produccion de
comportamientos a través del “autodominio del sujeto” puede asociarse de esta forma a la
creacion de con-senso como cuestion central en la produccién y sostén de hegemonia. Y en esto
se expresa también la voz de Gramsci al ponderar la importancia de distinguir la coercién del
consenso, que solo se hace posible cuando se pone en juego el principio/relacion pedagogica que

la sustenta.
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La configuracion de un discurso justificador y evaluador es central en la produccion hegemonica
sustentada en el consenso, es decir, para construir legitimidad. Y con este artilugio, los
dispositivos pedagodgicos y comunicacionales (como derivacion relevante de la calidad) se

constituyen en un terreno fértil desde el cual restituir el sistema hegemonico.

Desde esta perspectiva cobra fuerza el concepto gramsciano de “crisis organica™ en tanto crisis
del sistema hegemonico. Es alli donde se juga una ruptura del vinculo orgénico entre el orden
superestructural y estructural, cuestion que requiere ser recompuesta para restaurar el patron
hegemonico. La fertilidad del pensamiento gramsciano en este sentido aporta elementos
sustanciales para comprender el afan empresario por configurar una nueva formacion discursiva

capaz de recomponer /tejiendo estratégicamente los lazos rotos.

La idea de “articularidad™ ( desarrollada por Zemelman, 1991). que pondera la interrelacion entre
los campos politico, cultural, economico en la lectura de lo real, puede ser recuperada al tomar en
consideracion la dialéctica operante entre el orden material y simbélico. Se habilita asi la
recomposicion hegemonica a través de la configuracion de una nueva formacidn discursiva en una
dialéctica solvente con las tecnificaciones operantes ( sobre todo a partir de las tecnologias de la
informacién, y de los movimientos en el nivel de las estructuras empresarias). Coriat ( 1996)
sostiene la emergencia de un nuevo sistema técnico basado en las tecnologias de la informacidn,
y se refiere a la existencia de una ecuacion que hoy conjuga integracién y flexibilidad - en vez de
la integracion y rigidez tributarias de las concepciones taylorianas y fordianas ( en un sentido
técnico/organizacional)-. De esta forma, esta nueva “articularidad”, asume potencialidad para
componer un nuevo orden o nuevo “panopticom” ( Foucault, “el saber y la verdad”, 1991), que
transpone multidimensionalmente los controles, mediados técnica, organizacional y
culturalmente, (ya no personalizados, y en este sentido también se podria pensar en una diferencia
sustancial con las concepciones taylorianas y fordianas) localizdandolos en el sistema y en el sujeto
a la vez. Esta consideracion encuentra correlatos con lo que plantea Apple ( 1997) al referir el

desplazamiento del control simple al control técnico mediado.

Las multiples y variadas estrategias desplegadas por las grandes firmas para recomponer
eficiencia y competitividad operan, a la vez, en el plano técnico-organizacional y simbélico-

cultural. El primer plano de los mencionados expresa tranformaciones en las formas de
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organizacién de la elﬁpresa, de la produccién y del trabajo, promoviendo sobre todo, en este
ultimo aspecto, la denominada polivalencia funcional, el trabajo en grupos, la prevalencia de las
funciones por sobre los puestos de trabajo. Asimismo, este plano expresa las incorporaciones de
tecnologias con base en la microeletronica e informatica ( ya sea en los procesos como en los
productos). Las tecnificaciones planteadas ( via el soporte material u organizacional) no se
manifiestan de igual forma en los paises centrales que en la Region, con una particular incidencia
de las denominadas tecnologias sociales ( Dombois, 1993) . Tal como lo plantea Neffa ( 1998),
estos movimientos no resultan una novedad, mas bien se sustentan en los viejos embates (
expresion de la resistencia obrera) contra la rigidez de las concepciones taylorianas y fordianas (
Stankiewics, 1991). Si antes la falta de sentido de la tarea, de autonomia en el trabajo, era
recuperado como un lugar de lucha sindical, con la modernizacién, esos viejos reclamos seran
reapropiados por los sectores empresarios, reinscribiéndolos en el universo discursivo que da

base de fundamento a la recomposicion hegemonica neoliberal.

El segundo de los planos mencionados ( el simbdlico-cultural) se sustenta, sobre todo, en las
nuevas légicas de losA sistemas de mejora continua de la calidad, y en las concepciones
ideolégicas manageriales del denominado “management participativo” con base en la doctrina
japonesa. Tal como lo plantea Bonnazi ( 1993), la impronta de la calidad cobra importancia ya
que se constituye en el lugar discursivo desde el cual se instrumentan las justificaciones para
imponer las transformaciones en el nivel del empleo (reduciendo sensiblemente los planteles, y
afectando en particular a los menos calificados) , en las condiciones de trabajo ( precarizando, e
intensificando el trabajo), y en las condiciones de profesionalizacion ( dualizando y segmentando

el mercado interno de trabajo).

Desde nuestra perspectiva, se configura una nueva dialéctica entre los dos planos menéionados,
redefiniéndose las formas historicas de control social sobre la fuerza laboral. Y en este sentido,
analizar la fisonomia que adquieren las articulaciones entre las tecnificaciones y el orden simbolico
requiere no sustraer del analisis la relacidon educacional inherente a las relaciones sociales de

produccion ( Kuencer, 1989).
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1.1 El control social: los medios de encauzamiento del nuevo “conocimiento

oficial” ( sobre dispositivos y sentidos)

Las opciones estratégicas que asumen las empresas para “modernizarse” operan
multidimensionalmente. Es en este sentido que Dombois (1993) plantea la necesidad de
comprender las transformaciones impulsadas con un alcance sistémico. Desde nuestra perspectiva
lo que se juega es una nueva dialéctica entre el espacio sociotécnico y simbolico, dando
arquitectura a un nuevo orden laboral y profesional. Es también desde la estrategia

“modernizante” que se aboga en forma insistente por el “cambio cultural”.

La modernizacion empresaria requiere ser considerada como el nuevo esquema de dominacion
que demanda la puesta en juego de dispositivos que lo codifiquen para su distribucion diferencial
entre los grupos profesionales. La nocion de dispositivo es retomada de M. Foucault, cuando hace
referencia al lugar discursivo que habilita una suerte de manipulacion de las relaciones de fuerza.
Asociada a la nocion de estrategia, su arquitectura se concretiza como campo de saber/poder: “He
dicho que el dispositivo es de naturaleza esencialmente estratégica, lo que supone que se irala de una
cierta manipulacion de relaciones de fuerza, bien para desarrollarias, en una direccin coﬁcrela, bien
para bloquearlas, o para estabilizarlas, utilizarlas, etc...El dispositivo se halla puesto siempre inscripto
en un juego de poder, pero también siempre ligado a uno de los bornes del saber, que nacen de él, pero
asimismo, lo condicionan. El dispositivo es ésto: unas estrategias de relaciones de fuerzas soportando

unos tipos de saber y soportadas por ellos” ( M. Foucault, “ Saber y verdad”, 1991, Pags 130-31).

El analisis de la modernizacion empresaria centra la preocupacion en una doble cuestion: por una
parte, en la estructuracidn interna del nuevo contenido ( modalidad que transpone la nueva
formacion discursiva), y por otra en la propia orientacion de sentido que se configura ( en tanto

nuevo “conocimiento oficial™).

Los aportes de Bourdieu y Bernstein ( asi como Foucault) han sido claves en la formulacién de
una teoria del control social y de las formas en que se codifican los sentidos legitimos. Sus
contribuciones son fundamentales para comprender la “puesta en forma” de los nuevos sentidos

que sustentan la configuracion discursiva sobre el trabajo y el sujeto que trabaja.
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La modernizacion empresa opera en este sentido como un enclave complejo de codificaciones del
“conocimiento oficial”. Mas alla de las variadas, heterogéneas “puestas en forma”, sostenemos la
fortaleza del discurso pedagégico/comunicacional para codificar los sentidos legitimos ( Figari,

1999; 2001).

Para Bourdieu, la codificacién es un proceso propio del dominio cultural/simbélico, a través del
cual se reduce complejidad. e incertidumbre. Y en este sentido dird: “e/ dominio cultural es un
dominio de las formas” ( Cosas dichas, 1996; Pag 85): “la codificacion tiene parte ligada con la
disciplina y con la normalizacién de las prdcticas (...) es una operacién de puesta en orden simbélica, o
de mantenimiento del orden simbdlica,(..) aporta ventajas colectivas de clarificacion y de

homogeneizacion” ( Pdgs, 86-7), (...) hace posible un consenso controlado sobre el sentido ( pdg 89).

La formalizacion, propia del proceso de codificacion, queda asimilada a la nocién de violencia
simbolica,y a la produccion de legitimidad: “la fuerza de la forma, (...) es esta fuerza propiamente
simbdlica que permite a la fuerza ejercerse plenamente al hacerse desconocer en tanto que fuerza. y al

hacerse reconocer, aprobar, aceptar, por el hecho de presentarse bajo las apariencias de la

universalidad, -la de la razén o de la moral-. ( Cosas dichas, Pags 90/91).

Bernstein discutird el sentido adjudicado al codigo de “reduccion de complejidad”, planteando
que puede configurar justamente, a través de su operatoria, una suerte de “imprecision
conveniente”. No obstante, si el coédigo produce ambigiiedad, no deja de producirse un
movimiento formalizador ( en términos de Bourdieu) para imponer diferencialmente ( en

términos del propio Bernstein) el nuevo conocimiento oficial.

Bernstein ha planteado la potencialidad del discurso pedagogico para codificar y comunicar el
discurso dominante. La legitimidad del nuevo orden empresario dependeré'de una puesta en
forma eficaz, que supone un proceso de recontextualizacion. Esta operatoria se constituye, desde
nuestra perspectiva, en un potente andamiaje para formar nuevas representaciones en los
trabajadores, y encauzar diferencialmente los nuevos principios regulatorios de las distancias

relativas entre los grupos sociales/ profesionales.

Desde la perspectiva que encaramos en nuestra tesis, se requiere una deconstruccion que ponga

en evidencia los soportes empleados, y los territorios y agentes operantes en las actuales formas
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de restitucion hegemonica, dando cuenta de su encarnadura en las relaciones de poder /saber que
se configuran. Detras del control sistémico que se instrumenta con la estrategia “modernizante”

gobiernan también las exclusiones y nuevas selectividades en las configuraciones profesionales.

Producir la critica a la modernizacidon empresaria requiere desarticular los sentidos miticos que se
anudan tras ella. Y es que la modernizacion rearticula los nuevos /viejos sentidos del
disciplinamiento industrial asimilando “la competencia, el ménto y el esfuerzo personal”, con la
“disciplina, la unilateralidad, y las formas paternalistas”. Esta “sinergia” transita con fuerza los

discursos manageriales por la modernizacién empresaria.

Discontinuidades y continuidades en los sistemas de control

La vision sobre el cambio técnico/organizacional/cultural, es decir, la polémica por la
“modernizacién” empresaria se constituye en un tema por demas controvertido desde la
Sociologia del trabajo: por ejemplo, hay quienes sostienen la llegada de la era “post-fordista”, y
con ella el final del conflicto, y el triunfo de la cooperacidn, sobre la base de un “management
participativo” que lo promueve ( en este sentido algunos autores se refieren a las bondades de las
organizaciones calificantes sustentadas en una racionalidad comunicativa y no instrumental, o
bien la necesariedad justificadora del nuevo paradigma en pos de las también necesarias
adaptaciones a las nuevas regulaciones laborales y profesionales ( Zarifian, 1994)). Por otro, hay
quienes plantean la “neotaylorizacién” ( Bonnazzi, 1993), lo que significa recuperar las
continuidades, mas que las discontinuidades en los sistemas de control social y profesional
tributarios de las formas de organizacion taylorianas y fordianas. Desde nuestra perspectiva
planteamos la necesidad de considerar esta cuestion, que toca sensiblemente la lectura sobre las
estrategias dinamizadas en el contexto de las grandes unidades productivas, teniendo en cuenta
las continuidades ( en el orden de la racionalizaciéon moderna ) y las discontinuidades, capaces de

ser abordadas al poner en el foco del analisis tanto la nueva legalidad material como simbdlica.

Bonnazi se ocupa en sefialar el peso que adquiere, en un sentido técnico y cultural, el paradigma de
la calidad, y relaciona dicho paradigma ( sustento de las “politicas de recursos humanos y del
cambio cultural”) con la presencia de una suerte de neotaylorizacion. Presenta con claridad las

“ambigiiedades intrinsecas al modelo japonés™ destacando la relevancia gue adquiere “en las nuevas
]
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formas de la autoexplotacion” los efectos de conciencia y el escenario de las relaciones obrero-

patronales:

“Con el JAT la empresa hace una apuesta: desguarnece las defensas histéricas erigidas contra la
confictividad vista como un destino inevitable de la produccion industrial y dirige todos los
recursos a alimentar un “monoflujo” donde no hay voces de protesta ni segundas lineas de
defensa. De ahi la perspectiva de un cambio antropolégico de las relaciones humanas en las
fdbricas, donde las formas de lucha de la época fordiana estdn destinadas a parecerse cada vez
mds a una reliquia de la arqueologia industrial. De ahi la importancia capital de una politica de
recursos humanos en la que por otra parte, resulta dificil discernir la sutil linea que separa de un
lado la participacién voluntaria y de otro la interiorizacion obsesiva de la autoexplotacion” (

P.12-13)

Coincidimos con Bonnazzi al enfatizar en las formas de autoexplotacion que se instrumentan bajo
la impronta modernizante sustentada en los sistemas de mejora continua. No obstante observamos
la necesidad de considerar qué aspectos se discontinian en la continuidad de la economia de
tiempo y de explotacion sobre la fuerza laboral. Y es en este sentido que el abordaje requiere
situarse en el plano simbélico y especificamente en la dimensién educacional. Esta mirada

demanda detenerse tanto en la naturaleza del “nuevo conocimiento oficial”, como en su particular

puesta en forma.

De esta manera, los debates deben plantearse en tomo a los complejos mecanismos que, desde el
autodenominado “management participativo”, se proponen crear, en pos de la “colaboracion”, el
enmascaramiento de la conflictividad entre el capital y el trabajo. El conflicto asume un

desplazamiento en los discursos y en el manejo de las relaciones de trabajo, que se individualiza.

Al respecto, se requiere también no dislocar el problema de los “nuevos saberes requeridos” de la
arquitectura de control que se expresa en las organizaciones y, en este sentido, de los mecanismos
del disciplinamiento industrial. Esta vision supone desnaturalizar el entramado que se teje entre

saberes y dominacion en contextos laborales especificos.

Desde este enfoque, y sobre la base de estudios previos, sostenemos la continuidad de los

sistemas de control sobre el trabajo que encuentran, no obstante, nuevos vehiculos para su
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encauzamiento. De esta forma, resulta fundamental poner en evidencia la nueva produccion de
sentidos que se establece en los espacios de trabajo, como asi también los dispositivos empleados
para codificar y transponerlos. Al respecto, se sostiene la relevancia que adquiere el discurso
pedagdgico/comunicacional en la impronta “modemizante”. En este sentido, resulta fundamental
tomar en consideracién de qué forma dicho dispositivo se constituye en una herramienta potente

para dar base de sustento a la nueva legalidad empresaria.

1.2 Una nueva configuraciéon discursiva: “calidad total y management

participativo”

Los estudios de Bernstein (1998) aportan elementos centrales para analizar en
profundidad, desde una perspectiva conflictual, la arquitectura del dispositivo pedagégico y
comunicacional en la organizaciones empresarias “modernizadas”. Aporta a su vez una lectura
sustancial respecto a la necesidad de articular los saberes técnicos y sociales/culturales desde una

mirada que pone en el foco la problemética del control simbélico.

Desde nuestra perspectiva la existencia de dispositivos encauzadores de nuevos sentidos sobre el
trabajo y el trabajador se orienta a producir lo que Bernstein (1998) denomina “efectos diferenciales
de conciencia”. Estos sentidos se sustentan en la existencia de un nuevo orden simbélico que se
pretende instalar, en una relacion de fuerza donde el sector del trabajo opera ampliamente debilitado.
La referencia a un sistema social de significaciones expresa entonces lo que Apple denoming como
el nuevo “conocimiento oficial” a ser reproducido para sostener, en definitiva, la nueva legalidad

empresaria.

Siguiendo los aportes de Bernstein ( 1998) la mirada hacia las modalidades del control y del
poder recobran un nuevo sentido al detenerse en el estudio de la naturaleza del soporte que
habilita, desde nuestra perspectiva, las formas regulatorias para la imposicion de los nuevos
sentidos/saberes que hegemonizan en el marco de las estrategias de modernizacion empresaria.
En referencia al analisis del dispositivo pedagdgico Bernstein se refiere a su potencialidad para la
codificacion y comunicacién del discurso dominante, recontextualizando, distribuyendo vy
dotando de legitimidad los nuevos principios regulatorios de las relaciones entre los grupos

socioprofesionales.
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La lectura de los dvispositivos pedagogicos concierne centralmente a las modalidades de
transposicion de nuevos sentidos, traduciendo, a su vez, formas potentes de recontextualizacion
de un universo simboélico anterior. Detras se encuentra el debate por la resemantizacion del
concepto de trabajo y de trabajador, orientada a producir un nuevo “curriculum” que transponga

eficazmente las formas ideologicas que gobiernan.

Al amparo de la centralidad de las tecnologias de gestion en las estrategias de modernizacion, se
ponen en juego nuevas formas de control simbdlico que operan en el redisefio de un nuevo mapa
profesional y laboral. Es desde esta perspectiva que la recomposicion del espacio sociotécnico
resulta de interés en su lectura dialéctica con el espacio simbolico que se configura. Es en este
sentido que se confiere tratamiento al herramental pedagégico-comunicacional, que requiere de

una reflexion detenida y desmistificadora.

Las formas de la modernizacién definen un marco propicio de analisis para deconstruir las nuevas
modalidades de disciplinamiento tras la operacién de enmascaramiento ( Stolovich, 1997)
negadora del conflicto. Esta perspectiva supone también cuestionar el lugar conferido a las
politicas de capacitacion ( teniendo en cuenta la centralidad que adquieren las gerencias de
Recursos Humanos en las grandes firmas). La unidad discursiva en la que operan, sustentada en
formas esencialistas, requiere un anélisis en profundidad que problematice los soportes v sentidos
que se transponen. En lenguaje empresario, el “cambio cultural” se impone, no obstante la
interrogacion acerca del sentido del cambio necesita situarse en tomo a las mediaciones que se
establecen para la produccion, reproduccion y sostenimiento del “orden cultural” que se
configura como dominante. Parafraseando a Tadeu da Silva ( 1997) “ Ningin proceso de
~ construccion de hegemonia politica puede prescindir de una transformacion radical de los significados,
categorias, los conceptos y los discursos, a través de los cuales la “realidad” adquiere sentido y puede
ser nombrada(...) es extremadamente importante prestar atencion al proceso de creacion y re-creacion de
las categorias que definen y re-definen lo social, lo politico y en nuestro caso lo educativo™. De lo que se
trata es de prestar especial atencién a la relacion existente entre el reestablecimiento de las formas
de dominacion y su impronta a través de los sentidos unicos que se codifican y transmiten
configurando un sistema social de representaciones con fuerza disciplinadora. Tadeu da Silva
ubica a la calidad como lugar a ser leido en el orden de las recontextualizaciones que se operan en

el conjunto de vocablos que el neoliberalismo ha dotado de centralidad: “se trata de una de esas
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categorias linguisticas que deben ser con urgencia deconstruidas, si no queremos enredarnos de forma

irrecuperable en la trama de la seduccién conservadora”.

Las logicas de la calidad requieren ser desnaturalizadas en tanto mediadoras de los nuevos
sentidos que son instituidos, lo que supone recuperar su naturaleza politica, que resulta velada
tras su soporte técnico. Es en este sentido que planteamos que el abordaje de la gestién de calidad
total debe ser deconstruido para des-situarlo de la dptica empresarial y producir el analisis desde
la sociologia critica. Su desmitificacion supone descorrer velos y dar cuenta de su anclaje en las
actuales formas de restituciéon hegemonica, dando cuenta de su encarnadura en las relaciones de

poder /saber que se configuran.

De esta forma, el abordaje de las modalidades de reestructuracion empresaria abre interrogantes
sobre la naturaleza de los dispositivos que codifican, transmiten y dan sostenimiento al nuevo
esquema empresario. Desde esta perspectiva el campo de saber/poder supone analizar tanto los
mecanismos de transformacion/reproduccién cultural que se instituyen como la capacidad de
accion de los distintos grupos profesionales. Detras del control sistémico se operan las formas de
distribucidn diferencial del poder, lo que se traduce, a su vez, en despidos y nuevas selectividades

en los mercados internos de trabajo.

Las polémicas en torno a la modernizacién de las empresas han sido abordadas por varios autores (
Dombois, Pries, 1993; Howells, 1996; Linhart, 1997). Diversidad de estudios han puesto en
‘evidencia las asincronias respecto de la introduccién de “nuevas tecnologias duras y blandas”, y han
sefialado la importancia de éstas tltimas sobre todo en la situacion latinoamericana ( Dombois, Pries,
1993). Menos énfasis se expresa en el andlisis de los procesos de disciplinamiento laboral y
profesional ( A. Kuencer, 1989; Quintar, 1996) y en la estructuracién de cddigos culturales (
Abarziia, 1997) con potencialidad para transmitir y operar en el nivel del nuevo significado del
trabajo. M4s all4 de las transformaciones productivas y organizacionales, se estructura un discurso
que hegemoniza en la voz de las gerencias, consustanciado con las politicas del “management
participativo japonés”, abrevando las transformaciones que se prescriben bajo la impronta de la
calidad total. El nuevo orden empresario define al trabajador competente que debe ser “auténomo,
responsable, capaz de trabajar en grupo, y comprometido con el proyecto de la organizacién”. Detras
estd la idea de un trabajador flexible y adaptado a la nueva logica de competitividad imperante,

loégica que se sustenta en la potencialidad de difundir el riesgo empresario en el nivel de cada grupo
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y de cada trabajador. Lo anterior. expresa la nueva produccién de sentido, que requiere ser
transpuesta, logrando aceptacion y consenso para el sostenimiento de la nueva racionalidad

empresaria.

El enclave de la dominacién cultural ha sido escasamente abordado desde los Estudios del
Trabajo. Las aproximaciones en este sentido, desde las enfoques mas interpretativos, soslayan el
. problema de la dominacién y de los mecanismos que le dan encauzamiento. Menos aun ha sido
analizado el orden pedagdgico que se configura como base de sustento de la restitucién

hegemdénica.

Desde la Teorfa y Sociologia critica se abre una via fértil para encarar el analisis critico,
desnaturalizador de las concepciones manageriales, y poner en evidencia las teorias y propdsitos
presupuestos. Se espera (y “vigila™) la consustanciacion por parte de los trabajadores con los
objetivos de la firma, y que demuestren su creencia en sentirse parte de un “proyecto colectivo”.
El conflicto y la “diferencia” resultan enmascarados, no sin recurrir a dispositivos eficaces para
producir efectos “diferenciales de conciencia” ( Bemstein, 1998). Tal como hemos constatado en
estudios anteriores ( Figari, 1999; 2001), el dispositivo pedagdgico, dispuesto en un sentido
unificador y homogeneizante ( expresion del esencialismo pedagégico), contribuye en la
“operacion de enmascaramiento” ( Stolovich y Lescano, 1997) del conflicto capital/trabajo. Son
justamente las relaciones de saber/poder que resultan “sofisticadamente veladas”. Surge también
de nuestros hallazgos anteriores, la necesidad de explicar la centralidad que han tenido las
gerencias de recursos humanos, y la gestion de capacitacion en las estrategias de modernizacién
empresaria. Consideramos que la problematizacion del sentido formador requiere ser analizado,
liberandolo de los planteos esencialistas, y del “optimismo pedagdgico™ que se sostiene desde el
denominado “management participativo”, en tanto concepcion que impera en el discurso

empresario asociado a la estrategia “modernizante”.

1.3 La organizacién y las tecnologias de la informacién: Codificaciones y

solidaridades entre el control técnico y el control social

Las configuraciones discursivas que se disponen a promover una nueva articularidad entre
estructura y superestructura se apoyan a su vez en la potencialidad que adquieren las tecnologias

de la informacién, como sustento de las nuevas formalizaciones que “regimentan” los
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comportamientos legitimos. Es en este sentido que el campo del control técnico y del
sociocultural/simbolico se asocian en el establecimiento de restricciones y habilitaciones que

sostengan el nuevo orden empresario.

Las conceptualizaciones en tomo a la configuracion de la “sociedad informacional” ( M.Castells,
1997) requieren ser también pensadas junto a la propia idea que aporta Coriat al referirse a la

estructuracion de un nuevo “sistema técnico”.

Coriat aporta una visién no sustancialista sobre las denominadas tecnologias de la informécién.
Recurriendo al gran historiador de la técnica, B. Gilles, fundamenta las razones sobre porqué hoy
podemos plantear que detras de las tecnologias de la informacién se impone la reflexion sobre un
nuevo sistema técnico, que solo puede hacerse aprehensible si se lo considera en su historicidad, es

decir, como complejo entramado de “trayectorias tecnoldgicas preexistentes”.

Coriat o explica de la siguiente manera:

“ un sistema técnico se constituye cuando, a partir de un punto y de un sistema dados del
conocimiento cientifico y técnico, se desarrolla una linea acumulativa de habilidad que termina
por dar nacimiento a conjuntos técnicos con vocacién genérica. A éstos sélo se los considera tales
si cuniplen por lo menos dos condiciones. En primer lugar, deben permitir un salto considerable de
la productividad humana del trabajo; luego deben poseer un cardcter eniinentemente
“transversal”, es decir, aplicarse a una gran variedad de condiciones de produccion y de valor de

uso” (El taller y el robot, 1996, P.29)

La comprensi6n sobre las implicancias de las tecnificaciones para el trabajo, via las tecnologias de la
informacién, demanda analizar sus interrelaciones con lo que se han denominado nuevas formas de
organizacion del trabajo y la produccioén y que son a veces la via elegida para la “modemizacién de
las empresas”. También se hace necesario abrir una via de analisis y reflexién sobre las
habilitaciones que promueven las nuevas tecnologias para un control “remozado” sobre la fuerza

laboral.

Las nuevas modalidades organizativas suponen un reordenamiento en las estructuras organizativas

de las empresas, en las formas del mando y la cooperacion y requieren a su vez ser historizadas en el
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marco de viejas demandas sindicales que se operaban, tal como lo plantea Stankiewics ( 1991),
como lucha reinvindicativa frente a la excesiva fragmentacion del trabajo, la distancia entre el
trabajo de concepcion y ejecucion y el control autoritario que expresaban las modalidades de gestion

del trabajo en las concepciones taylorianas y fordianas.

No obstante, lo que debe ganar terreno en el analisis es Ja inscripcién de esas nuevas estrategias de
gestion en el nuevo esquema de economia de tiempo ( y de explotacién). En este sentido, resulta
fundamental considerar los nuevos dispositivos dispuestos para el control simbélico, y sobre esta
base, las “reacomodaciones” que son consideradas como “necesarias” para lograr una “organizacion

flexible” y un “trabajador flexible”,

Hoy la discusién abre interrogantes sobre la medida en que estas modalidades de organizacion
(sustentadas en la necesidad de dotar de flexibilidad a la organizacion y a los trabajadores en
relacion a las demandas de competitividad) expresan una linea de continuidad con las viejas formas
taylorianas, y en todo caso como opera la “refuncionalizacion” de las nuevas regulaciones que se

impulsan en el marco de nuevas reglas de competitividad internacionales.

Stankiewics (1991) se refiere asi a las transformaciones en el nivel de la orgamzacmn y a las

funcionalidades con las formas de la “automatizacion programable™

“ en la organizacion taylorista el operador tiene una tarea aszgnada en los sistemas de
produccidn automatizada el colectivo de trabajo tiene la misién de asegurar una conduccion
dptima de las instalaciones. La organizacion taylorista, cuya mision es planificar - totalmente la
¢jecucion del trabajo, es sustituida por un sistema que gira en torno a un ¢je que es el compromiso
para la obtencion de objetivos ( mds que de medios) para lo cual necesita la capacidad de and/isis,
la responsabilidad y la participacion activa de todos los trabajadores(..) El conjunto de estas
evoluciones puede sintetizarse, tal como se ha observado, en el quiebre o ruptura de la barrera que
separaba las actividades de fabricacién y de control y también las de fabricacion, Planificacion y
mantenimiento(...) la evolucion actual se desplaza hacia uha integracion del encadenamiento
Mercado-producto-Proceso y lo hace en cierta medida influenciada por las posibilidades que
origing la informatizacion en las diferentes etapas de la cadena productiva ( concepcién-
caracteristicas de la demanda-planificacion de la produccién, gestion de stocks y de las materias

primas y bienes intermedios, facturacion...)* (P.38)
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La racionalidad instrumental sustentada en las “formas de la integracion” ( Dombois se refiere en
este sentido a una “modemizacion sistémica™), y de la flexibilidad (que proveen las tecnologias de la
informacion y las nuevas formas de organizacion) expresan una ecuacion que deslocaliza la fuente
de productividad del puesto de trabajo. Los viejos soportes de ganancia de productividad encuentran

un escenario que se amplia a toda la empresa: ““ la bisqueda de la integracién como via renovada para la
obtencion de ganancias de productividad y la busqueda de flexibilidad de las lineas productivas, cono

soporte de adaptacion al cardcter inestable, voldtil o diferenciado de los mercados” ( Coriat, 1996, P.61).

Se pone asi en evidencia la configuraciéon de un nuevo sistema técnico, que supone un salto
cualitativo ( con relacién a trayectorias tecnoldgicas anteriores pero sustentado en ellas) y
continuidades sustanciales capaces de ser leidas al recuperar la nocién de proceso de trabajo y de
valorizacion: el ahorro de tiempo, vinculado a la reduccion sistematica de los que son considerados
tiempos improductivos, definen una suerte de obsesién ( cual vieja impronta tayloriana), que se
traduce en la formalizacion de procedimientos, su prescripcion y una medicion a tiempo real de las

desviaciones a la norma.

El anélisis de las nuevas configuraciones productivas abre un terreno fértil para ponderar las nuevas
fuentes de productividad radicadas en el nivel de la firma. En particular, las conexiones eficaces
seran tejidas por variados medios, que se sustentaran tanto en los movimientos en las formas de
organizar la produccidn y el trabajo como en las tecnologias de la informacion. Esta lectura hace
visibles los nuevos mecanismos de recomposicion de la economia de tiempo centrada ahora sobre
las bases de un nuevo régimen de acumulacion. Como fundamento de los “nuevos ahorros” se
encuentra (sobre todo para los paises de la Regidn), la innovacion organizacional, y aquéllas que
operan directamente sobre el control social de la fuerza laboral. Los correlatos se expresan en los
comunes sentidos que son codificados, a través de la base técnica infomacional, de 1a nueva logistica

organizacional, o bien a través del dispositivo pedagdgico comunicacional.

La dialéctica entre el orden material y simbdlico se traduce también con relacién a las nuevas

articularidades que se juegan entre configuraciones productivas y profesionales.



2. Las configuraciones profesionales en el nuevo orden empresario:

sujetos, saberes y organizacion

Seglin hallazgos surgidos de estudios anteriores'*, la disputa por la modernizacién
empresaria se traduce también como disputa por la edificacion de un nuevo orden sociolaboral y

profesional que se presenta como fuente de exclusion y creciente selectividad.

La reformulacion critica de la modernizacion empresaria requiere encarar el problema del orden
laboral y profesional, poniendo en conexidn el problema de los saberes requeridos/ los criterios de

normatividad imperantes y el patrén de dominacion que define las nuevas formas clasificatorias.

Lo anterior debe inscribirse en los analisis que permitan poner de manifiesto la controversial
disputa entre el viejo paradigma de determinacion de la puesta en valor del trabajo, a través de la
hegemonia del concepto de calificacion, y aquel que erige a la nocidn de competencia como
medida de las nuevas valorizaciones, y disciplinamientos. Ambos paradigmas, uno tributario de
los afios de post-guerra y el otro a partir de los afios 80, promovido con la hegemonia neoliberal,
definen, no obstante, en el nivel de las situaciones de trabajo concretas ( especificadas en el nivel
de distintas formaciones sociales), una coexistencia compleja en los hechos ( Rozemblatt, 1999).
Esta coexistencia ( ain cuando la tendencia opera bajo la impronta de la competencia) aporta
elementos sustanciales para un analisis interpretativo que ilumine el sentido de los movimientos
que se presentan en el nivel de las configuraciones profesionales. Estos movimientos traducen, en
el plano de las légicas de profesionalizacion, el afan empresario por restituir el patrén

hegemonico sobre el trabajo, y, en este sentido, la busqueda sistematica de consentimiento.

YFigari, Claudia. (1999), Politicas de formacién y gestion de las carreras profesionales en un contexto de
reestructuracion productiva, Tesis de Maestria CEA de 1a UBA,; Figari, C. (2000) "Nuevas selectividades
en el mercado interno de trabajo: l6gicas de formacion y gestién de las carreras profesionales”, Revista
Estudios Socioldgicos, N° 56; Figari,C., “Loégicas de formacion y gestion de calidad en la nueva

socializacion laboral”, 410 Congreso Nacional de Estudios del Trabajo, Nov., 1998.
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La relacion entre saberes requeridos y categorias asignadas se transforma en el marco de las
estrategias de racionalizacién, Sy aprehension se facilita al acceder al estudio de Ilas
conjiguraciones profesionales, que pone de manifiesto la dinamica de las transformaciones. Tal
como plantea Rozemblatt (1999), la edificacion de nuevos modelos de profesionalizacion se
sustenta en la fisonomia que adquieren los movimientos en e nivel de las configuraciones
profesionales. Su abordaje pone de manifiesto la dialéctica entre sujeto Yy organizacion, es decir,
entre las trayectorias profesionales de los sujetos y la reestructuracion, y disefio de ifinerarios de
profesionalizacion emergentes. Esta nocién ha sido empleada por los investigadores franceses
Bonnafos e Hillau ( 1994), si bien, su empleo resulta limitado si no se la asocia a la nocion de
configuracioén profesional, que permite objetivar en el analisis de las movilidades ( ascendentes o
descendentes ) profesionales las fuentes que definen la segmentacion de los mercados de trabajo,

(Segré, 1993; Campinos-Dubermnet, 1997; Tanguy, 1994; Pries, 2000).

Es en este sentido que la mirada a Ias configuraciones profesionales, reenvia, a través del estudio
de las trayectorias profesionales, a la disputa que se dirime en el mercado de trabajo en general, y,
a través de los senderos de profesionalizacién que definen las empresas, a la particular
arquitectura que se establece sobre la base de los movimientos operantes a partir de las estrategias

de racionalizacién empresaria.

Recogiendo 1a perspectiva de Norbert Elias ( 1979) sobre las configuraciones sociales, se habilita
una lectura que permite poner de manifiesto la conexion entre los mecanismos de control social y
las nuevas configuraciones profesionales. La transformacién de una configuracién social esta
estrechamente ligada con la transmision y transformacién del campo de saber y de dominacién. Y
s en este sentido, que los analisis sobre la nueva gestion de las calificaciones/competencias
requieren ser sustentados en el de las clasificaciones profesionales. Es desde las clasificaciones
que se condensa el conjunto de criterios que sustentan las selecciones y las movilidades,

traduciendo, de esta forma, la estructura posicional jerarquica.

Si la modemizacién expresa una polémica recurrente ( como antes fuera planteado) entre la
definicion de un nuevo orden, la ruptura con los viejos ordenamientos; o bien una discontinuidad
relativa; la mirada hacia las configuraciones profesionales, expone también posturas diferentes (
asociadas intimamente al plano antes sefialado). Asi, el debate oscila, en las explicaciones mas

contemporaneas, entre las tesis optimistas ( Zarifian, 1994; Kern y Shuman, 1991) que expresan 1a
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elevacion del nivel de calificaciones a partir de las tecnificaciones que se operan, las tesis pesimistas
(Freyssenet,1990), que sefialan la reiterada exclusion y descalificacion de los trabajadores; y
aquéllas tesis que ponen de manifiesto las segmentaciones en los mercados de trabajo, expresadas en
.el nivel de las grandes firmas en exclusiones reiteradas de los menos calificados y en la creacion de
escasos puestos estratégicos, con niveles superiores de calificacion ( Segré, 1993, Carrillo, Iranzo,

2000; Marshall, 2002).

2.1 Saberes y nuevas asimetrias. La problematica de las

calificaciones/competencias en el nuevo orden profesional.
De las calificaciones a las competencias

Los pioneros trabajos de Naville y Touraine, la obra de Braverman en los 70, y las tempranas
contribuciones de B. Conat, expuestas en su Tesis doctoral (1979), enfatizaban en el problema del control
técnico y social, y en una lectura no disociada de las calificaciones con relacion a las politicas empresarias
y a la configuracién de las jerarquias ( que no son otras, tal lo planteaba Naville, que aquellas categorias

sociales, que deben ser leidas en el nivel de las formaciones sociales).

La calificacion, como paradigma vigente en la definicidn del valor del trabajo, gobierna con la
hegemonia de las concepciones taylorianas y fordianas. Tributaria de las grandes firmas del
sector industrial y de una negociacion colectiva centralizada, el peso del puesto de trabajo en las
definiciones tensionaba, como bien lo expresaba Touraine (1963), a las viejas categorias del
oficio y a sus corporaciones. Traducida en una nueva categoria obrera: los “obreros
especializados” ( o bien, los “obrero-masa”), su impronta establecia las homogeneizaciones y
nivelaciones por rama de actividad economica, fijando las jerarquias profesionales y salariales.

Tal como lo plantea Lichtenberger: “ La calificacién se construye como una modalidad clave de la
relacion salarial industrial mediante la cual el asalariado pone a disposicion del empleador capacidades
requeridas identificadas a cambio de un status y de una identidad social: legitima un modo de
subordinacion al trabajo ( es decir, una forma de especializacion del trabajo y un modo de mando); un
sistema de remuneracion directa ( la entrada de las masas laboriosas en la sociedad de consumo) e

indirecta “ (P. 7)

Por su parte, Rozemblatt (1999) recurre a Naville al plantear que, mas alla de las cristalizaciones

objetivantes en la definicién de grillas comunes ( en el establecimiento del orden salarial y
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profesional): “ la apreciacién del valor ( con relacion a la calificacion), traduce el estado de una relacion
de multiples relaciones sociales, es un artefacto, una forma de cristalizacion de un compromiso social que
tiende a estabilizar el orden jerdrquico en un largo tiempo oponible a las multiples demandas de

revalorizacion (...) ya que corresponde tanto a saberes como a poderes™ ( P.51).

La concepcion iniciada por Naville ( Essai sur la qualification, 1956), puede leerse en definiciones
posteriores que en forma enfética recuerdan la necesidad de considerar a la calificacion como una
nocion conflictual y relativa, y en tanto lugar de explicitacién del problema de la produccion y
reparto del valor creado. Esta perspectiva, ya desde los afios 80, requiere ser considerada a la luz del
embate neoliberal, con sustento funcionalista, y con la impronta de un esencialismo pedagogico que

naturaliza la diputa en el campo de saber/poder.

Un articulo de Mireille Dadoy: "Los sistemas de evaluacion de la calificacion del trabajo, practica e
ideologia” (1973) ilustra el debate en torno a la significacion empresaria de las técnicas de job
evaluation desarrolladas en EEUU y Europa en los afios 70. Tal como lo plantea Campinos-
Dubemet (1986)'?, Dadoy pondréa en evidencia el sentido del accionar del empresariado en dos
aspectos: racionalizar la gestion del personal obrero ( econdmico), y legitimar las jerarquias
salariales existentes y la integracion del personal (ideoldgico). En esta perspectiva las lineas de
investigacion desarrollada por los investigadores franceses Rolle y Tripier ( 1978)"3, centran sus
analisis en las articulaciones entre el valor de uso y de cambio de la fuerza de trabajo. Los autores
sefialan cdmo la relacion entre valor de cambio - el salario- y su valor de uso- las calificaciones o
“cualidades utiles” en los sistemas de trabajo- estd mediatizada por el sistema educativo y la
organizacion del mercado de trabajo. Proponen el estudio de: 1- condiciones de la formacién del
valor de uso - acceso de las distintas categorias sociales a la educacion, jerarquizacion de titulos y
diplomas, 2- condiciones de acceso de la fuerza de trabajo a los empleos - reclutamiento-, 3-

condiciones de utilizacién y valorizacion de la fuerza de trabajo.

'2 Campinos, M.; Marry, C." De l'utilisation d'un concept empirique: la qualification. Quel rapport a la
formation?”, En L' introuvable relation formation/ emploi, Ministere de la recherche et de I' enseignement

superieur, Un état de recherche en France, 1986. P. 197- 233.

13 Rolle P.; Tripier P. "Valeur d'usage de la force de travail", Colloque de Dourdan sur la division du travail,

Ed.Gallilée, 1978.
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Desde una perspectivé conflictual, fa nocién sociologica de calificacién es antes que nada una
construccion social conflictual, entendida como una relacion entre los procesos de formacion, los
procesos de organizacion del trabajo, los procesos de remuneracion y los procesos de regulacion del
mercado de trabajo'®. Es decir, deben ser consideradas las condiciones a partir de las cuales se
construyen las calificaciones basicas de las personas - via el sistema de educacion formal, y la
experiencia de trabajo-, y las condiciones bajo las cuales éstas resultan valorizadas en las
organizaciones a partir de la definicion de criterios para el acceso, la movilidad socioprofesional y

las jerarquias salanales.

Las certificaciones escolares ( que legitiman los niveles de escolaridad formal alcanzados, a través
de los diplomas) y las clasificaciones profesionales ( que legitiman un sistema jerdrquico, asignando
categorias socioprofesionales) materializan las formas que asumen las relaciones entre saber y
dominacion. Tal como lo refiere Rozemblatt (1999), retomando a Naville, lo que esta en juego es la
produccion de jerarquizaciones sociales y profesionales. Las tipificaciones o las “etiquetas”
requieren ser desnaturalizadas al sefialarlas como construidos sociales e histdricos, y mediadas por la

historia de negociaciones que les dan sentido.

Lo que hoy se encuentra en crisis son las viejas etiquetas, las que resultan resituadas en el marco de
Jos procesos de modernizacion/ racionalizacion que se impulsan en las empresas. Las certificaciones
escolares también se encuentran atravesadas por profundos movimientos en los sistemas escolares

que desestructuran viejos andamiajes.

Desde los afios 80 han concurrido prolificamente los términos saber hacer, y competencia; si bien no
se puede inferir de ello una corriente homogénea. Lo que se puede verificar es un creciente

desplazamiento del concepto de calificacion.

Ya desde los afios 60, en el marco de las criticas profundas a los esquemas taylorianos y fordianos,

ciertas lineas de investigacion se orientan a reconocer las diferencias entre saberes formales e

T

informales, entre consignas prescriptas y saberes practicos " adquiridos empiricamente sobre el

' Dadoy, Mireille, “La Sociologia de la Calificacién, la ciencia y el concepto”. El coloquio de Nantes ( 13-

15 enero 1986). P. 11
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puesto”. La atencidn es puesta sobre la construccion, a partir de la experiencia repetida, de un
conocimiento concreto de los parametros fisicos de la produccién, sobre su extension posible al
conjunto del proceso, sobre la estructuracién de este conocimiento bajo formas de recetas, y su

transmision oral, y sobre su movilizacidn potencial en caso de incidentes.

En los afios 80, el concepto de competencia, recuperado por el empresariado, se erigira en €l nucleo
de sentido central de una nueva formacién discursiva que se impone frente a la vieja nocion de
calificacion. No obstante, lo interesante a destacar es como ciertas viejas reinvidicaciones obreras,
son reapropiadas por el management, y recontextualizadas. Es en este sentido que Lichtenberger
(2000) se refiere a los viejos reclamos sindicales, hoy funcionalizados al nuevo esquema de
dominacién empresario a través del paradigma de la competencia: “la reinvindicacién sindical de un
reconocimiento de la competencia estalla luego de mayo de 1968, en el corazon de las huelgas de los obreros
no calificados de la metalurgia, como exigencia de que se tonen en cuenta “el trabajo real y no solamente el
trabajo prescripto”, “ la competencia y no solamente la calificacién” ( Libro blanco de los obreros no
calificados FGM-CFDT 1973; Bouguereau, Boulu, 1976). Este movimiento llevard a admitir el cardcter
positivo de la parte de iniciativa y responsabilidad asumida por los trabajadores de ejecucion en el trabajo
industrial, parte que no solo se negaba en las convenciones colectivas, sino que también los organizadores

del trabajo consideraban contra-performance” (P. 7).

Las rearticulaciones de sentido abrevan en una suerte de funcionalizacion de las atribuciones de los

sujetos que deberdn demostrar, antes que nada, “su compromiso y lealtad a la empresa”.

Las competencias en el nuevo orden empresario

Los planteos de Braverman en los afios 70 han sido fundamentales en la reelectura del proceso de
trabajo y de valorizacién poniendo en evidencia la dialéctica que se juega entre saber y dominacién

en las organizaciones.

Hoy resulta pertinente encarar a fondo una lectura sobre las nuevas formas del control empresario.
Esto significa abordar el analisis sobre los mecanismos que se impulsan en la busqueda de
legitimidad, desnaturalizando la fuerza reguladora de las nuevas “competencias requeridas” como

nuevas modalidades de disciplinamiento laboral y profesional.
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Desde los afios 80 han proliferado. en la bibliografia cientifica tanto local como internacional
conceptualizaciones ligadas a la nocién de “competencia”, como nocion sustitutiva a la de

“calificacion”.

El concepto de competencia referiria a conocimientos mas generales y transversales, no ligados a un
puesto de trabajo definido, e involucraria capacidades vinculadas a la autonomia, responsabilidad, el

trabajo grupal, la gestion de los inconvenientes. Se trata de saberes que “traspasan el acto técnico™.

En el actual contexto de racionalizaciéon empresaria y recomposicion hegemonica, el discurso
managenal pone en foco la necesidad de desplazar los requerimientos de calificacién por los de
“competencias necesarias”. El andamiaje conceptual que se deriva de ésto supone en principio
sustentar el analisis sobre “la competencia” en las actuales formas de uso y valorizacion del trabajo
que se definen, teniendo en cuenta la invocacion recurrente, por parte de los empresarios, sobre la
necesidad de “refundar” la organizacién persiguiendo lo que denominan el “cambio cultural” ( en
tanto definicion, sobre todo, del comportamiento adecuado). Aquéllo que resulta naturalizado es la
disputa que se teje en la recomposicion del campo de saber/poder, disputa que siempre estuvo
presente en los requerimientos de saberes para el trabajo, jugando sensiblemente en los
“etiquetamientos” transparentados en las formas de clasificacion profesional taylorianas y fordianas.
Con la crisis, lo que esta en juego, en todo caso, es el contenido especifico que adquiere la puesta en

valor del trabajo y su traduccién en las nuevas codificaciones culturales.
Recuperamos las siguientes expresiones de Rozemblatt(1999) sobre la nocion de competencia:

“ ya no se habla de calificaciones sino de competencias. Giro importante en el paisaje de la
empresa. ; Qué son las competencias?, saber, saber hacer, saber ser. Se introducen asi nuevas
nociones para determinar el valor del trabajo. Es en torno a estas tres nociones que la mayoria de

los sistemas de apreciacion del trabajo realizado por una persona, se construyen actualmente”.
En referencia a lo que el autor denomina “los grandes principios de la apreciacion del
profesionalismo”, principios sustentados en la nocion anterior ( la de “competencias™), Rozemblatt

(1999) los caracteriza asi:

“. se vuelve individual, personalizada, anual



. se basa en el dia'/oéo_/'erarquia«-'bgqrle

. se supone debe referirse a objetivos fijados apriori basados en hechos, actos observables,
indicadores observables ( biisqueda de mayor objetividad)

. se supone medir progresos , evoluciones

. es uno de los fundamentos de las decisiones de remuneraciones

Incluye un proceso de apelacion.”

La competencia define una nueva puesta en valor del trabajo, y es gobernada por un nuevo
movimiento en la racionalizacion empresaria orientada a resguardar su economia de tiempo a través
de nuevas regulaciones. Si la calificacion remitia a lo determinado, preciso, la competencia
enuncia la nocion de lo justo y adecuado” ( recuperando las raices latinas: Rozemblatt, 1999). Y en
este segundo sentido, “lo adecuado” es traducido en el requerimiento del trabajador flexible,
facilmente adaptable para ser competitivo. Lo adecuado sufre una transformacion, cuestiéon que no

deja de radicarse en la recomposicion hegemonica del capital sobre el trabajo.

Lo que se deriva de las anteriores referencias es un claro proceso de individualizacidén que resulta
tributario de las nuevas formas de racionalizacion ( traducidas en las nuevas regulaciones laborales y
profesionales) que se operan. Este proceso, es claramente expuesto por L. Tanguy ( 1994) cuando
polemiza sobre esta nocién cuestionandola y resitudndola en el universo de significacion conceptual

del cual es tributaria;

“ (..) la nocién de competencias ( y aquellas que le estdn asociadas) tiende a hacer valer las
diferencias y particularidades individuales, su mostracion, su cardcter distintivo, mds que el
principio de igualdad que, sin ser puesto en tela de juicio, no es mds la referencia primera que da
‘sentido al resto(...) la nocion de competencias, y los valores que ella connota se desarrollan
correlativamente a los cambios socio-econdmicos acelerados, por la pregnancia de las relaciones
mercantiles, de los valores de eficacia medida a la aurora del mercado(..)” (La traduccion es

nuestra, P.50)

Asociada a la nocion de célculo, previsibilidad, medida, a los comportamientos adecuados y
observables, la competencia introduce elementos de homogeneizacion y fragmentacion a la vez. La

omnipresencia de la 16gica mercantil, y el peso de la organizacién ( y de sus “misiones™) debe regir,
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de ahora en mas, las individualidades, cuya valorizacion dependerd de la medida en que se

demuestren en el dia a dia las necesanas adecuaciones.

Las polémicas planteadas en tormno a la calificacién/competencia asumen un papel protagonico en el
marco de los procesos de “modernizacion® que las empresas han impulsado en la Gltima década. En
este sentido se expresa la necesidad de analizar la medida en que las actuales politicas y los
mecanismos expertos implementados desde las reingenierias y la gestion de la calidad, operan
intentando registrar conocimientos que significan una reserva de saber en manos de los trabajadores.
Tal como lo plantean Stankiewics (1991) y Bonnazi (1993), la captacion de viejas zonas de
incertidumbre supone un nuevo proceso de racionalizacién que imprime un nuevo sello a la 16gica
normalizadora y prescriptiva que pusiera como centro de gravedad a la extraccién del saber obrero

en las concepciones taylorianas y fordianas.

Las nuevas racionalizaciones, se expresan también al considerar los movimientos que se

producen en el nivel de las configuraciones profesionales.

2.2 Sujetos, saberes y jerarquias. El orden clasificatorio en las configuraciones

profesionales emergentes

Al producir una lectura esencialista sobre la problema educacional /cultural,
desvinculando su tratamiento de los patrones de dominacion imperantes, el esfuerzo investigativo
queda, desde nuestra perspectiva, sujeto acriticamente en las interpretaciones ( y definicion de
politicas) que las posiciones manageriales promueven en ¢l marco de la denominada
modernizacion empresaria. Asi, los estudios sobre competencias, y transformacion de las
estructuras de clasificacion profesional, distan de avanzar en una teorizacidn que permita
dinamizar una lectura educacional critica sobre estas cuestiones. En realidad, queda asociada
intimamente a la naturaleza, modalidades y, a lo sumo, a las orientaciones de las acciones de
capacitacion en las empresas, y al analisis de lo que se exige en términos de conocimientos a
poner en juego en las situaciones de trabajo. El problema del poder, la busqueda de legitimacién
de algunos grupos profesionales, resulta marginalizado desde el manto de positividad que se le

confiere a la formacion.



61

El esencialismo pedagogico se expresa al considerar “las competencias requeridas™ disociadas
del campo de produccion simbolico y de las nuevas jerarquias que se dirimen. De igual forma, las
denominadas organizaciones calificantes ( Zarifian, 1994; D Iribarne, 1993), ponderan el papel
de la formacién y la comunicacion como aspecto fundamental de lo que se denomina “el
aprendizaje organizacional”, que garantizaria, desde esta vision, “la cooperacion necesaria para la
paz social y compartir objetivos comunes”. Es justamente éste el terreno en el cual se inscriben
los nucleos de sentidos centrales de las concepciones manageriales que se sustentan también en el

autodenominado “management participativo”.

Desde los estudios del trabajo y, en particular, desde la Pedagogia del trabajo se requiere
dinamizar una lectura critica capaz de desnaturalizar los planteos sustancialistas y dotar de

visibilidad a las concepciones ideoldgicas que les dan base de sustento.

Campinos-Dubernet (1986); Jobert (1992); L. Tanguy (1994); Rozemblatt (1999); abordan la
problemaética de las calificaciones y clasificaciones profesionales, asocidndola, desde una
perspectiva conflictual, a la arquitectura de nuevas configuraciones profesionales, que permiten
aprehender los nuevos lugares asignados a distintos grupos profesionales. El problema queda
inscripto en la necesidad de problematizar sobre las transformaciones que se juegan en el campo

de saber/poder con relacion a la estrategia modernizante.

La denominada “modernizacidn empresaria” instrumenta nuevas formas de gestién para el trabajo.
De esto se derivan cambios sustanciales en los mercados internos de trabajo, excluyendo, limitando
y valorizando a algunos grupos profesionales por sobre otros. En este sentido se afectan las formas
historicas de produccién y reproduccién de los saberes, los criterios que se valorizan para la
definicion de itinerarios de profesionalizacion, asi como el tipo de acuerdos instrumentados entre los
actores sociales involucrados ( Figari,1999). Se redefinen asi, los criterios histéricos que operaban en
el reclutamiento y movilidad profesional. Se alteran en los hechos los sistemas de clasificacién
profesional, situaciéon que no necesariamente se deriva de los procesos de negociacién colectiva.
Mas alla de las tendencias, también se constatan coexistencias entre logicas de profesionalizacion (
Testa, Figari, 1996), asi como una dualizacién creciente en los mercados internos de trabajo ( Segré,

1993; Carrillo, Iranzo, 2000).



62

Las nuevas clasificaciones profesionales transparentan, en realidad, la disputa por la recomposicion
de un nuevo orden social y jerarquico en las organizaciones ( Jobert, 1992). Detrds de las
clasificaciones estén los criterios que definen las distancias entre las categorias socioprofesionales, y
es bajo esta impronta que se dirimen las posiciones que se constituyen_ en estratégicas, aquéllas que
son mas vulnerables a la exclusion, y aquéllas que se encuentran sensiblemente limitadas en las

posibilidades de movilidad prdfesional.

Es justamente la naturalizacion del accionar de los actores, en un contexto de relacién de fuerzas de
debilidad para el sector del trabajo, aquello que requiere ser puesto en evidencia, y en este sentido,
considerar, mas alla de las implicaciones juridicas, la apuesta por recomposicién hegeménica que se
Juega detrds de la disputa por las clasificaciones. Dotar de visibilidad a la relacién entre el
protagonismo. de la competencia y las nuevas clasificaciones supone inscribir las transformaciones
operantes en la apuesta racionalizadora, bajo la impronta de la modernizacién, en estrecha

vinculacién con el proceso legitimador que se instituye.

Las posiciones tedricas han también transitado entre una posicién sustancialista de la clasificacion,
esencializandola, y otorgindole un status ahistérico, y otra que le confiere su status en tanto
construccion social conflictual. Esta perspectiva requiere introducir en primer lugar el debate sobre
la arquitectura que cimenta los ordenes clasificatorios, analizando discontinuidades y continuidades,
considerandolos en vinculacion con los sistemas de relaciones laborales, los sistemas escolares, y la

relacion de fuerzas obrero-patronales.

De esta forma, las clasificaciones profesionales materializan las reglas de acceso, de movilidad y
remuneracion. Las mismas son tributarias de la compleja interseccion de saberes requeridos y
funciones ( mas que puestos) asignados. Esta sintesis compleja es aquella que da base de
fundamento a la estructura de posiciones jerarquicas y de mando. Més alla de la tendencia a
desplazar el paradigma de la calificacion por el de la competencia, ain es un terreno polémico cémo
se traducen en el plano de las clasificaciones, los nuevos requerimientos de saberes a poner en juego
( Lichtenberger, 2000). La propia disputa por los sistemas de clasificacion es la disputa por la

competencia ( antes calificacion) y en definitiva por la puesta en valor del trabajo.
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De esta forma, la necesidad de encarar una perspectiva que no disocie las competencias de las
nuevas posiciones asignadas son aspectos centrales en la problematizacion que encaramos €n
nuestra Tesis doctoral. Siguiendo a Rozemblatt (1999), el estudio de las configuraciones
profesionales abre un camino fértil para ponderar las principales tendencias que se expresan en el

campo de saber/poder.

Las transformaciones en las estructuras sociotécnicas y las politicas que se impulsan definen un
escenario en el que la satelizacion de muchos trabajadores contrasta con el fortalecimiento de un
nucleo de trabajadores altamente calificados. Las selectividades se incrementan en un escenario que
tras el discurso de la competencia demanda participacion, colaboracién y paz social. Es en este
sentido que algunos autores se refieren a la existencia de trabajadores “elegidos e excluidos” -
Stankiewics (1991)-, considerando asimismo la polarizacion entre grupos profesionales. Esta idea,
ya planteada por Braverman en los afios 70, vuelve a cobrar un énfasis fundamental en los estudios
latinoamericanos ( Segré, 1993; Carrillo, Iranzo; 1994-2000; Finkel, 1995).

Nuestra Tesis doctoral abreva en distintas lineas de analisis procedentes del campo de la
Sociologia de la educacion y del trabajo. Desde esta aproximacion el problema de la produccién
social de saberes, de la dominacion/control sobre el proceso de trabajo, y el problema de la
legitimidad definen las principales coordenadas de lectura que nos proponemos abordar.
Asimismo, nuestros analisis se orientan al estudio de las configuraciones profesionales

emergentes en un contexto de transformacion del orden clasificatorio imperante.
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IV. Aspectos metodologicos

1. La perspectiva cualitativa y el estudio de casos miltiples

La metodologia y técnicas que sustenta nuestra Tesis recupera una perspectiva cualitativa,
centrada en el analisis intercasos ( o de casos multiples). Esta eleccion consideramos resulta
potente para nuestro propodsito de avanzar, sobre la base de lineas investigativas anteriores
centradas en el estudio de caso, en la reflexion tedrica-conceptual, lo que requicre reintegrar los
casos en un universo tedrico mayor. Cabe destacar que esta sensibilizacidn tedrica es también
sustentada en el conjunto de hallazgos que, como tendencias fundamentales ( y relaciones

recurrentes), han suministrado las aproximaciones a través del estudio de caso.

El analisis de casos multiples, que ha guiado nuestra Tesis doctoral, recupera distintas lineas de
investigacion que hemos abordado en la Gltima década. Las lineas de analisis y metodologias de
abordaje han permitido configurar un trabajo exploratorio, con avances explicativos, sobre la base

de los estudio de caso.

1.1 Del estudio de casos al analisis de casos miiltiples: las principales decisiones

metodolégicas

Campos de anailisis de los estudios de caso: ( la base empirica para el andlisis de casos

miiltiples)

Las lineas de investigacion que hemos desarrollado en nuestras becas de CONICET, y a
través de diversos proyectos con sede en el CEIL del CONICET y en la Facultad de Ciencias
Sociales -UBA-, han nutrido la base empirica desde la cual tomamos las principales decisiones
tedricas y metodologicas para el andlisis interpretativo sustentado en el estudio de casos miltiples

que abona nuestra Tesis doctoral. Los campos de analisis han focalizado en:

a. El cambio tecnologico, las nuevas formas de organizacion del trabajo y transformacion de los

perfiles profesionales: estudios'>desarrollados en el sector sidertrgico y en industrias con

PProyecto de Investigacion y Desarrollo- PID del CONICET-: Oficios y ocupaciones en mutacion. El cambio
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presencia de procesos quimicos. Se han abordado sectores estratégicos con incorporacién de
tecnologia de base microelectronica e informatica, sectores de mantenimiento, y desarrollado una
focalizacion en las categorias operarias, en los técnicos instrumentistas y quimicos; y en los

perfiles ingenieriles.

b. La negociacion colectiva y la transformacion de los contenidos convencionales vinculados con

los modelos de profesionalizacion y las clasificaciones profesionales. Se han estudiado®®

en los contenidos de los puestos de trabajo y los nuevos saberes requeridos. El caso de la industria de proceso
continuo. (1994- 1996, Director: Lic. Julio Testa); Proyecto: Cambio tecnologico y dinamica de
transformacion de los perfiles profesionales en la industria quimica. ( 1998-2000, Director: Lic. Julio Testa),
Sede: CEIL del CONICET. Proyecto Agencia Nacional de Promocion Cientifica Tecnologica ( PICT/ 97), en
CEIL del CONICET. Fueron publicados los siguientes trabajos: Testa, J.; Figari, C.; Dasso Suffern, A.
“Procesos de incorporacion tecnologica y perfiles profesionales en mutaciéon. Condiciones pedagogico-
organizacionales para la construccién de nuevos saberes. El caso de una empresa siderirgica”. En Revista
Dialégica Numero especial, CEIL, vol.1 N° 1, 1996. P. 171-194. Figari,C. Cambios tecnolégicos y la
construccion de las calificaciones. Un estudio de caso en el sector siderurgico: La incorporacién de
equipos de colada continua. Informe Beca Post-Doctoral, Documento de trabajo, CEIL-CONICET, 1996;
Testa,J., Figari,C., Spinozza, M., “Cambio tecnoldgico y perfiles profesionales requeridos y valorizados.
El caso de los técnicos quimicos®. Ponencia presentada al /V Congreso Nacional de Estudios del Trabajo,
organizado por la Asociacion de especialistas en Estudios del trabajo, agosto, 2001. (Publicado en soporte
electrénico); Testa J., Figari, C., Cambio tecnoldgico y dindmica de la transformacion de los perfiles
profesionales en la industria quimica. Fundamentos tedricos-metodolégicos y plan de trabajo,

PIETTE/CEI, Doc. de trabajo N° 1, 2001 ( Publicado en soporte CD)

'®Proyecto de Investigacion: La problematica de las calificaciones y la reestructuracién del mercado intemo de
trabajo. El caso de una empresa privatizada de servicios eléctricos CONICET/CEIL (1992-94, Beca
CONICET categ. perfeccionamiento): Negociacion colectiva y flexibilidad laboral: el caso del sector del
neumatico, Carrera de Relaciones de Trabajo, Facultad de Ciencias Sociales, UBA. En el marco de estas
lineas de investigacidén, se publicaron y presentaron los siguientes trabajos: Figari, C. “La problematica de
las calificaciones y la flexibilidad laboral. El caso de una central eléctrica privatizada”. 1T Congreso Nacional
de Ciencia Politica “Globalizacion entre el conflicto y la integracion”, organizado por la Sociedad Argentina
de Analisis Politico -SAAP-, y la Facultad de Ciencias Politicas y Sociales de la Universidad Nacional de
Cuyo, Mendoza, 1 al 4 de noviembre de 1995; Figari, C. Negociacidn colectiva y flexibilidad laboral. El

caso de una empresa privatizada de servicios eléctricos, /I Congreso Latinoamericano de Sociologia del
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empresas privatizadas del sector eléctrico-para Ciudad de Buenos Aires y Gran Buenos Ailres- y
grandes empresas de la industria del neumatico. Cabe destacar que estos estudios de base
permitieron desarrollar conocimiento con alcance a los subsectores en los que se inscriben los
casos mencionados. En estos estudios se ha hecho especial hincapi€ en las categorias operaras, y

subsidiariamente en los técnicos.

c. Politicas de formacién y la gestién de las carreras profesionales: estudio de caso'’ de una

empresa de productos electronicos. En esta investigacion, sustentada en una importante base

Trabajo: el mundo del trabajo en el contexto de la globalizacion: desafios y perspectivas, organizado por
la Asociacion latinoamericana de Sociologia de Trabajo, San Pablo, Brasil, del 1 al 5 de diciembre de
1997; Figari, C.; Angélico, H. Estrategias sindicales y flexibilidad laboral: la negociacién del tiempo de
trabajo. Un estudio de caso en una empresa del sector neumatico. Ponencia presentada al /// Simposio de
andlisis organizacional, Idel cono sur, Universidad de Buenos Aires, Facultad de Ciencias Econdémicas,
Julio de 1997; Figari, C.; Angélico, H. “La organizacion del tiempo de trabajo en la estrategia de
flexibilizacion laboral estudio de caso en la industria del neumatico”, ponencia presentada al /¥ Simposio
Nacional de Andlisis Organizacional, Il del Cono Sur, organizado por el Centro de Estudios
Organizacionales de la Facultad de Ciencias Econdmicas de la UBA, del 11 al 13 de agosto de 1999.
Publicada en soporte CD; Figari, C., “Formas de disciplinamiento y nuevas selectividades en la
modernizacion empresaria: Modalidades del control técnico y social en los 90”. Ponencia presentada en el
III Congreso Latinoamericano de Sociologia del Trabajo, Mayo, 2000. Publicado en soporte CD; Figari,
C. Viejos y nuevos convenios colectivos en una empresa privatizada. CEIL, Serie Debates N° 7, 1994.
Pags. 1-15; Angélico, H.; Figari, C. “Estrategias sindicales y flexibilidad laboral: la negociacién del
tiempo de trabajo. Un estudio de caso en una empresa del sector newmatico”. En Revisia Relaciones
Laborales, Carrera Relaciones de Trabajo, Facultad Ciencias Sociales de 1a UBA. Aiio 1, N° 1, 1998;
Figan, C. “Negociacion colectiva en empresas privatizadas del sector eléctrico: el nuevo orden laboral y

profesional”, Revista Nueva Sociedad, 2002 ( en proceso de evaluacion).

Proyecto de Investigacion: Politicas de gestion para el trabajo: Itinerarios de profesionalizacién emergentes
y disciplinamiento laboral. CONICET/CEIL; ( 1995-1997, Beca CONICET, categ. posdoctoral); Trabajos
publicados: Testa, J.; Figari, C. La problematica de las empresas calificantes. Un estudio de caso. CEIL,
Serie Debates N° 1, 1996. Péags. 1-26; Figari,C. “Reestructuracion de una empresa proveedora”. El caso
Siemens. En Privatizaciones y Relaciones Laborales en la telefonia Latinoamericana. Comp. Walter,J.;
Senén Gonzalez,C. Eudeba, 1998; Figari C. Politicas de formacion y gestion de las carreras profesionales

en un contexto de reestructuracion productiva. Estudio de caso. Tesis de Maestria, CEA de la UBA,
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empirica procedente de entrevistas en profundidad a distintos niveles de la estructura jerdrquica,
fue posible un avance sustancial en el estudio de los modelos de profesionalizacion emergentes,

focalizando a la vez en las categorias operarias, en los técnicos y en los perfiles ingenieriles.

Del primer grupo mencionado, fueron seleccionados tres casos para el analisis de casos multiples:
una empresa cervecera localizada en la localidad de Lujan, Pcia. de Buenos Aires; una empresa
textil/quimica, localizada en la localidad de Berazategui, Gran Buenos Aires; y un laboratorio

farmacéutico, con localizacion en el partido de Olivos ( También en el Gran Buenos Aires).

Del segundo grupo, los casos seleccionados son: una central eléctrica privatizada, con mayor
potencia instalada, localizada en Ciudad de Buenos Aires, con jurisdiccion para dicha Ciudad y
Gran Buenos Aires; dos empresas del subsector del neumatico, una localizada en Hurlingham, y

. otra en San Fernando, ambas en el Gran Buenos Aires.

Las principales decisiones tomadas con relacion a la importante base empirica relevada, y
sometida al andlisis interpretativo, se orientaron a profundizar el andlisis intercasos a la luz de los
aportes de marcos referenciales procedentes tanto de la Sociologia de la educaciéon como de
aquellos derivados de la Sociologia del trabajo. Esta decision requirid un proceso de anélisis
sistematico a la luz de la Teoria con el fin de identificar recurrencias y las principales

problematicas que podian ser referenciadas a través de los casos.

De esta forma, el analisis intracaso a la luz de la teoria permitid localizar los dispositivos
fundamentales que eran puestos en juego en las grandes firmas estudiadas para “modemizarse”.
Esta localizacion, aboné una via interesante para considerar una primer tipologia con relacién a la

naturaleza y alcance del dispositivo empleado.

1999 Figari, C., “ Nuevas selectividades en el mercado interno de trabajo: politicas de formacion y
“senderos de profesionalizacion”™, Revista Estudios Socioldgicos N° 56, de El Colegio de México, 2001;
Figari, C., “Logicas de formacién y de calidad en la modemnizacion empresaria”, Revista Estudios del

Trabajo, ASET, 2001.
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En nuestra Tesis de méeétria pudimos lograr avances sustanciales con relacion a la importancia
que asumian las légicas de formacion y de calidad como vehiculos encauzadores del nuevo
esquema de dominacion efnpresario sobre el trabajo. Asimismo, pudimos evaluar las implicancias
fundamentales en los modelos de profesionalizacion, constatando la desestructuracion y
emergencia de nuevas logicas, que definian grupos de trabajadores mas vulnerables a la
exclusion, aquéllos que se encontraban mas limitados para la movilidad profesional, y los que se

constituian en estratégicos.

Tal como lo plantean Huberman y Miles ( 1991), el desafio no fue menor, ya que esta eleccion
metodologica ( es estudio de casos multiples) supuso un camino que, iluminado desde la teoria,
sustentara las principales dimensiones a ser consideradas en las multiples matrices a ser
construidas en la lectura interpretativa intra e intercasos. Es decir, las problematicas, mas que los
casos, fueron los lugares de andlisis centrales que permitieron dar cuenta de tendencias y
especificidades. Esta mctodologia también potencio el analisis comparativo, para “detectar los
tipos de estructuras sociales a las cuales puede aplicarse una teoria o subteoria” ( Huberman y

Miles, P.272), y de esta forma abrié una via potente en el orden explicativo.

En definitiva, el movimiento interpretativo fue tejido a partir del analisis exhaustivo intracaso (
fundado en lineas de investigacion anteriores), fortaleciendo en esa instancia el tratamiento
interpretativo de los datos a la luz de conceptualizaciones fundamentales que provistas por la
Teoria critica, con base en aportes procedentes de la Sociologia de la Educacion y del Trabajo. Es
desde la Teoria que se ha impulsado el método de contrastacion entre casos, identificando en
primera 1nstancia ( y a los efectos de guiar, como motor, el método comparativo) los nucleos

problema sustentados en la Teoria.

La perspectiva cualitativa aporté un camino de analisis fértil para el disefio de tipologias. En nuestra
Tests, el trabajo pormenorizado a partir del uso de matrices sustentadas en el analisis intracaso, y
luego intercasos, favorecid, para los nicleos de sentido centrales la elaboracion de “tipos

construidos”, cuando las similitudes morfoldgicas lo permitieron.*®

'® McKinney define al "tipo construido” como “una seleccién, abstraccion, combinacion y acentuacién
planeada e intencional de un conjunto de criterios con referentes empiricos. Sirve de base para la comparacion

de casos empiricos": Mc Kinney, J.C. Tipologia constructiva y teoria social, Amorrortu, Buenos Aires, 1968.
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El andlisis interpretativo y el empleo del método comparativo constante exigié un trabajo
detenido en el proceso de categorizacion para el avance hacia niveles mayores de interpretacion
via la induccién analitica. La elaboracion de matrices por tematicas y por informante o grupo de
informantes calificados, resultaron instrumentos adecuados con el fin interpretativo. En el analisis
cualitativo cobra particular importancia la estructuracion interna de los acontecimientos/procesos
- a ser estudiados, y la necesidad de ponderar espacios de anélisis donde resulta pertinente situarse.
En referencia al espacio desde el que se construye el analisis cualitativo resulta de interés el
aporte de Fernando Conde ( 1995) al realizar una caracterizacion de ese espacio al que denomina:
poli hetero topia. Es decir, donde se juegan muchos planos multidimensionales, heterogéneos
(entre si) y heteroclitos ( en si mismos) y por lo tanto “ni sumables, ni inicialmente articulables a
este nivel, y siendo tan sélo, y todo lo mas, localmente abordables (TOPIAS/TOPOLOGIAS) (
Conde, P. 107). Esta compleja localizacién se hizo posible a partir de considerar niveles de
analisis diferentes que permitieran aprehender en forma sistémica la estrategia de modernizacion/
racionalizacién desplegada, pero a su vez, tomar en cuenta su anclaje particular en ciertos

sectores de trabajo, y grupos profesionales.

Hemos empleado la triangulacion de fuentes y técnicas'®, con el propésito de enriquecer la labor
interpretativa desarrollada. En nuestra Tesis las fuentes documentales procedentes de las oficinas de
Recursos Humanos, se han combinado con las fuentes convencionales expresadas en convenios
colectivos de trabajo y actas de acuerdo. A su vez, estas fuentes, que han requerido un andlisis de
contenido detenido, han permitido contrastar la informacion procedente de las entrevistas realizadas
en profundidad a informantes calificados. La informacién estadistica resultd a veces limitada, si
bien, cuando fue posible también contribuy6 a los fines de contrastacién de los hallazgos parciales
que iban surgiendo de las diversas fuentes consultadas. En este sentido, y tal como lo sefiala Denzin,
el investigador puede usar datos cualitativos para ilustrar o clarificar hallazgos derivados

cuantitativamente, o bien utilizar datos cuantitativos para validar parcialmente los propios analisis

' De lo que se trata no es de utilizar diversas aproximaciones en paralelo, sino de propender a su integracién,
lo que permite compensar las debilidades de cada método individual: Fielding, N.G.y Fielding, J.L. Linking
data, Sage publications, 1986. P.17,18, 24/25, 31 y 44; y Jick, T.D. Mixing Qualitative and quantitativa
Methods: triangulation inaction, Administrative science quarterly, Volumen 24, Dec.1979.
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cualitativos ( Denzin, 1978)?°. La segunda opcidn planteada por el autor, fue aquélla més empleada,

si bien en forma limitada, en nuestros analisis.

1.2 Ejes y unidades de analisis

La modernizacion empresaria y las configuraciones profesionales se constituyen en los

dos ejes de analisis fundamentales de los cuales se derivan las siguientes dimensiones:

1. Modernizacién/ racionalizaciéon empresaria:

Dispositivos que encauzan los nuevos sentidos sobre el trabajo: ( con énfasis, en los sistemas de
mejora continua de la calidad, las nuevas formas de organizar la produccién y el trabajo; la
incorporacion de nuevas tecnologias con base microelectronica e informatica; las nuevas
modalidades de gestion de la fuerza laboral- énfasis en las 16gicas de formacion y la gestion de
las relaciones de trabajo):

a. Naturaleza y alcance

b. Agencias y agentes productores y difusores

c. Efectos sobre los distintos grupos profesionales

2. Las configuraciones profesionales emergentes:

a. Naturaleza de los saberes requeridos y valorizados

b. Clasificaciones profesionales

c. Logicas de profesionalizacion ( criterios valorizados en los reclutamientos y las movilidades
profesionales) |

d. Itinerarios profesionales emergentes

Respecto de las unidades de analisis éstas se sustentan, para el primer eje de analisis, en las
estrategias empresarias soportadas en discursos y acciones, y en el caso del segundo de los ejes
mencionados en los niveles inferiores ( operarios y supervisores)y superiores ( jefes y gerentes)
de la estructura de mando. Cabe destacar que ha sido ponderada en forma particular la situacion

profesional de idoneos, técnicos e ingenieros. La distincion entre estos grupos profesionales

? Denzin, norman, The research act. A theoretical introduction 1o sociological methods, Mc-Graw Hill Book
Company, New york, 2da Ed.1978.
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radica en el papel que juega la credencial educativa®! en las posibilidades de permanencia y
movilidad profesional, considerando, no obstante, que éste no se constituye en el criterio
excluyente de las nuevas selectividades que se configuran. Esta doble consideracion, aporta,
asimismo, al analisis de las transformaciones operantes entre los perfiles profesionales requeridos
y la integracion a ciertos niveles jerarquicos. Esta correspondencia ( entre niveles jerarquicos y
grupos profesionales) es considerada a la luz de los movimientos operantes en el contexto de las

estrategias de racionalizacion impulsadas.

La hipotesis de trabajo central que guid nuestro trabajo plantea la incidencia de la modernizacion
empresaria en los modelos de profesionalizacion existentes. Asimismo, esta incidencia es
cualificada como de polarizacidn, entre los niveles jerarquicos y de selectividad creciente en los

criterios operantes para los reclutamientos y las movilidades profesionales.

2. La seleccion de los casos y las principales fuentes

2.1 Las empresas como unidades contextuales

Criterios de seleccion

Los casos de los cuales partimos han sido seleccionados por cumplir con los siguientes

criterios:

1. Han movilizado en los ultimos 15 afios nuevas estrategias empresarias con implicancias
significativas en la gestion del trabajo ( expulsion de trabajadores y/o cambios sustanciales en los

criterios de seleccion y movilidad ocupacional/profesional)

2. Se trata de empresas que han jerarquizado ciertas estructuras funcionales ( Gerencias de
Recursos Humanos, Departamentos de Capacitacion, Sector Métodos y Tiempos- ligado a las
reingenierias-) vinculadas intimamente con la necesidad de estructurar un nuevo orden

laboral/profesional.

'Ya en nuestra Tesis de Maestria pudimos constatar como el acceso a puestos estratégicos conjuga la
credencial de nivel superior con la experiencia y sobre todo con el grado de involucramiento a los

objetivos de la firma ( Figari, 1999).
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3. Se trata de empresas que han implementado procesos de certificacion y/o mejora continua de Ja
calidad, y sobre esta base han configurado un discurso pedagégico/comunicacional para

instrumentar el nuevo orden asociado con la calidad.

Se buscd, a su vez, alcanzar una representacion de varios sectores de actividad econdmica,

teniendo en cuenta los siguientes criterios:

a. Empresas privatizadas o con fuertes articulaciones con los procesos de privatizacién ( por
ejemplo, que han generado nuevas estrategias empresarias para ganar los “nuevos clientes”

concesionarios de empresas privatizadas).

b. Empresas con presencia de procesos continuos ( que supone la existencia de procesos de

automatizacion )

c. Empresas correspondientes a sectores dinamicos ( electronica, alimentacién ) y en retroceso: (

neumaticos, a partir de la crisis automotriz) en los mercados locales e internacionales

d. Empresas que son filiales de holding transnacionales, de diferente procedencia de sus casas

matrices ( Alemania, Brasil, Estados Unidos).
Los casos:

1. Empresa de productos electronicos, filial argentina de un holding transnacional con casa matriz
alemana. Ha estado al borde de su cierre a comienzos de los afios 90, y ha desarrollado uﬁa fuerte
estrategia de “orientacion al cliente” ( sustentada en la gestién de la calidad), y de formacién

orientada, sobre todo, a la profesionalizaciéon del management. Como parte de las nuevas |
modalidades de gestion para el trabajo que se impulsan, tiene lugar una importante
reestructuracion de las logicas de profesionalizacion preexistentes, afectando los criterios para el
reclutamiento y la movilidad profesional. Asimismo, y si bien la reduccién de personal se habia
comenzado a producir desde el 2do lustro de los afios 80, a partir de la incorporaciéon de
tecnologia electrénica en los procesos, ésta se continia con posterioridad a la “modernizacion”

encarada a comienzos de la década de los afios 90.
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2 Central de energia eléctrica conformada como estructura empresaria independiente, en el afio
1992, a partir de la privatizacion de los servicios eléctricos para Capital y Gran Buenos Aires. Se
han Ilevado a cabo importantes procesos de reduccion del personal empleado ( sobre todo a través
de los denominados “retiros voluntarios™) a lo largo de toda la estructura, pero impactando
especialmente en los colectivos de trabajo conformados por los operarios y técnicos, que se
desempefiaban en las guardias y talleres de las usinas generadoras. La negociacion colectiva en el
nivel de empresa serd un instrumento clave para fijar las nuevas reglas de juego en la gestién del
trabajo. Se multiplican los convenios colectivos y cobra importancia el personal denominado “de

confianza™ que se encuentra a lo largo de toda la estructura.

3. Empresas de productos neumiticos: a. filial argentina de un holding transnacional con casa
matriz en Estados Unidos, b. Empresa de capitales nacionales. Ambas han generado un fuerte
proceso de negociacion orientado a configurar una nueva organizacion del tiempo de trabajo,
afectando las condiciones de trabajo de los operarios. Se han llevado a cabo fuertes procesos de
reduccion de personal, sobre todo, en los mandos medios, afectando la propia continuidad del
sindicato de supervisores, que, a partir de la década de los 90, se constituye en sindicato de

empleados y jerarquicos de la actividad del neumatico.

4. Empresa cervecera, filial argentina de una empresa transnacional con casa matriz en Brasil.
Desarrolla una tendencia a contratar, para las categorias inferiores, a j'(')venes técnicos, y a
universitarios en las categorias de supervision. Instrumenta un fuerte proceso de gestion de la
calidad y automatizacion de los procesos ( de base continuo). Las politicas de gestién del trabajo

se asocian sensiblemente con las politicas de calidad.

5. Empresa de productos de nylon sintético, filial de un holding transnacional, con casa matriz en
Estados Unidos. Desarrolla un fuerte proceso de automatizacion de los procesos, y gestion de la
calidad, proceso que ha tenido lugar a mediados de la década de los afios 90, y que ha generado
fuertes transformaciones en el trabajo de los operarios, definiendo nuevas categorias

profesionales.
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6. Empresa famxacéuti'ca, filial argentina de un holding transnacional, con casa matriz en Suiza.
Ha instrumentado una importante automatizacion en los procesos ( sustentada en las tecnologias
de base informética), y dinamizado estrategias de gestion de la calidad. Ha desarrollado,
asimismo, el trabajo por células ( grupos de trabajadores, creados especialmente) que afecta
sensiblemente a las categorias inferiores operarias, definiendo nuevas categorias profesionales de

hecho.
Los niveles de analisis

Distinguimos tres niveles de analisis que cobran consistencia con la perspectiva teérica-

conceptual, las hipdtesis preliminares y los ejes de analisis que hemos priorizado.

1. El nivel de la organizacion: contribuye a aprehender estrategias y agentes ( localizados en
ciertas estructuras: por ejemplo, Gerencias de Recursos Humanos, de Calidad, de Métodos y

tiempos) que disefian y transponen el nuevo orden empresario.

2. El nivel intermedio de las estructuras funcionales: asi denominaremos a ciertos espacios que se
sustentan en el primer nivel, y que operan como territorios especialmente conformados en el
marco del nuevo orden empresario. Nos referimos por ejemplo a la estructuracién de grupos de
trabajo (células productivas, incorporacién de un 4to turno, grupos creados especialmente para

proponer mejoras de procesos y maquinarias).

3. El nivel de los grupos ( idoneos, técnicos, ingenieros) y categorias profesionales (operarios y
supervisores; jefes y alta gerencia). Permite aprehender las transformaciones en las jerarquias de

saberes y posiciones.

En definitiva, nuestra Tesis se propone analizar los territorios, mecanismos y agentes que asumen
un lugar protagénico como encauzadores de la nueva legalidad empresaria, y, en este sentido, en
la busqueda sistematica de legitimidad. Para su estudio consideramos pertinentes dos planos
teoricos de abordaje: a. las vinculaciones entre el plano material/ y simbélico como via para la
codificacion de la nueva legalidad, y b. las vinculaciones entre los nuevos requerimientos de

saberes, y las posiciones en la estructura jerarquica y de mando. Aqui se plantea la importancia
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de abordar las continuidades y discontinuidades en las configuraciones profesionales. Desde esta
mirada se pretende analizar las articulaciones que se juegan entre la nueva racionalidad
empresaria y las condiciones que se generan ( mecanismos, agentes y territorios ) para hacerla

legitima.

2.2 Fuentes utilizadas

I- Primarias.

e Entrevistas en profundidad a informantes calificados®2:
1. Nivel gerencial®®:

. Gerente de Recursos Humanos

. Gerente de Relaciones laborales
. Gerente de calidad

. Director técnico

. Gerencia de produccion/fabricacion -
2. Nivel de jefaturas y analistas®*
o En gerencias de Recursos Humanos

. Jefe de capacitacion

. Responsable célula Planeamiento y desarrollo

*Las entrevistas fueron extensas, y pudieron ser grabadas. Asimismo, y en algunos casos un mismo
informante calificado pudo ser entrevistado en més de una ocasion ( en especial, en la empresa de productos
electrénicos, la empresa cervecera, a los delegados sindicales de las empresas del sector del neumatico ydela
central eléctrica privatizada). Considerando la totalidad de los casos, fueron realizadas 45 entrevistas en
profundidad. Cabe sefialar que la estrategia cualitativa en el nivel de los casos fue orientando la eleccién de
informantes calificados, lo que se traduce en una diversificacion, y focalizacion diferencial de entrevistados, y

sectores analizados.

En todos los casos fue abordado este nivel Jeréarquico, por considerarlo clave en el disefio y codificacion
de la estrategia modernizante.
*Este nivel jerarquico fue abordado en todos los casos, focalizando en las intervenciones en las areas de

calidad; capacitacion y relaciones de trabajo
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. Responsable “formacion en management™

. Directores Escuelas Privadas de Fabrica?®

e En sectores productivos estratégicos®® ( con fuerte incidencia de las “reingenierias):
Jefe area ingenieria de desarrollo
Jefaturas area calidad, analistas y auditores
. Jefaturas sector procesos, métodos y tiempos
. Jefes de guardias rotativas de turnos continuados

. Jefes de laboratorio
* Biografias profesionales de ingenieros y analistas con estudios universitarios?’

3. Nivel supervision y operarios en areas de Fabricacion directa®®

. Entrevistas en profundidad a idéneos y técnicos

4. Delegados sindicales y dirigentes que integran las estructuras sindicales ( se han entrevistado a
integrantes de las comisiones internas y a la dirigencia sindical que ha participado en procesos de

negociacion colectiva®®)

*Nos referimos a la escuela dépendiente de la empresa de productos electronicos, que forma auxiliares
técnicos; y a la escuela técnica de nivel medio, que dependia de la ex-empresa de servicios eléctricos, y
que pasa a depender del sindicato capital a partir del proceso de privatizacion. Esta escuela forma técnicos
electromecanicos con orientacidn en energia eléctrica.

*°En la empresa de productos electrénicos: sector de calidad; ingenieria de desarrollo; métodos y tiempos;
en la empresa cervecera: areas de fabricacion directa; laboratorio; en empresa farmacéutica: logistica de
proceso; area efervescentes, fraccionamiento; en empresa de hilatura: areas de fabricacién directa -
comando centralizado de unidades fusoras-; en empresas del neumatico y central eléctrica privatizada:
areas de fabricacion directa: sector Duplex y operaciones respectivamente.

?’Se han 1levado a cabo biografias profesionales del personal ingenieril en las empresas de productos
electronicos, cervecera y farmacéutica.

**En particular, se ha entrevistado a personal idoneo que reviste en categorias operarias y se desempefian
en guardias de turnos continuos, en las empresas de neumaticos y la central eléctrica privatizada.
Asimismo, a operarios y técnicos en sectores con incorporacidn de tecnologia de base microelectrénica, en

particular nos referimos a la empresa de hilatura ( con la creacién de unidades fusoras centralizadas).
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II- Secundarias:

* Documentacién producida por la Gerencia de Recursos Humanos/ relaciones laborales:
- Planes y programas de capacitacién y desarrollo profesional*®
- Programa “Jévenes con potencial”- formacién en management**-
- Organigramas
- Estructuras de cargos: fundamentos conceptuales y descripcion de puestos y tareas>?
- Comunicaciones internas®*

- Publicaciones internas>*

* Documentacion producida por sindicatos

- Publicaciones periodicas®®

*Las entrevistas a delegados sindicales corresponden a dirigentes de las seccionales Hurlimghan y San
Fernando del Sindicato unico de la actividad del neumatico, y a miembros de las comisiones internas de
capacitacion, gremial y organizacion del Sindicato Luz y Fuerza. Asimismo, a delegados dela Asociacién
de Personal Superior.

**Destacamos en especial, el informe de las jomnadas sindicales realizadas en el afio 1990 por el sindicato
Luz'y Fuerza, capital, sobre “Capacitacion y desarrollo™; asimismo el texto del proyecto de formacién de
recursos humanos elaborado por la gerencia de recursos humanos de la ex-empresa estatal de servicios
eléctricos, 1988. En el caso del sector del neumitico fue posible acceder a un importante material,
empleado en los cursos de capacitacion del personal, en el marco del conflicto por la modificacién de la
organizacion del tiempo de trabajo.

*'En la empresa de productos electronicos fue consultada una valiosa documentacion sobre los programas
orientados a la profesionalizacién del mando.También fueron relevantes los organigramas y la
discriminacion funcional de la gerencia de Recursos Humanos A

2Un aporte documental ha sido el acceso a la estructura de cargos propuesta por la patronal, de la Central
eléctrica privatizada.

*Destacamos, en particular, la pfoducida por la empresa del neumatico localizada en San Fernando, en el
marco del conflicto por la modificacién del tiempo de trabajo.

*En particular Ja Revista “Nos-otros” ( empresa de productos electrénicos)

Se destaca la consulta de los nimeros 38,41,43, 44 de 1a Revista Dinamis, del sindicato Luz y Fuerza,

Capital.
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- Comunicaciones sindicatos/trabajadores®®
* Informacién estadistica generada por empresas y sindicatos: empleo; movimiento de personal,
evolucién histérica de facturaciones y pedidos; evolucién histérica de inversiones en
o i 37
capacitacion” .

e Convenios colectivos de trabajo y actas de acuerdo

Convenio colectivo de trabajo N° 78/75. Texto actualizado. Disposicion N°23 /86> ( firmado entre

sindicato Luz y Fuerza y SEGBA).

Con relacion a la Central eléctrica privatizada®®:

*En el marco del conflicto por la modificacion del tiempo de trabajo, se pudo tener acceso a varias
comunicaciones escritas realizadas por el Sindicato tnico de Trabajadores de la Actividad del Neumatico
a Jos trabajadores. En particular, en la Seccional San Fernando. ‘

’Sélo en algunos casos se pudo contar con esta informacion. Cabe destacar en forma particular la
posibilidad de acceso al informe del ejercicio del afio 1995 en el caso de la empresa de productos
electrénicos. Asimismo, la informacion sobre evolucion del empleo a partir del proceso de privatizacion
en el caso de la ex-empresa de servicios eléctricos, suministrada por el sindicato Luz y Fuerza, Capital.

% A los efectos de enriquecer el andlisis sobre la significacion de las clausulas negociadas en los afios 90, se ha
contrastado con los convenios vigentes con anterioridad al impulso del proceso de racionalizacién empresario
en la ultima década. Esta contrastacion se ha llevado a cabo en el caso de la central eléctrica privatizada, y en

las empresas del sector del neumatico.

A los efectos de un estudio en profundidad sobre el papel que jugd la negociacion colectiva en el proceso
de racionalizacién sobre el trabajo, en el marco del proceso privatizador, fueron consultados los convenios
de actividad y de empresa que fueron firmados por el Sindicato Luz Fuerza y la Asociacién de personal
superior- APSS- con las distintas empresas conformadas. En este sentido, cabe destacar que fueron
considerados los convenios colectivos firmados en la primera y segunda ronda de negociacién a partir del
proceso de privatizacion:

Convenio colectivo de trabajo N° 225/ 92- Sindicato Luz y Fuerza, y Empresas distribuidoras- Edesur,
Edenor, Edelap-.

Convenio colectivo de trabajo N° 88/ 93/ E - C. Puerto y Luz y Fuerza-.
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Acta de acuerdo 6/4/93. Luz y Fuerza y Central Costanera
Convenio colectivo de trabajo / E - Luz y Fuerza y C. Costanera, 1992-.
Convenio colectivo de trabajo/ E - APSS y C. Costanera, 1993-

Convenio colectivo de trabajo N° 118/ 94 /E. Central Costanera S.A Asociacién de Personal

Superior.

Con relacion a las empresas del sector del neumatico:

Convenio de actividad, N 101, afio 1975 ( firmado entre Sindicato unico de Trabajadores de la

actividad del neumético- SUTNA- y empresas de la actividad del neumético)

Actas acuerdo de productividad. Sector Duplex, 1992 ( Entre seccional Hurlingham, del

Sindicato unico de Trabajadores de la actividad del neumatico y empresa Goodyear).

Acta de acuerdo de productividad, 9/9/94 (Entre seccional San Fernando, del Sindicato unico de
Trabajadores de la actividad del neumatico y empresa Fate). Ref: Bonificacién por calidad, a

cambio de disminucién de pérdidas.

Actas acuerdo que regulan el trabajo por turnos continuo, afio 1996 y 1997° ( entre el SUTNA y

empresas Goodyear y Fate).

Convenio colectivo de trabajo n° 112/93 /E. - Luz 'y Fuerzay C. Dock Sud.
Convenio colectivo de trabajo N° 115/ 94/ E - APSS y Edelap-.

Convenio colectivo de trabajo N° 122/ 94 / E. - APSS y Edenor y Edesur-.
Convenio colectivo de trabajo/ E- Luz y Fuerza y Edelap, 1994-

Convenio colectivo de trabajo/ E- APSS Y Edenor , julio, 1995-.

Convenio colectivo de trabajo/ E- APSS y Dock Sud , 1995-.

Convenio colectivo de trabajo/ E - Luz y Fuerza y Edenor,1995-

““También fueron consultadas las actas de acuerdo firmadas con las empresas Pirelli, y Firestone, al
regular el trabajo por turnos continuo. Asimismo, pudo ser relevada documentacion producida por las
empresas y la Subsecretaria de Trabajo de la Pcia. de Buenos Aires en el marco del conflicto generado por

la imposicion, de parte de la empresa , del trabajo por turnos continuo.
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A continuacién exponemos los principales hallazgos surgidos del analisis de casos multiples. La
problematizacion incorpora, en la primera parte, el estudio en profundidad del paradigma de la
calidad total como sustento del sistema de control social, y vehiculo para la construccién de
legitimidad. La segunda parte se ocupa en forma especifica del problema de la legitimidad,

centrando el analisis en el dispositivo pedagogico y en la gestion de las relaciones de trabajo.

La tercera parte, focaliza en el estudio de las configuraciones profesionales emergentes,
considerando la situacion profesional de los niveles inferiores y superiores de la estructura de
mandos, y significando la naturaleza de las transformaciones como derivacion sustancial de la

estrategia de racionalizacion empresaria, tributaria de la recomposicién hegeménica.
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Primera parte: La calidad en el nuevo orden empresario: el

campo saber/poder en el sistema de control social

La primera parte del desarrollo de nuestra Tesis esta integrada por dos capitulos: “La
calidad como sistema de control “( Capitulo V) y “La operatoria de la calidad: lerrirorios y
agentes en la produccidn de legitimidad “( Capitulo VI); ambos componen una unidad de
sentido, que permite la comprension por un lado, de la arquitectura técnica y simbélica que
sustenta al sistema de la calidad, dotando de visibilidad al macrosistema de control sobre el
trabajo, y por otro, de los territorios y agentes que co-participan en la “puesta en forma” y
sostenimiento del sistema de control. En ambos capitulos se pone de relieve la operatoria
empresaria desplegada con el fin de recomponer la estrategia de dominacion y su sostenimiento a
partir de la nueva agencia simbolica. Se trata de un operacién desnaturalizadora, que sea capaz de
desenmascarar la trama velada, poniendo de relieve los soportes, agentes y €spacios que sostienen
el nuevo orden empresario, y los efectos directos sobre la produccién de nuevos sentidos en torno
al trabajo. Esta aproximacién moviliza, desde esta lectura desmitificadora, una perspectiva
educacional capaz de enfatizar en la recomposicién del campo de saber/pder en los escenarios
sociolaborales asociados a las grandes empresas concentradas. De esta forma, en el capitulo V
analizamos el dispositivo de control, enfatizando en las operaciones y tecnologias que codifican y -
transponen los nuevos sentidos sobre el trabajo. En el capitulo VI, nuestro proposito esta
orientado a analizar como es dinamizado el sistema de control desde el orden estructural y
superestructural, en ambos casos, con un importante efecto sistémico. Finalmente nos ocupamos
del conjunto de agentes que participan en la creacién, difusién y evaluacion del sistema de

control.

Problematizar sobre la configuracion de un nuevo orden empresario requiere una perspectiva
multidimensional en los analisis. Las polémicas en los ultimos veinte afios desde la Sociologia
del Trabajo y de las Calificaciones han puesto de relieve las modalidades y mecanismos que
gobiernan en el espacio productivo con el fin de “modernizar” las viejas estructuras
organizacionales y la gestion del trabajo para obtener “competitividad y eficiencia”. La

bibliografia ha sido profusa en este sentido, donde los estudios locales, centrados, muchos de
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ellos, en las metodologias de los.estudios de caso, han abonado sensiblemente con aportes

empiricos la cuestion p

Detras de esta polémica se dirime la medida en que las estrategias de modernizacion sefialarian
un orden de discontinuidad o continuidad en las formas taylorizadas de organizacién de la

produccion y del trabajo ( Linhart, 1997; Bonazzi, 1993).

Ya desde los afios 80 han sido fructiferos los planteos sobre la necesidad de reconsiderar la
mirada hacia el cambio técnico en el nivel de los talleres ( Naville; Touraine, 1963), localizando
los estudios en el espacio del funcionamiento interno de las organizacioncs, analizando las
relaciones complejas entre modernizacion y relaciones industriales ( Dombois; Pries, 1993) y
amplificando la mirada cn referencia a la disputa por recomponer un nuevo orden cultural

(Abarzua, 1997).

Si bien los abordajes sobre las variadas formas de recomponer las modalidades de organizacion
del trabajo han sido centrales en los analisis, ha sido mucho menos encarada una perspectiva
sociocultural/educacional. Esta aproximacién, resulta fundamental para comprender las
estrategias y mecanismos que se dinamizan para dar legitimidad al nuevo orden empresario,
cuestidn que expresa, en definitiva, la puja por recompener el patrén de dominacién sobre el

trabajo.

*!Las lineas de investigacién desarrolladas desde el CEIL/PIETTE del CONICET han sido pioneras en el
desarrollo de estudios en profundidad en el nivel de las empresas, Desde los afios 70 se ha impulsado
asimismo un frabajo conceptual sistemitico y de intervencidn en distintos sectores productives v de

vicios con relacién a la problematizacién sobre las condiciones de trabajo asociandolas al procese de

rabajo y valorizacién. Asimismo, la metodologia del estndio de casos ha sido fortalecida nor su fertilidad

r

para captar la multidimensionalidad y complejidad involucrada en los efectos de las politicas de
racionalizaciéon que han impulsado sobre todo las grandes empresas en los Wltimos 15 afios. Esta
aproximacién ha permitido aprehender los efectos multiples que se desprenden para los distintos niveles
Jerarquicos y grupos profesionales. Por otra parte, una linea de analisis que particulamente hemos
explorado en los ltimos 10 afios desde el 4rea de Educacién y Trabajo del CEIL/CONICET focaliza en el
analisis dé los saberes requeridos y valorizados en los contextos productivos y en la desestructuracién y

emergencia de nuevas configuraciones profesionales.
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Desde nuestra perspectiva, la prevalencia de la “tecnologia social”*? ( en sus variadas formas),
sefialada por diversos autores como modalidades dominantes de 1a modernizacion empresaria en
el escenario local y latinoamericano ( Dombois; Pries, 1993), aporta un campo de andlisis y

problematizacién de naturaleza educacional.

Los estudios que hemos encarado en la altima década han permitido formular un conjunto de
hipétesis que se constituyeron en el punto de partida de nuestra Tesis doctoral*®. En particular,
los hallazgos derivados de nuestra Tesis de Maestria fueron contundentes con relacion al papel
que juegan las estrategias de capacitacion y la gestion de la calidad en la recomposicion del orden

empresario y, sobre todo, en su sostenimiento.

Desde nuestra perspectiva el problema de la modernizacion empresaria puede ser encarado como

un nuevo movimiento que expresa, en definitiva, la puesta en juego de nuevos dispositivos®? que

*“’Siguiendo cierto consenso, en concurrencia con los aportes de estudios locales e internacionales, nos
referimos a la tecnologia social como al conjunto de innovaciones que se orientan a transformar la gestion
y 1a organizacién de la empresa, de la produccién, del trabajo. Asociadas con las nuevas modalidades de
gestion, cobran especial interés los sistemas de gestion de la calidad - vinculados con la mormativa
internacional-, y las nuevas modalidades de uso y valorizacion del trabajo. Las estrategias de capacitacidén
y comunicaciéon que se dinamizan son aquellas que hemos considerado, exigen un tratamiento
pormenorizado, situacién que se deriva de las lineas de investigacién que venimos llevando a cabo, y que
han permitido localizar en estos dispositivos un lugar de gran potencialidad desde el cual las grandes
empresas pretenden en gran medida dar base de sustento al nuevo orden empresario, y particularinente a la
busqueda de legitimidad. Segin hallazgos de estudios anteriores nuestros, la capacitacion, la calidad v las
relaciones individuales de trabajo se constituyen en tecnologias sociales fundamentales, dada su fertilidad
para conformar nuevas representaciones, lo que supone operar en el orden simbélico. De esta forma, no
son las innovaciones de base material, aquellas que cobran protagonismo en el afin empresario por
“modernizarse”. Los aportes de Dombois y Pries sobre esta cuestion aportan elementos contundentes con
relacion al caso latinoamericano.

“Los estudios e investigaciones dirigidos por el Lic. Julio Testa desde el Area Educacién y Trabajo del
CEIL del CONICET, han contribuido en forma particular en la formulacién de las hipdtesis de trabajo de
nuestra Tesis doctoral.

“Emplearemos el término “dispositivo” en el sentido foucaultiano. Tal como expusimos antes, se trata de

una particular manipulacion de las relaciones de fuerza ( Saber y verdad, 1991, P. 130). Nos referirernos,
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aseguren el anclaje y sostenimiento del proceso de racionalizacion que opera fundamentalmente
sobre el trabajo. Esta perspectiva requiere cuestionarse no sélo por los dispositivos que
transponen los nuevos principios sobre los que asienta Ja nueva legalidad empresaria, sino
también, por los sentidos que se vehiculizan. Esta aproximacion se propone poner en evidencia
por un lado, las tecnologias empleadas, y por otro el sistema social de significaciones que se

conforma tras la impronta racionalizadora.

Nuestra mirada recala en los dispositivos empleados para generar ciertas condiciones que
habiliten la conformacién de nuevas representaciones sobre el trabajo y el sujeto que trabaja. En

este sentido la gestién de calidad se constituye en un potente dispositivo de control que opera

cema codificador y transmisor de los nuevos sentidne [ ac aportes de Bernetein (1008) recnltan

esclarecedores en la posibilidad de conectar sepertes y sentidos en el andlisis de los diepositivos

raaea v ards

Una de las polémicas centrales que se han planteado en los tltimos afios desde la Sociologia del
trabajo ubica en la escena del debate a las posiciones que expresan la puesta en forma de un
nuevo orden “post-fordista”, sustentado en nuevos principios de organizacion, y otras que
plantean una suerte de neotaylorizacion expresada como “autoexplotacién™ ( Bonazzi, 1993).
Desde nuestra tesis lo que esta en juego es el problema del control empresario sobre el trabajo,
cuestion que requiere ser analizada en profundidad considerando los dispositivos y sentidos que

se codifican y transponen. Esto supone analizar las operaciones y tecnologias®> que resultan

en particular, a los mecanismos que se dinamizan ( como opciones estratégicas que emplean las empresas
para “modernizarse™) con el fin de generar condiciones apropiadas para codificar y transponer los nuevos
sentidos. Dichos mecanismos seran analizados con relacién a los espacios y agentes que habilitan su
activacion y control.

La organizacion cientifica del trabajo instrumentaba un complejo sistema de control que requeria como
pasos necesarios la operaciéon normalizadora y reguladora. En el primer caso, las observaciones y
prescripciones a cargo de los ingenieros “ponjan en forma” la mdxima tayloriana del “nico mejor
camino”, asimismo, la estructura jerarquica funcional habilitaba un complejo sistema de monitoreo
permanente para regular e impedir las desviaciones a la norma establecida. Las tecnologias que ponian en

forma el sistema de control eran de naturaleza organizacional, ya que aquello que hacia posible la

medicion y regulacion de la gestualidad técnica y de los movimientos era la extrema division técnica y
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solidarias en el marco cie la nueva racionalizacién empresaria. Desde nuestra perspectiva, aquéllo
que se discontinua son las tecnologias empleadas, mientras que podemos sostener, tal como lo
analizamos en el primer capitulo de esta primera parte de nuestra Tesis doctoral, sobre la base de
los hallazgos surgidos del analisis de casos multiples, que las operaciones de control se
mantienen con relacion a la organizacién tayloriana. En el capitulo V abordamos en profundidad

esta cuestion.

Desde nuestra tesis, planteamos que la transformacion de los dispositivos de control, tributarios
de las formas taylorizadas, radica en el empleo de una nueva arquitectura técnica y sociocultural

para la codificacién y distribucion de sentidos hacia el trabajo.

El nuevo sistema de gestion de la calidad opera sobre la base de configurar una nueva
“articularidad” entre la infraestructura técnica-organizacional y el plano superestructural en las
organizaciones. Esta nueva “articularidad” opera con més o menos fuerza desde cada espacio,
pero con una tendencia comun: recomponer sistémicamente el orden empresario, y crear
condiciones para su sostenimiento. La fortaleza del dispositivo radica asimismo en la posibilidad
de interrelacionar el plano técnico/organizacional y el sociocultural/simbolico. Esta tesis es

desarrollada ampliamente en el capitulo VI.

social del trabajo que hacia emblematico el control de los cuerpos a través del establecimiento de tareas
elementales.

Los dispositivos de control requieren la puesta en forma de ciertas operaciones a través de ciertas
tecnologias. La operacién técnica remite a una suerte de gramatica basica que, en tanto trasformaciones
necesarias, indican una finalidad que sera activada a partir del empleo de tecnologias apropiadas. Las
tecnologias se constituyen, asi, en los medios de intervenciéon que hacen posible, la realizacién de la
operacién en forma eficaz y eficiente, sobre la base del stock disponible de tecnologias tributario de un
medio técnico econdmico y sociocultural. Las formaciones discursivas que sustentan, en principio, el
patron hegemonico también proveen ciertos medios disponibles para “poner en forma” el sistema de
control. Con relacién a estas nociones, los aportes de Abel Rodriguez de Fraga han contribuido

especialmente en nuestros analisis.
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V. La calidad como sistema de control

Los sistemas de mejora continua de la calidad revisten un interés particular en las
estrategias de modernizacion /racionalizacion empresarias. Los hemos considerado como uno de
los dispositivos de mayor relevancia en la necesidad empresaria de reajustar los comportamientos

y el sistema social, funcionalizandolos a las nuevas reglas de competitividad y eficiencia.

Los debates sobre la “calidad”, no son una novedad en el mundo empresario. Mas bien se trata de
una vieja polémica, la cual, en el marco de las estrategias de modernizacion, resulta resituada en

un universo de significacion que requiere ser puesto en evidencia.

Asociada en las ultimas décadas con las modalidades japonesas de organizacion del trabajo, su

impronta aparece remozada en los paises europeos y latinoamericanos.

En los casos investigados los discursos y /o las practicas de la calidad total no dejan de ser un
patréon comun en las formulaciones empresarias asociadas a los “cambios necesarios”, y
sustancialmente al “cambio cultural”, que se plantea como “inevitable™ para sobrevivir en las

organizaciones.

Mas que dar por sentado la operatoria de la calidad, nos proponemos analizar en este capitulo la
potencialidad codificadora de la gestion calidad, .que, desde nuestra Tesis, se constituye en un
dispositivo fundamental de control. Esta caracteristica se vincula con la fertilidad del dispositivo
para operar a la vez en el plano material /técnico y simbdlico, que labora tras una compleja red de

estructuras y agentes involucrados.

Es justamente lo anterior lo que posibilita una nueva configuracién técnica-organizacional y
sociocultural/profesional, y contribuye a edificar una nueva economia de tiempo, de espacio y de
informacién.Desde esta labor, la recomposicién sistémica de la organizacion resulta posible
(Dombois, Pries, 1993).
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La calidad como dispoﬂsitivo de control dinamiza una operatoria multidimensional y sistémica. Su
fundamentacion requiere poner en evidencia, sobre la base del material empirico procedente de
los casos analizados, por un lado, las operaciones y tecnologias que codifican los nuevos sentidos
sobre el trabajo y el sujeto que trabaja ( el proceso técnico de la calidad); y por otro, los agentes y
espacios que crean, difunden y sostienen dichos sentidos. Al respecto, se ponen de manifiesto las
continuidades con las prescripciones y evaluaciones tributarias de la organizacion tayloriana y
fordiana, y las discontinuidades respecto de la organizacién taylorista que requieren ser
interpretadas con relacion a la naturaleza de las tecnologias empleadas (pedagdgicas,
comunicacionales/informacionales), v a las caracteristicas que asume la division de trabajo de
control simbolico, que define nuevos agentes y espacios para el sostenimiento del sistema de

control.

Nuestra Tesis muestra un comun denominador entre los casos analizados, en referencia a la meta
orientada “al cambio cultural” y a dinamizar nuevas modalidades de gestién del trabajo (
elementos asociados a la implementacion de los sistemas de la calidad total). No obstante, las
diferencias, surgidas del analisis cualitativo, en su faz exploratoria, han permitido constatar
formas operatorias diferenciadas con relacion al espacio desde el cual resulta dinamizado el

sistema de gestion de la calidad como dispositivo de control:

A. En el caso de la empresa de productos electronicos, de la empresa cervecera y de la central
eléctrica, considerada antes y después de la privatizaciéon, la calidad queda asociada
sustancialmente a su manejo superestructural, pero con un claro anclaje en el proceso de trabajo.
En los dos primeros casos, existe un trabajo mancomunado entre las gerencias de recursos
humanos y la gestion de la calidad total; habiéndose constatado el lugar protagénico que asume la
logica de formacién y comunicacion como parte de una estrategia institucionalizada. En el caso
de la empresa privatizada el manejo superestructural queda asociado a la negociacion colectiva y
a la fundacion de una nueva estructura organizacional, como expresion de la

desestructuracion/redisefio del orden laboral y profesional.

B. El caso del sector del neumatico y de la central eléctrica privatizada presentan una
peculiaridad, derivada de la impronta que asume el proceso de negociacion colectiva ( impuesta

por el actor empresario) para impulsar las racionalizaciones. Para estos casos, las
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racionalizaciones se v'ehiculizan a través de la negociacién. En el primer caso, las nuevas
regulaciones se orientan a definir una organizacion del tiempo por turnos continua, lugar desde el
cual asumird también un anclaje el discurso de la calidad. En el caso de la central privatizada, el
lenguaje de la calidad ( en sus diversas variantes, asociadas, como analizaremos mas adelante,
con la productividad y la plena colaboracion por parte de los trabajadores), es dinamizada sobre
la base de las reingenierias que operan redisefiando la estructura de la empresa y las formas de
orgenizacion del trabajo. Las modificaciones en el nivel del funcionamiento interno de la central,

genera nuevas estructuras, y un cambio sustancial en la gestion del trabajo.

C. Los casos analizados que corresponden a procesos continuos®® ( en particular, la empresa de
hilatura, farmacéutica, cervecera) tienen procesos automatizados preexistentes a la incorporacion
del sistema de calidad total. En estos casos el sistema de control es dinamizado desde las
reingenierias que operan sobre el sistema técnico y las nuevas formas de organizacién de la
produccidn y del trabajo. Por otra parte, el caso del sector del neumadtico aporta una clara
tendencia que opera sobre la modificacién de la organizacion del tiempo de trabajo, impulsada
por la negociacidon colectiva que promueve el sector empresario. Se trata de una cuestion
emblemética en materia de flexibilizaciéon laboral, y con efectos fundamentales en las
condiciones de trabajo.la conflictividad en el sector se ha concentrado en el 2do lustro de la
ultima década en esta materia, desde la cual se agrega un sistema de control que se funda en el

trabajo por turnos continuo.

La empresa cervecera tiene representatividad en los dos primeros, destacando que se trata de la
filial argentina de una empresa con sede en Brasil, que se ha instalado hacia mediados de los afios

90. Su inclusion ha sido de interés ya que, tal como iremos argumentando a lo largo de nuestra

“*Destacamos las investigaciones realizadas por Julio Testa en la Gltima década, que han profundizado en
la transformacion de distintos oficios y profesiones en estas industrias, estudiando en forma especifica
empresas del sector siderurgico y quimico. “Oficios y ocupaciones en mutacién. El cambio en los contenidos
de los puestos de trabajo y los nuevos saberes requeridos. El caso de la industria de proceso continuo”.
Proyecto de Investigacion y Desarrollo- PID del CONICET,1994-1996; “Cambio tecnoldgico y dinamica de
transformacién de los perfiles profesionales en la industria quimica”, Proyecto Agencia Nacional de

Promocién Cientifica Tecnologica, en CEIL del CONICET,1998-2000.
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Tesis, presenta tendencias emblematicas que ya se empiezan a entrever ( a veces tibiamente) en

los otros casos analizados.
1. El sistema de control: enclaves para su “puesta en forma”: presentacion

Nuestra tesis en este apartado expone al sistema de calidad como sistema de control,
asociado intimamente con el esquema racionalizador que se configura dando sustento al nuevo
orden empresario. Esta aproximacion pone en evidencia las operaciones de normalizacidn y
evaluacion como lugar de andlisis desde el cual se sostienen las continuidades con los esquemas
taylorianos y fordianos. No obstante, nuestra tesis se propone también reflejar las
discontinuidades que pueden ser reconocidas al poner en evidencia la “novedad” en cuanto a las -
tecnologias empleadas para sentar condiciones desde las cuales se busca la legitimidad. La
novedad radica en la apuesta por una “puesta en forma” del sistema de control ( 'y por tanto de las
operaciones que lo hacen posible), que sera provista por el dispositivo que detona la estrategia

modernizante/racionalizadora.

En los denominados “sistemas de mejora continua” de la calidad, la funcién normalizadora
reviste un interés particular, y requerira un proceso de codificacion de procedimientos, definiendo
asi el nuevo “criterio de verdad”, o en términos de Apple ( 1996), el nuevo conocimiento oficial.
Las nuevas codificaciones expresan la reescritura de una organizacidn que fija reglas y

procedimientos como “nuevo catecismo” para la sobrevivencia empresaria.

La normalizacion requiere en primer lugar prescribir, y para ésto las reescrituras del
conocimiento oficial se transparentan en la multiplicaciéon de documentacion. La elaboracion de
manuales de procedimientos, supone también instalar una nueva regla: la necesidad de registrar

por escrito cuanto se hace, y regular el quehacer en base a lo escrito.

El ajuste a lo prescripto se constituira en la medida del monitoreo continuo que se pone en juego
en las organizaciones. Y en ese proceso, la comunicacion y la capacitacion se constituyen en
medios potentes para “enmarcar” las evaluaciones permanentes. De esta forma, la funcién
evaluadora deber4 instalarse en el trabajador, como forma de demostrar cotidianamente una pauta

de comportamiento cefiida a lo instituido. Quebrar la norma, supondra sanciones que tendran la
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impronta de la “traicion” al proyecto de la firma, que debe reflejarse en el comportamiento

autorregulado.

La funcién codificadora y evaluadora demanda movilizar un sofisticado proceso comunicacional
y pedagdgico capaz de transmitir ( desde ciertos espacios y con determinados agentes)

eficazmente los nuevos “arreglos”.

El paradigma de la calidad pone en el centro de gravedad a la informacién, la comunicacion y la
capacitacion como medios de encauzamiento de las meta reglas empresarias. La invocacién a la
calidad y al “cambio cultural” resulta una tendencia significativa en todos los casos investigados,

a través de los testimonios de los gerentes y jefes.

La intima asociacion entre el sistema de calidad y las concepciones manageriales sustentadas en
el autodenominado “management participativo™ requieren poner en evidencia las funcionalidades
entre los soportes técnicos ( y simbolicos) que dinamiza el nuevo sistema de gestion y la
produccién de nuevos sentidos que se impulsan desde el discurso de la participacion, la
autonomia y 1a competencia. La biisqueda de aceptacion y convencimiento en los trabajadores es
la clave que requiere ser desnaturalizada desde la impronta del nuevo sistema de control
imperante, que trae aparejado, exclusiones, y profundizacion de las selectividades transparentadas

en la nueva fisonomia que adquieren las configuraciones profesionales®’.

Las solidaridades entre el discurso de la calidad total y las nuevas modalidades de gestion del
trabajo, a través de la centralidad que adquieren las gerencias de Recursos Humanos, demandan
ser puestas en evidencia, recuperando los comunes denominadores en los propdsitos que se
persiguen: adaptar el sistema de trabajo, y el sistema técnico a la l6gica mercantil que exige
construir nuevos sentidos expresados en la “colaboraciéon” y el “autocontrol”.*® Tal como
analizamos a continuacidn, esto requerira definir ciertas condiciones para dinamizar un nuevo
disciplinamiento laboral y profesional, cuestion que, en el lenguaje empresario, aparece

recurrentemente asociado con la necesidad del “cambio cultural”.

“’Esta cuestion es analizada en profundidad en la tercera parte de nuestra Tesis.
“*En el capitulo VII, se desarrolla un anélisis en profundidad sobre esta nueva arquitectura discursiva, y

sobre sus agentes codificadores y difusores.
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Calidad y cambio cultural, van de la mano bajo el nuevo patrén discursivo, que adquiere
caracteristicas particulares segun sea la opcion estratégica elegida por la organizacion para
“modernizarse”. Desde nuestra tesis, planteamos que es desde la gestion de la calidad que se
reconstituye el sistema de control /dominacion empresario, formalizando, no obstante, estrategias

diferenciadas para su encauzamiento.

El macrosistema de control, sustentado en la gestion de la calidad, es dinamizado ya sea desde las
logicas de 'formaci(')n; la gestion de las relaciones de trabajo (con la posibilidad normalizadora
que abre la negociacion colectiva llevada en el nivel de las empresas y la individualizacién de las
relaciones de trabajo); o bien via las tecnificaciones, asociadas a los procesos de automatizacién
de base microelectronica e informatica, y los movimientos en las formas de organizar la
produccion y el trabajo. El dispositivo de modemizacidon es aquel que resulta mas fértil,
considerando la historia de la firma, para poner en marcha el sistema de control. Ese dispositivo
aporta los medios de intervencion técnica ( tecnologias) fundamentales para conformarlo y

difundirlo.

Los hallazgos surgidos del analisis de casos multiples asi lo ponen en evidencia, destacando, tal
como analizamos a continuacion, las multiples vias que concurren en la busqueda de legitimidad
~del nuevo orden empresario. La gestion de la “formacién/comunicacion y la participacion” (
desde el “management participativo”) resulta emblematica de un esquema que pretende sentar
bases para el convencimiento, en tanto que la imposicion unilateral de la negéciacién colectiva
sanciona las nuevas condiciones de empleo y de trabajo vehiculizando la estrategia
flexibilizadora sobre el trabajo. Es a través de lo negociado que se pone al descubierto aquello
que se pretende enmascarar tras el lenguaje modernizante del autodenominado “management
participativo”. En este sentido la sancidn de clausulas orientadas a incrementar la productividad

del trabajo expresan los sentidos que solapan las formas del “autocontrol” y la colaboracion”

A diferencia de las vias para alcanzar legitimidad que aportan la gestion de la formacion (
importancia creciente de las gerencias de recursos humanos, y, en particular, de los
departamentos de capacitacion) y la nueva gestion de las relaciones de trabajo ( descentralizacién

de la negociacién colectiva llevada en el nivel de las empresas y gestion individualizada de las
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relaciones de trabajo); las tecnificaciones preceden, por lo general, a la implementacion de los
sistemas de mejora continua de la calidad. Si bien en este capitulo nos ocupamos también de las
sinergias entre tecnificaciones y calidad, la prosecucion de nuestros analisis, en la segunda parte
de nuestra Tesis, enfatizan en la formacion y en las relaciones de trabajo como lugares de gran
sensibilidad y potencialidad, en un sentido técnico y sociocultural, para instalar y sostener el

sistema de control basado en la calidad.

En consecuencia, la funciéon de normalizacién y evaluacion continua son operaciones constantes
del sistema de control, tributarias tanto de las concepciones taylorianas como de los sistemas de
mejora continua de la calidad. Su presencia también es una constante, mas alla de la fisonomia
particular que cobre, a partir del dispositivo que detona la modernizacion/racionalizacién
empresaria. A continuacién nos ocupamos de la impronta racionalizadora bajo tres modelos, que
hemos localizado en nuestro andlisis de casos multiples (tal como fuera presentado en la
introduccién de este capitulo), y donde A. la instancia superestructural ( con una presencia
fundamental de las estructuras de recursos humanos); B. 1a negociacion y C. las tecnificaciones se
constituyen en canales potentes para configurar soportes y transponer los nuevos sentidos sobre el

trabajo y su atravesamiento en la dinamica del disciplinamiento industrial.

2. La instancia superestructural: Calidad y Recursos Humanos motores de

la nueva legalidad empresaria.

En las empresas de productos electronicos y cervecera estudiadas la nueva legalidad
empresaria se sustenta articulando la nueva gestion de la calidad a una gestién del trabajo que
pone en el centro de las reestructuraciones a las estructuras de Recursos Humanos. En estas
organizaciones, los procesos de comunicacion y capacitacion se constituyen en las vias centrales

para generar “colaboracién” y “autocontrol”.

En la empresa de productos electrénicos, el management local asume un rol protagénico en el
pilotaje de Ia “modernizacion”, no obstante, la tecnologia social de la calidad es aportada desde la
casa matriz, y sera adaptada por la alta gerencia. Asimismo cabe destacar que la creacién de un

area diferenciada de calidad nace al amparo de la estrategia de modernizacion que impulsa la
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filial alemana. Por su parte, Recursos Humanos, es quien piloteara las transformaciones operando

en forma mancomunada con las ingenierias de proceso y con las gerencias de calidad.

Asi se ha expresado el gerente de produccion del area de fabricaciones sobre la certificacion de la

norma internacional de calidad:

Nosotros hemos creado el estimulo personal en el hecho de que estamos trabajando con una
gestion de calidad, que es una manera de seguir al mercado(...).yo creo que la gente entendié
que la empresa quiere seguir siendo lider y para ésto liene que aplicar este tipo de
conceplos(...)no puede quedar afuera de esto, ya que si esto sucediera no va a haber ni
siquiera fuente de trabajo que defender(...)la nueva gestion de calidad implicé un mejor uso del
tiempo y de lo cotidiano(...)pero para cierto grupo de gente al principio involucré un aumento
de la carga de trabajo(...)se va ajustando”( Gerente de produccion,, empresa de productos

electronicos).

“ para entender la ISO 9000 se mandé gente a Alemania. Ellos iban a ser los futuros
responsables de introducir la norma internacional(...)tuvimos también capacitacién de
consultores externos(...) esta norma pauta una logistica de todos los productos, desde que
compro la materia pri;ha, 0 antes que me venga el pedido, ademds debo cumplir con el cliente
en el plazo contractual fijado(..)esto se ejemplifica en manuales de procedimientos,
instrucciones de trabajo, definicion de puestos de trabajo, capacitacion. Tanto desde la casa
matriz, desde los consultores externos y los propios objetivos de la ISO se indicaba qué habia
que hacer para certificar, cémo tiene que ser la estructura de la empresa, pero

Jundamentalmente tiene que estar convencido el alto management”.

"Los cursos de capacitacién fueron realizados hasta los niveles de supervision, a los operarios
se los capacité en forma directa. Se trataba de someterse a una nueva situacion, como que
cambiaban los papeles. Esto genero’ todo tipo de problemas: desde aquel que pensé para qué
hago ésto?, ahora encima tengo que escribir todo lo que hago, o para qué si esto estd bien.
Implicé un cambio de mentalidad(..)la empresa tenia la ventaja de tener mucho por escrito,
1SO 9000 también tiene mucha burocfacia(.. )se trato de reveer una filosofia de trabajo(...) acd
hay mucho menos de técnica 'y mucho mds de actitud de la gente, como es un sistema de

gestion”
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Para su puesta a punto los sistemas de calidad requieren la codificacion de procedimientos
ajustados a lo que prescribe la normativa internacional. Esta codificacion otorga un rol clave a las
gerencias, que participan en la adaptacion del codigo. La calidad se asocia a una nueva filosofia
de trabajo, que reclama, en la voz del alto management, en forma “ineludible” un cambio de
actitud. El énfasis en la capacitacion, y en la profesionalizacion del management se cdnstituyen

en eslabones centrales para producir el efecto “modernizante”.

Los procedimientos codificados definirdn intervenciones fundamentalmente sobre el sistema de
trabajo, pero también sobre los comportamientos de los trabajadores. Se dinamiza asi, una
filosofia de trabajo que opera sobre la base de nuevas prescripciones y permanentes re-escrituras,

como lugar sensible para medir las desviaciones.

Las funciones normalizadoras y evaluadoras se constituyen en las operaciones centrales del
proceso del sistema de gestion, situacion que moviliza, en el caso de la empresa de productos
electrénicos, una estrategia de capacitacién y desarrollo profesional. La alta gerencia y los jefes
deberan involucrarse en la confeccion de los manuales de procedimiento que deberan prescribir
los procedimientos a ser acatados por todos. El cambio de actitud se hace viable si en primer
lugar encarna en los altos niveles gerenciales. Esta situacion también expresa la importancia que
asume en esta empresa la “profesionalizacion del management” a través del impulso de
programas especiales’’de formacion para los cargos de la alta conduccion, seleccionando jovenes

universitarios.

En la cita precedente las apreciaciones ponen de manifiesto la operatoria multidimensional de la
norma, que se orienta: hacia el funcionamiento interno de la empresa ( Linhart, 1997), hacia el
sistema de trabajo y en definitiva, hacia la “conformacién™ de un nuevo disciplinamiento
industrial. Observando la tendencia sefialada por algunos autores ( Dombois; Pries; 1993), en la
“modernizacion” se pone en juego un efecto sistémico que se nutre de un doble anclaje: técnico-
organizacional y  simbélico-culturalDe  esta  forma, los ~ efectos  de la
modernizacién/racionalizacion en las configuraciones profesionales ( cuestion que abordamos en

profundidad en la tercera parte de nuestra Tesis), y en la reestructuracién del campo saber/poder,

“Estos programas seran abordados maés extensamente en el capitulo X.
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deberan comprenderse desde ese doble anclaje, que se expresa en el ajuste de las condiciones

laborales y profesionales a las nuevas prescripciones/normalizaciones.

En la empresa productora de cerveza, cuya casa matriz esta localizada en Brasil, la tecnologia
social de la calidad importa hasta el lenguaje empleado en el pais vecino. En este caso la
capacidad de maniobra del alto management local para producir adaptaciones a la norma es
sensiblemente menor que en la empresa de. productos electrénicos En esta empresa la gestion de
calidad queda asociada también al manejo de la fuerza de trabajo, en uﬁa estructura que

significativamente se denomina: “ productos de gentes y de calidad™:

“ Se trabaja con un sistema de calidad total, es decir, con un sistema de gerenciamiento
establecido, esto significa desde el certificado de normas hasta trabajar con procesos
determinados, padronizados, significa un monton de cosas de gerenciamiento y de trabajo del
dia a dia(...) en la comparia no hay descripciones de puestos de trabajo, hay un sistema de
padronizacion, es decir, trabajos que debe cumplir por ejemplo Maria bajo sus funciones, y en
eso se la capacita (...) los padrones son actividades que corresponden a un determinado sector
o0 a varios (...) el sistema de padronizacién responde al sistema de calidad total, se determinan
Junciones, por ejemplo la diferencia entre una funcién de operacién de una de supervision”

(Jefe del area de calidad).

“Este equipo se encarga bdsicamente de manipular el proceso de comunicacion, todos los
procedimientos estdn padronizados ( en castellano seria catastrado) en procedimientos y hay
que mantenerlos. Yo como responsable de capacitacién digo este procedintiento en tal parte
estd flojo, hay que modificarlo, tal parte estd obsoleta, luego lo tienen que aprobar las

gerencias, y se tiene que volver a divulgar” (Jefe area capacitacion).

La “padronizacion” encuentra dos esferas de accién: por un lado la intervencion superestructural
de las gerencias, y por otro el dia a dia, es decir, una intervencion cuya encarnadura se recueste

en el quehacer de todos, cada dia.

La normalizacién de los procedimientos toca sensiblemente la naturaleza de las tareas a realizar.
Mas alla de las actitudes exigidas de “apertura a los cambios” ( es decir: tener una conducta de

colaboracion adaptativa a las condiciones cambiantes que se fijan para el trabajo), la
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previsibilidad se instala en la pautacion de las tareas. El dogma de la rigidez es reemplazado por
¢l dogma de la flexibilidad. El nuevo criterio de verdad debe ser sancionado, e inculcado para su

reproduccion,

Tal como antes planteamos, la codificacion demanda de un medio de comunicacion, y también de
formacién. Este aspecto es expresado con claridad por el jefe de capacitacién de la empresa
cervecera: las modificaciones a la norma, requieren un proceso de institucionalizacion, que sélo

es viable si la gerencia ]o aprueba. En caso de ser sancionadas, se impondra su divulgacion.

La comunicacién y la formacion se constituyen en las herramientas que “ponen en forma” el
nuevo “conocimiento oficial” y con €I, los mecanismos establecidos para determinar y monitorear
los procedimientos. De esta forma, el nuevo sistema de gestion pone en el centro de la atencion a
los “Recursos Humanos” como lugar sensible para el redisciplinamiento. En estas dos empresas
se constata una suerte de “efecto superestructural”, que debera entramar no obstante, en la

operatoria diaria, en el cotidiano.

Mientras que en las empresas de ﬁroductos eletrénicos y cervecera, la impronta de la Calidad se
asocia a un nuevo manejo de la gestion del trabajo, jerarquizando a las estructuras de Recursos
Humanos, y, desde este lugar, se relega la participacion sindical; en la ex-empresa de servicios
eléctricos®’, justo antes de impulsarse el proceso privatizador, empresa y sindicato articulan un
proyecto que involucra centralmente un nuevo manejo de la gestion del trabajo, conjugando

“calidad, capacitacion y desarrollo”.

A fines de los afios 80, se promueve un proyecto conjunto entre la empresa y el sindicato que se
proponia liderar un cambio en la gestion del trabajo. Esos cambios asumian un lenguaje
“modemizante” asociado a la gestién de los sistemas de mejora continua de la calidad, y

promovian una gestion de capacitacion y de desarrollo profesional que abarcaba al conjunto de la

**Uno de los casos que tomamos como objeto de nuestro analisis de casos miltiples es una central
eléctrica, conformada a partir de la privatizacién de la ex-empresa de servicios eléctricos. Cabe destacar
que haremos variadas referencias a situaciones previas a dicho proceso y que enriquecen la comprension
de los cambios en la gestion del trabajo,y, en particular, de las transformaciones en los modelos de

profesionalizacion.
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poblacion empleada. Tal como podemos constatar en las citas transcriptas abajo, hay un esfuerzo,
por parte del sindicato, por reapropropiarse del discurso de la calidad, colocandolo en el plano de

las relaciones colectivas:

“la intervencion de la empresa emitié distintas resoluciones y en la numero 43 reglamenta la
participacion institucionalizada de las organizaciones gremiales de la gestion empresaria(...) se
elabord, para ser presentado a la Gerencia de Recursos Humanos un programa para el
desarrollo de Recursos Humanos 1990-1994. Es de hacer notar que este hecho es insélito en
nuesira empresa dado que una programacion de esfe tipo nunca tuvo tanta envergadura conio
la propuesta presentada por nosotros (...) destinado a la creacién de sistemas racionales y
confiables para el seguimiento y evaluacién del personal, para el mejoramiento de la eficiencia

empresaria y para el adiestramiento del personal en todos los niveles (...)

“ EI comportamienio humano es la base de la construccién de la calidad total y esta nueva
teoria de la gestion es la que debe encontrar al trabajador como actor de su propia realizacién
y el crecimiento de su sociedad (...) el trabajador se convierte en el eje de procesos, que tiene
como fin ultimo el servicio eficiente al usuario, que es lo que dignifica su trabajo(..) nadie
podrd hacerlo mejor que nosotros. No sélo es la exigencia del mundo contempordneo, es
nuestra propia dignidad que estd en juego” ( Primeras Jornadas de Capacitacion de los
trabajadores de empresas de energia. Comision interna de reclamaciones y becas, Sindicato

capital, 1990).

El programa de capacitacion y desarrollo introduce el lenguaje de las “modernas™ concepciones
mangeriales, participando la empresa y el sindicato en la nueva gestion del trabajo, que supone la
reestructruracion del mercado interno de trabajo sobre principios “calificantes™. Esta anticipacién,
sera quebrada con la privatizacion, recolocando el problema de la calidad y la gestion del trabajo
en manos de la empresa. Las relaciones colectivas tendran en este caso también un peso
gravitatorio para introducir los principios que sustentaran la nueva gestién del trabajo,
sancionando las cldusulas de productividad y disponibilidad plena del trabajador al interés

empresario.
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Con la privatizacién el proyecto queda sin efecto. La calidad sera expresada a través de los
convenios colectivos firmados en el nivel de las empresas, en clave de “productividad, eficiencia

y colaboracion con el interés empresario”.

Ya sea desde el espacio de la empresa, o bien, desde la gestion empresaria-sindical, el lenguaje de
la Calidad se asocia a movimientos profundos en la gestién del trabajo, configurando una suerte

de efecto superestructural, constituyéndose en un potente codificador de la nueva filosofia

empresaria.

Desde nuestra tesis, el afdn racionalizador/normalizador ( impulsado por el paradigma de la
calidad) abreva de la mano de la opcidn estratégica elegida por la empresa, en pos de la
“modernizacion”. Desde esta perspectiva, las operaciones de control gobiernan, sobre la base de
una puesta en forma diferencial. Las reglas para su encauzamiento se expresan a través del
autodenominado “management participativo” (donde cobran centralidad las estructuras de
recursos humanos, y con ellas, el efecto disciplinamiento a través de la gestion de la formacion y
el desarrollo profesional); en la sancién de la norma negociada, o bien, en las variadas sujeciones
que se definen frente a las restricciones establecidas por la organizacion del trabajo y/o el sistema

técnico.

De esta forma, la nueva filosofia empresaria, sustentada en el paradigma de la calidad, también
emana desde la presion a negociar clausulas regresivas que lesionan derechos laborales
adquiridos, o bien desde el “autocontrol exigido a los grupos de trabajo, que ahora se

constituyen en “clientes internos”.

3. Negociacion colectiva y modernizacion empresaria: la calidad en clave

de productividad.

Algunos de los casos investigados han permitido constatar como la negociacion

colectiva® llevada en el nivel de las empresas, se constituye en un instrumento empleado por la

*'Dedicaremos un capitulo al andlisis en profundidad sobre nuestros hallazgos con relacion a la

vinculacion entre el dispositivo normativo y la biusqueda de legitimidad. La problematizacién sobre las
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empresa para imponer un nuevo, orden laboral y profesional. En un contexto de gran
debilitamiento y sujecion para el sector del trabajo, la negociacion colectiva se constituye en un
vehiculo de flexibilidad laboral, incorporando las nuevas tendencias manageriales que son
impulsadas desde la alta gerencia, y en particular desde Recursos Humanos; De esta forma, la
Calidad como sistema de control, traduce, en la negociacion colectiva, su impronta prescriptiva.
Via la negociacion, como constatamos en los casos que exponemos a continuacion, el lenguaje
del autodenominado “management participativo” cede: es desde el dispositivo normativo que se
regulan las cldusulas precarizantes y de selectividad que imperan bajo el enmascaramiento
discursivo de la Calidad. En este sentido, la negociacion colectiva, en empresas privatizadas en el
sector eléctrico, se constituye en un caso paradigmatico de lo sefialado ( Figari; 2001). Asimismo,
la 1imposicion a negociar una nueva forma de organizacion del tiempo de trabajo en la industria
del neumético® también abona nuestra tesis, significando la profundizacion de las condiciones ya

precarizadas de los operarios que se desempeifian en la modalidad de trabajo por turmos®>.

Las expresiones que transcribimos a continuacion ponen de manifiesto la posicion sindical
expresada por delegados gremiales del Sindicato Unico de la Actividad del Neumatico -
seccional Hurlimghan- sobre la gestion de la calidad. Esta contrasta, como fue analizado en el
anterior apartado, con el caso de la ex-empresa estatal de servicios eléctricos, donde el sindicato

intenta apropiarse del discurso de la calidad total como patte de la estrategia sindical.

“la mejora de la calidad es responsabilidad de la empresa, ellos tienen un departamento de

calidad, donde hacen todas las estipulaciones para que la cubierta salga de primera y nosotros

relaciones de trabajo sera analizada en el capitulo VIII, teniendo en cuenta dos movimientos: la
descentralizacion de la negociacion colectiva y la gestion individualizada de las relaciones de trabajo.
*2Tal como fue presentado en el capitulo IV (Aspectos metodologicos), hemos considerado en el analisis
de casos multiples dos empresas del sector del neumatico: a. la filial argentina de un holding trasnacional,
localizada en la localidad de Hurlingham, Gran Buenos Aires, y b. una empresa del sector, de capitales
nacionales, localizada en Merlo, también en el Gran Buenos Aires.El hecho de tratarse de un sector
altamente concentrado, en cuatro grandes empresas, ha motivado, en la fase exploratoria de nuestra Tesis,
una aproximacion a las cuatro empresas, con relacion a lo negociado en la década de los afios 90, donde la
conflictividad se concentrd en 1a modificacién de la organizacion del tiempo de trabajo.

**Nos referimos a 1a modalidad de organizar el tiempo de trabajo en la que los operarios se desempefian

alternadamente en bandas horarias diurnas, vespertinas y nocturnas.
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fenemos la respons&bi/idad de cumplirlas(...) no hubo ofertas de la empresa, ni tampoco se las
pedimos, eso corre por cuenta de la empresa, cuando ellos consideran que tienen que hacer
cierta cosa, habrd que hacer reuniones y estudiar la propuesta, pero de eso no hay nada (...) yo
creo que la empresa tiene gente capacitada en el tema, siempre estd tratando de avanzar para
sacarle el mayor provecho al hombre, a la produccion(..) cuando vengan con esos cambios
fendremos que ver que no vengan a joder a la gente (...) lo nuestro tiene que ser defensivo
porque para eso eslamos, porque si vos dejds que la empresa actue por si sola, va a cuidar su

bolsillo y no va a mirar el problema del operario”.

No obstante la posicidon del sindicato, distante en el tema de la calidad, el macrosistema de
control asume distintas formas, y es aludido, por ejemplo, cuando se presiona para imponer una
nueva organizacion del tiempo de trabajo para los operarios que se desempefian en turnos
rotativos discontinuos®®. Esta serd la materia de mayor conflictividad en la industria del
neumadtico en el 2do lustro de los afios 90, y se impondra a partir de la presion que ejerce cada
una de las empresas del sector para negociar la nueva organizacion del tiempo de trabajo, que
permite incrementar los dias trabajados por la empresa al afio, haciendo el trabajo por turnos
continuo®”. El lenguaje modernizante de la calidad se expresa plahteando como ineludible el
trabajo flexible, la reduccion del costo laboral, la polivalencia funcional, un programa de mejora
continua de productividad que se orienta a recuperar los tiempos perdidos de los equipos v, sobre
todo, negociando con el sindicato una nueva ofganizacién del tiempo de trabajo basada en el
trabajo por turnos continuo ( fuente: Documentacion generada por el Departamento de

Capacitacion y actas de acuerdos negociados por empresa).

En la empresa del neumatico localizada en Hurlingham, la negociacion de los acuerdos por
productividad ha sido la antesala del trabajo continuo. Esta ha sido una materia central en las

modalidades de gestion del trabajo que hegemonizan desde inicios de los afios 90. Aqui también

>*Bajo esta modalidad, los trabajadores no cumplian tareas los fines de semana, y si eran convocados, se
les abonaban horas extra al 200 %.

5°El trabajo por turnos continuo exige un ciclo ininterrunpido de trabajo, que se continua incluso los fines
de semané. Se trata de una modalidad emblematica en materia de intensificacion del trabajo, y, en grado

creciente, de precarizacion de las condiciones de trabajo.
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la descentralizacion de la negociacion, tiene un papel decisivo en la “conversacion” con los

trabajadores para imponer y multiplicar los acuerdos®®:

“ La empresa tiene un comité de productividad comprendido por el gerente de Relaciones
Laborales, de Recursos Humanos y de Produccion. Siempre se decide por sector. La
productividad se habla en todos los sectores, la empresa trata de negociar segun el sector que
mds necesita, si no puede acordar con uno lo deja para que se convenza y se pone a negociar
con otro sector. Los acuerdos estdn firmados por toda la gente que va a hacer el trabajo” (

Delegado sindical, Seccional Hurlingham)

La productividad y el trabajo por turnos continuo se imponen, desde la negociacion colectiva,
como efecto domind en cada una de las empresas del sector ( concentrado en cuatro grandes

firmas) constituyendo una via paradigmaticd de intensificacion del;

strabajo°’. La calidad resulta
AN

invocada también en las variadas modalidddes que-se imipulsan para p(ggl,ar la polivalencia
funcional ( en realidad, el incremento de tareas) y a partir de constituir;a los supervisores en

“facilitadores” y a algunos operarios en “lideres™ °%.

En el sector eléctrico privatizado®®, la descentralizacién de la negociacién colectiva en el nivel de
las empresas, es también un vehiculo para imponer la nueva legalidad empresaria. El lenguaje
modernizante de la calidad se expresa en la invocacién recurrente a “colaborar y aportar plena

disponibilidad a la empresa por parte de los trabajadores”.

*En la empresa localizada en Hurlingham ascendian, en el primer lustro de los afios 90, a mas de 40 los

acuerdos negociados en el nivel de los sectores de trabajo.

57 : P . . sy - . -
En capitulos subsiguientes analizamos como la negociacion descentralizada se hace solidaria con la

estrategia empresaria de imponer un nuevo orden, tras la presion directa hacia los trabajadores.

*®Esta cuestion se encuentra intimamente relacionada con la “resemantizacién” operante en relacién a las
clasificaciones profesionales, vinculada sobre todo, a la instalacion de nuevas “distinciones simbolicas”
tributarias de la division de trabajo de control simbdlico que se configura. Esta idea es presentada en el
punto 5 de este capitulo, y, dada su importancia, es retomada a lo largo del desarrollo de la Tesis.

*’En la fase exploratoria del analisis de casos multiples fueron analizados convenios colectivos firmados

en las distintas empresas conformadas, a partir de la privatizacion de la ex-empresa de servicios eléctricos.



102

El convenio de empresa firmado entre la Central eléctrica privatizada y la Asociacién del personal

Superior ( 118/94 E) expresa:

“ la empresa y los trabajadores estdn obligados, activa y pasivamente, no sélo a lo que resulte
expresamente de los términos de este convenio colectivo de trabajo, sino a todos aquellos
comportamientos que sean consecuencia del mismo apreciados con criterio de colaboracién y

solidaridad”

Mas que intentar convencer ( como en el caso de las empresas de productos electronicos y
cervecera) se sanciona en los nuevos convenios aspectos claves de la nueva legalidad empresaria.
Desnudando la cobertura que sustenta al autodenominado “management participativo”, lo hallado
en el sector del neumatico y en la central eléctrica privatizada, aporta una via potente que permite
objetivar los sentidos que se juegan detras del sistema de control sustentado en la gestion de la
calidad.

Ya sea mediante la presion a negociar la precarizacion de las condiciones de trabajo, o bien, a
través de las renovadas prescripciones que impone la Calidad, se define una nueva normatividad,
que requiere encarnar en los desempefios. Es desde aqui que la funcién normalizadora asume un _
papel protagdnico, también desde aqui el nuevo imperio normativo define los limites de las

actuaciones, estableciendo una funcion evaluadora constante, sancionando las “desviaciones”.

Desde nuestra tesis, el macrosistema de control opera bajo multiples rabricas, si bien, aquello que
prevalece es la conjugacion de claras representaciones que anudan la competencia y el control
social. Es desde aqui que la “colaboracion y el autocontrol ”®’se constituyen en representaciones
a instalar via el convencimiento (y donde la comunicacién y la capacitacién asumen un papel
central ) o bien, via la imposicion a través de la negociacién colectiva multiplicada, incluso, en el
nivel de los sectores de trabajo. Esto se ha podido constatar en la proliferacion de los acuerdos de

productividad negociados en las empresas del neumaético investigadas y en la multiplicacion de

“En el capitulo VII, analizamos en forma extensa la produccion de sentidos emanada del sistema de

control bajo la impronta de la Calidad.
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los convenios colectivos de trabajo en las empresas privatizadas del sector eléctrico ( Figari,

1996).
4. Calidad, organizacion del trabajo y “autocontrol”

Las tecnificaciones verificadas ( via la informatizacién de los procesos, y los cambios en
la organizacién de la produccion y del trabajo) en las industrias farmacéutica y de hilatura
estudiadas enfatizan en la necesidad de contar con trabajadores “autocontrolados”, que
demuestren plena responsabilidad y autonomia, comportamientos que requieren ser reflejados en

el funcionamiento de los grupos de trabajo, bajo control empresario.

Algunos testomonios lo expresan de esta forma:

“ Usted puede estar progresando de niveles haciendo siempre el mismo trabajo, pero lo que lo
va a diferenciar es su actitud frente al trabajo y su aptitud. En el tema de la cooperacién, de la
integracion, hay una transformacion. Se deja de ser un sujeto pasivo y se compromete al
mdximo a realizar las tareas. En este momento el concepto es que todos tomenios los riesgos
empresarios y nos sintanos con autoridad para hacer las cosas que faltan, con la
responsabilidad de responder por lo que hacemos obviamente(...) en la medida en que uno
pueda mantener la cultura de organizacion y la dindmica de los grupos de trabajo (..) sobre
ésto hay que Irabajar para que el hombre vaya incorporando (..) la calidad la termina
haciendo el hombre que estd operando, hay que llegar a que ese hombre incorpore dentro de su

cultura de trabajo las pautas de calidad” ( Gerente de calidad, empresa de hilatura).

“ En el proceso de seleccion es importante lo que la empresa tiene por objetivo, después qué
perfil tiene que reunir esa persona para que se integre a la empresa, luego le vas sumando
cosas(...) que tenga capacidad e idoneidad para integrar un equipo de trabajo(...) y después
una serie de cosas que no estdn fehacientemente definidas. Que sea lo suficientemente flexible
como para que se adapte a un enforno cambiante, y fodo esto se mide a través de entrevistas
(..) los test fundamentalmente los hacen las consultoras, pero también hay un filtro interno.
Nosotros recibimos informacién, tenemos el feedback que puede tener el gerente de

departamenio, el de Recursos Humanos” ( empresa farmacéutica, director técnico)
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Una cuestion del actitud se impone desde la seleccion de los trabajadores. El perfil debe ajustarse
desde un apriori a los objetivos de la empresa, para luego ser evaluado en la experiencia concreta
de trabajo. Que el sujeto se identifique, 0 que internalice las nuevas modalidades de trabajo
resulta también una invocacion recurrente por parte de jefes y gerentes, explicitando el
requerimiento de ajustar el trabajo a las exigencias de productividad. Es desde el propio proceso

de trabajo que los discursos ( por parte del mando) sobre el “cambio cultural” ganan terreno.

En todos los casos los agentes administrativos-burocraticos® apelaran a los agentes técnicos para
dar base de sustento a las macroreglas sostenedoras del orden empresario. La Calidad, encuentra
un terreno fértil de anclaje en los procesos informatizados, y en las reingenierias, aportando el

soporte técnico y organizacional del sistema de control basado en la “mejora continua™®?.

Si1 el sistema de calidad marca “el recto camino”, las normalizaciones requerirdn de agentes para
su difusion y sostenimiento. La busqueda de legitimidad se impone, y en este terreno, la
arquitectura de la calidad instala dispositivos autorregulatorios con un enclave: el propio proceso
de trabajo. Por otra parte, mientras que la normalizacion tracciona en un sentido vertical, las
evaluaciones lo hacen horizontalmente. Y es que la propia verticalidad del control se instala en la
divisién horizontal de las tareas. La mirada hacia los grupos de trabajo contribuye a identificar la
presencia de esta funcién evaluatoria, donde la competencia entre trabajadores se instala,
asimismo, donde la interrelacion entre grupos de trabajo se resemantiza bajo la figura

emblematica del “cliente interno™.

El cuadro que exponemos a continuacion pone de manifiesto las opciones estratégicas empleadas
por las empresas estudiadas para “modernizarse”. Asimismo, se identifican ( como derivacion de

la estrategia empresaria) el mecanismo regulador empleado y los sectores y/o actores desde los

%'La agencia y los agentes de la “nueva burocracia” seran analizados en profundidad en el capitulo X,
donde nos dedicamos al estudio de Ja conformacion de los nuevos cuadros administrativos, asociada a una
estrategia de profesionalizacion del alto mando. Los aportes de Weber, con respecto al papel de la
burocracia y de los cuadros de la burocracia, asi como las conceptualizaciones de Basil Bernstein sobre la
operatoria de la agencia de control simbélico, se constituyen en contribuciones relevantes en nuestras
interpretaciones.

52En el capitulo VI nos ocupamos extensamente de la relacién entre Calidad y Reingenieriaé
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cuales se busca dar sostenimiento a la nueva legalidad empresaria. Tal como analizaremos en ¢l
tercera parte de nuestra Tesis ( capitulos IX y X), al focalizar en las configuraciones profesionales
emergentes, el mecanismo regulador ( del sistema de control sustentado en la gestion de la

calidad) tendra implicancias fundamentales en el uso y valorizacion de la fuerza de trabajo.

El cuadro también pone de manifiesto el agrupamiento de los casos surgido del estudio de casos
multiples, con relacidn a la centralidad del dispositivo de modernizacioén/ racionalizacion. Cabe
destacar, tal como fue antes planteado, que la naturaleza del dispositivo asume una implicancia
directa en las vias elegidas para crear y sostener la legitimitad del nuevo orden empresario, y en
Jas tecnologias disponibles para vehiculizarlas. Se pueden constatar tres modalidades detectadas,
con relacion a la estrategia de modernizacidon empresaria, todas articuladas con la impronta del
sistema de gestion de la calidad. Tal como hemos analizado en la primer seccién de este capitulo
las diferencias se expresan en el peso adjudicado a: 1. las logicas de formacion; 2. la negociacion
colectiva; 3. las tecnificaciones ( sustentadas en los procesos de automatizacion y en las nuevas

modalidades de organizacion de la produccion y el trabajo).
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Cuadro N° 1: Mecanismos reguladores en la estrategia de modernizacion/ racionalizacion

Estrategias de
modernizacion
opcion estratégica | Mecanismo Bisqueda de
regulador legitimidad:
Casos Sectores/grupos
Empresa Logicas de | Convencer: Gerencias RR.HH;
Productos formacion y | colaboracion y | calidad,
electrénicos calidad autocontrol reingenierias:  alto
management;
personal de
conduccion y
“colaboradores”
Empresa Logicas de calidad | Colaboracion Gerencia:
cervecera y formacion “productos de
gentes y calidad”
Células productivas | Autocontrol
Empresas Logica normativa: | Presionar a través | Actores colectivos:
Industria del | Negociacion de la negociacion | el sindicatoy
neumaitico colectiva de | de empresa seccionales;
empresa: la nueva | Disponibilidad empresas del
organizacion  del | obrera sector; Estado
tiempo de trabajo
(actas de acuerdo)
Logica normativa: | Negociar Actores colectivos:
Central eléctrica | negociar un nuevo | colaboracién, paz | solidaridad
privatizada orden laboral v |social y | empresaria-sindical

profesional disponibilidad

(derogacion y “Personal de
firma de convenios conflanza”™
colectivos de

empresa)

Empresa hilatura

Empresa
farmacéutica

Tecnificaciones  (
informatizacion de
procesos y nuevas
formas de
organizacion  del
trabajo) y Logicas
de calidad

Tecnificaciones  (
Automatizacién de
procesos) y logicas
de calidad

Imponer:
restricciones
técnicas/organiza-
cionales

“ cambio cultural”
Imponer:

Sujeciones logica
sistema técnico y

comercial

“ cambio cultural”

Reingenierias;
lideres,
facilitadores;
Grupos “estrelia”

Los profesionales
como
“colaboradores”
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5. Agentes y anclajes en el sistema de control

El sistema de la calidad total exige un conjunto de agentes encargados de efectuar
monitoreos continuos. Los agentes del sistema de control tienen inscripcion a lo largo de todo la
estructura jerarquico-funcional y expresan a la vez Ja omnipresencia del sistema de control y su
desterritorializacion. Asi como el sistema define la existencia de “clientes externos e internos”,
también establece auditorias externas e internas. Las segundas son aquellas que nos interesan en
forma particular, dado su incidencia en la configuracion de una nueva divisiéon de trabajo de

control simbolico ( Bernstein, 1998).

La necesidad de instalar una estructura de registros para el seguimiento y evaluacion de lo
prescripto requerira de un anclaje: la labor cotidiana es atravesada por “sensores” ( o censores),
que recorren a todos. Los auditores se constituyen en los agentes especializados del sistema de
gestion de la calidad y el “puente” entre el orden superestructural ( asociada con la nueva
“formacion discursiva™) y estructural ( asociada al proceso de trabajo “del dia a dia”); son
también en quiénes se asienta formalmente la funcién de sostenimiento del sistema. No obstante,
dicha funcién no sera solo prerrogativa de los auditores. La cuestién sera crear una nueva

“filosofia de trabajo”, que cale como nueva “cultura del trabajo”.

La reproduccion del nuevo orden s6lo se hara posible si la estructura montada encarna en el nivel
del sujeto, en los colectivos de trabajo y en el funcionamiento interno de la empresa. En el primer
caso, se requiere del comportamiento autorregulado, en el segundo son los grupos
funcionalizados al nuevo esquema que operaran exigiendo a otros el ajuste a lo normado. Fl
sujeto autocontrolado, y el colectivo de trabajo transformado en “cliente intemo” expresan
claramente la impronta del sistema de gestion desterritorializado, pero tributario de las estructuras

y agentes codificadores de las nuevas reglas institucionales.

A continuaciéon exponemos algunas ejemplificaciones sobre la impronta que asumen las
evaluaciones, que deberan tener entidad incluso en el nivel del sujeto ( en tanto comportamientos
autorregulados). Las citas que transcribimos son las que mejor expresan las tendencias mas

significativas halladas en los casos investigados.
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Los auditores: un cuerpo especializado

Las auditorias asumen un papel clave en la red de controles, su funcién liga las estructuras

codificadoras con el propio proceso de trabajo.

“la ISO es un conjunto de requisitos que tratan de cubrir todo el tramo operativo, desde la
reduccién de la materia prima hasta el producto final(...) a partir del sistema establecido. Nos
podemos posicionar en cualquier etapa y podemos comenzar a caminar hacid airds, e ir
verificando que en cada uno de los pasos las prescripciones se han cumplido de acuerdo a lo
establecido(...) esto requiere la documentacion de una serie de registros que permitan verificar,
porque la unica manera de verificar es a través de ellos, el producto-proceso tiene que tener
una identidad, que nos permita rastrear dénde estuvimos, o donde estuvo, cudl fue el producto
en cada moniento y en cada etapa de la produccion(...) una de las pruebas que ha hecho un
auditor, fue tomar una bobina del drea de despacho, y pudo llegar a verificar, cudl fue el
producto de la materia prima, las partidas que se usaron, y si esas partidas estaban liberadas y

aprobadas™ ( Empresa de hilatura, jefe drea calidad)

“ Hay toda una historia de seguimiento(...) que provee informacién para después trabajarla en
ofros departamentos. Hay un grupo de auditores internos para maniener el sistema, no esperar
que llegue la auditoria de ISO. Los auditores pueden ser desde 1écnicos e ingenieros a gerentes.
Este grupo tiene diversos seminarios a lo largo del aio, se van actualizando” ( Empresa

cervecera, jefe drea de capacitacion)

Los auditores, antes que nada, son trabajadores que pueden desempefiarse en distintos niveles de
la estructura; incluso, en el nivel jerarquico inferior, en categorias operarias. Su funcidn
evaluadora, tal como veremos, no los diferencia del resto, ya que deberan en definitiva
constituirse en continuos evaluadores de su propio comportamiento, con arreglo a las
prescripciones que define el sistema. No obstanté, lo que reviste un interés central, es la logica
empleada para capturar voluntades, transverzalizando las nominaciones ( todos pueden ser
potenciales auditores). Los propios trabajadores, sin importar su posicion relativa en la estructura
de mando, seran quienes deban colaborar en el sostenimiento y reproduccion del nuevo orden
empresario. Esta tesis, resulta de interés, y sera analizada en profundidad ( en la segunda parte de

nuestra Tesis) al considerar la importancia asignada, desde el nuevo esquema empresario, a la
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gestion individualizada de las relaciones de trabajo, y al orden pedagdgico que requiere

configurar la estrategia “modernizante/ racionalizadora”.

La figura de los auditores expresa el esfuerzo por ganar legitimidad, y la funcion pedagogica
cumplira un rol central en este sentido: tal como antes lo referimos, resulta demandada para la

operacion codificadora, pero también como herramienta indispensable para la evaluacién.

Los grupos que controlan o los grupos bajo control

La funcion evaluatoria se transpone al propio grupo que monitoreard el comportamiento de cada
uno. Con el nuevo sistema de gestion, se incentiva el trabajo grupal, que resuita

instrumentalizado a los fines de la reduccion de costos y la productividad.

" no tienen lugar las jerarquias organizativas sino sélo las que surjan de la capacidad personal
de cada uno de los integrantes del team(...) nos parece muy importante que a la mavor
motivacion generada por la delegacién de responsabilidad, capacitacién’y una mejor vision del
negocio que permita apreciar los resultados del trabajo de cada uno, se sunie un sistema de
incentivo que premie en forma importante a los integrantes de la célula en el caso de alcanzar
los objetivos prefijados con anterioridady(...).fijar una forma clara y transparente de medirlos y
a través de ésto dar la posibilidad de mejorar la remuneracién anual(...)uno de los castigos
serd el no mejoramiento del ingreso anual al no alcanzar los objetivos ”. (Gerencia de calidad,

empresa de productos electronicos).

Asimismo, lo constatado en una empresa de hilatura revela también la impronta de la calidad, en
tanto control descentralizado en el nivel de los grupos, que se instrumentalizan como piezas

claves del sistema de control cultural:

*“ La disciplina en los grupos la genera y la controla cada uno de los integrantes. Son grupos
autoconducidos, hasta el punto que si alguno de nosotros comete algun acto reiido con las
normas, seguramente el grupo va a ser el que...no decida, pero sugiera cual es la medida
correctiva(...) en definitiva, siempre termina tomando la decision la jerarquia, pero viene
consensuada desde la base(...) a veces, hasta uno puede no estar de acuerdo, pero si la pedimos
a la base la respetamos(...) hay todo un procedimiento de premios en funcion de las sugerencias

presentadas por una persona. Hay un grupo que lo evalia, que dice si sirve o no sirve, y si
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sirve, cuantos puntos se le adjudican a esa sugerencia. Usted puede ir acumulando puntos, y en
definitiva termina siendo una orden de compra por el valor de lo que haya acumulado™ (

gerente de calidad)

Detras de la invocacidn recurrente al trabajo grupal, se deja entrever la instrumentalizacion de los
grupos de trabajo al nuevo sistema de gestion. Pero también se pone de manifiesto la
descolectivizacion, que premia la conducta adaptativa y las individualidades. La colaboracién con
la nueva legalidad empresaria se impone también, como medio para lograr el compromiso
individual con la nueva filosofia empresaria. En ese escenario, y como contracara de lo anterior,

la competencia también se impone entre los trabajadores.

El propio grupo se constituye en un mecanismo regulador del comportamiento individual. No
obstante la posibilidad de sélo “sugerir” sanciones no tiene un peso menor en el plano
simbolico.En definitiva, todos son evaluadores y evaluados. La evaluacion de resultados ajustada
a las prescripciones, los premios y las sanciones revelan las formas conductistas y la tecnocracia

pedagdgica que se plasma en una una suerte de “pedagogia por objetivos”.

El sujeto autocontrolado

“cada uno de nosotros a principios de afio tiene metas que son desdobladas a partir de las
melas del director de la compaiiia en un cuadro, es totalmente transparente, esto permite decir
porqué yo estoy haciendo ésto, en qué contribuye mi trabajo final a la meta global de la
compaiiia, después hay todo un sistema donde una vez que yo tengo mis productos definidos,
tengo mis metas y tengo un sistema que llamamos farol ( en castellano seria semdforo) donde
veo si estoy en rojo o en verde. Si estoy en rojo tengo que establecer un andlisis de causa, un
diagrama, debo hacer planes de accién y actuar {(...) el desdoblamiento de directrices es algo
que se hace a inicio del afio para que todo el mundo tenga metas claras y gerenciamienio de
rutinas, es que cada uno esté siguiendo sus metas con su farol, es decir, con sus indicadores y
haciendo sus planes de accion. El gerenciamiento de rutina es un instrumento para tener dia a
dia bajo control mis objetivos, no desviarme, se dan planillas en exel donde cada uno va

siguiendo sus metas” (‘empresa cervecera, jefe drea capacitacion).
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Las expresiones anteriores son por demdas significativas como manifestacion sintética de muchos
de los planteos que venimos sosteniendo. Las directrices y las rutinas develan el sentido
normalizador, pero a su vez la verticalidad velada en que se asienta el propio gerenciamiento de
las prescripciones. El trabajador se constituye en el primer evaluador de su quehacer, para esto
debera poner en juego diariamente un repertorio de registros y de técnicas encauzadoras en caso

de “estar en rojo”.

Ya sea por medio de los sujetos, por los grupos o las estructuras, o bien operando en el cotidiano
o superestructuralmente, la calidad se constituye en un dispositivo racionalizador. Lo que
queremos poner en evidencia es, por un lado, su potencialidad codificadora para reconstruir el
orden empresario funcional al nuevo esquema de competitividad, y por otro, las variadas
tecnologias empleadas para crear y sostener la legitimidad. De esta manera, su “puesta en forma”
requiere de estructuras y agentes que co-operen en la nueva division de trabajo de control

simbolico.

El nuevo sistema de gestion no deja nada librado al azahar, nadie puede quedar al margen, y
deberan demostrar en el dia a dia su involucramiento a través de la fusion con el interés

empresario.

Es a partir de la transversalidad de la nueva agencia simbdlica y de las solventes articulaciones
que se establecen, a través de ella, entre el orden superestructural y estructural, que se habilita
una suerte de efecto sistémico (Dombois; Pries; 1993), con la impronta

modernizante/racionalizadora.

En el proximo capitulo analizamos en forma detenida esas articulaciones, actualizadas
emblematicamente por las estructuras y agentes que participan en las reingenierias y desde las

areas de Recursos Humanos.
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VI. La operatoria de la calidad: terrirorios y agentes en la

produccion de legitimidad

La lectura hacia los mecanismos racionalizadores de la “modernizacién empresaria”
requiere a su vez encarar el problema de las variadas formas en que juegan ciertas estructuras y

agentes, cuya funcion se expresa intimamente asociada a la busqueda de legitimidad.

Las Reingenierias ( con un claro anclaje en las formas de organizacion: de la empresa, de la
produccidn y del trabajo; y en las modalidades de automatizacion via la microelectrénica y la
informatica); y Recursos -Humanos ( como codificador y traductor de la nueva filosofia
empresaria; interviniendo directamente sobre las formas de uso y valorizacidn sobre el trabajo),
se constituyen en dos espacios centrales desde los cuales se dinamiza el sistema de gestion de la

calidad, y se codifca el “conocimiento oficial”.

De esta forma, la operatoria de la calidad reconoce dos planos de inscripcion: el superestructural
y el estructural; y en este sentido asume un doble anclaje: simbolico y técnico organizacional. Es
justamente esta dindmica la que contribuye a lograr un efecto sistémico en la estrategia

racionalizadora.

Esta doble inscripcion del sistema de gestion de la calidad es materia de tratamiento especifico en
los préximos apartados, poniendo en evidencia los espacios y agentes que participan en su

codificacidn y difusion.

Nuestros estudios anteriores han permitido observar la creacion o fortalecimiento de estructuras
empresarias vinculadas con la gestion comercial, la gestion del trabajo y la gestién del proceso
técnico. En este sentido se observa la importancia que adquieren los espacios creados para la
gestion de la “calidad total”, las gerencias de recursos humanos y los departamentos de
capacitacion. Asimismo, las denominadas reingenierias asocian los movimientos en la divisién

horizontal y vertical del trabajo, con la informatizacion de los procesos y la 16gica de la calidad.
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El nuevo orden empresério configura territorios y agentes con claras funciones en la codificacion
y transposicion de los nuevos sentidos sobre el trabajo y el sujeto que trabaja. En lenguaje
empresario, el “cambio cultural” se impone, mas alla de que éste opere de la mano de las
tecnificaciones ( del proceso técnico de trabajo) o bien desde los planes de formacion y desarrollo

del personal ( gestion del trabajo).

De esta forma, es el nuevo “conocimiento oficial” ( Apple, 1996) que debe ser codificado y
transpuesto. Para esto las nuevas logicas del control se apoyan en nuevas estructuras ( v agentes)
que operan tanto desde la infraestructura técnica/organizacional, como desde las superestructuras

de las organizaciones.

Es justamente esta doble via de difusion del sistema de control aquella que también ha permitido
plantear las solidaridades que se juegan entre las areas de recursos humanos, de calidad, y las

reingenierias.

1. La calidad y las reingenierias

El debate tedrico sobre la modernizacién de las empresas ha puesto en foco la
problematica de la automatizacion y de las nuevas modalidades de organizacion ( de la empresa,
de la produccién y del trabajo). La primer cuestion ha sido una preocupacion pionera desde la
Sociologia del Trabajo, e investigada desde los trabajos de Naville; Friedmann y Touraine a fines
de los afios 50. Posteriormente marcan un hito sustancial los trabajos de Braverman, en los afios
70, quien desde una perspectiva marxista aporta un terreno en gran medida descuidado en los
analisis posteriores. El control empresario sobre el trabajo, y las formas de configurarlo, han sido
elementos sustanciales recogidos en su obra. En los ultimos 20 afios, si la bibliografia francesa
procedente del campo de la Sociologia del Trabajo y de las Calificaciones, ha sido fructifera
sobre la modernizacién empresaria, las nuevas demandas de calificaciones/competencias y las
configuraciones prfesionales emergentes, resulta menos nitida la preocupacion por la
reconfiguracion del espacio cultural, como lugar sustancial de recomposicién del orden
hegeménico empresario. Es desde esta perspectiva que los trabajos de Bourdieu, desde la

Sociologia de la Educacion, resultan fundamentales, y, desde nuestra Tesis, aportan elementos
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centrales para el andlisis sobre la configuracion del orden pedagdgico y del sujeto a construir bajo

la nueva legalidad empresaria.

El problema de la calidad no es una herramienta mas, sino un dispositivo de control que requiere
ser considerado en sus conexiones con el proceso técnico y con el sistema sociocultural. Estas
“solidaridades” ( entre el orden material/ y simbolico) son aquellas que abordamos en esta

seccion, a través de nuestros hallazgos surgidos del analisis de casos miltiples.

Las reingenierias, y los ingenieros®® asumen un papel central en las modificaciones que se operan
en la organizacion de la produccion y del trabajo. Asimismo, es desde este escenario que se
dinamizan las nuevas prescripciones del sistema de gestion sustentado en la “mejora continua” de
la calidad. De esta forma, los “territorios” asignados a la calidad y a las reingenierias ( y los
agentes involucrados) intervienen mancomunadamente actuando hacia el proceso

técnico/organizacional y hacia la gestion del trabajo.

Las “solidaridades” también se expresan entre las NTI- Nuevas Tecnologias Informatizadas- y los
movimientos en la estructura de las empresas y en la organizacién de la produccion y del trabajo.
La definicién de unidades de negocio, el fomento del trabajo grupal y la denominada
“polivalencia funcional”®, expresan una reasignacion de tareas, tendiente a fortalecer, desde
nuestra tesis, las conexiones entre distintos agentes y territorios en pos de la “colaboracion” con
la nueva legalidad empresaria. Tal como plantea Coriat ( 1996) los nuevos cimientos de la
productividad habra que encontrarlos en los entramados y en el propio sistema mas que en el

nivel de los puestos de trabajo.

%En el capitulo X ( tercera parte) realizamos un analisis extenso sobre el papel conferido a este grupo
profesional en el marco de la estrategia de racionalizacion empresaria.

%Este término ha sido empleado en forma recurrente en la bibliografia especializada, en los discursos
empresarios y en la legislacion laboral. Emparentado con las nuevas formas de organizacion del trabajo,
estaria definiendo, un cambio de orden, sobre todo, cuantitativo de las actividades desplegadas por los
trabjadores. En esta concepcidn, a referencia al puesto de trabajo y a la tarea queda desplazada por el de la

funcién, que supone multiplicidad y variedad.



115

La dimensién que cobfa el trabajo indirecto y las funciones de control y mantenimiento con los
sistemas automatizados no es una novedad. Ya con los sistemas electromecanicos esta cuestion
era claramente puesta de relieve en las investigaciones ( Naville;Touraine; 1963; Coriat; 1996-
97). No obstante, lo que produce un punto importante de inflexion es la incorporacion de sistemas
informaticos a la logistica del proceso, a la gestién de los stocks, los sistemas administrativos,
etc. La informatizacion de los procesos, ( Coriat; 1996; Neffa, 1998) dota de continuidad, a lo
discontinuo. Este ha sido un objetivo fundamental de las intervenciones ingenieriles, en la

busqueda sistematica de economia de tiempo.

Si la automatizacion electromecénica lograba intervenciones indirectas, y fortalecia las funciones
de control sobre los equipos, la informatica y la microelectrénica suma a lo anterior la conexion
de todos con todos, y la continuidad de los procesos, con una escasa existencia de intervenciones
manuales, en particular, en procesos de naturaleza continua. La deslocalizacion del quehacer
humano en los funcionamientos, inducird, tal como analizaremos con detenimiento en capitulos
subsiguient’es, la descalificacion y exclusion de algunos grupos profesionales, y la valorizacion de
algunos pocos. Las intervenciones orientadas a la concepcion del sistema y su monitoreo, revisten
un papel crucial, pudiendo detectar correlatos de interés con la superestructura montada para la
normalizacién y evaluacion continua del sistema de gestion de la calidad. Es desde aqui que los
profesionales que intervienen en las reingenierias son quienes definen la nueva arquitectura
técnica organizacional, pero también contribuyen a codificar y transmitir el nuevo andamiaje
simbélico que requiere el nuevo “conocimiento oficial” a transponer a través del sistema de

gestion de la calidad.

Tanto la calidad como las NTI inducen nuevos requerimientos en la naturaleza y alcance de las
intervenciones y saberes, con incidencia, a la vez, en el nivel de la estructura de la empresa; - de
los sujetos y de los colectivos de trabajo. Desde nuestra tesis, las NTT ( tanto como el sistema de
control sustentado en la calidad), habilitan un soporte técnico para fortalecer las conexiones y
promover también la recomposicion sistémica de la organizacion; y en ese sentido, la estrategia

de dominacién empresaria.
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Sea via la calidad o las NTI, el foco queda iluminado en las reingenierias, que operan ajustando
el proceso técnico y laboral a los nuevos procedimientos estandarizados, prescriptos y

monitoreados desde el sistema de gestion de la calidad.

En la proxima seccién exponemos nuestros hallazgos surgidos del analisis de casos multiples.
Cada una de las referencias a los casos presentados en cada apartado de la seccion expresa un
sentido emblematico de las principales tendencias constatadas y encarna al que mejor representa
el niicleo conceptual abordado. En primer lugar nos referiremos a las formas de automatizacion;
en un segundo lugar a los movimientos en la organizacion del trabajo; ambas expresion de las
reingenierias. En el primer caso, los referentes empiricos se apoyan en los unidades productivas
que desarrollan procesos continuos fundamentalmente ( empresa de hilatura, farmacéutica, y
cervecera). En el segundo caso, se hara especial referencia a los hallazgos realizados en las
empresas del sector eléctrico privatizado, del sector del neumatico vy en la empresa de hilatura.
Este ultimo caso sera referido en los dos apartados ya que expresa emblematicamente los ejes de

analisis tomados en consideracion.

La tesis que se pone de manifiesto sostiene por un lado, la intima vinculacién entre las
reingenierias y el efecto sistémico que se busca en el nivel de las organizaciones, con el objeto de
recomponer una nueva legalidad empresaria. Por otra parte, las interrelaciones que se tejen entre
el orden material y simbdlico como sustento de la busqueda de legitimidad del nuevo esquema

empresario.
1.1 Calidad y automatizacion: dos lenguajes para el control.

En los casos investigados, que corresponden a empresas de procesos continuos - empresa‘
farmacéutica, de hilatura y cervecera-, se ha podido constatar la incorporacion de tecnologia de
base microelectrénica e informatica previa a la inclusion de los sistemas de mejora continua de la
calidad. En estos casos, a la precedencia de dicha tecnologia, se le afiadia una difusion

significativa en las distintas etapas del proceso®®.

SEn el caso de la empresa de productos electronicos estudiada, los desarrollos tecnologicos eran
preexistentes a la incorporacion del sistema de calidad total y su incorporacion selectiva en los sectores de

produccién. A diferencia de las empresas con procesos continuos ( que articulan en la estrategia de
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En estas empresas la asociacion entre NTI y gestion de la mejora continua de la calidad se
constituye en la opcion estratégica elegida por las firmas para “modernizarse”. En ese escenario
es que se pone de manifiesto la necesidad de producir un “cambio cultural” - en voz de los
gerentes y jefes-, demandando, asimismo, ajustes en los requerimientos de saberes y en el alcance

de las intervenciones para los distintos grupos profesionales.

Las reescrituras requeridas por el sistema de control de la calidad, son posibilitadas al controlar
informaticamente los stocks y activar la cadena a partir de Ia drdenes de compra que define, por

ejemplo, el sector de logistica en la empresa farmacéutica estudiada:

“El centro de la division ( técnica) es produccion, asi como el centro de la compaiiia es venta,
pero nosotros somos servicio de venta, dentro de esta division, que es el centro de la
produccion, y todos los demds departamentos son servicios de produccion(...) la gerencia de
logistica se encarga, a partir de los prondsticos de venta, en hacer toda la programacién de
compras y toda la programacidn de produccion, logistica es la que da las érdenes de compra y
produccion a través de un sistema, que corre todo automdtico” (Empresa farmacéutica, director

técnico).

Los departamentos como “servicios”, ponen de manifiesto los entramados internos ( traccionando
la organizacidén de la produccién y del trabajo) y externos ( definiendo el funcionamiento interno
de la empresa “orientado a los clientes™). Esta dindmica, de servicios interconectados ( mas bien

controles interdependientes) es posibilitada y fortalecida por la informatizacidn de los procesos.

modernizacion a las NT1 y a la calidad), 1a opcion estratégica elegida por la firma para “modernizarse” se
basa fundamentalmente en la gestion de la calidad asociada con una gestion de las competencias que
configura un mercado interno de trabajo selectivo y “calificante”. De igual forma, en el caso del sector del
neumatico y de la empresa de servicios eléctricos privatizada, las incorporaciones de NTI no son aspectos
fundamentales en las herramientas que se emplean en pos de la estrategia racionalizadora. Aunque si lo
son las formas en que es afectado el trabajo para rentabilizar las maquinarias. En ambos casos, los
operarios veran afectadas sensiblemente las condiciones de empleo y de trabajo al incrementar la jornada
de trabajo por turnos y al impulsar, desde el sector empresario, en el sector del neumatico, una nueva

organizacion del tiempo de trabajo, que pasa a ser por turnos y continuo.
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La logica comercial, técnica y organizacional se asocia en una ecuacidn solvente, con una
importante repercusion en el terreno del trabajo; sentando también condiciones para el
establecimiento de un nuevo orden sociolaboral y profesional. La maleabilidad /flexibilidad del
del sistema también exigird nuevas adecuaciones en los perfiles profesionales. La denominada
“polivalencia funcional” expresa esa maleabilidad que debera demostrar el trabajador en el dia a
dia:

“ por suerte las ultimas maquinarias son mds pequefias, mds concentradas, mds auiénomas,
permiten un uso diferente del espacio (...) la tecnologia ha cambiado mucho, hoy se hace todo
en un espacio muy reducido, no solo por la tecnologia. Los conceptos de linea han cambiado
mucho. Antes habia lineas de treinta metros, hoy hay diseiios en un espacio de 10 meftros, donde
se concentra toda la actividad (...) hoy todo se hace en base a paneles moéviles, que uno puede

tranquilamente modificar” ( empresa farmacéutica, director técnico)

“El achatamiento de la pirdmide es importante,(..) la polivalencia se requiere en dreas
financieras, administrativas, y en ese sentido se capacita en distinias tareas, no en linea con lo
que uno hace especificamente, pero si con lo que la compariia hace, como para poder entender

mds los procesos” ( Empresa farmacéutica, director técnico).

Por otra parte, la funcién ingenieril aparece con un rol clave en la reescritura normalizadora,
inscribiendo su papel en los tres espacios que detallara la investigadora francesa D. Linhart, en un
valioso trabajo sobre la “modernizacion en las empresas”. La intervencion se define hacia el
funcionamiento interno, hacia la organizacidén de la produccion y el trabajo, y también, hacia las
relaciones sociales. La operatoria automatizada “aliada™ con el sistema de gestion de la calidad
asigna nuevos papeles a los ingenieros; abona la desjerarquizacion, por ejemplo, de los técnicos,

y el desplazamiento de gran parte de los idoneos que se desempefiaban como operarios®®.

En las empresas cervecera y farmacéutica se ha podido constatar cémo la informatica en las dreas

de produccion directa requerira a los operarios ( muchos de ellos técnicos) intervenciones

%Estas tendencias fueron constatadas( con algunas variantes) en todos los casos investigados y seran
analizadas en profundidad al abordar las configuraciones profesionales emergentes en la nueva legalidad

em.presaria ( tercera parte: capitulos IX y X).
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sesgadas en su capacidad decisoria; no obstante, también podra verificarse, la funcién
diferenciada que ejercen otros técnicos ( también en calidad de operarios), desde la sala de
comando. La direccion del proceso automatizado, a cargo de los ingenieros, otorga en un sentido
técnico la “macrovisibilidad” del proceso. El comando a distancia concentra la funcién
controladora y a la vez la descentra hacia las areas de fabricacién, via el manejo del quehacer

registrado y monitoreado informaticamente.

La intercambiabilidad, y la facil sustituciéon de los operarios reviste un interés pérticular al
considerar en Jos andlisis la relacion saber/poder en la organizacion “modernizada/
racionalizada”. La reescritura normalizadora gobierna como control de mando, y evacta lo que B.
Coriat denominara “ la sensacion de la lima”, en su obra “E] taller y el cronémetro”, sélo que su
apreciacion se hacia en torno de la modalidad taylorista de organizacion del trabajo. La pérdida
de “mafias” es la pérdida de control que abreva en un nuevo pandptico ( 0 més bien un viejo
pandptico remozado). Sobre la base de nuevas tecnificaciones, la funcidn controladora permanece

intacta.

La presencia de un “observador permanente” con las NTI, realza su impronta de dispositivo de

control en la recomposicion sistémica del orden empresario.

Es por demas esclarecedor lo expresado por el gerente de calidad de la empresa de hilatura:

“ Esto es un proceso de flujo continuo, estd totalmente automatizado. Desde el momento que
entra el polimero desde la tolva, hasta el ultimo elemento de la hilanderia. Es un sistema de
control centralizado sostenido por el accionar de varios PLC. Determinados los objetivos y los
. pardmetros de funcionamiento, el sistema automdticamente va chequeando y controlando, y en
casos de detectar desajustes procede en forma automdtica a realizar las correcciones. El nivel
de intervencion es minimo.(..) cada una de estas bobinas tiene una identidad que puede
asociarse con el lugar en que fue generado, el dia y la hora en que fue generado(..) todo el
sistema de por si tiene aqutématas permanentes, de esa forma van registrando los datos y
podemos seguir toda la. historia del proceso, y a partir de ahi saber si el problema es por
defecto de la materia prima o alguna variante del proceso que se fue de control, o que no fue
respetada por alguin operador, que fue violada directamente” (gerente de calidad, empresa de

hilatura)
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Con las nuevas tecnificaciones, se habilita asi, la posibilidad de conferir “identidad” a lo
producido, lo que permite a su vez realimentar el sistema de control. Las autorregulaciones, en un
sentido técnico, abrevan en los “autocontroles”, exigidos a los trabajadores, que son
reiteradamente invocados en la diversidad de testimonios que pudimos relevar en los casos
estudiados. Las “bobinas” ( aludidas en Ia cita anterior) encierran la agregacién de controles en
un sentido técnico-organizacional y simbélico.Violar la norma se constituird en un terreno de
dificil actuacion. Este sefialamiento cobrara especial significado al abordar en nuestros analisis la

esfera de las relaciones de trabajo.

La multiplicacion, difusién y agregacion de controles cobran expresion en las lineas
informatizadas. Con los sistemas autorregulados, los espacios liberados a la intervencion
calificada de los trabajadores ( muchos de ellos idéneos), queda limitada. Los controles a
distancia no son una novedad ( ya podemos constatar en los sistemas electromecénicos su
existencia), si bien, la impronta que cobran, conjugados con el sistema de gestion de la calidad,
renuevan las instancias de monitoreo continuo. Los flujos continuos supondran un control

continuo que expresa, en definitiva, la nueva economia de tiempo en las organizaciones.

La normalizacién y el monitoreo continuo son operaciones que cobran centralidad desde los
automatismos, lo que expresa significativamente los correlatos con las operaciones

fundamentales que sostiene el sistema de gestion de la calidad.

Las NTI y la gestion de la calidad reconoceran también una clara expresion en los movimientos
en el nivel de la organizacion del trabajo y de la estructura empresaria. Las reasignaciones de
tareas, y la prevalencia de las funciones por sobre la “vieja rigidez” de los puestos de trabajo

opera sobre la naturaleza y alcance de las intervenciones en el nivel individual y colectivo.

La organizacion del trabajo cobra una nueva fisonomia.
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1.2 Calidad, funcionamiento interno y organizacién del trabajo: el grupo como

herramienta

La informatizacidn de los procesos y la gestion de calidad activan las nuevas economias
de espacio, de tiempo y de informacion, requiriendo ajustes en la organizacion del trabajo. Las
recurrencias se expresan, en los casos investigados, en la centralidad que adquiere el concepto de
“polivalencia funcional” o “multiprofesionalidad™, operando en el nivel de cada trabajador y de
los grupos. La “extension” de los puestos de trabajo se sustenta en la ruptura de los “viejos

colectivos de trabajo” funcionalizandolos al nuevo esquema empresario.

Pero también las transformaciones se operan en el nivel del funcionamiento interno de las firmas.
De esta forma, los movimientos en las formas de organizacion deben reconocerse en distintos
planos a la vez, perspectiva que permite considerar los correlatos entre, por ejemplo, la operatoria
por “unidades de negocio”; ( la organizacion de la empresa: funcionamiento interno); el trabajo
en grupos y la polivalencia funcional ( la organizacion del trabajo); y el “autocontrol”, como

exigencia a los sujetos, puesto de manifiesto cotidianamente ( el nivel individual).

La maleabilidad y ductilidad deben ser expresion manifiesta en las pautas de comportamiento que
expresan los trabajadores. Esta logica busca la colaboracién que debe traducir una ampliada
disponibilidad. Los puestos extendidos aparecen convertidos al lenguaje de la funcién y la
competencia, que gana terreno en las miltiples referencias al trabajo. El “operario multiple”,

multiplica su disponibilidad que debera fusionar con el interés empresario.

Analizamos en esta seccion las tendencias més contundentes relevadas en el analisis de casos
multiples. En primer lugar, nos referiremos a la impronta modernizante transpuesta en la nueva
estructura organizacional establecida por el sector empresario en una central eléctrica privatizada,
a la vez que refrendada en los convenios colectivos firmados, con posterioridad al proceso
privatizador. En segundo lugar, centramos el anélisis en las empresas del sector del neumatico,
donde se establece un vinculo estrecho entre la estrategia racionalizadora y la imposicién
empresaria de una nueva organizaciéon del tiempo de trabajo. En tercer lugar, la labor

interpretativa recupera el caso de la empresa de hilatura que permite reconocer, en forma
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emblematica, el efecto sistémico de una organizacion del trabajo centrada en la multiplicacion de

grupos de trabajo interconectados, que deben demostrar “competencia y colaboracion”.

Una nueva organizacion negociada colectivamente

Los andlisis realizados en la empresa privatizada de generacién de energia eléctrica arrojan
elementos de interés al constatar cémo las bases conceptuales que fundamentan la nueva
estructura de la unidad productiva, propuesta por el sector empresario, se traduce en lo negociado
colectivamente. Las modalidades de organizacion del trabajo recogen como notas salientes la
flexibilidad, la polivalencia funcional y el trabajo grupal, todo ésto sustentado en lo que se
denomina en esta empresa “una concepcion integral” del negocio, y 1a necesaria colaboracién con

los objetivos empresarios:

“La optimizacion de la administracién del recurso humano a través del ejercicio de la
polifuncionalidad de indudable beneficio para la empresa no sélo debe evaluarse desde la
perspectiva empresarial sino que, ademds debe considerar el punto de vista del irabajador, por
cuanto al ampliar éste su dmbito de gestion -incorporando nuevas habilidades y destrezas- hard
menos rutinario su trabajo y alcanzard al mismo tiempo un desarrollo mds integral * ( Punto 3

estructura de cargos central eléctrica privatizada)

“ La promocion del trabajo en equipo dinamiza la administracion del recurso humano ya que
esta modalidad hace abstraccién de los niveles jerdrquicos y dependencias funcionales
prevalecientes en el momento de la conformacion del equipo, aprovechando en mayor medida

la sinergia organizacional” (Punto 4 estructura de cargos central eléctrica privatizada)

La conexion planteada entre la “sinergia organizacional” y la “polifuncionalidad” expresa, en
definitiva, un puesto que se extiende ( simbdlicamente) a toda la organizacion. Es desde este
escenario que puede comprenderse la promocion de una actitud de “colaboracién™ que se traduce

claramente en lo negociado colectivamente.

El pnimer convenio colectivo de empresa negociado, a partir de la privatizacion, y firmado en el

afio 1992 entre la Central eléctrica privatizada y la Asociacién de Personal Superior, expresa
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claros correlatos con las citas antes transcriptas. El articulo 14, denominado “polifuncionalidad”

refiere;

“ con el objelo de prestar una efectiva colaboracion en la bisqueda de una mayor eficiencia y
aumentar la productividad, los trabajadores prestardn sus servicios bajo un régimen de
polifuncionalidad o multiprofesionalidad, entendido en la mds amplia expresién de dichos
conceplos, ésto es, haciendo uso de las capacidades para desarrollar una o mds tareas o
ejercer distinios roles en el desemperiio de sus actividades, de forma tal que mediante el
cumplimiento tanto de las labores accesorias, complementarias o afines -sean éstas de cardcier

técnico o administrativo - puedan concluir por si mismos el irabajo que se les haya asignado”,

El aumento de eficiencia y de productividad se apoya en la “colaboracién”, que se expresaré en el

dia a dia con un régimen de trabajo basado en la polifuncionalidad de tareas.

El lenguaje racionalizador abreva, en este caso, en las bases conceptuales de la nueva

organizacidn empresaria y en los convenios colectivos de trabajo.

El nuevo funcionamiento inteno de la empresa, lleva la impronta del sentido fundacional, y su
fisonomia se hara visible en otros planos, encarnando especialmente en el nivel de los grupos de

trabajo y en el nivel del syjeto.
La organizacion al servicio del control

El trabajo en grupos parece ser una tendencia recurrente en los casos investigados. No obstante,
cobrara expresiones distintas, mas alld de perseguir comunes objetivos sustentados en las

estrategias racionalizadoras.

Como expresiones més cabales de dichas manifestaciones nos referiremos a los hallazgos
encontrados en dos de los casos investigados. La eleccion se recuesta en la necesidad de poner en
evidencia la concurrencia de objetivos orientados a redoblar el control sobre el trabajo,
intensificandolo, a través de la nueva regulacion de la organizacién del tiempo de trabajo, o bien,
por medio del discurso “modernizante™ de la participacion, la autonomia y la colaboracién. En el

primer caso, correspondiente al de las empresas del sector del neumatico, se incide sobre la
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conformacion de los grupos de trabajo, interviniendo explicitamente sobre lals condiciones de
trabajo. Es en este caso donde la negociacion se impone como lugar sensible para dar fisonomia a
la nueva organizacion del trabajo basada en el trabajo por turnos rotativos continuos, que
supondra trabajar en forma ininterrumpida, sin fines de semana. En el segundo caso, los
testimonios recogidos corresponden a una empresa de hilatura, que desarrolla el trabajo grupal
con una sofisticada tecnologia social orientada a lograr convencimiento, tras una diferenciacion
funcional de roles que requiere, en las- actuaciones, articular formas de colaboracién

demostrables, con el orden empresario.

Ya sea por la via de la “negociacion impuesta”, o del “convencimiento”, las transformaciones en
la organizacién del trabajo transparentan una agregacion de controles contribuyendo a la

recomposicion sistémica de la empresa.
E] tiempo de trabajo como variable de ajuste

Las intervenciones sobre la organizacion del trabajo actian en multiples sentidos: a través de los
acuerdos de productividad por cada sector de trabajo, a través de la polivalencia funcional, y
sobre todo, de la nueva organizacion del trabajo sustentada en la modalidad de tumos rotativos

continuos.

Al igual que en la central eléctrica privatizada, la negociacién colectiva se impone como
instrumento para legitimar la nueva organizacién del tiempo de trabajo asociada, tal como

veremos, a la estrategia racionalizadora.

El conflicto originado en el afio 1996 en la filial argentina de la empresa de neumaticos localizada en
Hurlimgham, en el Gran Buenos Aires, sefiala el indicador mds contundente de la estrategia
racionalizadora. La pretencion empresaria es imponer una organizacion del tiempo de trabajo basada
en el trabajo por turnos rotativos y continuos. Esto significara para la empresa incrementar los dias

trabajados casi en cien dias, y para los trabajadores afectar su fuerza de trabajo todos los dias del
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afio®’ (Angélico; Figari, 1997), logrando una mayor produccion, a partir de una intensificacién del

trabajo®®.

Un Dirigente sindical de la seccional Hurlingham del Sindicato Unico de la Actividad del

Neumdtico ha expresado lo siguiente:

"Cuando la empresa necesita del 6 x2 , mds o menos por el 94, la situacién de la planta estaba
dificil. Argumentaban que la unica forma para salvar la empresa era implementar el trabajo
continuo, porque ahorraban energia, bajaban los costos, no podian tener la planta parada tantas

horas”.

Otro Dirigente sindical refirig lo siguiente:

“ Nosotros estdbamos tranquilos, porque en definitiva era la gente la que iba a acepiar, si es que
aceptaba. Nosotros cono gremio estuvimos en desacuerdo, inclusive hoy mismo no lo aceptamos
() pero a través de una presién muy fuerte de la empresa, ya que empez6 a despedir (.. ) la gente
paré alos gerentes en el medio del pasillo, preguntaron que hay que hacer para mejorar esto, y les

dijeron que aceptaran el 6 x2. Vinieron unas 120 personas pidiendo una asamblea”.

La impronta racionalizadora en el sector del neumatico se asienta en el nuevo sistema de trabajo.
El conflicto se expandira a las restantes empresas del sector, donde la negociacion del nuevo

sistema se impone tras la aceptacion a negociar por la seccional Hurlimgham.

Con el anterior sistera la empresa trabajaba 276 dias, mientras que con el nuevo lo haria durante 360 dias al

~

ano.

®El nuevo sistema de trabajo desplazaba el trabajo por turnos rotativos y discontinuo por un sistema rotativo y
continuo.De este modo se pasaria de un sistema con descanso dominical, a otro de 6 dias de trabajo y dos de
franco en cualquier dia de 1a semana. De esta forma, los trabajadores tendrian un sabado y domingo franco
cada cincuenta dias. La empresa incorporarfa un cuarto turno para cubrir francos y vacaciones. Pretende
también instalar un régimen vacacional movil, distribuyendo las vacaciones a lo largo del afio. Esta

modificacién se ve favorecida por el marco de las posibilidades que brinda la reforma laboral.
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Por su parte, la empresa localizada en San Fernando realiza una presentacion ante la
Subsecretaria de Trabajo de la Pcia. de Buenos Aires con el fin de solicitar la intervencion del
estado para solucionar el conflicto ocasionado al querer imponer, el actor empresario, ¢l trabajo

continuo. Asi se refiere en su presentacion:

“ la principal competidora ( de la empresa localizada en San Fernando: filial argentina
emplazada en Hurlingham) ha implantado con el consenso del personal (..) un sistema de
trabajo continuo por equipos denominado vulgarmente *“ 6 X 2 . Ello supone que -a mds de las
dificultades para vender sus productos al exterior-, la empresa deba afiontar la competencia
interna en desiguales condiciones en lo tocante a la organizacion del trabajo, y el consiguiente
impacto en el costo laboral. Es de hacer notar que la imposibilidad de mantener y profundizar
la alternativa exportadora, deja un solo camino por recorrer: el redimensionamiento de la
unidad productiva para acomodarla a la demanda interna; no es necesario explicitar que ello
supone la pérdida de empleos, y precisamente a evitar esta perniciosa consecuencia responden
las medidas que se desea adoptar. (...) la empresa, en funcién de los antecedentes resefiados, ha
planteado a sus trabajadores, por conducto de la seccional San Fernando, del SUTNA (...) su
firme intencién de implantar la modalidad de trabajo continuo. (..) luego de una serie de
consultas efectuadas por la representacién sindical con el personal involucrado, éste -
mayoritariaimente- expreso su negativa a prestar servicios bajo esta mecdnica (...) Ante esta
situacion de cuello de botella, los caminos parecen cerrarse. Conforme a la legislacion vigente,
es privativo de la empresa fijar la organizacién productiva que sea mds conveniente a sus
intereses; a su vez los trabajadores pueden considerarse en situacién de despido si los cambios

les causan agravio material o moral”

La imposicién del nuevo sistema de trabajo abreva en el sector precarizando las condiciones de
trabajo. La presion se hace sentir, en las dos empresas, a través de los despidos, en el caso de no

aceptar la negociacion del nuevo sistema de trabajo.

La intervencién sobre la organizacion del trabajo traduce claramente su intensificacion,
permitiendo atender al requerimiento empresario de economia de tiempo y rentabilidad de las
maquinarias. La continuidad de los procesos se logra no sélo a través de las automatizaciones,
sino también por medio de un sistema de trabajo cuyo componente central radica en hacerlo

continuo.
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No obstante, la economia de tiempo también se busca a través de la polivalencia funcional.
Asimismo, el lenguaje modemo de los “grupos kaizen”, introduce las selectividades entre los

operarios:

“Hoy la empresa habla de multitarea. Antes los oficios estaban divididos, pero si el cafista me
pedia que tenga un cafio antes lo hacia porque veias a un tipo solo y lo ayudabas, habia cosas que
las hacias y no las cobrabas; hoy lo tengo que hacer, tenés la obligacion, la iniciativa fue de la
empresa, planteé que en caso de no tener mucho trabajo habia que ayudar al personal de otro
oficio (...) la empresa dio a entender que el trabajo no sea tan sectorizado(...) se legalizé la ayuda

mutua ”( delegado sindical, seccional Hurlimgham)

“ El grupo kaizen es un grupo solo en todo mantenimiento (...) es una copia de japon, son los
profesionales que andan mejor, pero también rotan, hay un mecdnico, un electricista, un
instrumentrista, un cafista, un soldador cuando lo necesitan. Se encarga de reformar
mdquinas, agilizar un trabajo, inventan cosas, son unos superdotados, los elige el gerente de
mantenimiento. Ellos tienen un incentivo, prdcticamente tienen la categoria 25. Por ejemplo:
cuando tienen que reformar una mdquina, hacen los planos, la reforman de pé a pd, después
vuelven a su trabajo normal. Mientras realizan ese trabajo cobran por la categoria 23, pero en
caso de que en su destino sigan liderando un grupo, haciendo un itrabajo especial, siguen

cobrando por la categoria 25 ( delegado sindical, seccional Hurlimgham)

Ya sea a través de los grupos selectivos o indiferenciados, ya sea a través de la necesaria
adaptacion de los sujetos o de los grupos, la impronta empresaria racionalizadora gobierna enla

nueva modalidad de organizacion del trabajo, y sobre el control de las tareas.

La combinatoria se juega hacia los sujetos y el nivel de los grupos, pero también en la

articulacion de un dispositivo de organizacién y gestion que homogeneiza y diferencia a la vez.

En todos los casos, la colaboracion se expresa como ampliacién de la disponibilidad del trabajo.
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Dicha colaboracion se abona de un lenguaje modernizante en la empresa de hilatura estudiada. La
impronta alli opera tras un mecanismo de implicacion, en pos de la responsabilidad para la
eficiencia. La disponibilidad ( que no es otra cuestion que riesgo empresario transferido) se
embestird de un lenguaje meritocratico que atraviesa sustancialmente el nuevo sistema de trabajo

solventado por el trabajo grupal.

La colaboraciéon como variable de ajuste

Ya hemos sefialado la impronta de la calidad en la conformacion de los grupos de trabajo.
Interesa considerar aqui las caracteristicas que asume la vinculacion entre Calidad y nuevas
formas de organizacién. Discutimos aquellas tesis que plantean, con relaciéon a las nuevas
modalidades de organizacién del trabajo, “el enriquecimiento de las tareas”, la “disminucion de
controles”, la “mayor autonomia” y “participacion individual y grupal”. Consideramos que el
problema a dilucidar yvdevelar es la funcionalidad velada, tras el discurso modernizante del
“management participativo”, entre transferencia del riesgo empresario y recomposicion
hegemonica del control cultural®®. De esta forma, las subversiones conceptuales que discutimos
tienen que ver justamente con el solapamiento de las heteronomias, que fueran ya expuestas al

analizar las operaciones normalizadoras de la calidad.

En el caso de una empresa de hilatura, la tecnologia social dispuesta se orienta claramente sobre

la instrumentalizaciéon de los grupos de trabajo. La sofisticada arquitectura se asienta en la

% Algunas posiciones esgrimen la importancia del aprendizaje organizacional ( en lenguaje empresario una
suerte de “sinergia organizacional”); y también la fundacidn de una nueva legalidad empresaria sustentada
mas en una racionalidad comunicativa que instrumental. Nos distanciamos de esta posicién. Los estudios
exploratorios realizados en un conjunto considerable de casos, asi como el analisis de casos multiples
permiten objetivar el fortalecimiento de una racionalidad instrumental sustentada en tecnologias de orden
simbolico. Tal como lo venimos sosteniendo, las nuevas “articularidades” se ponen de manifiesto entre el
sistema de control sustentado en el sistema de gestién de la calidad y el autodenominado “management
participativo”, que requieré ser deconstruido poniendo en evidencia el conjunto de operaciones,
tecnologias ( materiales y simbdlicas) y de sentidos tendientes a enmascarar la conflictividad inherente a
la relacion capital/trabajo. Mas que respeto y valorizacién de la sujetividad preferimos hablar de nuevas
“colonizaciones” de la subjetividad y del modelamiento impuesto tras los dispositivos pedagogicos y

comunicacionales.
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colaboracion y la diferenciacion. funcional al interior de cada grupo. Veremos cémo la

conformacidn de grupos se extiende a toda la organizacion:

“ Desde el punto de vista de la calidad, en cada uno de los turnos, e independientemente de la
operacion, para que la planta funcione hay distintas asignaciones en los integrantes del grupo
de trabajo. Alguno tiene la asignacién de personal, donde controla las horas extras y el costo
dentro del grupo operativo (...) y hay personas que tienen la asignacion de calidad. Estos
grupos estdn conformados figurativamente como grupos estrellas; cada punta de estrella tiene
funciones adicionales a la operativa. Y cada turno tiene puntas de estrellas similares: en el
turno A, hay una punia de estrella de calidad, en el turno B, hay una punia de estrella de
calidad en planta (...) esa gente tiene la responsabilidad de calidad de cada uno de sus turnos.
Pero en hilanderia, también hay estrellas con punia de calidad, y entonces interactian las
puntas de calidad entre una planta y otra, ven los problemas y se solucionan. Eso se llama
ampliar su dmbito de tareas, de actividades.(...) siempre en las estrellas hay una punta de
liderazgo, puede ser por ejemplo personal que tiene contacto con el coordinador de turnos. Ese
coordinador a su vez es parte de una estrella un poco mds elevada, donde estd el lider de
operaciones, donde estd la punta de proceso, donde estd la punta de calidad. La estrella de
mayor complejidad y la de mayor responsabilidad relativa es aquella estrella donde la punia
del lider es el director de manufactura (...) hay un director de manufactura, hay un lider de
operaciones, hay un lider de mantenimiento. El lider de operaciones es el responsable de la
planta, y forma parie de la estrella de direccion. Siempre una punia de estrella forma parte de
una estrella superior. Es punta de estrella, pero no es lider de estrella (...) los coordinadores de
turno, estdn en la punta del liderazgo de las estrellas operativas (...) se acabaron los lugares
estancos, somos todos parte del proyecto. Se acabé el hecho de que yo era el responsable hasta

acd, y si pasaba algo alld no me importaba. Hoy todos formamos un equipo”

El nuevo vocabulario solapa las asimetrias: mas que trabajadores, supervisores, gerentes y alta
gerencia, todos son “estrellas” y “lideres”. Tal como lo plantean Stolovich y Lescano ( 1997), la
“operacién de enmascaramiento” requiere instalar la uniformidad, como lugar desde el cual se
maquilla el conflicto y las diferencias. No obstante, las jerarquias siguen plenamente vigentes,

solo que encubiertas tras las “luces” de las individualidades que se “hacen responsables” en un

grupo y en el macro grupo.
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El control se disemina en los turnos y entre plantas. Tal como lo hemos referido antes, la nueva

regionalizacion del espacio-tiempo ( Giddens; 1991), requerira también nuevos enclaves de

controles para su sostén.

La trama gobierna, en un despliegue miltiple de controles. Su visualizacion requiere ser

deconstruida, recuperando los sentidos velados.

En el caso del sector del neumatico y en la empresa de hilatura, la confiabilidad’® en definitiva se
sustenta en el sistema de trabajo montado. Pero también interesa destacar que el contraste de los
“grupos estrellas” frente a los “grupos de trabajo continuo™, resulta un potente develador del
sentido encubierto. Sea que se opere en un plano estructural ( técnico-organizacional) o en el

simbdlico, la disponibilidad del trabajo se hace marca registrada en ambos casos.

El efecto sistémico se ha podido constatar via la agregacion de grupos, y por la automatizacion de
los procesos, y en ambos casos los propositos de racionalizacion se transmiten fortaleciendo
nuevos dispositivos de control. Las operaciones de normalizacion y evaluacién pueden
reconocerse en los sistemas de gestion de la calidad, en los sistemas automatizados y en la nueva

organizacion del trabajo, que debe ajustarse en tiempo y forma a los planes prescriptos.
2. Recursos humanos y calidad: dispositivos de control simbélico

La operatoria de la calidad se dinamiza desde las Reingenierias y desde las gerencias de
Recursos Humanos. Los casos presentados en esta seccion exponen las tendencias mas
significativas, constatandose una solvente articulacion entre esos espacios estratégicos. Ambos

operan superestructuralmente y reconocen un claro anclaje en el proceso de trabajo.

La gestioén de Ia calidad tiene una clara incidencia sobre la gestion del trabajo. La importancia

asignada a las gerencias de Recursos Humanos ( muchas de las cuales sustituyen a las viejas

Esta confiabilidad se expresaba, en la empresa farmacéutica estudiada, con relacién al sistema técnico

automatizado més que con relacion a las personas que operaban o controlaban los procesos.
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gerencias de relaciones laborales o industriales o las subsumen), da cuenta de Ia relevancia que

asume el trabajo como variable sobre la cual intervenir de multiples maneras.

Nuestra tesis sefiala la impronta que asume Recursos Humanos como estructura que actia en
solidaridad con otras, también creadas en el marco de la estrategia racionalizadora. De esta
forma, destacamos principalmente en esta seccion las tendencias verificadas en algunos de los
casos investigados, que expresan mejor la mancomunion entre Recursos Humanos, las oficinas de

Métodos ( con un claro pilotaje de las reingenierias) y las estructuras de calidad.

Queremos plantear también, la mancomuniéon de sentidos que se conjugan
multidimensionalmente, ya sea que su difusion opere, mas o menos protagonicamente, desde
Recursos Humanos, desde las oficinas de Métodos o desde las estructuras de Calidad. Detras de
estos sentidos se juega el nuevo “conocimiento oficial” de las firmas que requiere ser transpuesto

tras complejos mecanismos de adoctrinamiento y capacitacion técnica.

Es aqui donde el lenguaje del “cambio cultural” puede hacerse oir en variadas y nuevas
regionalizaciones, pero sobre la base de un patrdn comun: una intervencidén que requiere una
suerte de “pedagogizacion del espacio productivo™, como lugar protagdnico para la biisqueda de
legitimidad’*. Desde nuestra perspectiva, radica alli la importancia asignada al dispositivo
pedagdgico, por su fortaleza codificadora de los nuevos sentidos a imponer, no sin definir una
solvente articulacion con una gestion individualizada de las relaciones de trabajo. También
resulta relevante destacar el papel que juega la negociacidn colectiva como via elegida, en
algunos casos, para legalizar el nuevo orden sociolaboral y profesional’?.

Los analisis que venimos realizando, desde la Optica de las reingenierias, abrevan ahora en el
sistema sociocultural, lo que supone dar prioridad al proceso de codificacion y transmision
diferencial de los sentidos que dan base de sustento al nuevo orden sociolaboral y profesional.
Recursos Humanos traduce también la estrategia racionalizadora en la edificacion de nuevas

configuraciones profesionales. De esta forma, la recomposicion del patrén de dominacion

"En el capitulo VII ( segunda parte) desarrollamos un analisis extenso sobre los mecanismos
codificadores del “nuevo conocimiento oficial”.

7?Esta cuestion sera analizada en profundidad en el capitulo VIII.
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supondrd la activacion de nuevos mecanismos regulatorios que operan sobre distintas categorias

de actores, afectando su situacion y perspectiva socioprofesional >,

2.1 Proceso de trabajo y control sociocultural: territorios y agentes

Si las Reingenierias actuan sobre el proceso técnico/ organizacional, Recursos Humanos
lo hace hacia el proceso de control sociocultural y profesional. No obstante, lo que queremos
destacar, es la operatoria mancomunada desde estos espacios ( Recursos Humanos, Reingenierias

y Calidad) conjugando, en los esfuerzos disciplinadores, los planos material y simbélico.

El orden empresario cobija una nueva matriz disciplinadora que expresa en las denominadas
“nuevas modalidades de gestién del trabajo” su mas clara impronta. Desde nuestra perspectiva lo
que se construye es un nuevo “orden pedagdgico™ que aporta las nuevas bases de adecuacion al

sistema de control imperante, pero también provee instrumentos para su transformacion.

Tal como antes lo planteamos, esa matriz supone una compleja red de estructuras y agentes que

requiere ser puesta en evidencia.

La mancomunidn entre estructuras, y sus intervenciones, ( orientadas al plano simbélico y técnico
organizacional) ha sido claramente puesta en evidencia en las empresas de productos electronicos

y cervecera analizadas:

“ Estamos en un proceso de transformacién y no tiene retroceso. No se va a negociar el
proceso que hemos iniciado. (...) no existe tiempo para la mediocridad, el mediocre o aquel que
quiere quedarse con un cuatro se tiene que ir de la empresa. Y lo estamos diciendo a todo nivel,
a los jévenes que hacen el plan de formacién bdsica donde o son los mejores y tienen éxito en la
vida o se van, que busquen otra alternativa.(...) en los seminarios de reflexién (...) ya se ha
hecho una especie de vocabulario propio(...) uno puede hablar de descentralizacién solo y

siempre que tenga valores en comin en los distintos dmbitos, sea en Ingenieria, en Produccion,

En la tercera parte de nuestra Tesis nos referiremos en particular a los idoneos, técnicos e ingenieros.
Asimismo, y a los efectos de poner en evidencia las configuraciones emergentes, analizamos las
implicancias de la modernizacién en distintos niveles jerarquicos, en particular, operarios y mandos

medio; Jefes y gerentes.
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en Recursos Humanos, en Finanzas.” (informante del alto management perteneciente a la

Division de Recursos Humanos, empresa de producios elecirénicos)

“ El colaborador debe pugnar por lograr ampliamente los objetivos de la empresa. Una
conducta exitosa de cada empleado contribuye principalmente a alcanzar y estimular la
capacidad de competencia y produccién en una empresa (...) la conducta de los empleados no
se logra solamente estableciendo reglas empresarias. Esta se determina también por
imporiantes conceplos sociales. La empresa aboga por la forma en que maneja la adaptacién
de las personas y su comportamiento, e influencia de este modo, a su favor los conceplos

sociales” (empresa de productos electrénicos, documeritacién Recursos Humanos)

El lugar de Recursos Humanos queda asc;ciado intimamente a la necesidad de conformar los
comportamientos. El impulso de una estrategia descentralizadora ( de la capacitacién, del
discurso de la calidad, y en definitiva, del “nuevo conocimiento oficial”) habilita la transposicién
de las politicas empresarias, sobre la base de establecer una mancomunién de sentidos entre areas
estratégicas. Con relacion a este accionar cobra relevancia el dispositivo pedagdgico’. De esta
forma, la legitimidad se busca por miltiples canales, haciendo eje en la instalacién de un nuevo
“orden pedagdgico” ( y como abordamos a continuacién, en los agentes pedagdgicos de la

“mejora continua™).

En este escenario, la colaboracién requerira transitar por “el recto camino” que define la
organizacion modemnizada. El esfuerzo individual y la meritocracia son caras de una misma
moneda con lo anterior, y van configurando una organizacién “calificante”, cada vez mas

selectiva y competitiva entre los trabajadores.

En la empresa cervecera, la “sintesis estratégica™ que venimos planteando se explicita: existe una
estructura denominada “productos de calidad y de gentes”, y su operatoria conjunta traduce

aquello que parece velarse tras la definicion de zonas de intervencion especializadas en otros de

*Tal como profundizamos en el capitulo X ( tercera parte), la estrategia formativa erige a los jovenes
como la poblacién meta principal, y Recursos Humanos orienta sus programas hacia el reclutamiento-
induccién, y hacia la formacion del alto management ( en la cita se esgrimen las dos modalidades que se

emplean respectivamente: los programas de formacién basica y los seminarios de reflexion).
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los casos estudiados. Tal como lo explicitamos con anterioridad, la “padronizacién”™ de procesos
y funciones laborales ponen de manifiesto las nuevas normalizaciones y prescripciones. Las
homologaciones entre productos de “calidad y gentes”, transparentan aquello que resulta

opacado tras el lenguaje del “management participativo”.

“ yo soy el coordinador del drea gente y calidad, combinamos un grupo de gente de recursos
humanos mds todos los productos de calidad (...) en el sector hay un analista de calidad, un
pasante que colabora con él, en todo lo que sea calidad total, y luego personas volcadas cien

por cien a los producios de gente” ( Empresa cervecera)

“ La empresa lomé loda gente nueva sin experiencia para formarla de cero para acompariiar
todo ésto y que sea dindmico (...) mds que un perfil de edad, hay un perfil de comportamiento
Jrente al cambio, se busca gente dindmica que quiera enfrentar desafios fuertes(..) hay que
tener capacidad de adapiacion. Y eso es lo que ocupa a Recursos Humanos, que encaje con este
perfil (...) también es importante mantener la motivacién durante el proceso. Es un desafio

diario, permanente, es tratar de superarse a si mismo” (Empresa cervecera, jefe capacitacién)

Se emparenta, desde la nominacion, a la calidad y a las personas como recursos, asociandolos en
términos de procesos y productos. La estrategia empresaria crea un lugar diferenciado
funcionalmente, que define las homologaciones en este sentido, y genera acciones eficaces y
eficientes en los sectores de trabajo. De esta forma, asi como la calidad total supone un
tratamiento de la misma en el dia a dia, (a partir de lo que se denomina gefenciamiento de
rutinas) en el marco de una logica de procesos que opera, antes que nada, centrada en la
orientacién hacia el cliente; en el caso de los “recursos humanos” también debe instrumentarse un
dispositivo que procese adecuadamente y arroje “productos eficaces y eficientes”. La
“incentivacion”, los “premios y las sanciones”, la “mistica” y el “canto de guerra” para vender

son parte del esquema empresario que rige los comportamientos.

Coincidiendo con A. Kuencer (1989), resulta sustancial recuperar la dimensién pedagégica
involucrada en las relaciones sociales de produccion. Esa mirada también supone poner de
manifiesto las estructuras y agentes dispuestos para configurar un orden pedagégico, lo que
supone enfatizar en las relaciones saber/poder en las organizaciones. Esta perspectiva, encarada

en el andlisis de las concepciones fordianas y taylorianas -en el estudio de Kuencer-, habilita el
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reconocimiento, en la denominada “modernizacion empresaria” impulsada desde mediados de los
afios 80, de los viejos sentidos aggiornados y los nuevos vehiculos técnicos para su codificacién
y difusién ( Bernstein, 1998). Consideramos que la lectura sobre la calidad total y la importancia
adjudicada a los recursos humanos requiere de un marco analitico capaz de abordarlas en un
universo comun de significacion. Y en la empresa cervecera estudiada reviste una clara
constatacion. La conjugacion de una concepcion y un tratamiento comin a la légica comercial y
profesional traduce las conversiones materiales y humanas. La Teoria del capital humano se
encuentra remozada tras la necesidad de medir al recurso humano como un medio mis de

rentabilizacion.

En una cita anterior, se ponia de manifiesto en la empresa cervecera el gobierno de las funciones
por sobre las tareas. Si en un sentido técnico, las operaciones traducen un nicleo duro de los
procesos técnicos, capaz de ser comprendido como una suerte de gramatica que puede ser
decodificada’ ( las mismas operaciones las podemos encontrar, combinadas, o0 no en diferentes
procesos), en un sentido organizacional, hablar de funciones y no de tareas también supone
definir las posibilidades de intercambiabilidad. La polivalencia tiene aqui su lugar, son las
funciones mdas que las tareas las que definen el campo de actuacién y de asignacién en la nueva
arquitectura organizacional. De esta forma, la intercambiabilidad o sustituciéon también hace
comprensible el sentido més pleno de la referencia planteada por el entrevistado al sefialar que se
ocupan de “productos de gente”. Hay un comun tratamiento entre “recursos materiales y
humanos™, ésto no es una novedad pero si conviene destacarlo en un escenario que le confiere a
la participacidn, la autonomia y la formacién una valoracién positiva y distante, en los discursos,
de las formas taylorianas y fordianas. No nos confundamos, no se trata de esgrimir que nada pasa
en las empresas, con relacion a los procesos de control social taylorianos/ fordianos, lo que si se

plantea es que hay nuevos dispositivos para transponer el patrén de dominacién que se instituye.

"Sobre esta idea, queremos destacar las importantes contribuciones teéricas y metodologicas de Abel
Rodriguez de Fraga con relacién tanto al estudio del complejo camp6 de la Tecnologia, como produccién
cultural, como en relacién a una Didéctica de la Educacién Tecnoldgica. Siguiendo una linea tedrica
sustentada en una perpectiva psicogenética, la comprension de la constancia de las operaciones técnicas
frente a la gran variedad de procesos aporta sensiblemente a la aprehensién de este campo de estudio, que

articula una perspectiva sociocultural y una suerte de tecnogénesis.
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De esta forma, “calidad total, padronizacioén y funciones” definen las fuertes correlaciones que se
Juegan en las relaciones sociales de produccion, y expresan la produccion de sentido que se

opera.

Las estructuras asociadas de calidad y recursos humanos, asumen un papel claro en la vi gilancia
del patrén de comportamiento que debe ser compatible con el “perfil” reglamentado por la
empresa. Pero esta funcién no sélo interviene en la seleccion de los trabajadores, también debe
actuar a través de la “motivacion” manifiesta en el quehacer diario. De esta forma, la “mejora
continua” como sistema de control codificado superestructuralmente debe ser evaluado en la
experiencia concreta de trabajo. La invocacion empresaria a la “superacién diaria, con esfuerzo y

motivacion”, encuentra en los jovenes un lugar sensible de anclaje’®.

La “mejora continua” traduce el sentido del mito del progreso ilimitado. Los supuestos
“compromisos contraidos”, por parte del alto management, con algunos jévenes profesionales,
por colaborar, y realizar el nuevo “perfil de empresa”, pronto comienzan a quebrarse, en un
contexto donde el costo de aportunidad para las movilidades afecta a los distintos grupos
profesionales. Esta promesas, suponen en definitiva, una suerte de gestion previsional de los
Recursos Humanos, que, en el mientras tanto, contribuye a sostener el orden empresario dandole
legitimidad. Desocultar las falacias discursivas requiere, en primer lugar, poner en evidencia a la
competitividad, la productividad y la eficiencia econémica como sendero “inevitable” a transitar,
desde el esfuerzo individual y grupal. El proyecto de la firma resulta omnipresente y debe calar

en la experiencia cotidiana demostrable.

La nueva dialéctica que se impulsa entre el plano superestructrural y el técnico-organizacional

encuentra en el manejo de la calidad y los recursos humanos un canal continuo de procesamiento

7®Tal como analizamos en los capitulos subsiguientes, no son los viejos idéneos de quienes se espera tal
perfil. En esta empresa los técnicos son quienes, en forma generalizada, ocupan las categorias operarias, y
los jévenes ingenieros las de supervisién. En la empresa de productos electronicos y cervecera, los planes
de formacién para la alta conduccion, para “jovenes con potencial” son emblematicos de la apuesta
empresaria orientada a profesionalizar el management, y lograr canales multiples de identificacion con el

proyecto de la firma.
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de infomacidn evitando el desvio del “recto camino™ que marca el macro sistema de control.

2.2 Calidad, capacitacion y desarrollo profesional: la gestiéon empresaria-sindical

Una sintesis similar sobre lo que venimos analizando, con relacion a las empresas
cervecera y de productos electrénicos, aunque persiguiendo objetivos diferentes, pudimos
constatar en la empresa privatizada de servicios eléctricos que hemos estudiado. La
documentacion consultada ha sido valiosa para analizar el proyecto que se impulsaba a finales de
los afios 80, articulando al actor empresario y sindical en la arquitectura de una nueva gestion del
trabajo sustentada en el discurso de la calidad total, en la capacitacion y en el desarrollo de los
“recursos humanos™’’. Asimismo, pudimos constatar, en las bases conceptuales del proyecto, el
desplazamiento de los principios histéricos que habian cimentado la configuracion del mercado
interno de trabajo en la empresa estatal de servicios eléctricos. Es decir, la “capacidad” cobraba
peso por sobre la antigiiedad para la movilidad profesional, y también esos criterios eran los

impulsados en el cubrimiento de las vacantes.

En el proyecto mencionado, era también significativa la articulacion entre programas de
formacién e itinerarios de profesionalizacion’® orientados a una movilidad ascendente, que daba

fundamento al nuevo “programa de Recursos humanos™.

""En la primera seccién de este capitulo ya fue mencionado el proyecto que impulsaba la empresa estatal y
el sindicato tendiente a producir cambios sustanciales en los criterios que se definian para la selecciéon de
los trabajadores y las movilidades profesionales. Las referencias que hacemos en esta seccién tienen por
objeto ampliar el analisis poniendo en evidencia la mancomunién que pudimos constatar entre Recursos
Humanos y la nueva gestion de la calidad en algunos de los casos investigados.

®Recuperamos la conceptualizacién aportada por Bonnafos, quién los definen como empleos articulados
que conducen a una movilidad calificante: BONNAFOS,G. DE, "Filieres professionelles et adquisition des
competences dans la siderurgie”. Formation/ emploi.La documentation Francaise, Paris, 1985, N°oct/dec.
Desde nuestra perspectiva, estos itinerarios resultan base de sustento de las nuevas configuraciones
profesionales, y definen senderos inbstitucionalizados que articulan programas de formacién y un
compromiso de movilidad profesional ascendente. Asimismo, estos recorridos expresan una creciente
selectividad en las “organizaciones modernizadas™. Esta perspectiva de analisis la hemos encarado en
nuestra tesis de maestria: Figari, C. Politicas de formacion y gestion de las carreras profesionales”, CEA

de la UBA, 1999. Recuperamos esta linea de analisis en la tercera parte de nuestra Tesis.



138

La documentacion de las jornadas sindicales realizadas en el afio 90, expresan el sentido del

proyecto que aunaba a la gerencia de recursos humanos y al sindicato en una causa comun:

“En este programa se prevee en el plan de capacitacién que se capacitardn un total de 35 590
irabajadores y en el plan de formacién gerencial en el mismo periodo lo hardn un total de 2130
Juncionarios. La organizacién conjunta con los representantes de las entidades gremiales y la
subgerencia del drea establecieron distintas prioridades a saber: filosofia, politicas, objetivos,
estrategias 1écnicas, estructuras y medios al servicio del desarrollo de los Recursos Humanos,

buscando la difusién en todos sus niveles {...)

“El programa de formacidn tiene por objetivo formar a los sectores gerenciales y al personal
operativo, en un sistema de desarrollo empresario con un fuerte componente para la gestién
operativa, conio para la toma de decisiones estratégicas. Se lo puede conceptualizar diciendo
que se Irata de acceder a los conocimientos adecuados a fin de manejar un sistema
desarrollado fundamentalmente sobre una significativa base de datos, lo cual deberia permitir
acceder, consultar, modificar y procesar toda la informacién desde cualquier oficina comercial
de la Empresa. En el marco de este Programa se han dictado conferencias organizadas por la
Gerencia de Recursos Humanos (...) en esias conferencias hemos considerado que era
necesario introducir el tema de “calidad total” ya que engloba muchas de las fases en las que

estamos concientizados y en las que vamos a trabajar con mayor esfuerzo”

“No permitamos ser tralados como musculos digitados y dependientes, recobremos con calidad
total nuestra independencia y realizacién nacional inteligente y creativa. Debemos dar nuestra
respuesta de lideres de la calidad total para mantener las empresas publicas, pues son nuestra
Republica. Este serd nuestro desaffo” ( Primeras Jornadas de Capacitacion de los trabajadores

de empresas de energia. Comision interna de reclamaciones y becas, Sindicato capital)

La macrogestion politica y gremial se asocian en la configuracién del programa para una suerte
de “refundacion” de la gestion del trabajo. Si bien se manciona el caracter inédito del proyecto
mancomunado, ésto mismo no debiera sorprender en el marco de una historia sindical de
negociacion y lucha gremial por la participacion en la gestion empresaria. Claro estd, los tiempos

histéricos del neoliberalismo no son los mismos de aquéllos cuando se sanciona en el convenio



139

colectivo del afio 75 Ia participacion de la comunidad organizada en la gestion social y técnica de
la empresa. Lo que también se requiere destacar es una historia sindical que hizo de 1a formacién

politico- gremial, y de la formacion profesional una cuestién de gestion sindical.

Es a través del aunamiento entre formacién y calidad que se impone un nuevo sello al discurso
histérico desde el sindicato. Esta alianza en los dispositivos se expresa también en-el impulso de

una gestion compartida por parte de la empresa y el sindicato.

No obstante, la calidad total, y la centralidad de la informacién/ formacién en la estrategia

‘racionalizadora neoliberal distan de poder ser conjugadas con el salvataje de la empresa publica.

Tras lo que vino con el proceso privarizador, resulta dificil considerar el “llamado” que se
escucha en la segunda cita al querer asociar las pautas de comportamientos requeridas en pos de
la mejora continua, con la “ independencia y realizacion nacional inteligente y creativa”. Tal como
analizaremos, si parece confirmarse lo temido: “no permitamos ser tratados como muisculos digitados
y dependientes”, si bien, se hard posible con el aval del sindicato que negocia los nuevos términos

de la “paz social y la colaboracion™ con el proceso privatizador.

Los fundamentos del “lenguaje modernizante™ en la atin empresa estatal de energia eléctrica (
cuando se elabora y consensua el proyecto) deben encontrarse en el sentido politico y estratégico
que gobernaba la nueva gestion del trabajo. La privatizacion de la empresa era inminente, y las
anticipaciones en el orden del trabajo, que la aproximaban a una suerte de “organizacion
calificante”, no bastaron. El proyecto trunco tras la privatizacién, se acompaiia por la derogacién
del convenio colectivo de trabajo vigente hasta ese momento, y una multiplicacion de COnvenios

colectivos por empresa, firmando los dos gremios actuantes en el sector por separado’®.

Con la privatizacién, més que buscar un nuevo orden laboral y profesional sustentado en una
suerte de “esencialismo pedagogico”, la nueva legalidad se impone ( con la solidaridad del
sindicato) con “renuncias negociadas” ( denominadas “retiros voluntarios”), aumento de la

jomnada de trabajo ( con grave incidencia en las condiciones de por si precarizadas de los

"En el capitulo VIII, retomaremos en particular el lugar de la negociacion en la estrategia racionalizadora.
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operarios que se desémpeﬁan en guardias rotativas continuadas), prejubilicaciones, contratos
eventuales ( para realizar tareas no ocasionales), y decisiones estratégicas sobre quiénes seran
considerados “personal de confianza”, y quedarédn por fuera de la sindicalizacion. La nueva
gestion del trabajo empleard a la negociacion como instrumento para dar fisonomia al nuevo

orden laboral.

Los casos expuestos en esta seccidn, ponen de manifiesto una vinculacion estrecha entre Calidad
y los Recursos Humanos, situacién que define también las implicancias fundamentales en la

gestion del trabajo.

La comunidad de objetivos se orienta, tal como antes lo expresamos, hacia la necesariedad del
“cambio cultural”, donde la colaboracién, en el sentido mas amplio, y la regulacién de los
comportamientos se constituyen en las metas centrales de las “nuevas modalidades de gestion del

trabajo”.

En las empresas de productos electronicos y cervecera se pone en evidencia también el papel
mancomunado de las estructuras de recursos humanos y calidad, entramando las nuevas reglas de
organizacion en la experiencia cotidiana de trabajo. Esto se logra a partir de una estrategia de
descentralizacién que, para cumplir su objetivo, debe apoyarse en un grupo de agentes que actiien
de poleas de transmision del nuevo orden empresario. No obstante, cabe aclarar que aqui, a
diferencia de la situacién planteada en la ex-empresa estatal de servicios eléctricos, la actuacion
conjunta de Calidad y Recursos Humanos es plenamente piloteada por las empresas, y se
encuentra también asociada a una gestion individualizada de las relacioneé de trabajo. Asimismo,

transpone los discursos para afincarse en el proceso de trabajo.

La “productividad del cambio cultural”, o en su defecto, el “cambio cultural para la productividad
del trabajo” expresan las conversiones de sentido entre “pedagogizacién” del escenario de trabajo
y las demandas del nuevo esquema empresario para la reduccién de costos, la competitividad y la
eficiencia econdmica. Asimismo, habilita una via fértil para encarar el problema de la formacion
y la blsqueda de legitimidad. La eficacia del dispositivo requiere de un conjunto de agentes para

dar sostenimiento a la estrategia racionalizadora.
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De esta forma, la eficacia de la descentralizacion radica en la existencia de agentes que traducen
la nueva informacion en capacitacién localizada en el propio escenario de trabajo y dan

viabilidad, legitimando, el “conocimiento oficial” ( Apple, 1996).

El cuadro que exponemos a continuacién pone de manifiesto la recomposicién sistémica operante
sobre la base de la estrategia modemizante. El efecto sistémico se sustenta, desde nuestra tesis, en
la dialéctica que se establece entre el espacio superestructural ( los nuevos enclaves codificadores
y difusores de la filosofia empresaria, y de la normatividad que de ella se deriva) y estructural (el
proceso de trabajo) en las firmas. Asimismo, las articulaciones entre los soportes materiales y
simbolicos resultan entramados y operan en cada uno de los espacios de inscripcion del sistema

de control.

Cuadro N° 2: El efecto sistémico del sistema de control: espacios y naturaleza de la

inscripcion

Naturaleza de la inscripcion
Material (técnico- | Simbdlico (  Sociocultural/
organizacional) educacional)
Espacios de inscripcion
Superestructural “Reingenierias y calidad total” | “ Management participativo”
“ Calidad total”
Tecnificaciones Pedagogizacion del espacio de
Estructural ( automatizacion de procesos; | trabajo
nuevas formas de organizar la | Individualizacion de las
produccion y el trabajo) relaciones de trabajo
Comunicaciones
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3. Creacion de nuevos agentes y blisqueda de legitimidad: la comunicacién

y la formacion en la estrategia empresaria.

La estructuracion del nuevo orden empresario requiere la definicion de agentes que hagan
de las “reglas de conformacion” un lugar sensible de ajuste de los comportamientos en el dia a
dia. Dicho ajuste, dista de ser lineal, o automético. Siguiendo los planteos de Bourdieu ( 1996)
diremos que su adecuacion se hace posible si opera una codificacion eficaz. Es desde alli que las
condiciones para sostener las nuevas “constricciones”, se hacen indispensables para dar fortaleza
a la nueva estructuracion (Giddens, 1995). Se define de esta forma, una compleja articularidad
entre “propiedades estructurales y obrares”, que ocultan, en el codigo, las intencionalidades que

se dirimen y los mecanismos dispuestos para su reproduccion.

De esta forma, la recomposicion sistémica, que antes analizamos, no se funda en una tendencia
espontanea por imposicion de exterioridad, mas bien se trata de un nuevo entrecruzamiento entre

practicas y disposiciones “oficiales”.

Hacer cumplir la norma, demanda entonces, sancionar el cdédigo, que busca legitimidad o

simplemente la legalidad tras la impronta de la negociacién impuesta®®.

Las operaciones de normalizacion y evaluacion han sido puestas de manifiesto en el analisis del
sistema de gestion de la calidad. También se ha enfatizado en la importancia que asumen los
dispositivos pedagégico y comunicacional en la “puesta de en forma™ del sistema de control,
orientado a recomponer el patréon de dominacion empresario. De esta forma, la mirada hacia la
configuracion de un nuevo orden simboélico resulta un punto de analisis fundamentral dado que
abre un camino fértil para objetivar los mecanismos reguladores operantes en el nuevo campo de
saber/poder en el espacio sociolaboral. No obstante, esta tesis supone también considerar la nueva

dialéctica que se teje entre el orden superestructural y estructural. En este sentido resulta

**Nuestros hallazgos han puesto de manifiesto el papel que ha jugado la negociacion colectiva en el sector
del neumatico y en la privatizacién de la ex-empresa estatal de servicios eléctricos. Esta cuestion sera
analizada més profundamente en el capitulo VIII, donde ponemos en evidencia el lugar del dispositivo

normativo en la estrategia modemizante.
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sustancial tener en cuenta, los soportes técnicos y organizacionales con potencialidad para
vehiculizar los nuevos sentidos y las nuevas sujeciones. Desde esta perspectiva, evaluar la
fortaleza de los dispositivos codificadores defnanda a la vez interrogarse sobre las agencias y los
agentes, distribuidos a lo largo de la estructura de mando, a quienes se les asigna y asumen una

funcién pedagogica, dando forma y transponiendo la nueva legalidad empresaria.

El nuevo vocabulario, tributario de la impronta “modemizante”, en pos de naturalizar las
diferencias, las edifica segiin las nuevas propiedades estructurales: de obreros/operarios a
operadores y lideres y de supervisores y capataces a facilitadores, el nuevo lenguaje ( y

disposiciones) debe encarnar desde los niveles inferiores de la jerarquia.

La colaboracioén como moneda corriente, construye en multiples planos y dimensiones la falacia

de lo comun para reintroducir la diferencia.

Respecto a los dispositivos, hemos podido constatar la importancia que asume la arquitectura

comunicacional y pedagdgica en la posibilidad de fijar y sostener el nuevo orden empresario.

Las nuevas reglas, que confieren entidad particular a la estrategia modernizante/ racionalizadora,
sustentada en una economia de informacion, codifican los nuevos sentidos que deben cobrar

identidad en el proceso de trabajo, tras la forma dialégica de la comunicacion.

Asimismo, las reglas contenedoras del conocimiento oficial requeriran ser transpuestas tras la

formacién localizada en los sectores de trabajo.

De esta forma, la nueva estratificacion definird agentes codificadores y de transmisién que

enhebraran a todos desde lugares distintos.

La formacién y la comunicacion transpondrén los sentidos y las diferencias que, contenidas en el
codigo, traducen, a su vez, el nuevo orden clasificatorio, dando fisonomia a una nueva

configuracion profesional.
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Por otra parte, el requerimiento de reflexividad sobre la propia practica opera recostado sobre un
esencialismo pedagégico que, mas que desnudar las diferencias, las oculta. Dar cuenta de los
motivos de la accién no significa develar las intencionalidades ( Giddens, 1995) que se refugian

tras el cédigo.

Seglin pudimos constatar, la creaciéon de agentes trasmisores del “conocimiento oficial” se
disemina a través de las estructuras jerarquicas, definiendo una desterritorializacion del
dispositivo pedagégico y comunicacional. Esto no significa borrar las historicas distancias
relativas entre niveles jerarquicos. No obstante, si supone el esfuerzo de reificacion de la divisién
social del trabajo tras un espacio creado de codificaciones, “conversaciones”, y multiplicacién de

la puesta en forma de los mensajes oficiales a través de la formacidn localizada.

De esta forma, la informacion codificada en conocimiento oficial y transpuesta a través de la
constitucion de nuevas reglas deberd ser nuevamente conformada en la experiencia de trabajo a

través de la comunicacion y la formacion localizada.

Lo que en el plano decisional del alto management es intencionalidad velada tras la elaboracién

del codigo, en el proceso de trabajo se juega como comunicacion y formacion.

Las estrategias de formacion ( asociadas a su vez con las estructuras codificadoras: Recursos
Humanos, Calidad, Oficinas de métodos y Tiempos) velan, de esta forma, las intencionalidades

del sistema de control que construye la organizacién superestructuralmente.

Si el nuevo sistema de gestion de la calidad se sustenta en una economia de informacién, y su
unilateralidad dista de requerir “retorno” en su codificacion, en los sectores de trabajo el feed
back resulta indispensable. La comunicacién fundada en una “relacién dialégica” lo provee, no

sin reificar el sentido evaluatorio de las “conversaciones”.

Si las comunicaciones aportan el feed back en el dia a dia, la formacidn actia sobre la base de
una temporalidad posdatada, la que, no obstante, se necesita para convertir los mensajes en pautas

de comportamiento. Tal como analizamos en el capitulo VII, el dispositivo pedagodgico, operando
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al inicio de la relacion laboral, y en las movilidades ascendentes, da cuenta de la potencialidad

asignada al mismo.

La puesta en forma del sistema de control requiere producir una nueva articularidad entre
uniformidades y diferenciaciones. El “autocontrol” y la “colaboracién”, como sentidos que deben
calar, en tanto nuevas representaciones sobre el trabajo y el sujeto que trabaja, se expresan a su
vez, en la “resemantizacion” de viejas nominaciones que claramente exponian las posiciones en

la estructura de mando.

De esta forma, el operario puede ser lider®, y esta denominacién se reitera a través de la
estructura de mando. Tal como lo hemos analizado antes, el entramado estratégico que producen
los “grupos estrella”, en la empresa de hilatura estudiada, son un claro ejemplo de lo que estamos

planteando.

Pero, tal vez sea la tendencia mas definitiva aquélla que se ha podido recoger sobre la conversion

del supervisor en facilitador ( o asesor, o coordinador).
3.1 De operarios a operadores

Las nuevas denominaciones en los niveles inferiores de la estructura de mando resultan
contundentes para el andlisis de las conversiones conceptuales. Si al viejo operario se le imprimia
un rol pasivo y de acatamiento explicito de lo que debia hacer, el operador debe exponer
diriamente un comportamiento autorregulado. Esto supone, en definitiva, la interiorizacion del
control externo que, en el nuevo esquema empresario, se tifie bajo los nuevos requerimientos de

competencias.

El siguiente testimonio del gerente de calidad de la empresa de hilatura expone claramente dicha

tendencia:

®"En el capitulo IX sera analizada en profundidad la vinculacién entre la modernizacién empresaria y la

situacién socioprofesional de los operarios.
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“ Dentro del grupo de trabajo puedo tener una persona que es operario, y otra que es operador
principal, hacen la misma iarea, (..) desde el punto de vista ocupacional el operador es el
centro, (...) diganios que es el motorcito de la mdquina (...) antes se llamaban operarios, pero
esto no es un cambio de nombre, es un cambio cultural (...) llamamos operador a la persona
que tiene la capacidad de operar, controlar, mantener y mejorar. Antes el operario detectaba
algo, iba al supervisior y le decia: tengo problemas con tal cosa. En cambio el operador
defecla que tiene problemas con tal equipo y busca los recursos para corregir ese problema (
esla persona liene que tener conocimientos de los procesos quimicos, de las condiciones de
proceso(...) el operador arranca de aspirante, esa etapa consiste en la modificacién de su status

y cultura laboral”.

“ hay un programa que estamos encarando con los técnicos, es un programa muy fuerte, que A
liene que ver con definir células de operacion, es partir del concepto tradicional que teniamos
de la linea y desmembrarla en pequefios grupos(...) hoy dia el operador viene y es duefio del
negocio, ésto es un vuelco muy fuerte, es un proceso que iniciamos este ajio y es uno de los.
objetivos de capacitacién(...) dentro de Argentina hay muchas compaiiias que estdn trabajando
con este sistema, entonces un lécnico que trabaja en una célula es un supervisor en una
compariia del mercado porque maneja todo, manéja calidad, produccion, manejan seguridad,
capacitacion, ausentismo, ellos son los responsables, son la levadura para que dentro de un
grupo empiecen a actuar sobre genle(...) ahora hay un tema que vamos a trabajar muy
importante, que es lideres. Hay un lider que es elegido por ellos, (..) se encarga de bajar 1odas
las ideas nuevas, el que motiva, el que lleva adelante, y el que forma al equipo” ( Empresa

cervecera, jefe de capacitacion).

Se puede constatar en las citas las relaciones fundamentales que se operan entre cultura laboral,

actitudes frente a la impronta “modernizante” y capacitacién “para el cambio”.

A los operarios, ahora convertidos en operadores, se les exigen profundos ajustes en las pautas de
comportamiento. Esta demanda, resuelve, en definitiva, la permanencia en la empresa. Sin duda (
tal como analizamos en capitulos subsiguientes) la formacién especializada en relacion a saberes
técnicos y, sobre todo, vinculada con la gestion de los procesos, son aspectos centrales en la
formaciéon de los operadores. No obstante, también queremos resaltar que detrds de este

requerimiento, se juegan los movimientos en el nivel de la divisién técnica del trabajo, que, a
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nuestro juicio, no puede ser disociada de la demanda de “adecuacion cultural” segun la estructura

de jerarquias y mandos que se definen.

Asimismo, se puede constatar la selectividad instalada en el propio grupo de operadores: hay
operarios, aspirantes a operadores y operadores, pero también se fomenta como un “programa
fuerte” la existencia de “lideres”. Esta figura se asocia intimamente con lo que venimos
planteando con relacién a la determinacion de agentes transmisores del nuevo “saber ser” en el
marco de Ja estrategia de racionalizacién. Y serd la encargada de motivar y conducir al grupo por
el “recto camino” que marca la pauta normalizadora y el nuevo conocimiento oficial en las

firmas.

También hemos podido constatar, como tendencia en los casos investigados, la incorporacién de
técnicos en calidad de operadores. Esta situacion reviste un interés particular para el analisis ya
que pone al descubierto las imbricaciones entre la fundacion de una nueva cultura del trabajo y la
preferencia de incluir jé\fenes, a quiénes, se supone, es mas facil formar en los nuevos conceptos

que rigen las organizaciones.

El reemplazo de idoneos por técnicos®?, desde nuestra tesis, se recostaria mas en el argumento
antes expuesto que en un requerimiento de saberes de mayor complejidad que deberian movilizar
los operadores. Esta explicacion cobra mas fuerza si consideramos que la incorporacion de
sistemas informéticos requieren de una intervencion de menor complejidad en cuanto al control

del proceso.

3.2 De Supervisores, a facilitadores /asesores/coordinadores

Las nuevas funciones asignadas a los supervisores resulta una cuestion contundente en la
definicion del nuevo esquema empresario. Esto ha sido sefialado, en forma recurrente, en los

diversos casos analizados. Incluso, aun conservando una estructura regida por convenios

82En capitulos subsiguientes abordaremos con mayor detenimiento el lugar de los id6neos y de los técnicos

en el nuevo orden clasificatorio que se configura.
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regulados en la década de los afios. 70, como hemos podido observar en el caso de las empresas

del sector del neumatico.

El viejo supervisor representa la ﬁgura mas emblematica de la organizacién tayloriana/fordiana,
asociada intimamente con las pautas organizacionales y culturales que regian el patron de

dominacién que hegemonizaba en dichos modelos de organizacion.

Es también significativa su impronta como simbolo del control simple, no mediado ( Apple,

1997), que encarnaba en forma personal la vi gilancia continua sobre los operarios.

La “marca” del nueilo supervisor, cobra sustento en el nuevo €squema empresario, y, sobre todo,
en el patron de dominacién que se configura. La empresa “transparente” es soportada por un
sistema de control que ajeniza las autorias tras las habilitaciones que confieren los sistemas
técnico y organizacional, tal como planteamos en secciones anteriores. Las “ajenidades distan de
evacuar presencias”: atraviesa a todos, bajo una nueva fisonomia que recoge, en la vieja escuela
de relaciones humanas y en la tecnocracia pedagdgica mas exacerbada, su fuente. Asi, el
supervisor, hoy como facilitador o asesor, opera como mandatario, y agente pedagégico en los
grupos. El trabajo en células, articulado con la pauta “modernizante”, necesita del coordinador
del grupo operativo, pero también requiere su eslabonamiento con los otros grupos y la conexién
con las macroreglas institucionales. Desde esta perspectiva, el aprendizaje organizacional suponé
dinamizar, en forma descentralizada, la “informacion”, que, en tanto conocimiento normalizado,

sea transpuesta en comunicacion y formacion al interior de cada célula del trabajo:

“en este cambio organizacional y cultural, ya no existe el supervisor que le dice que tiene que
hacer, hay una figura de “facilitador”, que ayuda a pensar al grupo de trabajo, pero no le dice
qué tiene que hacer, es el viejo encargado, pero con una funcion distinta (...) ahora ya no
manda, sino que coordina, suele actuar sobre los grupos como un moderador, orientador,
ayuda a los grupos a orientar su pensamiento, hacia lo que les estd convocando.Por supuesto,
necesita un fuerte componente de capacitacion, tener tiempo y condiciones(...) entonces, el
Jacilitador estd a nivel operativo, pero no estd en ninguna parte en particular, en ninguna de
las etapas del proceso, estd en todo.{.. ) liene que tener una jerarquia que le permite hablar no
solamente con los operarios sino con los encargados, con los Jefes, porque para que actie el

Jacilitador, tiene que estar en un espacio organizacional, donde lo que él dice, sea de alguna
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manera considerado. Hay una nueva distribucion del poder” ( I:mpresa de hilatura, gerente de

calidad)

“Acd se dio el quiebre del estilo de supervision, donde hubo una formacion muy fuerte a nivel
de conduccion de personal, sobre relacion interpersonal, donde terminé la era del ldatigo y
empezé la era del didlogo, de la participacion, donde una persona, un supervisor deberia ser
mds un lider de equipo, que un supervisor controlando el frabajo de los demads (...) aqui la
supervisora es una farmacéutica, ella tiene que coordinar el trabajo de todos estos
sectores,tiene una buena carga de parte administrativa del sector, es decir, todo lo que tiene
que ver con revisar los legajos, ver que se haya llenado la documentacion, preguntar cuando
hay alguna cosa que no estd clara y aclararla. Y, ademds, es el soporte técnico de todas las
operaciones(..) yo hace 12 afios que estoy, estonces fui viendo 1odo el cambio, el supervisor era

una persona que tenia el Idtigo, esa era su funcion” ( Empresa farmacéutica, direcior técnico).

El supervisor pasa a ser un asesor, podriamos llamarlos facilitadores,hoy dia veo
supervisores sentados en una PC al lado del operador, explicdndole no solamente cémo hacer
la doctrina, cémo alcanzar unas metas, sino hacer un andlisis. Queremos que el dia a dia sea

una capacitacion” ( Empresa cervecera, jefe de capacitacion)

. Se dice del supervisor que debe tener “jerarquia”, ésto sin duda se juega también como lugar
desde el cual dar fundamento a la incorporacidn de universitarios. Pero también en la necesidad
empresaria de configurarlo en clara polea de transmision de los sentidos codificados por los
niveles jerdrquicos superiores (“jefes y gerentes”). El grupo operativo espeja la trama
organizacional. La visibilidad opera no solo al interior del grupo sino también, y sobre todo, en
relacion al macrogrupo de “la organizacién”. La nueva regionalizacion del poder, permite
comprender porque el ambito de intervencidn del supervisor es “todo el espacio organizacional™.
Las fronteras del control ( Dombois, 1993) se amplian, y desmaterializan del enclave sectorial
para reinscribirse en el nivel del funcionamiento interno de la firma ( Linhart, 1997), v, de esta

forma, configurar nuevas fronteras, ésta vez con relacion a las otras empresas.

Las citas anteriores exponen con claridad qué se espera de los supervisores, devenidos en
facilitadores, en el ejercicio diario de su quehacer. En todos los casos, las expresiones dan cuenta
del nuevo sello que debe conjugar, en el dia a dia, una agencia pedagdgica y comunicacional que

actie no solo “transmitiendo doctrina, sino también explicando”. Desde nuestra tesis, es
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justamente esta doble funcion aquélla que abreva en la necesidad de constituirse en agentes
pedagogicos para el “cambio cultural” ( empleando el recurrente lenguaje empresario). De esto
resulta que “orientar el pensamiento y velar por el correcto llenado de documentacion” (expresion
clara de la necesidad de registrar lo actuado en relacion con las nuevas normalizaciones que
marca el sistema de gestion de la calidad, en tanto conformador del sistema de control), se

constituyen por ejemplo, en tareas cotidianas que también seran debidamente evaluadas.

En el caso de las empresas del sector del neumatico estudiadas, la desaparicion del sindicato de
supervisores pone al descubierto también la tendencia que venimos analizando. No sin un masivo
desplazamiento, el nuevo orden clasificatorio los identificara, desde finales de los 80, como
“facilitadores”, con categoria de jefes. Se conforma una nueva organizacion gremial que se
propone, a comienzos de los afios 90, mas que refundar, dar cimiento a un sindicato ®> que

represente a empleados y jerarquicos, y, a diferencia del anterior, que actie en el nivel nacional.

El funcionamiento de la nueva entidad gremial tendrd su impronta mas contundente como
organizacion “orientada a la comunidad”, con un claro perfil mutualista. Un perfil mas “gremial”
sigue operando en el sindicato tnico de trabajadores de la actividad del neumatico quien tiene la
mayor representacion v resulta una punta de lanza en la negociacidon colectiva. Segin lo
expresado por los delegados gremiales, es también quien, tras aceptar la negociacion del sistema
de trabajo por turnos continuo en el afio 1996, ( tal como ya lo hemos referido en apartados
anteriores) “arrastra” al sindicato de empleados y jerarquicos a negociar con la empresa el

contenido flexibilizador.

No obstante, lo que se quiere a la vez sefialar es cdmo aparece posicionado €l “nuevo sindicato™®*

frente a la estrategia racionalizadora. A diferencia del sindicato que representa a los operarios, en

3Se amplia el ambito de intervencion sindical y se promueve a la vez la negociacidn descentralizada en el
nivel de los sectores de trabajo.

%E1 nuevo sindicato de empleados y jerarquicos se incorpora en el afio 1997 a la CTA. Cabe destacar que
su postura critica frente a las nuevas concepciones manegeriales se conjuga con una posicion de
“extension a la comunidad”. En cuanto al ejercicio mas directamente involucrado con la funcién gremial,
se traduce en un rechazo a negociar la nueva organizacion del tiempo de trabajo, que no podra sostenerse.

Esta situacion resulta de interés para problematizar acerca de las estrategias que sostienen los sindicatos
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este caso se pudo constatar un sentido critico orientado a explicitar los propdsitos que se juegan
detras, por ejemplo, de la estrategia de capacitacion ( en las expresiones recabadas a los
delegados gremiales se menciona el “adoctrinamiento™ como propodsito central), y de la imagen
de “gran familia” que se intenta promover desde la empresa localizada en Hurlingham ( los
testimonios de los delegados son claros en cuanto a la tendencia a configurar las selectividades y
producir las “distinciones”, por ejemplo, en el caso de la determinacion de lideres, grupos

estratégicos, improntas en las vestimentas que se imponen).

En el caso de las empresas del neumatico estudiadas, el “lenguaje modernizante™ ( asociado a
veces, con la concepcion del “management participativo™) no alcanza para velar los sentidos que
se juegan para el trabajo. De esta forma, conviven los facilitadores y los operarios clave, o los

grupos Kaizen con los ingenieros “toma tiempo™.

Los facihitadores asumen un papel clave en la nueva division de control simbdlico, yva que se
constituyen en polea de transmisién del “nuevo conocimiento oficial”, (v de sus “desviaciones™)

hacia los niveles inferiores y superiores de la estructura de mando.
3.3 Los jovenes “con potencial” o el potencial del aito management

Los programas de profesionalizacion del alto management, y de formacién del mando®®,
pueden reconocerse como un lugar fundamental de anclaje especifico del dispositivo pedagogico.
Resulta de interés considerar en nuestros analisis, esta nueva preocupacion empresaria que se
constituye en un fiel indicador de la fuerza que asume la recomposicién del campo de control

simbolico ( Bernstein, 1998) para el nuevo orden empresario.

frente al embate racionalizador, maxime cuando la negociacion se constituye en vehiculo de la estrategia
empresaria para legalizar los sentidos que sustentan al patrén de dominacién sobre el trabajo. Al respecto
se recupera el estudio realizado sobre el conflicto generado en la planta siderirgica de Villa Constitucion a
fines de los afios 80: Angélico,H.; Hernandez, D; Moreno O.; Rojo H.; Testa, J., Reestructuraciéon
productiva y crisis del sistema de relaciones laborales, Fundacion Friedrich Ebert, Buenos Aires, 1992,

%El capitulo X centra el andlisis sobre esta cuestion, que resulta fundamental y emblematica de los

esfuerzos empresarios por recomponer la “nueva burocracia empresaria”.
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Asociados intimamente a los procesos de racionalizacion, las grandes empresas transnacionales,
fundamentalmente, han impulsado con fuerza estos programas en la pasada dacada. Su sentido
queda también ligado a las recomposiciones sistémicas que acontecen en el nivel de las firmas, y

que requeriran del patrocinio de un conjunto de actores.

A diferencia de los agentes pedagogicos antes analizados, los “jovenes con potencial” asumen la
impronta de tener un lugar de privilegio en la edificacion del nuevo campo de produccidén del
orden simbdlico en las firmas. Es decir, su intervencion se pretende orientada hacia la produccién
de reglas formadoras, capaces de sustentar la dominacion empresaria sobre el trabajo en las

formas de especializacion diferencial de conciencia ( Bernstein, 1998).

La formacion anticipada de los “cuadros de sucesion para el mando” opera como estrategia,
especialmente configurada, desde los estratégicos territorios de Recursos Humanos. Estos
programas asumen un papel protagonico en las empresas de productos electronicos, y cervecera,
donde los jévenes profesionales seran seleccionados, por sus jefes inmediatos, para integrarse a
los programas de formacion. La medicion de su potencial para el mando definira los alcances de
su horizonte de profesionalizacion, el cual estara asociado con el ejercicio de la conduccion

empresaria.

La empresa, se dice, debe ir mas alla del dia a dia y necesita para “sobrevivir”, de jovenes
formados para la alta conduccion. No obstante, no se trata de cualquier joven, el sello
caracteristico debera reconocerse en su capacidad para competir, aceptar riesgos, y sobre todo

colaborar, ajustando su proyecto personal ( 0 mas bien fusionandolo) con el de la firma.

El dispositivo pedagogico actiia dando arquitectura y sostén al programa, y deslocaliza su alcance
en todos los sectores de trabajo. Lo que se pone en juego es el proyecto de la firma, y Recursos
Humanos, en tanto organismo codificador por excelencia, interviene en las formulaciones y en la

btsqueda descentralizada.

La resemantizacion que se opera en el marco de la estrategia racionalizadora abreva también en la
evacuacion de las posiciones ( todos son “colaboradores™) y a la vez en la multiplicacion de

agentes diferenciados en la producciéon del nuevo campo de control simbolico ( operadores,
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facilitadores, lideres, jovenes con potencial). Es también el discurso legal normativo aquel que
abona desde los convenios colectivos de trabajo la explicitacion de las selectividades encubiertas

tras el dispositivo pedagdgico y comunicacional.
3.4 Todos son colaboradores, o sélo algunos de confianza?...

Hemos querido presentar dos contracaras de una misma cuestion. El lema “todos son
colaboradores™*® ha sido explicitamente formulado en el caso de la empresa de productos
electronicos. La colaboracion de todos, no obstante, convive con la creciente selectividad de un
mercado interno de trabajo que se fundaba en nuevos principios para la seleccién y las

movilidades ocupacionales®’.

Por otra parte, las nuevas regulaciones firmadas en el convenio colectivo de trabajo entre la
central eléctrica privatizada y la Asociacién del personal Superior son claves en la explicitacion
de la tendencia contraria. Alli, tal como transcribimos a continuacién, se ponen de manifiesto
ciertas exclusiones, en el ambito de aplicacion del convenio, configurando un grupo no

sindicalizado por ser “personal de confianza”.

Desde nuestra perspectiva, en ambos casos se expresan tendencias significativas, en el juego
velado de 1a tension entre homogeneizacion y selectividad creciente en las firmas. Insistir en la
“colaboracion”, es sesgar la selectividad, asimismo, negociar la existencia de personal de
confianza, es ocultar la colaboracion exigida hacia todos para permanecer. Nuestra hipotesis es

que se operan ambas tendencias, solo que aparecen mas teflidas de un sentido o de otro,

®Incluso en las diversas observaciones realizadas en la planta localizada en la localidad de San Martin,
Gran Buenos Aires, hemos podido constatar cémo la denominacién “colaborador” era una referencia de
trato cotidiano, entre la conduccion, la alta gerencia y los trabajadores. Asimismo, el emblema, actuaba en
forma complementaria con un trato personalizado que reconocia a los trabajadores por sus nombres o
apellidos. Por otra parte, las publicaciones internas - revista mensual “Nosotros”- de la filial argentina eran
recurrentes en sus referencias a los trabajadores en tanto “colaboradores™.

*’Esta cuestién la hemos analizado en profundidad en un articulo nuestro: Figari, Claudia, ( 2001), «
Nuevas selectividades en el mercado intemo de trabajo: politicas de formaciéon y senderos de

profesionalizacion”, Revista Estudios Sociologicos de El Colegio de México, N° 56.
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dependiendo ésto de la impronta que asuma la estrategia racionalizadora y los dispositivos por los

que se opte para hacerla viable y sustentable.

En el convenio colectivo firmado entre la central eléctrica privatizada y la Asociacion del

Personal Superior en el afio 1992, se expresa lo siguiente en el articulo 1 del Capitulo 1:

“ Quedan excluidos de la aplicacion del presente convenio los trabajadores responsables de las
distintas dreas funcionales de la Empresa y los asesores, especialistas, los rabajadores que
lleven a cabo funciones de apoyo directo a gerentes y subgerentes, los trabajadores que
desarrollen tareas que impliguen el manejo de informacién privada o confidencial -1ales como
la auditoria contable, gestion de recursos humanos y secretarias-, el personal de seguridad y

vigilancia y los profesionales del arte de curar que se desemperien en su funcién especifica”

Contrasta lo anterior con lo regulado en el articulo 1 del convenio colectivo de trabajo N°

'56/75, vigente hasta la privatizacion, donde las exclusiones se limitaban a:

1. Directores, Gerentes y Subgerentes,
2. Los profesionales del arte de curar, que se desemperien en su funcién especifica

3. El personal de contratistas.

Las citas anteriores resultan contundentes. Alli hemos querido contrastar las variaciones que se
han operado, en cuanto al alcance del dmbito de aplicacion del convenio colectivo vigente hasta

la privatizacion, y lo regulado con posterioridad.

No solo son excluidos de la representacion convencional los agentes con mando sino también por
ejemplo frabajadores con apoyo directo a la conduccion, o bien que manejan informacién
confidencial. Sélo el nivel gerencial y los profesionales del arte de curar se mantienen, y las
nuevas funciones asociadas a la categoria “personal de confianza” quedan asimiladas, en el

ejercicio de un rol activo en la estrategia racionalizadora que vehiculiza el proceso privatizador.

Las nuevas jerarquias conceptuales entraman un repertorio simbolico que requiere ser .
desnaturalizado. Desde los lideres de grupo hasta los jovenes con potencial, y desde la

colaboracién omnipresente hasta la explicita selectividad de los confiables, la estrategia
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empresaria cabalga fuertemente en la bisqueda de legitimidad de las nuevas reglas que codifica (
a través de diversos dispositivos) para producir un nuevo sentido comun ( Apple, 1997). De esta
forma, la mirada hacia el “nuevo conocimiento oficial” se impone, considerando en particular la
potencialidad que asume el discurso pedagdgico en la produccion, transmision y distribucién de

los nuevos saberes requeridos.

El cuadro N° 3 recupera algunos nicleos conceptuales que venimos analizando en este capitulo.
Hemos querido poner de manifiesto por un lado, al sistema de la calidad total como sistema de
control; y por otro, el papel protagénico que adquiere la capacitacion ( sea ésta institucionalizada
0 no; y corporativa o técnica) y la comunicacion en la “puesta en forma” del sistema de control®®.
De esta forma, lo que cobra protagonismo es la disputa por configurar un nuevo campo de
saber/poder en las organizaciones, cuyas notas salientes ( tal como lo analizamos en capitulos
siguientes) son la exclusion, precarizacién y creciente selectividad que sustentan al nuevo orden

laboral y profesional.

Cuadro N° 3: operaciones y tecnologias del sistema de control basado en la “calidad total”

Tecnologias
(Medios de| Capacitar Comunicar Agentes . Espacios

encauzamiento)

Operaciones

{ Funciones del

control)
Normalizar Crear y “poner en|Difusion de planes| Alto management Recursos Humanos,
forma” la norma prescriptos gerencias de calidad;
Reingenierias
Evaluar Monitoreo “Conversacion” con | Auditores Proceso de trabajo

permanente el “colaborador” Trabajadores

( ““autocontrol™)

%®Esta impronta, bajo control empresario, queda asociada también a una gestiéon individualizada de las
relaciones de trabajo y al impulso ( empresario) a negociar descentralizadamente clausulas orientadas a la

flexibilizacién laboral.
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En el cuadro N° 4, presentamos un esquema de sintesis que expone los nucleos de sentido

fundamentales que fuimos desarrollando en esta primera parte de nuestra Tesis. Nuestro

proposito se dirige a poner en evidencia, sobre la base de la nueva formacién discursiva que se

edifica y de los enclaves para su puesta en forma, la operatoria codificadora que habilita las

transposiciones de los nuevos sentidos sobre el trabajo y el sujeto que trabaja.

Cuadro N° 4: Sentidos y soportes codificadores del sistema de control

Mecanismo legitimador

Sistema de control

Dispositivo codificador

Discurso legitimador

La produccion de

sentidos

Formacion discursiva:

“modernizacion”

“ Calidad total”

Flexibilidad /Management

participativo

Técnico /Simbdlico

“ El cambio cultural”

“ Mejora continua”

Adaptacion necesaria

Esfuerzo individual y

meérito; competir

Enclaves para la puesta
en forma:

Agentes

Agencias

Cuadros burocraticos y
técnicos

( saber experto)

Recursos Humanos/
Calidad/Reingenierias
Dispositivo
pedagdgico/comunicacio-
nal/ gestién individualiza-
da de las Relaciones de

Trabajo

“ Colaboradores”

“ Formadores”

(se vela el coflicto: sujecion

a la firma)

Esencialismo pedagdgico

Tecnocracia

( descolectivizar)
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Segunda Parte: Gestion pedagogica y relaciones de trabajo: el

problema de la legitimidad

En la primera parte de nuestra Tesis analizamos la gestion de la “calidad total” como
sistema de control, observada, como expresidon recurrente, en los casos analizados. Hemos
también planteado la constancia en las operaciones de control ( normalizacién y evaluacién
continua) respecto de las concepciones tayloriana y fordiana, y las discontinuidades respecto a
éstas, capaces de ser leidas a la luz de las tecnologias empleadas para su “puesta en forma” bajo
las nuevas racionalizaciones. Desde nuestra tesis, la agencia simbolica asume un papel central, a
través del dispositivo pedagdgico/comunicacional, y del impulso de una gestioén individualizada
de las relaciones de trabajo. Hemos también anticipado, cdmo estos dispositivos se constituyen en
vias, con especial potencialidad, para crear legitimidad. En esta segunda parte, conformada por
dos capitulos: “Los saberes para el nuevo orden: el conocimiento oficial ( capitulo VII) y “ Las
relaciones de trabajo en la e.s'Alrategia racionalizadora® ( capitulo VIII); analizamos en
profundidad esas fuentes de legitimidad, que, segin nuestros hallazgos, son especialmente

empleadas para dar base de sustento al sistema de control simbdlico que se pone en juego.

Desde nuestra tesis, la perspectiva educacional que encaramos en el analisis de los dispositivos de
control empresarios, es una via potente para comprender los soportes y sentidos que operan,
configurando una nueva formacion discursiva, fundante del patrén de dominacion empresario. La
“modernizacién y la mejora continua” se sustentan en la concepcion del “management
participativo” que renueva, a su vez, la vieja “escuela de las relaciones humanas”, y la mas
extrema “tecnocracia pedagdgica” sustentada en el “alcance de objetivos” medibles en términos
de comportamientos observables. Pero también, las redes de significacion se establecen entre
modernizacidn/ flexibilidad laboral. Ambas redes cobijan un comun denominador: la
racionalizacion del trabajo y de los trabajadores. La alianza estratégica de sentidos entre
modernizacion/ mejora continua / management participativo y flexibilidad laboral requiere de
nuevos y potentes mecanismos codificadores que transpongan las nuevas racionalizaciones, y en
esta tarea, se cree y sostenga su legitimidad, ya sea a través del convencimiento, o bien por la

imposicidn normativa-legal. El patréon normalizador abreva en distintas fuentes de legitimidad, la
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naturaleza del dispositivo conforma tipbs diferenciales®® en la busqueda de “avales”. Dec esta
forma, cuando la negociacién se impone ( bajo presion empresaria), en un contexto de gran
debilidad para el trabajo -derivada, para algunos casos, de una alianza estratégica entre
empresarios, sindicatos y el estado neoliberal-, la operatoria se expresa en imposicion legal, bajo
el imperio de la norma convencional escrita. Aqui se juegan ciertas “externalidades™ que son
“reparadas” al conjugarse con una gestion individualizada de las relaciones de trabajo. En
cambio, la fuente de legitimidad radicada en la formacién discursiva sustentada en el
“management participativo” busca el “convencimiento”, y que la “ley se haga came, se quiera”.
No obstante, la descolectivizacion de la conflictividad ( y su enmascaramiento), a través de la
individualizacién de las relaciones de trabajo, tributan en ambos sentidos, fortaleciendo las
conexiones/sujeciones entre empresa y trabajadores. Estas tesis son desarrolladas en los capitulos

VIIy VIIL

En consecuencia, la nueva normatividad que se instituye, via la estrategia racionalizadora,
encuentra en el dispositivo pedagdgico y en el manejo de las relaciones de trabajo vehiculos
fundamentales para instituirla. En este sentido, las transformaciones que se operan en el campo de
saber/poder requieren del dispositivo pedagdgico-normativo como potente recontextualizador en

el marco de la estrategia de racionalizacién.

®El planteo de Max Weber en Economia Sociedad (1996) aporta en este sentido cuando plantea que:
“Segun sea la clase de legitimidad es distinto el tipo de abediencia, el cuadro destinado garantizarla y el
caracter de la dominacion, y sus efectos™ ( Pag. 171). Agregamos, que segin sea el soporte técnico

codificador, los efectos también varian,
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VII. Los saberes para el nuevo orden: el conocimiento oficial

La centralidad asignada a las gerencias de recursos humanos, a nuestro juicio, puede
vincularse estrechamente con la sofisticacion del dispositivo pedagdgico que se implementa. La
necesidad de adaptarse o de involucrarse, de ser responsable, tener vautocontrol, y de concebir a
los otros como “clientes”, requiere dinamizar un conjunto de dispositivos pedagodgicos que
suponen estrategias diferenciadas en las empresas y la especializacién de agentes en el campo de

produccion del control simbélico ( Bernstein, 1998).

En el capitulo anterior nos hemos centrado en el anélisis del sistema de la calidad como sistema
de control, poniendo en evidencia por un lado, las operaciones que lo sustentan ( normalizacién y
evaluacion) y por otro, la relevancia asignada al dispositivo pedagégico y comunicacional para su

codificacion y difusion®®.

En este capitulo focalizamos en el dispositivo pedagégico, y analizamos la centralidad que

asume en la estrategia de racionalizacién empresaria.

Reconocemos en los aportes de Bernstein un antecedente fundamental en nuestros analisis, dada
la riqueza de su planteo al estudiar en profundidad las reglas o principios que rigen la operatoria
del discurso pedagégico. Desde la perspectiva del autor, los anélisis deben oﬁentarse a reconocer
la naturaleza del soporte, con potencialidad para codificar los nuevos sentidos. En nuestros
analisis, ya hemos anticipado en el capitulo V, la importancia de reconocer el proceso técnico que
conlleva el dispositivo pedagdgico y comunicacional, lo que supone explicitar una seric de
operaciones que permiten comprender una suerte de gramética bésica con potencialidad de
codificacion, transposicion y eficacia en los anclajes. Bernstein se referird a las reglas de

distribucion, de recontextualizacién y de evaluacion. Nuestros hallazgos surgidos del analisis de

*°En el capitulo VIII, ponemos en evidencia, la importancia que también asume el dispositivo normativo
en la definicién de una nueva institucionalidad empresaria. En este sentido, la individualizacién de las
relaciones de trabajo como la negociacién colectiva llevada en el nivel de las empresas, son puestas en

evidencia como vehiculos de la prescripcién y sancién de la nueva legalidad empresaria.
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casos multiples ha permitido reconocer la fertilidad de los aportes del autor, constatando la
potencialidad del dispositivo pedagogico para vehiculizar los nuevos sentidos sobre el trabajo, el

trabajador, y las transformaciones en el campo de saber/poder en las firmas.

La tendencia que resulta predominante en nuestros hallazgos pone de manifiesto la articulacién
solvente entre la capacitacion institucionalizada y la descentralizacién de la formacién en el nivel
de los sectores de trabajo. Esta modalidad, resulta fundamental en la posibilidad que aporta para

recomponer sistémicamente la organizacion, sobre la base de un nuevo orden pedagégico.

Si el sistema de la calidad total define para su anclaje operaciones de normalizacién y evaluacion,
el dispositivo pedagdgico requerira poner en forma el sistema de control para construir, en
lenguaje de Bemnstein: “una relacion entre poder, grupos sociales y formas de conciencia (..)
postulamos que, entre poder y conocimiento, y entre conocimiento y formas de conciencia, siempre estd el
dispositivo pedagogico (DP). Definimos el instrumento pedagégico como las reglas distributivas,

recontextualizadoras y evaluadoras de formas especializadas de conciencia” (Bemstein, 1998; Pag. 186).

Las conversiones que se operan en el campo de saber/poder requieren del dispositivo pedagégico

- como potente recontextualizador en el marco de la estrategia de racionalizacion.

La llamada modemizacién empresaria, ha demandado, como tendencia observada
recurrentemente en la diversidad de casos investigados, la fundacion de estructuras especializadas
en relacion con el “nuevo manejo de los recursos humanos”. La capacitacién aparece como lugar
comun en los diversos testimonios que hemos recabado. No obstante, si la capacitacion resulta
recurrentemente invocada y materializada en diversas variantes ( sean éstas institucionalizadas o
no; centralizadas o instrumentadas en los sectores de trabajo), menos visible es su operatoria y su

articulacion con la estrategia racionalizadora.

Lo que también se puede constatar es una abundante literatura especializada sobre las “bondades
de la capacitacion”, esencializando sentidos y soportes, pero también una lectura sesgada en
cuanto a la importancia que asume considerar la doble cara del dispositivo, en su faz social y

técnica. La segunda, a su vez, encubridora de la primera.

Con esto queremos plantear la necesidad de situar el analisis del dispositivo poniendo en
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evidencia los sentidos que se transponen y los mecanismos que lo hacen posible. Asimismo, la
puesta en evidencia del “discurso moral regulador como dominante en el instruccional técnico”

(Bernstein, 1998, P. 62).

Esta mirada demanda a su vez, no disociar el campo del saber/poder, o bien, el de las

calificaciones 601npetencias de las clasificaciones profesionales.

Distanciandonos de las visiones funcionalistas, y del positivismo esencializante, la trayectoria
tedrica y de posicionamiento de la Pedagogia critica ha generado aportes fundamentales para una
perspectiva que intente conectar las formas de dominacion, con los dispositivos que las
vehiculizan, y a su vez, los sentidos que se transponen con las nuevas asimetrias que gobiernan en

el espacio productivo.

Desde esta perspectiva, citando nuevamente a Bernstein, diremos que la renovada apuesta
empresaria ( ya lo habia hecho, en tiempos de la hegemonia tayloriana, con el aporte de la
Psicologia social desde la escuela de relaciones humanas de Elton Mayo), de apostar a la

formacion, requiere considerar que:

“Cuando el discurso se desplaza desde su localizacion original a la nueva, en tanto que discurso
pedagdgico, se produce una fransformacion. Esa transformacion se realiza cada vez que un discurso se
traslada de una posicion a otra, hay un espacio en el que puede intervenir la ideologia. Ningin discurso

se desplaza sin que intervenga la ideologia”( Bernstein, 1998, P. 62).

En reélidad, lo que se reconstruye es el sistema de ideas imperantes, en tanto sistema de control
sobre el empleo, el trabajo y las condiciones de profesionalizacién ( como analizaremos en el
capitulo IX y X). Y en este sentido, no habria un antes y después de la intervencion ideolégica,
sino un punto de inflexion en el sistema de representaciones imperante, bajo un patrén de
dominacidn que renueva los mecanismos reguladores y diferenciadores, y los sentidos a codificar

y transmitir.

Esto significa a su vez, que lo nuevo se monta sobre lo preexistente y desde alli construye el
nuevo campo de control simbdlico. No obstante, y, también asociado con lo anterior, se destaca la

importancia de considerar las contradicciones y las fisuras en todo sistema de dominacién. Es
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desde alli que el dispositivo pedagogico también expresa dicha contradiccion, lugar que resulta
sustancial transitar para comprender los enclaves (reconociendo agencias 'y agentes)

codificadores.

Desde nuestros hallazgos, los casos han suministrado material por demés valioso en lo referente
a la importancia creciente de nuevas estructuras codificadoras ( Recursos Humanos, Calidad, las
oficinas de métodos y Tiempos), y también, respecto de la diversidad de agentes creados con un

rol pedagdgico.

Lo que queremos poner de manifiesto en este capitulo es por un lado, las operaciones
codificadoras, recontextualizadoras y evaluadoras del nuevo conocimiento oficial, y por otro, la

especializacion de agentes en la division social del trabajo del control simboélico.

1. La divisién de trabajo de control simbélico: institucionalizacién y

descentralizacion en la estrategia de formacién

Tal como analizamos en el capitulo V y VI los agentes legitimadores ( del “nuevo orden
empresario”) se encuentran diseminados a lo largo de la estructura jerarquica y de mandos. Esto
no significa que su participacién reconozca comunes posiciones en la division del trabajo de
control simbolico. Los “lideres” producen la diferencia entre los “operadores”, pero los
denominados “jovenes con potencial” la instalan entre el alto management. Ademas de
sobreimprimir una nueva logica clasificadora a la ya existente, hemos podido constatar, como
tendencia predominante en los casos investigados, la existencia de una “agencia simbdlica”
sustentada en una especializacion funcional que define intervenciones diferenciadas en cuanto al
disefio, la recontextualizacion o bien, la transmisién de los sentidos codificados, como derivacién
de la impronta racionalizadora. Nos proponemos analizar cémo esta especializacion funcional se
apoya en las logicas de formacion que combinan variados formatos, con grados diferenciados de
institucionalizacion, pero muy proximos, con relacién a su instrumentacién en los sectores de

trabajo a partir de estrategias descentralizadas.

De esta forma, los “lideres” ( en las categorias operarias) son promotores de los ajustes al nuevo

esquema en el dia a dia, en el sector de trabajo, mientras que los facilitadores (supervisores,
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muchos de ellos profesionales) configuran la pauta pedagégica localmente. Asimismo, el alto
management, que surge de los programas especiales orientados a su profesionalizacion ( por
ejemplo, algunos de ellos denominados programa “jovenes con potencial”), participan
activamente en la produccion de reglas, y en la codificacion del nuevo campo de discurso ( la alta
gerencia se transforma ella misma en recontextualizadora de los sentidos codificados en las casas
matrices). En este sentido, la produccién, recontextualizacién y evaluacién requieren de la
especializacion de agentes que operen en cada esfera de intervencion. La conjugacién, como
antes anticipamos, de una estrategia mancomunada de institucionalizacion y descentralizacién de
la formacion, responde, desde nuestra tesis, a la operatoria descripta. Es justamente la
articulacion entre institucionalizacion y descentralizacién lo que habilita la efectividad,
transponiendo un sistema de controles entre los propios agentes. Pero también habilita la
impronta de ajenidad entre “el laboratorio montado”, los mecanismos codificadores y

decodificadores y los propésitos que encauzan.

Los casos investigados, correspondientes a las empresas de productos electrénicos y cervecera,
ponen de manifiesto, a la vez, la fuerza de la capacitacion corporativa institucionalizada y los
mecanismos que la entraman estratégicamente en los sectores productivos, a través de la
capacitacion descentralizada. Es en estos casos donde se ha podido constatar el conjunto de
agentes especializados que operan en la division de trabajo control simbélico, en tanto soporte
fundamental para conjugar y a la vez distanciar las macrodecisiones de la impronta mas

especifica que asume en los multiples territorios donde se juega el proceso de trabajo.

En la empresa de productos electrénicos estudiada pudimos constatar como la “colaboracién”
para la competitividad, y la capacitacion continua, con resultados aplicables y medibles, guian las
politicas de la alta conduccién. Su efectividad requiere de una gestion descentralizada con apoyo
de los responsables de los distintos sectores. Nadie mejor que los jefes para evaluar los
“desajustes”, pero también, para monitorear en qué medida los aprendizajes se hacen came en las

propias situaciones de trabajo.

Las nuevas concepciones sobre los Recursos Humanos y los sistemas de gestion de la calidad son
trasvasados, en gran parte de los casos estudiados, de las casas matrices de origen a las filiales

argentinas. No obstante también se pueden registrar tendencias deferenciadas respecto al grado de
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libertad que se tiene desde la estrategia empresaria local. En la empresa de productos electronicos
hemos constatado una fuerte tendencia a recodificar en un nivel superestructural { Gerencia de
recursos humanos) las tecnologias sociales importadas. Desde nuestra perspectiva esta situacion
resulta funcional al interés empresario por radicar en la filial argentina un “cambio cultural”. Las
importantes inversiones en capacitacion® ( incluso, a comienzos de la década de los 90, cuando
la casa matriz recomienda el cierre de la filial argentina), aportan un indicador potente sobre la
confianza empresaria en instalar un nuevo orden cultural y profesional que cale en los
trabajadores. La capacitacion se constituye en una suerte de “punta de lanza” de la modernizacién

empresaria.

La gravitacion de la casa matriz alemana es clave, trasladando y requiriendo del trabajo local para

recodificar los sentidos que deben configurarse con la “modernizacién™:

"Nuestra casa malriz tiene material estructurado donde hav equipos de pedagogos,
metoddlogos, psicélogos(...)para elaborar un material o paquete de enseiianzas, y (..) no se
puede hacer lo que se quiere, hay una estrategia, hay una forma de capacitar (...)si se quiere
mandar a una persona a capacitar en un tema de management, de marketing global se pide la
estructura a Alemania para que el director de la Divisién pueda ver la meta. El contenido, sin
haber participado de los Seminarios, tiene los elementos necesarios para tomar la decisién
politica (...)

( los materiales) estdn hechos de manera tal que dicen: lo que hay que usar, cudndo hacer
preguntas, cudndo hay que usar retro, las palabras claves que motivan, el guion(..) para
intercambiar colaboradores, hay que dictar lo mismo en todos lados, el mismo mensaje, no

podenmios tener Ires, cuatro sistemas de toma de decisiones. ”( Analista recursos humanos.)

Alemania provee toda una tecnologia disponible para capacitar. No obstante, no se trata tan solo
de una cuestion de soporte instrumental, més bien es la 16gica de sentidos a construir aquello que
se juega en las macrodisposiciones. La produccion, entonces, de “material enlatado” resuelve la

principal linea argumental en base a la cual se debe regir el patrén modernizante.

*'En el transcurso del primer lustro de la década de los afios 90, las inversiones en capacitacion casi se

duplicaron, éstas pasan de 2,4 millones de pesos a 4,6 millones en el afio 1995.
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De todos formas, la operacionalizacion del contenido se impone en la estrategia normalizadora.
Las “sefiales”, que en los materiales van marcando el “recto camino”, van definiendo la
nomenclatura homogeneizante que debe regir para solventar las intercambiabilidades entre
“colaboradores”. El margen de maniobra en la filial local, radica en compatibilizar mandatos y
procedimientos en funcién de los requerimientos que se juegan en los sectores directos de

produccion.

El sistema de toma de decisiones, tributario de una logica de division del trabajo simbélico ( y
material), requiere involucrar a todos desde posiciones diferentes. Si la casa matriz provee
soportes, sentidos (y la actividad de creacién o disefio), la filial argentina tendra un papel

relevante en la recontextualizacion y evaluacién del conocimiento oficial.

Existe un Gnico sistema decisional, y una articulacion entre niveles subsidiarios de decision. Estas
articulaciones deben reconocer, en el primer nivel de la cadena, a la casa matriz alemana. La
dinémica del control empresario reconoce la configuracion de nuevas fronteras de control si
consideramos la filial argentina. Recursos humanos, tal como antes lo referimos, se constituye en A
un centro gravitatorio para la vehiculizacion de las nuevas reglas, desarrollando una gestién que

institucionaliza la funcién formadora y la descentralizada en los sectores de produccion.

De esta forma, en el nivel de la filial argentina, interesa poner en relieve 1a articulacién solvente
entre niveles decisionales y agentes pedagdgicos involucrados. Siguiendo la perspectiva de
Bemstein, podriamos plantear que se transparenta la division del trabajo de control simbdlico,
sustentada en base a una articularidad entre el orden superestructural y la estructura técnico-
organizacional. La efectividad de la estrategia de capacitacion requiere de este montaje, que,
como analizaremos, se completa con una gestién individualizada de las relaciones de trabajo y el

mantenimiento de una politica de “beneficios sociales”.
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Cuadro N° 5: Niveles de articulacion®? entre fronteras de control simbélico

Especializacion funcional Agencia y agentes
Concepcion La casa matriz
Adaptacion y gestién centralizada Las células de capacitacion

Ajustes segin requerimientos del sector Jefes y responsables de sector

Implementacién pedagdgica y técnica Los instructores

Cuadro N° 6: La divisién de trabajo de control simbélico: agentes y niveles de decision en Ia

estrategia de capacitaciéon

Niveles de decision Agentes pedagdgicos

Diseifio Casa matriz

Recontextualizacion Gerencia recursos
Humanos

Evaluacion Sectores de produccion

Una tendencia similar pudo ser observada en la empresa cervecera. La filial brasilera define una
capacitacion corporativa ( aludimos tanto al trasvasamento de las reglas de la casa matriz, como
al sentido disciplinador que atraviesa cada una de las acciones) indisociable de las
“macrohabilidades” que deben dinamizar cada funcién ( operar, mantener, supervisar, gerenciar,
etc.). Queda claro aqui, como operan las articularidades entre las intervenciones
superestructurales y aquéllas puestas en juego, directamente, desde la infraestructura técnico-
organizacional. La hiperinstitucionalizacién, resulta estratégicamente conjugada con la

capacitacion informal:

“Existe en la empresa una capacitacion formal e informal (...). Formalmente, afio a afio se hace

*’Estos niveles fueron analizados en profundidad en nuestra tesis de Maestria (1999):Politicas de

formacion y gestion de las carreras profesionales, CEA de la UBA.



un levantamiento de necesidades de capacitacion. Cada superior se reiine con gente que ticne a
su cargo y hace una evaluacion de lo que nosotros llamamos macrohabilidades, que estdn
definidas corporativamente. Formalmente la compaiiia estd dividida en ires o cuatro
Jerarquias: operacion, supervision, gerencia, direccién y staff. Cada uno de estos niveles tiene
definidas habilidades, que son funciones bastante genéricas del negocio (...) cada supervisor
evalia y le da un peso a estas habilidades de 1 a 5. (...) Con esto se saca un porcentaje de
habilidad. Si es menor al de la habilidad requerida, la persona tiene que tener capacitacién. El
supervisor lo que hace es volcar esa habilidad en otra planilla y propone. Este es el
levantamiento de necesidades de capacitacion. Esto se hace a todo nivel (..) hay cursos
infernos y externos. Estamos con algunas universidades, pidiendo algunos convenios(...) el aio
pasado entramos a trabajar con la UBA. Es muy diferente poner un curso acd y acd...que hacer
un convenio con la UBA, feniendo un buen nivel puedo tener precios bajos y accesibles, y asi
me rinde mucho mds el presupuesto de capacitacién (..) cada una de estas necesidades de
capacitacion, se vincula a metas. Hoy dia la empresa no puede dar una capacitacion sino estd
enfocada a una meta especifica (...) cada gerencia, cada supervisor se sienta conmigo, y revisa

* que estamos haciendo bien y que podemos cambiar. * ( jefe de capacitacién)

“ hay muchas capacitaciones que se estdn haciendo de una manera completamente informal, a
través de personas de la misma compariia. Ni siquiera la estamos llamando capacitacién. Por
ejemplo en este grupo de capacitacion informal, uno se sienta y van aprendiendo (...) estamos
hablando de técnicos que dificilmente presentaban un nivel mds superior al de supervisor;
generalmente se sientan, hacen una presentacion en el audiltorio, tienen que hablar con el
gerente, con el director de planta, esto es capacitacién informal (...) si bien muchas de estas
personas fuvo un curso de oraioria, no vino nadie a decirle como presentarla (..) pero
simplemente ellos aprenden de estar adelante y estar nosotros del otro lado de espectadores, e
ir sugiriendo “mird, tal cosa estd bdrbara, pero en vez de presentarla asi porgue no la
cambiamos?”. Hay mucho de eso en todo este tiempo, estar acompaiiando a los chicos y ser
informal y no decir: “hoy curso de oratoria” (..) Esta capacitacion también facilita la
comprension de lo que es la compaiiia. Todo es bastante informal, no van a ver supervisores y
gerentes de traje y corbata, no van a ver oficinas separadas. Acd va a venir cualquiera, o va a
llamar y va a decir “che, Diego, puedo...?”, Si. Y si no se es un técnico, no hay ninguin
problema. Eso también se brinda por el tipo de empresa que es muy informal” ( jefe de

capacitacién)
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Las “macrohabilidades™ construyen la primera referencia que sustenta al orden profesional. Y las
demandas de capacitacion deben regirse por este primer principio regulador. Si la capacitacion no
puede apartarse de su funcionalidad con las habilidades prescriptas, si se nutre de multiples
vinculaciones y espacios para conformarlas. Los convenios con la Universidad publica son parte
de la estrétegia que permite ahorrar costos y fortalecer, en todo caso, la capacitacion corporativa

para las macrohabilidades.

Esta modalidad orgenizacional se nutre de multiples acciones en los sectores de trabajo. Tal como
se ve reflejado, en la cita que antes transcribimos, los soportes transponedores de los sentidos

corporativos se diversifican, si bien la comunidad de sentidos prevalece.

La necesidad de establecer canales ir;_fonnales de “conversaciéon” con los trabajadores, en este
caso técnicos, muchos de ellos en categorias de operadores, transparenta la funcién de
comunicacién que contiene todo andamiaje pedagdgico. Es alli, en la capacitacion informal, del
dia a dia, que se juega la impronta comunicacional, que fortalece los meta-aprendizajes. Si en la
capacitacion formal puede tener lugar un curso de oratoria, en la capacitacién informal, se

fortalece la necesidad de poner en juego esa capacidad.

Aqui cobra riqueza para los andlisis, no sélo el emblematico sentido del ejemplo citado, en

relacion al contenido oratoria, sino también la modalidad de transponer los sentidos.

El contenido deja transcender la importancia asignada a dar cuenta ( sea por escrito o via oral) de
aquello que se hace ( tal como lo prescribe la operacién normalizadora y evaluadora del sistema
de gestion de la calidad total). Pero también el hincapié en la presentacién de la informacién no
juega un papel menor en este tipo de capacitaciones/comunicaciones. Es justamente la
“presentacion” aquello que supone una tecnologia de manipulacién de la informacion que “vela

las intenciones”.

Las conversiones y enmascaramientos también se juegan al disociar ambas modalidades de
capacitacion. En realidad, la efectividad, tal como analizamos en el caso de la empresa de
productos electronicos, se busca en los correlatos entre la hiperinstitucionalizacién de la

formacion, y la informalidad de que se reviste, al elegir el dispositivo comunicacional para
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ponderar los ajustes respecto de las macrohabilidades corporativas.

Al igual que en la empresa de productos electronicos, en el caso de la empresa productora de
cerveza, la estructura burocratica se entrama en los sectores de trabajo. La articulacion de una
“capacitacion informal y formal/centralizada”, opera en una arquitectura empresaria que deja en
manos de los profesionales, a cargo de la gerencia “productos de calidad y de gentes”, la
transposicion de los sentidos que gobiernan en la casa mariz brasilera. Se dice, “la estructura es
absolutamente chata”, es decir, las mediaciones, deben actuar en el espacio productivo directo.

De esta forma se requiere de una serie de agentes recontextualizadores y evaluadores.

Tal como analizamos en el capitulo VL la estructura “productos de calidad y de gentes”
regionaliza un espacio para la normalizacion y la recontextualizacion del conocimiento oficial,
que transpone la casa matriz brasilera. En la filial argentina, el rol recontextualizador de la
gerencia local se encuentra reducido ( y en ésto se ha constatado una diferencia con la empresa de
productos electronicos, donde el management local, aun regido por la casa matriz, tiene un papel
recontextualizador fundamental). Se trata casi de un trasvasamento que queda claramente
dispuesto en la rigidez con que se determinan las macrohabilidades corporativas. La arquitectura
pedagoégica montada, opera buscando legitimidad que se haga efectiva. Los sentidos deben

transponerse existosamente y ser reproducidos para sostener el orden empresario.

La empresa como agencia pedagdgica logra a su vez desvincular el laboratorio montado de la
necesidad de formar diferencialmente a los grupos profesionales. La informalidad debe
reconocerse como contracara de la formalizacion del dispositivo pedagégico. Es detrds de la

comunicacion fluida y permanente que éste se impone.

Tributaria de los mecanismos informales o de la capacitacion descentralizada, o bien de lo que

[13

hemos denominado “la pedagogizacion “ del espacio de trabajo ( siguiendo a Bemnstein), el
lenguaje de la “conversacién” resulta emblematico de lo que venimos diciendo, tal como se
expresa a continuacién en la documentacién relevada en el caso de la empresa de productos

electronicos.
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La “pedagogizacion del espacio laboral y profesional” se constituye, a su vez, en fértil tactica de
transposicion de los sentidos y dinamiza una operacion evaluatoria que se liga estrechamente con
las formas de evaluacion del desempefio. La “conversacion con el colaborador” entrama la base
pedagdgica y comunicacional inscribiéndola como potente mediadora de los objetivos

institucionales y como busqueda de convencimiento y legitimidad sobre una base de “confianza™:

“Por lo importante que es una correcta formacién de funciones en una organizacion de
personal regida por las personas y su rendimiento, asi como otras ayudas institucionales, el
contacto inmediato entre superior y subordinados tiene, segun experiencias, un significado
decisivo para el éxito en la conduccion, las conversaciones entre los superiores y sus
empleados en forma individual, asi como las reuniones entre los colaboradores que él misno
conduce, forman parte de los medios mds eficaces, pero a menudo descuidados, para alcanzar
este éxito. (...) en general las reuniones con los empleados estimulan el contacto entre los
superiores y sus empleados, cuando éstas se realizan regularmente y fortalecen asi la
confianza, por esta razén son un medio indispensable para una comunicacién y una formacién
de consenso necesario dentro del grupo laboral y una base importante de conduccién efectiva™

( Documentacién, Recursos Humanos)

La documentacion relevada en la empresa de productos electrénicos expone con claridad el papel
adjudicado a la mediacion comunicacional y pedagogica en la formacion de con-senso. Compartir
el sentido ( tributario de la estrategia de racionalizacién), supone una operatoria capaz de lograr
un eficaz atravesamiento en la cotidianeidad de la experiencia de trabajo. Parte del nuevo
vocabulario instala a la “conversacion” como lugar desde el cual se enmascara el sentido

evaluatorio de la estrategia empresaria.

La forma descentralizada en que la formacion cobra fisonomia radica en la estructuracién de un
espacio comunicacional que logre “opacar” no sélo el mando, sino también la bisqueda de

legitimidad.

Hoy la “conduccién efectiva” afinca en nuevas tecnologias que encubren el conflicto y las
asimetrias. No obstante, es desde la desnaturalizacién del proceso técnico que puede constatarse
la constancia de las operaciones de control soportadas en nuevas tecnologias en las cuales, se

confia, logren el efecto busqueda de “confianza”.
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En las empresas de productos electronicos y cervecera, las 16gicas de formacion, asociadas con la
gestion de la calidad, dinamizan la estrategia de racionalizacion, y se constituyen en un
dispositivo potente para codificar los nuevos sentidos, para lo cual resulta fértil la articulacion de
una modalidad de gestion centralizada y descentralizada a la vez en el nivel de los sectores de
trabajo. Las areas de Recursos Humanos y de Calidad resultan claves en este proceso, operando
directamente sobre las condiciones de profesionalizacion, traducidas en profundas selectividades
y dualizaciones en los mercados internos de trabajo ( nos referimos al modelo A, segiin consta en

el cuadro N° 7 que exponemos a continuacidn).

En las industrias de procesos continuos investigadas, las reingenierias se constituyen en el
espacio codificador por excelencia, y su papel debe comprenderse a la luz de la importancia que
asumen en estos casos las tecnificaciones sustentadas tanto en la automatizacién de los procesos,
como en las transformaciones en la organizacion de la produccién y del trabajo. Es también en
estos casos que la restriccion técnica-organizacional se articula en forma solvente con la

recurrente invocacion de un “cambio cultural necesario” por parte de los trabajadores.

En el caso de las empresas farmacéutica, de produccion de hilatura y cervecera®® (nos referimos
al modelo B, segun consta en el cuadro N° 7 que exponemos a continuacién) resulta sustancial la
puesta en forma de los dispositivos de control, a través de una estrategia que se “impone” en los
sectores de trabajo. En estos casos, donde los procesos continuos asumen un papel definitorio, la
impronta de los sistemas automatizados ( preexistentes al impulso de los sistemas de gestién de la
calidad), han significado, tal como hemos analizado en el capitulo VI, no soélo la reduccidn
sistematica de los trabajadores menos calificados, sino también el peso “controlador” de las
autorregulaciones técnicas en el orden del trabajo. Aqui, los dispositivos de control simbdlico
encuentran un andamiaje técnico-estructural que los vehiculiza. Las codificaciones operan

dinamizadas desde las reingenierias y promovidas via la automatizacién de los procesos y las

“Este caso se constituye en paradigmatico de las nuevas tendencias verificadas en otras empresas
investigadas, a veces en forma aun incipiente. Asimismo, cabe destacar que cuenta con los atributos para
formar parte del primer modelo “calificante”. No obstante, por la naturaleza del proceso técnico, la
presencia de procesos automatizados y la organizacion del trabajo basada en “células productivas”,

también la hemos ubicado en la tercer tipologia junto a las otras dos empresas de procesos continuos.
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nuevas modalidades de organizar la produccion y el trabajo. El mecanismo racionalizador opera
en forma especifica sobre las condiciones de trabajo, que se intensifican, a partir de una

importante agregacion de controles entre grupos de trabajo.

En las empresas del sector del neumatico y en la central eléctrica privatizada (nos referimos al
modelo C, segun consta en el cuadro N° 7 que exponemos a continuacion), la negociacion
colectiva (impulsada por el actor empresario) se constituye en el resorte fundamental desde el
cual se impulsan, en principio, las transformaciones sobre el trabajo. En estos casos, la
capacitacion corporativa juega un rol central, junto a la estrategia negociadora ( impulsada por el
actor empresario, y aceptada por el actor sindical) para imponer los cambios, y es difundida en
los sectores de trabajo. Las nuevas codificaciones se transparentan en los convenios y actas de
cuerdo regulados que fijan nuevas condiciones de empleo y de trabajo®?. Operar sobre el
principio de estabilidad, desregulandolo ( en el caso de la central privatizada); y ajustar la
organizacion del tiempo de trabajo, de tal manera que se haga continuo ( en el sector del
neumaico), son materias que cobran centralidad en la conflictividad operante en cada uno de los
casos aludidos, y se transparentan en los resultados de los procesos de negociacion colectiva.
También, los nuevos principios regulatorios sobre la fuerza laboral son codificados y transpuestos
en los contenidos que se desarrollan en los materiales de capacitacion. De esta forma, los sentidos
corporativos codificados en las acciones de capacitacion descentralizadas gobiernan, junto a una
profunda desestabilizacién de la composicion de la fuerza laboral y a la intensificacién y
precarizacion de las condiciones de trabajo y de las condiciones contractuales que regulan el

empleo.

En el sector del neumitico se crea un departamento de capacitacion, en momentos en que se pone
en funcionamiento la estrategia modernizante, que se orienta, fundamentalmente, a imponer el
sistema de trabajo por turnos continuos. Al respecto, la capacitacion se constituye en una usina de

produccion de materiales orientados a explicar las “bondades™ del trabajo continuo.

*! Analizaremos en el proximo capitulo la importancia que reviste, en algunos de los casos investigados, la
negociacién colectiva, y la firma de nuevos convenios de empresa en la fundacién de un nuevo orden
laboral y profesional. En el sector del neumatico dicha negociacion es promovida por el actor empresario

para imponer las transformaciones que motoriza en el marco de la estrategia racionalizadora.
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Asimismo, es a partir de la privatizacion de la central eléctrica analizada que se produce el
desmantelamiento de las estructuras de formacion que encontraban, hacia finales de los afios 80, a
funcionarios de la ex-empresa estatal y a sindicalistas, impulsando una gestion comun de

formacion y desarrollo profesional.

Con la privatizacion, el proyecto quedara sin efecto, asumiendo plenamente la empresa el control
de la capacitacion, y el cubrimiento de las vacantes. Siguiendo las tendencias encontradas en los
distintos casos analizados, la gerencia de Recursos Humanos subsume a la gerencia de Relaciones
Laborales, implementando las transformaciones que incluirdn, sobre todo, el recambio de la
fuerza laboral. La “nueva organizacion™ dista de asociarse a una estrategia calificante ( como en
el primer modelo presentado). Lo que se constata es la sustitucion de trabajadores efectivos por
eventuales, asi como la incorporacion, en los nuevos convenios colectivos negociados, de
variadas clausulas orientadas a la flexibilizacion externa ( que opera sobre las condiciones
contractuales) e interna (que opera sobre las condiciones de trabajo, asociadas a las formas de

organizarlo y controlarlo).

En este tercer modelo, la gestion del trabajo y la dinamizacion de la capacitacion corporativa
codifica los nuevos sentidos a través de la negociacion y los difunde por medio de la
capacitacion descentralizada en el nivel de los sectores de trabajo. Se opera, en particular, sobre
las condiciones de empleo y de trabajo, intensificindolo y precarizandolo®®; si bien no resultan

menores los efectos en las condiciones de profesionalizacion.

Mas alla del peso, en algunos casos, de los macrosistemas regulatorios burocraticos (

pedagogicos y/o normativos-legales), o bien, de las habilitaciones que proveee la infraestructura

% Cabe destacar que, mas alla del dispositivo que cobra centralidad para impulsar las transformaciones en
la gestion del trabajo, se observa, en todos los casos estudiados, la intima vinculacion entre la estrategia
racionalizadora y la exclusion de trabajadores ( afectando a toda la estructura jerarquica, si bien con
consecuencias fundamentales en los niveles inferiores), e incluso una tendencia recurrente a los despidos
una vez que se pone en marcha la “modemizaciéon”. Esta situacion puede ser interpretada como un
indicador de la necesidad de dar sostenimiento al nuevo orden laboral y profesional que se instala, y ala

necesidad de dotarlo de legitimidad.
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técnica informatizada u “organizacional, aquéllo que se constata como tendencia, tal como lo
anunciamos en la introduccion de este capitulo, es el atravesamiento de la dominacién empresaria

en los espacios directos de trabajo.

Mas alla del dispositivo racionalizador imperante en cada uno de los modelos descriptos, la gestion
pedagdgica cobra importancia, ya sea que se constituya, ella misma, en dicho dispositivo ( como
en el modelo A), o bien, como estrategia descentralizada en el nivel de Jos sectores de trabajo (

modelos By C).

Desde nuestra perspectiva, se trata fundamentalmente de poner de manifiesto el papel central de
los dispositivos pedagdgicos encarnados en las relaciones materiales de produccidn, que cobran
fortaleza, a partir de la mancomunion entre la nueva “institucionalidad” de la formacion v la
descentralizacidn de los sentidos que se codifican, desde las estructuras administrativas y técnicas
codificadoras del nuevo orden laboral y profesional. Esta mirada habilita a su vez Ia comprension
- del sentido que se juega detras de la “colaboraciéon”™ y el “autocontrol”, como pautas de
comportamiento que se espera pongan de manifiesto los trabajadores. “Colaborar y competir™ son
aspectos indisociables en la estrategia de dominacién empresaria, en tanto contracaras que
requieren ser analizadas en su funcionalidad hacia la estrategia racionalizadora, y, particularmente,

con relacion al dispositive pedagdgico que traspone esos sentidos.



Cuadro: N° 7: Logicas de formacion y estrategias reguiatorias sobre ci empico, el trabajo y

las condiciones de profesionalizacion

Estrategia de

racionalizacion

Lagicas de formacion

Centralidad  logica
formacion y
desarrollo

( Modelo A)

Centralidad
reingenierias:

tecnificaciones

( Modelo B)

Centralidad
.negociaci(}n
( por imposicion
empresaria)

{ Modelo C)

Estructuras de calidad,

Espacios Trabajo articulado entre
codificadores Recursos Humanos vy |ingenieria de proceso Papel protagonico de RH
. estructuras de calidad ( reingenierias) en negociacion colectiva
(gerencias T ’ =
L. Papel central de los|y definicién de acciones
estratégicas) o
Definicion de programas | profesionales encargados | orientadas a ia
institucionalizades ylde reingenierias vy |capacitacion corporativa
acciones generales articulacion con RH.
Redisefic v control sobre | se opera sobre | se opera sobre
condiciones de | condiciones de trabajo condiciones de empleo y
profesionalizacion de trabajo
Papel de las jefaturas en:
Capacitacién Definicion de contenidos
. de las acciones Capacitacién  en el | Capacitacion  en el
descentralizada Y| ~aP P
] poblacion-meta puesto y en el grupo (| puesto
( sectores de trabajo) ) . .
Monitoreo sobre | asociada a nueva | los trabajadores
aprendizajes organizacion del trabajo: | capacitan a los jovenes a
los grupos) tiempo parcial y al
Solvente articulacion personal eventual por
entre estrategia agencias”,
centralizada y
descentralizada: se

localizan en los seciores

a los jovenes con

“potencial”
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Derivado del cuadro N° 7, presentamos en el cuadro N° 8 la relacidon constatada entre el
dispositivo “modernizante/racionalizador” ( analizado en profundidad en el capitulo Vy VI)y los
efectos diferenciales sobre el control de la fuerza laboral. Al respecto, se ha considerado también,
el mecanismo regulador empleado (2da columna), que cobra consistencia con los efectos
provocados sobre las condiciones de empleo, de trabajo y las de profesionahizacion ( 3er
columna). En este sentido, se han priorizado en el andlisis variables vinculadas con: a. grado de
estabilidad de la fuerza laboral ( estable/inestable); b. asociacion entre 1dgicas de formacion y de
movilidad ocupacional aséendente ( Calificante/no calificante), ¢. grado de segmentacion del

modelo profesional que se define ( selectivo/no selectivo).

Cuadro N° 8: Estrategias de racionalizacion y modalidades de control sobre la fuerza

laboral

Modalidad de control sobre | Estrategia Efectos sobre el mercado
el mercado interno de|(mecanismo regulador) interno de trabajo

trabajo

Dispositivo racionalizador

( activa la modernizacion)

Estabilizado
Modelo A Convencimiento Calificante
Selectivo
Modelo B Imposicidn técnica- | Inestable
organizacional e Calificante en grado relativo
Identificacion social Selectivo
Modelo C Intensificacion del trabajo Inestable ( excluyente vy
precario)

No calificante

No selectivo
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Se puede observar, que solo en el modelo A, se tiende a estabilizar el mercado interno de trabajo,
operando sobre las condiciones de profesionalizacion. Esto hace comprensible, por un lado, la
prevalencia de un mecanismo regulatorio orientado a “convencer”. Se puede decir que estas
tipicas organizaciones “calificantes”, son a la vez, ampliamente selectivas, resintiéndose las
posibilidades de movilidad para los menos calificados. En este modelo resulta protagénica, como
analizamos en el proximo apartado, la desestructuracion y emergencia de itinerarios de
profesionalizacién, que definen recorridos institucionalizados para, por ejemplo, acceder al
mando. No obstante, el transito por estos recorridos no es para todos, requiere de ciertos atributos

que analizamos, en particular, en la tercera parte de nuestra Tesis.

El modelo B, gobernado por las reingenierias, que conciben y monitorean las nuevas formas de
organizacion y operan sobre el control técnico de los procesos, no estabiliza la fuerza laboral ( los
reclutamientos se realizan, como analizamos en capitulos subsiguientes, por medio de contratos
eventuales). La selectividad se expresa en el tensionamiento, cada vez mds importante, entre
“credencial educativa” y “saber hacer”. Los idoneos, son, en forma creciente, desplazados por los
técnicos, quienes se desempefian en categorias operarias. Las tendencias expresan una marcada
movilidad descendente ( los técnicos como operadores, los ingenieros como supervisores), pero
también, una exacerbacién de las dualizaciones entre los que, al menos en los compromisos,
pueden “moverse” entre niveles de la jerarquia, y quienes se encuentran “encajonados” en el
nivel inferior de la estructura jerarquica ( es claro el ejemplo de los técnicos en categorias de

operadores)®®.

El modelo C, presenta una operatoria destinada a sustituir y a producir un profundo recambio en
la fuerza laboral. Se define entonces una estrategia que se orienta, en principio, hacia las
condiciones de empleo ( condiciones contractuales) y de trabajo. En este modelo ( donde el actor
empresario presiona para imponer los cambios, a través de actas o convenios colectivos de

trabajo), la fuerte desestabilizacion del modelo laboral y profesional anterior se expresa en formas

*Estas tesis son ampliamente expuestas al analizar los movimientos en las configuraciones profesionales (
tercera parte de la Tesis). Hemos adelantado algunos puntos de interés con el fin de apoyar las referencias

en el cuadro.
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variadas de exclusion, precarizacion de las condiciones de empleo y de trabajo. Aqui, mas que
definir nuevos itinerarios de profesionalizacion, se asiste, sobre todo, al desmonte de las 16gicas

de profesionalizacion preexistentes.

En la proxima seccion centramos el analisis en las tendencias mas relevantes halladas con
relacion a los sentidos codificados a través del dispositivo pedagdgico. Interesa particularmente
detenernos en la fundamental articulacion que se constata entre la “colaboracion v la

competencia”.
2. Colaboracion y autocontrol: El problema de los sentidos

La construccion de legitimidad, a través del dispositivo pedagogico operante en el campo
del control simbélico, se orienta a construir nuevos sentidos sobre el trabajo v el sujeto que
trabaja. Esto supone laborar en la arquitectura de un nuevo iihaginario que cree condiciones
favorables para formar nuevas representaciones. La produccion de con-senso reconoce una de las
batallas mas claras para la creacion y sostenimiento del nuevo orden empresario. Y de esta forma,

los nuevos sentidos reconocen en la colaboracion y la competencia sus mejores aliados.

Competir y colaborar resultan, desde nuestros hallazgos, dos aspectos indisociables a transmitir

tras el proceso técnico codificador que sustenta al dispositivo comunicacional y pedagégico.

Es aqui donde las raices ideoldgicas que dan base de fundamento a la concepcidn neoliberal se
encarnan logrando escindir su operatoria conjunta. Es decir, las formas ideoldgicas del
neoconservadurismo y el neoliberalismo, mas que resultar contrincantes, se sustentan, en la
propia “alianza de la nueva derecha”, capaz de operar, no sin fisuras, a la vez, “liberando a los
sujetos para fines econdémicos” y fortaleciendo los sistemas de control ( Apple, 1997; Finkel,
1997). Si bien estas referencias deben ser leidas en el nivel de las formaciones sociales, y de los
procesos sociopoliticos y econdmicos de las ultimas décadas, en nuestros estudios localizados en
el espacio del control empresario, son visualizados emblematicamente, encarnados en los

sentidos a configurar para dar sostenimiento al nuevo orden empresario.
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No obstante, las contrapartidas entre ambas concepciones ideoldgicas encuentran, desde nuestra
perspectiva, en el espacio de las empresas “modernizadas”, diversos mecanismos dinamizadores
de un control técnico mediado, capaz de ajenizar los propositos encauzadores, y escindir el macro
sistema de control de la fisonomia individualista y meritocratica que gana terreno en los sectores

de trabajo.

El principio tayloriano de la “unica y mejor forma” y aquel tributario de la concepcion toyotista
de la “mejora continua”, mas que oponerse, se referencian en una articulacion solvente, que, no
obstante, resulta velada. Si el primero encarna el esencialismo positivista, y el “recto camino”
dispuesto, tras la maxima normalizacion de las tareas, el segundo lo refunda, opacando “en pos

del progreso” la impronta esencializante del macrosistema de control.

La tendencia individualizante gobierna sélo si puede recrear, tras el autocontrol en el sujeto, o en
la competencia entre trabajadores, la sujecion al nuevo orden empresario. “Colaborar con la
empresa, competir con otros trabajadores, y autocontrolarse para el trabajo auténomo™ requeriran

de caminos multiples en las empresas, para darles fisonomia.

En la transposicion de dichos sentidos se pone en juego un distanciamiento entre sus correlatos,
fundédndose en una conversidon conceptual que encubre, tras el discurso valorizante del accionar
instituyente de los trabajadores, la macroinstitucionalidad que configura e} sistema de control,
con base en los nuevos sistemas de gestion de la informacion. Si el aufocontrol se recrea en la
“autonomia vy la participacién”, lo mismo acontece con la colaboracion invocada como mascara
de la maxima disponibilidad por parte de los trabajadores. Pero a su vez, la operatoria
esencializante ajeniza autocontrol y colaboracién, opacando la sintesis ideoldégico-material mas
profunda. Mas que integracion a la nueva institucionalidad empresaria, se trata de anticipar la
identificacién, que debe ser capaz de medirse en las politicas de seleccién, y también en los

sistemas de formacion del alto mando.

De esta forma, la heteronomia se encubre de autonomia, y la disponibilidad y transferencia del
riesgo empresario hacia los trabajadores de “colaboracion”, en pos de la competitividad y la “paz
social”. Y en este sentido, resulta de interés poner de manifiesto con quién se colabora y con

quiénes se compite.
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Hemos analizado, en capitulos anteriores, como los grupos resultan instrumentalizados sobre
estos pilares. La cuestion a dirimir es la impronta pedagogica y comunicacional que cifie por un
lado, el comportamiento individual al empresario, y por otro, traduce, en los sectores de trabajo,
la colaboracion en compelenciu entre trabajadores, sustentada en el mérito y el esfuerzo
individual. Y es que un sujeto autocontrolado ( bajo la impronta de “la mejora continua™), y
formado para la colaboracién ( que supone plena disponibilidad con la empresa e identificacion
con sus intereses), habilita ( no sin regulaciones solventes) la anulacién del ofro igual, para

positivizar al otro desigual, y asi legitimarlo.

Las implicancias en el terreno de las relaciones de trabajo son contundentes, y su significacién
requiere de una lectura que las reconozca en el campo de saber/poder en las organizaciones. La
“descolectivizacién” imperante construye un nuevo colectivo bajo control empresario. En este
terreno, la impronta individualizante se corresponde con una reconstruccion sistémica que
absorbe a todos, desde lugares diferentes. Por otra parte, dicha impronta encuentra en el

dispositivo pedagogico/comunicacional una agencia codificadora fundamental.

Colaborar con el proyecto de la firma, y autocontrolarse para realizar, en forma eficaz y eficiente,
las funciones encomendadas, ha sido una tendencia constatada, en forma recurrente, a través de
multiples entrevistas realizadas con gerentes y niveles de jefatura, y lo regulado a través de la

negociacion colectiva.

Existe una asociacion intima entre el dispositivo pedagdgico regulador, las representaciones a
construir v la busqueda de legitimidad, como propésito de las codificaciones. No obstante, cabe
destacar que la dinamica de dicho dispositivo puede variar, dependiendo del tipo de interrelacion
que se juega, (y en ésto la historia de de la firma -productiva, tecnoldgica/organizacional y

profesional resulta fundamental) con otros mecanismos, también reguladores.

Si en los casos del tipo A ( organizaciones “calificantes™), el dispositivo pedagdgico es materia de
gestion especifica, en el concierto de la modernizacién/racionalizacion, en el modelo B (
industrias de procesos continuo) dicho dispositivo se juega asociado a las tecnificaciones

derivadas de los procesos de automatizacion y nuevas formas de organizacion del trabajo.
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Asimismo, y, como desarrollamos a continuacién, el modelo C ( correspondiente a los casos del
sector del neumatico y a la central eléctrica privatizada), entrama los nuevos sentidos empleando

la fuerza codificadora de la norma convencional.

De esta forma, la colaboracién se “pedagogiza™ o bien se impone por la fuerza de la
organizacion del trabajo y de los sistemas automatizados, como se ha observado en forma

particular en las industrias de proceso continuo; o bien, por la negociacién colectiva.

Como ejemplo de lo anterior, hemos detectado, en el caso del sector del neumatico y de la central
eléctrica privatizada, la solidaridad operante entre el dispositi\?o pedagogico y normativo, a través

de la centralidad que asume la negociacion colectiva®’.

La empresa privatizada articula, en la nueva estructura de cargos y en los contenidos de
negociacion, una mancomunion entre la colaboracion exigida, en resguardo de los intereses
empresarios ( en forma explicita en los convenios), y la invocacién recurrente a la delegacion, la

responsabilidad y polifuncionalidad.

El convenio colectivo firmado entre la central eléctrica privatizada y la Asociacién del Personal

Superior en el afio 1993 regula lo siguiente:

“ El trabajador tiene como deber cumplir idonea y diligentemente con iodas las obligaciones
de su trabajo para que el servicio se preste en forma eficiente v con costos decrecientes,
colaborando en la defensa de los intereses de la Empresa. Del mismo modo, deberd prestar
especial colaboracién en todas aquellas circunstancias en que la Empresa- por razones

inherentes al servicio- asi se lo demande.” ( Art. 610)

*“ Las partes acuerdan flexibilizar las tareas, funciones y ubicacion del personal en las distintas

unidades o dreas funcionales de la Empresa para lograr una dptima utilizacién de los

Desde la perspectiva que interesa en nuestros analisis cobra importancia tanto la firma de nuevos
convenios colectivos de trabajo como de actas de acuerdo. En el 2do caso, las materias negociadas
exponen la centralidad adjudicada a ciertos contenidos, y tienen, en este sentido, una clara pertinencia para

su consideracion.
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conocimientos, hahilidades v experiencia de los trabajadores, vy obtener asi, como logica

consecuencia, una mayor productividad” ( art. 9no)

Mas alla de la opcion estratégica elegida para “modernizarse”, la “colaboracion” se impone en los

distintos casos investigados.

ficiencia, productividad v reduccién de costos resultan aspectos indisociables del sentido
colaboracionista. Esto, en un sentido general, ( art. 6t0), queda especificado, al vincular
flexibilidad con productividad, situacion que se dirime en las negociaciones en el nivel de los

sectores de trabajo.

Esta misma impronta ha sido claramente expuesta en la colaboracion exigida, a través de la
negociacion, para imponer una organizacién continua del tiempo de trabajo en el sector del
neumatico. Aqui también la nueva organizacién del trabajo es parte de una estrategia mayor para
incrementar la productividad del trabajo, cuestion que, por otra parte, se encuentra también

asociada al discurso de la “mejora continua™.

En el caso de la empresa del neumatico localizada en Hurlingham, la exigencia de colaboracion
resulta omnnipresente, y segiin el discurso empresario, se impone en resguardo de las fuentes de
trabajo. La imposicion a negociar el sistema de trabajo por turnos continuos, reconoce un lugar
destacado en los materiales empleados para capacitar a los mandos medio, planteando la

“necesariedad del cambio™.

La colaboracion para la competitividad queda planteada asi en la documentacion relevada en la

empresa del sector del neumatico localizada en Hurlimghan:

“ La industria automotriz estd marcando nuevas pautas laborales de las cuales no podemos
estar gjenos. Entre otras, General Motors, Fial, Toyota y Chrysler, han acordado un régimen
de 1rabajo flexible sobre la base de flexibilidad de horarios, polivalencias. refrigerio,
remuneraciones, horas exiras, vacaciones, productividad, etc. Los demds preveedores y
terminales exigen el mismo tratamiento, de lo contrario quedaremos en desventaja.

¢ Qué necesitamos?: 1) Reducir el costo laboral en un 25 %; 2) lrabajar los 7 dias de la

semana; 3) Turnos roitativos: 4) Fraccionamienio programado de vacaciones durante todo el
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ano: 5) Implementacion automdtica de Standards de trabajo basados en 7 2 horas a un ritmo
de 3 'z millas por hora. _

¢ Qué podemos hacer?: Aumentar la productividad de toda la planta en un 15 %; efectuar el
pago de los bonos de produccion, productividad y calidad en vales alimentarios, trabajar los 7
dias de la semana para mejorar la distribucion del costo fijo atenuando su incidencia sobre la
produccién realizada. Instaurar el sistema de “trabajo en equipo™ eximiendo a la empresa del
pago de la bonificacion del 200 %, quedando en pie de igualdad con nuestros competidores

~inmediatos

¢ Como obtenemos el resto?. Existe un programa de mejora continua de productividad que, se
orienta a recuperar los tiempos perdidos de los equipos, aprovechar el mdximo rendimiento de
los mismos e introducir mejoras en el disefio.

¢ De qué forma vamos a alcanzar estas coincidencias?. Negociando con el SUTNA
eficientemente en el menor plazo posible. Si es necesario, como lo adelantara nuestro

presidente en el 80 aniversario, irabajando 24 horas por dia hasta alcanzar el objetivo. ™

La red conceptual que sustenta el esquema empresario pone en relacion /a ventaju comparativa,
el aumento de productividad y la reduccion de costos, con el nuevo sistema de trabajo. Asi, la
flexibilidad salarial, el fraccionamiento de las vacaciones, y el aumento salarial por
productividad, se imponen, como la via elegida en la estrategia de racionalizacion. No obstante,
lo que requiere ser observado es como lo anterior se llega a refrendar, a partir de un largo y
polémico proceso de negociacion, que se traspone, a cada una de las grandes empresas del sector

del neumatico.

Desde la nueva regulacion técnica-organizacional, y con la impronta del orden normativo,
sancionado colectivamente, el discurso de la calidad aparece recreado en la sujecion de los
trabajadores a un nuevo orden laboral, altamente precario. Invocando la mejora continua, se
impone la organizacién continua del tiempo de trabajo. Invocando la necesidad de adaptarse al

nuevo entorno, el “cambio cultural” debe configurar trabajadores disponibles.

En la empresa de hilatura, y en la planta farmacéutica ( modelo B), los sistemas automatizados y
la nueva organizacion del trabajo se pueden reconocer como espacios potentes para imponer
colaboracion y autocontrol. En el primer caso, los grupos son el elemento sustancial en el cual
cobra anciaje la posibilidad de configurar colaboracion y competencia, no sin instalar un

complejo sistema de agregacion de controles en el cual participan todos. En la empresa
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farmacéutica, el “cambio cultural™ - invocacién recurrente en todos los casos- ha sido definido
como uno de los piléres de la “modernizacion”, junto a la importancia adjudicada a la
informatizacién exhaustiva de los procesos, que impone la “colaboracion™, por reestriccion
técnica. Se dice: “la confianza esta en el sistema técnico”, requiriendo, asimismo, de un ajuste de
perfiles profesionales, que pongan de manifiesto las adaptaciones necesarias a los nuevos
tiempos, v, en este sentido, la necesidad de configurar un sujeto adaptado y adaptable a las

“maleabilidades del mercado™.

La nueva normativa sancionada, colectivamente, el propio dispositivo pedagdgico y la fuerza que
impone la restriccidn técnico-organizacional, explicitan caminos diversos en la configuracién de

- un sujeto autocontrolado y colaboracionista.

Las ajenidades construidas técnicamente entre competencia/autocontrol y colaboracién, son
reproducidas también en el distanciamiento operante entre capacitacion corporativa ( para todos)
y la capacitacion técnica, especializada. Esta perspectiva ilumina como la ldégica de la
capacitacion técnica enmascara el discurso regulador y “moral”, cuando es éste ultimo aquél que

lo gobierna ( Bernstein, 1998).
3. Homogeneizar y diferenciar: el nuevo orden pedagogico y profesional®®

Ya sea desde los sentidos a contruir, o bien, desde la modalidad de la formacion
impartida, las nuevas codificaciones operan reificando la nueva estructura de mando montada.
Nos referimos, tanto a aquella estructura que se sobreimprime, y que es tributaria de una nueva
~ divisidn del trabajo de control simbdlico, como a la que se expresa en el orden socioprofesional,

con profundas selectividades y dualizaciones.

En los casos analizados una tendencia resulta recurrente: la infima asociacion entre la
necesariedad del “cambio cultural” y la invocacion a la capacitacion ( mas alld de las diferencias

en cuanto a su instrumentacién y alcance).

*®E] analisis que realizamos en esta seccion se profundiza en la tercera parte de nuestra Tesis, al estudiar
las configuraciones profesionales emergentes y la situacion profesional de los niveles inferiores y

superiores de la estructura jerarquica y de mandos.



La perspectiva que encaramos en los analisis considera a la “capacitacion” asociada intimamente
a instalar un nuevo patron discursivo tendiente a configurar nuevas representaciones. En este
sentido, la capacitacion se constituye en la herramienta empleada y expresa ese nuevo orden de
discurso, con efectos disciplinarios. La capacitacion asume un efecto formador, y se apoya para

ésto tanto en los conceptos “corporativos” como “técnicos-gestionales™.

Mas alld que se pretenda, desde el actor empresario, disociar la impronta corporativa de la
técnica, lo que queremos poner de manifiesto es la solvente articulacion entre ambas. Tal como lo
argumentaremos, si la primera codifica y transpone la nueva filosofia empresaria, “a todos™, la
segunda tiene el objetivo de moldear las diferencias. Y, tal como ya lo hemos anticipado, una
lectura critica supone reestablecer los lazos “extraviados” entre ambas. La competencia técnica y
disciplinadora, transpone, de esta forma, la dialéctica entre normalizaciéon (en lenguaje
empresario, la apuesta por el “cambio cultural™), y selectividad en resguardo de la disociacion

entre las funciones de ejecucion, control y concepcién desempefiadas sobre el proceso Jaboral.

De esta forma, en los casos se expresan las articulaciones entre una capacitacion corporativa y
técnico-especializada, operantes como dos caras de la misma moneda, las que no obstante
resultan distanciadas en el nuevo contexto de discurso. Y es que se plantea que formar los
comportamientos deseados poco tiene que ver con el orden de la formacién técnico-especializada.
Es justamente aqui donde las posiciones positivistas esencializantes abrevan, incluso en los
analisis proliferos que en la tltima década se han ocupado de las competencias requeridas, en un

sentido técnico, pero disociadas de su contracara reguladora y disciplinadora.

Lo que resulta oculto en los analisis es aquéllo que ponia claramente al descubierto Braverman en
los afios 70,‘ apelando a la necesidad de ocuparse mas en los estudios sobre la division social del
trabajo. La herencia de Naville y Touraine, en el Tratado de Sociologia del Trabajo reconocia
esta impronta, que resulta “invalidada™ en los estudios sobre aquéllo que se requiere movilizar

para ser “competitivos”.

Desde los estudios que encaran las modalidades que asume la denominada “modernizacion

empresaria” y los efectos en la gestion del trabajo, el sello de “calificante™, que se le atribuye a



186

algunas empresas ( Zarifian, 1994) parece sefialar un rumbo distante de su anclaje material y
simbolico en el campo del saber/poder. La positividad que asume la formacion vela las
articulaciones entre la 16gica técnica y social; distanciando el patron disciplinador de las “nuevas

competencias tecnoldgicas-gestionales requeridas”

De esta forma, segun pudimos constatar en los casos estudiados, “para todos” se impone la
capacitacion corporativa y técnica-especializada, pero no, “para todos”, con el mismo sentido y
alcance. La especializacién obrante resulta una labor central para las estratégicas gerencias de
recursos humanos. Desde nuestra tesis, dicha diferenciaciéon no puede considerarse disociada del
orden clasificatorio que se instituye, ni de la configuracion de miltiples agentes pedagoégicos a lo
largo de la estructura de mandos, como expresion de la division de trabajo de control simbdlico
que se establece. Tampoco podria reconocerse, en su sentido mas cabal, si se la deslinda, tal lo
analizamos en el proximo capitulo, del impulso que asume la gestion individualizada de las
relaciones de trabajo y la descentralizacion de la negociacion colectiva, llevada en el nivel de las

empresas e incluso de los sectores de trabajo.

Tal como lo anticipamos, en este escenario, aquéllo que se vela es el doble movimiento entre
homogeneizacion y selectividad de la fuerza laboral. Esta dialéctica dista de ser novedosa, lo que
si resulta de interés destacar son las multipes conversiones conceptuales tendientes a ocultarlas.
La “participacién en un proyecto comun, donde todos son colaboradores, la autonomia, la
creatividad”, etc...tienden a construir el imaginario normalizador que enmascara la recomposicién
del patrén dominante orientado, no sélo a velar, sino también a distorsionar por el opuesto los
propdsitos y sentidos que hegemonizan. Se normaliza la colaboracion y la competencia marca la
pauta de selectividad. De esta forma, se reconoce la “necesariedad del cambio cultural” ( de
todos), y en ésto la capacitacion corporativa resulta un eslabon clave en la estrategia empresaria.
Asimismo, la formacién técnica especializada y en gestion, a través de programas especificos
orientados a ciertos grupos profesionales, define las selectividades, sobre todo, cuando se articula
con un recorrido ascendente profesionalizante, en intima vinculacién con la formacién del

mando.

Esta impronta ha sido observada particularmente en la empresa de productos electrénicos

estudiada, que ha hecho de la formacion un dispositivo fundamental para “modernizarse™. En el
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caso sefialado, la modalidad encauzadora de los nuevos sentidos y posiciones, a través de la
capacitacion corporativa y especializada-técnica, se especificaba en dos modalidades: 1-Los
programas y acciones centralizados de capacitacion y 2- Las acciones descentralizadas en los
sectores de trabajo. Se trata de un caso paradigmatico que permite ejemplificar emblematicamente
las orientaciones normalizadoras v selectivas que se transponen, a través de las logicas de
formacion que se encauzan, en este caso, intimamente asociadas con el redisefio del modelo de
profesionalizacion, y la estabilizacion ( una vez recompuesto dicho modelo) del mercado interno

de trabajo.

Los programas de formacién centralizados traducen una politica de induccion, a través de becas y
pasantias para jovenes universitarios recién graduados en el area ingenieril o comercial, y de
sucesion, para el acceso a puestos de la alta conduccion ( programa jévenes con potencial). En estos
programas se identifica claramente la poblacion meta, y transparenta la emergencia de nuevos
itinerarios de profesionalizacién, que resultan especialmente estratégicos. Se desarrolla a partir de
ellos una politica previsional de los recursos humanos, que se espera pueda ser capitalizada, cuando
la organizacion lo requiera. Es aqui donde se conjuga formacion y desarrollo profesional,
definiendo itinerarios de profesionalizacion. En el marco de las politicas mas generales de la gestion

del trabajo, estos programas vehiculizan las nuevas selectividades en el mercado interno de trabajo.

Los programas centralizados ( bajo manejo directo de Recursos Humanos) se orientan a grupos
definidos de trabajadores, y definen la posibilidad de transitar un itinerario profesionalizante. En
los hechos, se asocian a una operatoria descentralizada en los sectores de trabajo ( por ejemplo,
en las politicas de rotacion por diferentes sectores, en la implicacion de los jefes directos para
“elegir jovenes que se destacan para participar de programas especiales de formacién de la alta
conduccion”. En cambio, las acciones de capacitacion generales se orientan a los grupos
profesionales con menor chance de movilidad ascendente. Estas acciones, se encuentran muy
vinculadas a la intervencion directa que debe movilizarse en los puestos de trabajo, y en muchos

casos se instrumentan, por ejemplo, para el aprendizaje de una nueva maquinaria.

Lo que ha surgido de nuestros hallazgos, con relacion a este caso, es la correlacion entre acciones
generales, descentralizadas y limitaciones fundamentales en la posibilidad de alcanzar una

movilidad ascendente. Es decir, el cambio de posiciones se sustentaba en programas especificos,
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donde la poblacion era claramente identificada ( por lo general jovenes con educacion superior, y
con “buen desempefio™) y para quienes habia una suerte de compromiso de movilidad ascendente.
Los programas que operan hacia el reclutamiento, a través de becas o pasantias .para jovenes
graduados universitarios, y particularmente el programa “joévenes con potencial” son un claro
exponente de un “sendero profesional” que la empresa distingue por sobre una logica de

profesionalizacion sustentada en el oficio.

Mientras que en los programas las articulaciones entre capacitacion corporativa y especializada
se exponen en sus fundamentos, instalando, Ja primera, una su( 'te de “formacién de formadores™
para la agencia del control simbélico, para los niveles inferiores, la impronta de la primera se hara
sentir, en el terreno del dia a dia, a través de los jefes inmediatos, y en términos de “formas
necesarias de colaboracién y autonomia basada en el autocontrol”. Asimismo, para los niveles
inferiores de la estructura jerarquica y de mandos, la capacitacion técnica resulta
instrumentalizada a los requerimientos del puesto o de las funciones ( segin sea el lenguaje

empresario empleado).

Tal como se puede observar en las cuadros que exponemos a continuacidn, la importancia
adjudicada a la capacitacion ( traducida en los importantes volumenes que se invierten, cOmo en
el caso de la empresa de productos electronicos), requiere un analisis atento con relacion a su
funcionalidad para promover “ viejas y nuevas selectividades™ que dan sustento a la emergencia

de nuevas configuraciones profesionales.

Cuadro N° 9: Distribucion de Ia inversion en capacitacion

Programas y acciones Porcentaje de la
inversion
En el exterior 37

Escuela (privada de fabrica) | 9

Formacion basica 17

( becas y pasantias)

Gestion 5

Acciones generales 32

Fuente: Elaboracion propia sobre la base de informacion estadistica publicada por la empresa, Afio 1995
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El 63 % de las inversiones en capacitacion se concentran en programas que se orientan
selectivamente a jovenes “con perspectiva de desarrollo”. Se destaca la importancia del monto
destinado a la formacion en el exterior, donde se concentra el financiamiento del programa
“jovenes con potencial” que forma para la alta conduccion. El monto destinado a este rubro,

incluso es superior al orientado a las acciones generales.

El concepto de capacitacion continua se expresa asi en el programa de actividades del Departamento

de Capacitacion para el periodo 1994/1995 en la empresa de productos electrénicos:

“ Hoy las empresas competitivas, son las llamadas empresas inteligentes, orientadas a la
innovacion, creatividad, liderazgo, excelencia en RRHH, visién compartida, etc. Queremos ser
una de ellas (...) la situacién actual requiere de un veloz mejoramiento del desempeiio y
consecuentemente se hace imprescindible, lograr la aplicacion en la prdctica de los
conocimientos adquiridos. Es responsabilidad de la jefatura detectar las medidas de
capacitacion 'y responsabilidad del Colaborador comprometerse con los procesos de
aprendizaje. (...) conocimientos y habilidades, que pudieron haber resultado muy eficaces en el
pasado, hoy han perdido vigencia, por obra de la innovacion que trae el cambio permanente.
Por ello se hace necesario introducir en la empresa el concepto de Capacitacion continua. Ya
que los Recursos Humanos son una ventaja competitiva, debemos desarrollarlos acorde a los
perfiles de exigencia, es esta una responsabilidad de las jefaturas (...) capacitacion quiere
contribuir con la conduccion al desarrollo del talento de nuestros colaboradores y que éste se

consolide con el tiempo. De nosotros depende”

*“ Desde RRHH/ Capacitacion nos sentinios obligados a proveer los medios, herramientas,
filosofia, cultura y elementos de excelencia de manera tal que sean compartidos y sentidos
comio propios por el colaborador. Sin duda se trata de un fuerte desafio donde debemos asumir
los riesgos necesarios que permitan a los colaboradores pensar y actuar desde su puesto como
si fuera su propia empresa(...) los Recursos Humanos que la Empresa necesita para mantenerse
Yy crecer en el mercado requieren de un perfil mds efectivo que en el pasado: fuerte
compromiso, adhesidn a los objetivos de la Empresa y aceptacion de los desafios del mercado
son atributos imprescindibles para el éxito. En este sentido, nuestros principios de conduccion
de personal, son una guia eficaz, para desarrollar una actitud empresarial en todos nuestros

colaboradores” (Documentacién Departamento de Capacitacion. Periodo 199495
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El apelativo utilizado para referirse a todos ( sin distincién de mandos o jerarquias) es tal vez el
mejor simbolo del peso que adquiere el sello de la capacitacion corporativa en las logicas de
formacion. La colaboracién se instrumenta sobre dos pilares: la visién compartida ( para esto se
desarrolla con fuerza la capacitacion corporativa) y el mejoramiento del desempefio ( que seran
medidos y evaluados también en forma continua). Compromiso y responsabilidad traducen la diada
“colaboracion y competencia”. Tal como lo planteamos antes, aqui se pone en evidencia el esfuerzo
empresario por configurar un nuevo trabajador, construyendo la ficcion encarnada en su “asociacion

al rédito empresario”.

El imaginario que se promueve se expresa también como desafio para la empresa: se debe correr
el riesgo que el trabajador convertido en “colaborador”, “piense y actie desde su puesto como si
fuera su propia empresa”. Lo que aqui se pone al descubierto es cémo incluso opera una
desconfianza en la propia estrategia de enmascaramiento del conflicto. Y en este terreno, la
capacitacion se convertird en un instrumento, no solo de enmascaramiento, sino también, de
vigilancia sobre Jos comportamientos que, aun desde el colaboracionismo, rtesulten

disfuncionales.

De esta forma, la capacitacion “para todos” esconde una capacitacion profundamente selectiva
que contribuye en la arquitectura de las “nuevas clasificaciones”. Resulta también de interés
destacar, el grado de capitalizacion que puede existir de la formacion corporativa y especializada
orientada a los niveles inferiores, a los mandos medios o al alto management. Para los niveles
inferiores, se trata de una capacitacion interna, asociada con las necesidades mas puntuales de los
puestos, mientras que en el caso de los profesionales, es interna y externa. Son los profesionales,
quienes deberan recontextualizar y pedagogizar el nuevo sistema de gestion, y difundirlo, en

tanto normas a ser aprehendidas por parte de los niveles inferiores de la estructura de mandos®®.

Con relacidn a las industrias de proceso continuo investigadas ( modelo B), se verifican similares

tendencias ( al modelo A), si bien la dualizacién del mercado interno de trabajo, y la conj ugacion

*Para los profesionales, los programas de formacion se instrumentan sobre la base de la vinculacién con
instituciones universitarias y con centros del exterior. Es también la capacitacién un vehiculo para la

movilidad ascendente. Los niveles inferiores quedan cada vez mas excluidos de esta posibilidad.
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de la diada hombgeneizaci('m y diferenciacion, opera dinamizada desde la propia impronta que
gobierna la dinamica de la concepcion y control técnico de los procesos piloteada por los
profesionales. Esto se transparenta en la segmentacion ampliada entre los que conciben y los que
simplemente controlan instrumentos y equipos, con intervenciones que se limitan al espacio
productivo directo en el que se desempefian. Aqui también la naturaleza de la formacion
orientada a unos y otros se diferencia sustancialmente. La capacitacion externa ( en el caso de los
profesionales), y la capacitacion en el puesto, atravesada por la exigencia de productividad en los
operarios, expresa la segmentacion, que dista de ser novedosa, si bien requiere ser expuesta en el -

contexto de invocacidn recurrente al “cambio cultural y a la colaboracidn de todos™.

Para los profesionales, la formacion interna y externa requiere formar en nuevas competencias
vinculadas al “nuevo estilo de direccién” y al “manejo de unidades de negocio”. Lo que hemos
podido constatar, en varios de los casos analizados, es la inversion por parte de las empresas en la
formacion de muchos profesionales, si bien, todo dependerd del grado de aceptacion que

expongan al nuevo orden empresario.

En el caso de los operarios ( que incluyen, segun las tendencias predominantes, a iddneos y
técnicos), el “entrenamiento” mucho parece asociarse con la productividad a alcanzar a expensas
de la intensificacion del trabajo. Se ajusta la capacitacion a la organizacion del trabajo que se

encuentra atravesada por la “economia de tiempo™.

Asimismo, en el modelo C, queda claramente expuesto ( como antes lo analizamos) la tendencia
recurrente a operar sobre las condiciones de empleo y de trabajo, excluyendo y precarizando la
fuerza laboral. En esta tipologia los resultados de la negociacidon colectiva expresan esta
impronta, que regula ( sobre la base de las habilitaciones que prevee la norma estatal) un ment

consecutivo de clausulas orientadas a la flexibilizacion externa e interna de la fuerza laboral.

Las exclusiones ( y las intensificaciones) se juegan aqui masivamente. Sobre las categorias
inferiores se hace sentir la fuerza renovada de una economia de tiempo sobre el trabajo, en

nombre de la “productividad”™.
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Lo convenios y actas de acuerdo normalizan y diferencian a la vez, teniendo en cuenta que se
multiplican convenios y acuerdos, incluso, en una misma empresa, como en el caso de la empresa
localizada en Hurlimghan donde se regulan, en el afio 1995, méas de 40 acuerdos por
productividad, derivados de la negociacion llevada en el nivel de los sectores de trabajo. De igual
forma, las diferenciaciones ( simbdlicas) abrevan también en la Central eléctrica privatizada, con

la nominacién de trabajadores de “confianza” a través de toda la estructura de mandos.
El cuadro que presentamos a continuacion expone los aspectos mas emblemdticos de las logicas
de formacion y movilidad, destacando como se expresan para los niveles inferiores y superiores

de la estructura jerarquica y de mandos.

Cuadro N° 10: Logicas de formacién y movilidad y niveles jerarquicos

Estrategia de
formacioén y | Capacitacion técnica | Capacitacion Movilidad
desarrollo corporativa

Niveles jerarquicos

Superiores Programas Fundamentos del | Compromiso

. institucionalizados “cambio cultural” empresario;  movilidad
(jefes y gerentes)

(formacion interna  y | Agentes que codifican y | ascendente

externa) difunden | (formacion asociada con
movilidad)

Inferiores Acciones generales Aprehender ( en el | “encajonamiento”.
(operarios y (formacion interna) sector de trabajo) las|Formacion no articulada
. En los sectores de| pautas de | con movilidad
p

supervisores)
trabajo comportamiento y

“ajustarse”




193

Asumir una vision critica sobre el nuevo orden pedagdgico que se edifica demanda interrogarse
por la produccion de nuevos sentidos. Nuestros analisis han puesto en evidencia sus multiples
deslocalizaciones. La mirada hacia las agencias y agentes codificadores requiere de una posicion
no esencializada, capaz de enhebrar el campo del saber/poder en el analisis de la racionalidad
empresaria que necesita, segin hemos constatado, de la agencia pedagogica para el consenso (
Modelo A), de la restriccion técnica-organizacional ( Modelo B); o bien, del dispositivo

normativo para imponer las nuevas reglas de juego ( Modelo C).

De esta forma, el “lenguaje de la calidad total” hace mella en recursos humanos, en las
reingenierias, y en los propios procesos de negociacion colectiva. Més alla de la agencia y de los
agentes dinamizadores de los procesos de racionalizacién sobre el empleo, el trabajo y las
condiciones de profesionalizacion, el dispositivo pedagdgico cobra centralidad por su
potencialidad para la codificacion de los nuevos sentidos, que se traducen, también, en

movimientos en los modelos de profesionalizacion preexistentes.

La agencia pedagdgica, en las distintas categorias del mando, tiende a uniformizar o, mas bien, a
velar las distancias operantes de la division social del trabajo, se dice: “son facilitadores en vez de
supervisores, y son todos colaboradores, ya no trabajadores y gerentes™, por ejemplo. Pero ésto se
tensiona al instalar, en cada nivel jerdrquico, nuevas “distinciones”. De esta forma, habra
“lideres™ ( entre los operarios), o habra profesionales con “més 0 menos potencial” para entrar a
programaé definidos que les prometen el acceso a la alta conduccion. Si bien esta tesis serd
desarrollada en profundidad en capitulos subsiguientes, resulta aqui de interés adelantar que las
nuevas selectividades, sumadas a las ya existentes, se expresan, también, al interior de cada nivel
Jerdrquico y grupo profesional. Los sentidos de la “colaboracion y la competencia” abrevan aqui
con fuerza, resquebrajando la estructuracion de grupos de trabajo constituidos informalmente y/o

tributarios de ciertas identidades colectivas.

Se requiere la puesta en relacion de los sentidos codificados con el orden clasificatorio que se
establece. Nos referimos, por un lado, a las representaciones a configurar de “colaboracién y
competencia”, pero también, a las modalidades de gestion y a los contenidos de la formacién
expresados en la capacitacion institucionalizada/centralizada y descentralizada, y en este sentido,

a su sentido corporativo y técnico. Estas contracaras, en el orden de la capacitacion, y en los
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sentidos a transponer, operan dando arquitectura al movimiento / tensionamiento entre
homogeneizacion de la fuerza laboral y selectividad creciente. Lo que resulta emblematico, en la
construccion del nuevo orden empresario, es el extraiamiento entre ambas facetas que requieren

ser reintroducidas en el mismo universo conceptual, del cual son tributarias.

Las politicas y programas de capacitacidn, las representaciones a construir asi como las politicas
y gestion de la seleccion y movilidad de la fuerza laboral, cada uno de estos aspectos ( con sus
facetas distanciadas) resultan, a su vez, ajenizados, en sus mutuas referencias. Su operatoria

mancomunada permite echar luz sobre las nuevas modalidades de uso y valorizacién del trabajo.

El cuadro que presentamos a continuacion expone los aspectos mds significativos de las
tendencias predominantes surgidas del analisis de casos multiples. Asimismo, se han querido
reflejar las facetas disociadas concernientes al uso y valorizacion del trabajo, analizadas en este

capitulo.

Cuadro N ° 11: La gestion de capacitacion y el nuevo orden profesional

Modalidad de gestién Naturaleza de la | Representaciones a | Dinamicas de Ia
formacién construir configuracion
profesional
Institucionalizada ‘| Corporativa Colaboracion homogeneizacién
Descentralizada Especializada Autocontrol Selectividad

En el préoximo capitulo encaramos el analisis de las relaciones de trabajo en el mapa de las
estrategias empresarias orientadas a configurar un nuevo orden sociolaboral y profesional. Desde
nuestra tesis, la descentralizacion de la negociacion colectiva y la gestion individualizada de las
relaciones de trabajo se constituyen, junto al dispositivo pedagogico, en eficaces codificadores

del campo de saber/poder que sustenta al nuevo orden empresario.




VIII. Las relaciones de trabajo en la estrategia racionalizadora

E] abordaje de las relaciones de trabajo*®°, con relacion a la modernizacion empresaria,
requiere ser considerado en la perspectiva de analisis que venimos encarando. Esto significa
adjudicarle un status diferencial pero a la vez inscribirlo en la estrategia racionalizadora, y, de
esta forma, poner en evidencia la funcionalidad opérante con los otros dispositivos de control ya

analizados.

En este capitulo la perspectiva de analisis focaliza en las relaciones de fuerza entre actores
colectivos, asimismo, entre trabajadores y sindicatos. Esta mirada toma en cuenta también el
papel del estado que, con la reforma laboral neoliberal, habilité instrumentos potentes para
precarizar las condiciones de empleo ( referidas a la duracién de la jornada, el sistema de
retribucion, las condiciones contractuales) y de trabajo ( asociadas con las formas de organizacion
del trabajo y.control del proceso laboral, la naturaleza y alcance de las intervenciones y saberes

requeridos a los trabajadores).

Si en capitulos anteriores la mirada se orientd hacia el proceso de trabajo, aqui el énfasis se
dirige hacia las relaciones de trabajo, poniendo en un primer plano tanto la normatividad
convencional derivada de la negociacion entre actores, como aquélla que se impone de hecho en
las organizaciones. Esta distincion opera en un plano analitico, ya que su especificidad cobra
sentido al considerar la dialéctica operante entre relaciones de trabajo y el proceso de trabajo y
valorizacién. Este campo de analisis requiere ser sustentado en las transformaciones que se
juegan con el fin de recomponer el orden hegemonico y definir mecanismos eficaces para la

busqueda de legitimidad.

1% Adoptamos el término “relaciones de trabajo” ya que expone mejor el sentido que nos interesa connotar
en este capitulo. A diferencia del término “relaciones industriales “, o “relaciones laborales”, la acepcion
que consideramos resulta mas amplia, incluyendo las condiciones de empleo, de trabajo, y de
profesionalizacion. Asimismo, esta acepcion excede el tratamiento de dichas condiciones en el sector

industrial, ajustandose, de esta forma, a la diversidad de casos analizados.
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El analisis que desarrdllamos en este capitulo expone dos facetas fundamentales en el orden de
las transformaciones que s¢ han podido visualizar en los casos investigados, y expresa las
tendencias mas generales que la bibliografia especializada sobre el tema viene planteando en los
ultimos afos. Estas dos facetas corresponden por un lado, a la tendencia general a descentralizar
el proceso de negociacion colectiva, en el nivel de las empresas e incluso de los sectores de
trabajo y por otro, al impulso empresario, que dinamiza una gestion individualizada de las
relaciones de trabajo. De esta forma, los procesos de negociacion colectiva ( considerando a
iniciativa de qué actor colectivo se activa, los contenidos que concienen y el nivel de
negociacion), y sus resultados ( materializados en convenios colectivos de trabajo y/o actas de
acuerdo); asi como la individualizacion de las relaciones de trabajo, constituyen potentes
dispositivos que regulan las condiciones de empleo y de trabajo, y, junto al dispositivo
pedagdgico, operan sensiblemente sobre las nuevas formas de uso y valorizacion del trabajo. En
este sentido, también definen una clara incidencia en las condiciones de profesionalizacion de la

fuerza laboral.

Desde nuestra lectura, mas que corresponder un tratamiento diferencial de ambas cuestiones,
corresponde considerarlas en forma asociada, como dos contrapartes en el mismo movimiento

tendiente a la busqueda de legalidad v legitimidad del nuevo orden empresario.

La literatura especializada, en muchos casos, ha producido un tratamiento disociado de las
relaciones de trabajo respecto de las estrategias de modernizacién/racionalizacién que impulsan
las empresas. Al respecto cabe destacar los importantes aportes de Dombois y Pries (1993),
quienes plantean justamente esta tendencia, que no ayuda a comprender debidamente los sentidos

que se juegan en la configuracién del nuevo orden empresario.

Lo que queremos destacar, desde nuestra perspectiva, es la necesidad de reintroducir en el
tratamiento de las relaciones de trabajo el analisis del campo de saber, su produccidn, distribucion
y apropiacion diferencial. También en este terreno de analisis, los estudios que abordan Ia
problematica de las' calificaciones/competencias laborales plantean, a veces, severas

disociaciones de las relaciones de trabajo, fundadas en relaciones asimétricas.
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La naturalizacion del' campo saber/poder se nutre de la disociacion entre calificaciones y
clasificaciones profesionales, como también sobre aquélla operante entre produccion y
apropiacion de saberes y relaciones de trabajo. Una perspectiva que escinda el campo de
saber/poder tiende a postular la esencializacién de los saberes, la positividad de Ia formacion y

la “evacuacion” de la conflictividad inherente a la relacion capital/trabajo.

Asimismo, la lectura hacia la negociacion colectiva es.entendida, no sélo en el orden de sus
resultados, en tanto convenios colectivos sancionados (y homologados por la autoridad
administrativa), sino también recuperando el propio proceso de negociacion que permite dar
cuenta del accionar instituyente velado, tras la materialidad del resultado objetivado en un

convenio colectivo de trabajo o en actas de acuerdo negociadas.

Por otra parte, la existencia o no de negociacion dice solo una parte sobre el manejo que se pone
en juego de las relaciones de trabajo en el contexto de la modernizacion empresaria. La gestion
individualizada de las mismas se establece como parte del menu de instrumentos de control
empresario, verificada como tendencia generalizada en el andlisis de casos multiples. Si Ia nueva
“gestion pedagdgica” se hace fértil para transponer el nuevo conocimiento oficial, la gestion
individualizada de las relaciones de trabajo, dard tratamiento a los conflictos, como via para el
buen “clima laboral” - en lenguaje empresario-, y en definitiva, para crear y sostener legitimidad.
Es también a partir del “autocontrol™ o de la “confianza” buscada, en el marco del “sistema de
mejora continua de la calidad”, que abreva el impulso empresario orientado a descolectivizar,
llevando adelante una gestion individualizada de las relaciones de trabajo. En este escenario, se
espera que el individuo defina, con sus jefes inmediatos, la “vigilancia” de la “paz social”. El
enmascaramiento del conflicto, inherente a las relaciones desiguales que da base de sustento al
propio proceso de trabajo capitalista, se sirve del mito “igualador” para ganar en eficacia
normativa. Para ésto, tal como antes lo expusimos, el dispositivo pedagogico transpone el sentido
de la colaboracion/ autocontrol, expresando el basamento méas emblematico para dicho
enmascaramiento. Esta fuerza disolvente, construida simbodlicamente, también abreva en el
manejo individualizado de las relaciones de trabajo, y en los procesos de descéntralizacién de la
negociacion colectiva, que, en los casos investigados, son iniciados por el actor empresario,

imponiendo los sentidos que sustentan el nuevo orden laboral y profesional.
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Asimismo, aquéllo que queremos destacar, como producto de nuestros hallazgos, es la
mancomunion de una estrategia de negociacion descentralizada ( llevada en el nivel de las
empresas y de los sectores de trabajo) con una gestion individualizada de las relaciones de
trabajo. Los correlatos que aqui se juegan requieren ser leidos con relacion al interjuego que se
plantea entre legalidad y legitimidad del nuevo orden empresario. La eficacia de la norma,
instrumentada en un contexto de relaciones de fuerza desfavorable para el trabajo, y donde la
norma estatal opera en detrimento de las condiciones de empleo y de trabajo, requiere ser
recreada en el propio proceso de trabajo, y, desde alli, ganar legitimidad en los trabajadores. Esta
tesis se plantea considerando que, en la ultima década, la negociacién colectiva ha sido un
vehiculo eficaz de las variadas formas de flexibilizacion laboral, y, también, un instrumento

privilegado para imponer un nuevo orden laboral.

La negociacion colectiva y la gestion individualizada de las relaciones de trabajo se erigen en
dispositivos potentes de control para encauzar los nuevos sentidos que sustenta la racionalizacidn
empresaria. Mientras que la negociacion colectiva opera en la construccion de legalidad, la
gestion individualizada de las relaciones de trabajo resulta el espacio habilitado para ( junto a
otros dispositivos como el pedagdgico y comunicacional) alcanzar legitimidad entre los
trabajadores. Desde esta perspectiva es que venimos planteando la imposibilidad de escindir el
campo de saber/poder, sea que lo abordemos desde la problematica de los saberes ( o

calificaciones y clasificaciones), o bien desde las relaciones de trabajo.

Surgen de los casos analizados dos tendencias fundamentales: por un lado, aquélla que encuentra
en la negociacion un dispositivo potente para encauzar la propia modernizacidon empresaria, y por
otro, la que prescinde de la misma, por lo menos para impulsar el nuevo orden laboral y
profesional. En este caso, no obstante, las nuevas regulaciones se instalan de hecho en el
cotidiano de trabajo, operando como un resorte fundamental de las nuevas politicas de uso y
valorizacion del trabajo. La primer tendencia pudo ser constatada en el caso de la central eléctrica
privatizada y del sector del neumatico; la segunda tendencia planteada ha sido observada
paradigmdticamente en la empresa de productos electrénicos. Mas alla de la impronta
negociadora (en el impulso de las tansformaciones) en aigunos de los casos analizados, la

tendencia que se ha observado es la importancia generalizada de una gestion individualizada de
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las relaciones de trabajo, impulsada por el actor empresario, como faceta relevante en la

estrategia racionalizadora.

En la primer seccion de este capitulo exponemos el andlisis de aquellos casos en los que la
negociacion colectiva cobra un papel central en la estrategia modernizante. Los casos resultan de
interés para compfender aquellos resortes que logran discontinuar el orden laboral preexistente,
con efectos fundamentales en las condiciones de empleo y de trabajo. De esta forma se iluminan
aspectos neurdlgicos del proceso y resultado de la negociacion, impulsado por el actor

7

empresario, en las firmas del sector del neumatico y en la central eléctrica privatizada.

En el caso del sector del neumdtico la imposicion empresaria para negociar la modificacion de la
organizacion del tiempo de trabajo, expresa una materia paradigmatica en la estrategia de
racionalizacion/ flexibilizacion de la fuerza laboral. En el caso de la empresa privatizada, la
derogacion inmediata al proceso privatizador de los convenios colectivos vigentes, resulta un
indicador central del peso que adquiere en la estrategia empresaria discontinuar el orden laboral
preexistente, a partir de un proceso de desplazamiento y nuevas regulaciones sobre las

condiciones de empleo y de trabajo.

En una segunda seccion destacamos el papel paradigmatico que juega, como tendencia
generalizada, la individualizacion de las relaciones de trabajo, y su impronta disciplinadora. El
caso de la empresa de productos electronicos resulta emblematica, exponiendo una articulacion
solvente entre la individualizaciéon de las relaciones de trabajo y la impronta “calificante”,
expresada en el requerimiento empresario de colaboracion y “cambio cultural”, y, tal como antes
lo analizamos, en la instalacién de nuevas condiciones de profesionalizacion, que dan base de
fundamento a un modelo estabilizado y de gran selectividad. A través de la nueva gestion del
trabajo se opera buscando legitimidad, y la estrategia desplegada se orienta, a la vez, a la

descolectivizacién y al “convencimiento”.

También en esta segunda seccién hemos abordado una tendencia de interés que se manifiesta en
la regulacion de hecho de un nuevo sistema de clasificacion profesional, en el caso de la empresa
farmacéutica estudiada La nueva arquitectura clasificatoria requiere ser comprendida en un

esquema que traduce, en las nuevas posiciones, la division de trabajo de control simbdlico. Los
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casos que se exponen en la segunda seccion del capitulo iluminan el contraste entre una estrategia
abarcativa y localizada - en cuanto al alcance de ciertos contenidos que se “desregulan” y se
vuelven a regular de hecho-, si bien, en ambas situaciones, se juegan efectos significativos en el

orden laboral, profesional y sociocultural.
1. La negociacion como dispositivo de racionalizacién
1.1 Negociar la organizacion continua del tiempo de trabajo

Las empresas del sector del neumatico han colocado al tiempo de trabajo como resorte
fundamental de la estrategia de racionalizacién, materia que ha sido negociada tras una cierta
resistencia inicial por el sector sindical ( Sindicato unico de la actividad del neumatico). El interés
de este caso surge al considerar el proceso negociador, y dar cuenta de las condiciones de alta

restriccion para hacer pesar mejores condiciones de trabajo en la negociacidn colectiva.

El camino elegido desde la empresa no sera el convencimiento a través de la formacion, lo que
aqui opera es la negociacidn ( impuesta) como un lugar desde el que se pretende legalizar el

nuevo orden laboral.

Los afios 90 han sido el escenario en el que se ha agitado la negociacion en cada una de las
empresas del sector, que al afio 97 habian finalmente dispuesto el nuevo sistema de trabajo
continuo, tras la firma de actas de acuerdo negociadas por cada una de las seccionales por

separado.

La historia del sector requiere una serie de consideraciones que contribuyen a la comprension de

las estrategias desplegadas por el actor sindical y empresario.

Se trata de un sector altamente concentrado en cuatro grandes empresas, tres pertenecientes a
holdings transnacionales, y una de capital nacional. En lo que respecta a la estrategia sindical, con
una historia de fuerte peso de las seccionales en la negociacion de las condiciones de trabajo, y

sobre todo, salariales, la promocion, por parte de éstas, para encarar una estrategia comin de
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negociacion se trunca hacia finales de los 80, decidiendo por asamblea la negociacion por

separado:

“ Las delegaciones nos dimos cuenta que esto no era para Iratarlo en conjunio. Por ejemplo,
tenias un problema y ponias en conflicto a una planta que estaba trabajando brillantemente con
sobretiempos. Fntonces ; quien quiere parar cuando esid todo bien?, te dicen: mird yo lo
lamento, tengo deudas, quiero aprovechar. Por asamblea general se decidio negociar por
fdbrica, para poder liberar y que cada fdbrica pudiera negociar. Cuando la negociacion se
hace por sector, cada delegacion sabe muy bien lo que la gente necesita porque existen
sistemas de trabajo diferentes (...) esto es lo que desencadena que cada seccional tratara de

perfilarse por si sola” (‘integrante comision ejecutiva seccional Hurlingham).

De esta forma, y aun vigente el convenio del afio 75, se habilitara una negociacion
descentralizada. Si1 a finales de los afios 80 el conjunto de puntos relevados por cada una de las
seccionales para negociar con las empresas, sobre la base de una estrategia comun, fue percibido
por el actor sindical como un escollo para lograr aquello que se pretendia, en los 90, el frente
comun empresario planteard un escenario concomitante colocando a la organizacion del tiempo

de trabajo como aspecto a imponer en cada una de las empresas.

La organizacion continua del tiempo de trabajo se expresa entonces como un sentido
emblematico de la modernizacién /racionalizaciéon empresaria. El impulso negociador, para
instalar el sistema de trabajo continuo, es firmemente sostenido por cada una de las empresas,
logrando finalmente sancionar ¢l nuevo sistema que se plantea, desde el actor empresario, como
el requerimiento fundamental para seguir funcionando y lograr rentabilizar la capacidad
tecnolodgica instalada. Resulta fundamental poner de manifiesto como la impronta modernizante
se expresa en el sector como aumento de eficiencia economica a partir de elevar la productividad
del trabajo. Pero también pone al descubierto cdmo el dispositivo convencional abre un camino
legitimo para profundizar la precarizacion, de las ya deterioradas, condiciones de empleo y

trabajo.

Mientras que las seccionales deciden negociar por separado, invocando la l6gica diferenciada de

cada empresa, las empresas van perfilando una estrategia comun, teniendo la iniciativa de
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negociar, presionan, amenazan con despidos e imponen finalmente las modificaciones en la

organizacion del tiempo de trabajo.
La seccional Hurlingham: la aceptacion a negociar

La resistencia sindical y el rechazo a negociar ( la nueva organizacion del tiempo de trabajo),
expresados en las primeras asambleas, va cediendo a partir de la presion de la empresa que, ante la
negativa sindical, comienza a despedir trabajadores. En ese contexto resulta de interés atender a la
posicion de la seccional: 1. escuchar la voz de los trabajadores ( quienes son presionados en forma
reiterada por la patronal), y, a partir de alli, definir la estrategia, 2. aceptar la negociacion,
manifestando su desacuerdo sobre la nueva organizacion del tiempo ( cuando frente a las presiones,
a las que fueron sometidos los trabajadores, la seccional acepta negociar), y 3. énfasis en la creciente
presion “externa” ejercida por el holding sobre la filial para imponer la nueva organizacion del
trabajo ( justificando, de alguna forma, la necesidad de promover, en el nivel de la filial, “ajustes”
para seguir funcionando). De esta forma, la seccional Hurlimgham*®! acépta negociar y aporta un
antecedente fundamental para que las restantes empresas del sector presionen para imponer la nueva

organizacion del tiempo de trabajo.

Una vez aceptada la negociacion, a la seccional solo le queda negociar la reincorporacion de los

despedidos en el marco del conflicto y la equiparacion salarial por las horas caidas.

“ La empresa ejercié una presion nuy fuerte, yva que empezé a despedir (...) la gente paré a los
gerentes en el medio del pasillo, preguntaron que hay que hacer para mejorar esio, y les dijeron

que aceptaran el 6 x2. Vinieron una 120 personas pidiendo una asamblea”.

” Habia gente que pensaba que la empresa solo presionaria y nol queria aceptar. Después
empezaron a echar gente con conducta intachable para que se irrite, a lo mejor estarian esperando
también la reaccion del gremio. Pero hay que tener cuidado, porque uno sabe cuando empieza un
conflicto pero no cuando termina. Nosotros hicimos la denuncia ante el Ministerio de Trabajo, y la
empresa planteé que ofirecian trabajo y que la gente no aceptaba(...) pero ya se habia comenzado a

echar(..) yo te puedo decir que la planta necesitaba si o si el 6 x2, la produccion bajo, paré el

191 Al tiempo de realizar nuestra investigacion, la seccional Hurlingham integraba la lista oficialista que tenia

la conduccion del sindicato unico de la actividad del neumatico.
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pedido de materiales, paré todo y era para rato, también feniamos ¢l problema de la
imporiacion(...) Nosotros desde un primer momento no estuvimos de acuerdo y no lo estamos,
ojald venga alguien maiiana y diga volvemos a la normalidad, esto es un desastre(...) nosotros
tenianios siempre la misma postura, aceptdbamos lo que decidiera la mavoria, y esa iba a ser la

ultima asamblea. Si decia que no era no”( Delegado gremial)

De esta forma, la negociacion recién se va a producir una vez que los propios trabajadores solicitan

al sindicato aceptar la negociacion.

Como contrapartida, la empresa deja de despedir trabajadores, reincorporando a los expulsados
durante el conflicto. Asimismo otorga 50 horas vacacionales, y una compensacion via salario
indirecto por medio de tickets canasta. A su vez, se crea el cuarto turno incorporando trabajadores en

calidad de contratados.

La aceptacion de la negociacion, en el caso de la Planta de Hurlingham, se constituye en una
antesala de lo que cada una de las seccionales tendra que negociar, neutralizando la resistencia que

se venia operando desde comienzos de los afios 90.

La descentralizacion de la negociacién, avalada por el actor sindical, invocando realidades distintas
y ventajas comparativas si se llevaba en el nivel de la empresa, contrasta con la iniciativa y presion, .
de cada una de las empresas, en forma agregada, para imponer el sistema de trabajo por turnos

continuos.
La seccional San Fernando: una aceptacion resistida

Si la seccional Hurlimgham hace de punta de lanza en el proceso de negociacion, la seccional San
Fernando®®?, tras una importante resistencia, sera una de las ultimas en firmar el nuevo sistema

de trabajo.

124 diferencia de la seccional Hurlingham, la seccional localizada en San Fernando es opositora a la

conduccidn oficialista del sindicato nacional.
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El conflicto ocasionado entre la seccional y la empresa localizada en la localidad de San
Fernando en el afio 91, por aumento salarial, trajo aparejado la expulsion de un importante
numero de trabajadores y marcé un punto de inflexidén en una historica practica sindical de
oposicidn. En ese contexto, el interés empresario por negociar un nuevo sistema de trabajo ya es

anticipado en el afio 92, frente a un sindicato debilitado, y un accionar empresario fortalecido.

A comienzos del afio 92 la empresa comunica al sindicato una propuesta anticipatoria de las
modificaciones que se propone implementar en la gestién del trabajo. La puntualizacion de las
materias a negociar da cuenta de la necesidad empresaria de reestructurar el espacio sociotécnico

y construir la nueva organizacion, sobre la base de la flexibilizacion maxima del trabajo humano.

Se trata de una propuesta que involucra un cambio radical de las formas de trabajo preexistentes,

asimismo es anticipatoria del proyecto futuro.

La propuesta de la empresa contenia una serie de puntos que involucraban una modificacion del
anexo del convenio colectivo del afio 75, implicando la antesala de un convenio en el nivel de
empresa. El comin denominador de la estrategia empresaria era negociar una nueva normativa
para el tratamiento de los conflictos, la organizacion continua del tiempo de trabajo y la

operacion continua de las maquinas:

“frente al conflicto colectivo(..)se abrird una instancia de conciliacién voluntaria(..) proceso
que no podrd prolongarse mds de diez dias hdbiles(...) el sindicato deberd comunicar a la
empresa con antelacion minima 72 horas‘las medidas que va a tomar(...)cualquier medida de
accién inconsulta por parte del sindicato se considera violacion del convenio” ( propuesia

empresaria).

El trabajo continuado se sustenta en el nivel del puesto de trabajo a través de la operacién
continua de las maquinas y la coordinacion “del conjunto™ en una nueva organizacion del tiempo

de trabajo:

“que las mdquinas no se detengan con el cambio de turno: las mdquinas se entregardn en
marcha haciendo relevo del operario entrante con el saliente. Este mecanismo regird tanio en

mdquinas continuas como discontinuas”.
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“que las mdquinas trabajen durante todos los tiempos disponibles, incluyendo merienda,
descanso, elc(..)en el caso de personal de turno de ingenieria y principales pucstos de
produccion,( .. )no se abandonard puesto de trabajo mientras no se presente reemplazo(...)tanto
en los cambios de turno como en los horarios de merienda y cafeteria(..)el trabajador
(-..)reducird al maximo la presencia en los "fumaderos”, y evitard la concurrencia masiva anie

el servicio de cafeteria™ ( propuesta empresaria)..

La “colaboracion™ sindical es requerida en la estrategia racionalizadora, que aqui también se

impone, como busqueda de eficiencia economica sobre la méxima precarizacion del trabajo.

Para el sindicato también se opera una disputa en el orden salarial, ya que al igual que en la
empresa localizada en Hurlimgham, el trabajo continuo eliminaba el pago de horas extras al 200

% en sadbados y domingo.

En el afio 1996 la empresa propone trabajar por un lapso de tres meses los dias sdbado, cobrando
al 100 %. Ante el rechazo de los trabajadores, decide encarar un accionar estratégico encauzando
la implementacién del nuevo sistema de trabajo continuo, ejerciendo presion sobre el sindicato y
desplazando la negociacion directa con la seccional. En ese marco la empresa realiza una
presentacion ante la subsecretaria de trabajo provincial argumentando la necesidad de incorporar

personal ( 450), a tiempo parcial ( 32 horas).
Las nuevos trabajadores ingresaron bajo las siguientes condiciones:

1. Contrato a tiempo determinado
2. Contrato por 32 horas de trabajo semanales
3. Trabajar los dias sébados a jornal simple

4. Ingresan con €l compromiso de trabajar a tiempo continuo si la empresa lo requeria

La intervencion del Estado otorga legalidad al accionar empresario, al aceptar la propuesta de

incorporar personal y, de este modo, habilita la via del trabajo continuo.

Dado el nuevo escenario creado por el accionar empresario, el estado, y la implementacion del

trabajo continuo en las restantes empresas del sector, la seccional acepta comenzar las
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negociaciones del trabajo continuo.
La propuesta empresaria: bosquejos de un acuerdo

Segln surge de una comunicacién sindical, la empresa reitera la propuesta del afio 92

privilegiando en el afio 1997 los siguientes puntos:

1. El sistema de trabajo por equipo

2. Distribucion y fraccionamiento de las vacaciones a lo largo del afio
3. Operacion continua de las maquinas

4. Periodo a prueba para el personal ingresante, ampliandolo a 6 meses

5. Prevencion del conflicto.

Las disputas entre lineas internas sindicales produce la paralizacion de las negociaciones. La
empresa despide a 30 trabajadores y busca firmar acuerdos individuales. Esta situacion lleva a la
seccional a reanudar las negociaciones, firmandose, en el afio 1997, como corolario, el acta de

acuerdo que regula la nueva organizacién del tiempo de trabajo.

De esta manera, y via la negociacion - de actas de acuerdo-, se impone el trabajo por turnos

continuo en cada una de las empresas del sector del neumatico.

Imponer un nuevo orden laboral, sobre la base de regular el tiempo de trabajo, se éonvierte en el
instrumento de gestion y negociacidn fundamental desde la estrategia empresaria. La negociacion
del nuevo sistema de trabajo, se constituye en la via elegida para vehiculizar el dispositivo de control
empresario. Negociar el tiempo de trabajo supone aportar una nueva arquitectura sociotécnica que
excede al tiempo de trabajo. Su potencialidad radica en la centralidad que adquiere para maximizar

la economia de tiempo, operando directamente sobre el tiempo de trabajo.

La organizacion del tiempo de trabajo, como categoria fundamental, tendrd la potencialidad
disciplinadora para regular los comportamientos de acuerdo a los parametros de continuidad ( en los
turnos, en las maquinas, en definitiva, en el funcionamiento de la planta), y la negociacion sera la via

elegida para instrumentarlo.
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La negociacion en las dos seccionales pone en evidencia también como este proceso es acompafiado,
por parte de las empresas, de una gestion individualizada de las relaciones de trabajo: a los
trabajadores se los presiona, en forma individual para que acepten la nueva organizacién del tiempo

de trabajo. Es a partir de las presiones, ( y despidos) que se da inicio al proceso de negociacion.

Por otra parte, junto a la centralidad que adquiere la negociacion durante la década de los 90,
también se producen transformaciones sustanciales que se orientan a-establecer un conjunto de
“distinciones simbolicas” entre las categorias operarias. De esta forma, los “operarios clave”, la
existencia de los grupos “kaizen” ( trabajadores seleccionados para proponer mejoras en los
equipos), asi como la incorporacion de técnicos a tiempo parcial en la conformacion del 4to turno ( a
partir de la modificacion de la organizacion del tiempo de trabajo) exponen distintas facetas acerca
de como se dinamizan estrategias dingidas a descolectivizar, individualizando las relaciones de

trabajo.

En el plano de la negociacidn colectiva, la firma de actas de acuerdo descentralizadas, e incluso
multiplicadas en el nivel de los sectores de trabajo ( por ejemplo en el caso de los acuerdos de
productividad), abren una distancia cada vez mayor respecto del convenio del afio 75, formalmente
aln vigente. Asimismo, las relaciones establecidas entre la empresa y los trabajadores ( evitando la
- intervencidn sindical), se constituyen en un enclave fundamental desde el cual presionar
directamente para imponer las transformaciones. De esta forma, la iniciativa empresaria, legalizada
via la negociacion colectiva v a través de la gestion individualizada, se constituyen en canales
potentes para configurar, y dar sostenimiento ( legalizando) al nuevo escenario laboral, sustentado en

el trabajo por turnos continuo.
1.2 Negociacion colectiva y la nueva gestion del trabajo

En el marco del proceso privatizador de la ex-empresa de servicos eléctricos, las politicas
empresarias se orientan a desestructurar y dar emergencia a un nuevo mercado interno de trabajo
flexibilizado. El dispositivo normativo se constituird también en un fértil vehiculo para regular las

nuevas condiciones de empleo y de trabajo.
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Cabe destacar que se trata de un sector en que la negociacion'®*fue instrumento para regular
clausulas en mejora de las condiciones de trabajo. Con la privatizacion, ese mismo instrumento se
constituye en una via para desregular los niveles de proteccion que se habian alcanzado, y
“legalizar” los sentidos mas emblematicos de la flexibilidad laboral ( que, a su vez, son habilitados

por la norma estatal en el marco de la reforma laboral neoliberal).

En este sentido, las politicas gubernamentales, que impulsan la flexibilidad laboral, ofrecen un
herramental de importancia para dar base legal de sustento a las nuevas orientaciones empresarias
que buscan producir un profundo recambio de la fuerza laboral. A las exclusiones, via los “retiros
voluntarios”, y el fomento de las jubilaciones anticipadas, se le suma la incorporacion de personal

*> 104

contratado en condicién de “eventuales , para realizar tareas no ocasionales, haciendo uso,

también, de las modalidades promovidas por la ley de empleo (ley 24013/91).

En los cuadros expuestos a continuacion se reflejan las tendencias en la evolucién del empleo antes
y después de la privatizacion. Asimismo, resulta contundente la evolucién del personal efectivo

respecto del contrado, una vez que se privatiza la empresa estatal de servicios eléctricos.

'L a derogacion de viejos convenios colectivos vigentes y la firma de nuevos convenios - muchos de ellos
llevados en el nivel de empresas- ha sido una tendencia recurrente en las empresas privatizadas: Figari,C.;
Battistini,O.; Jabbaz, M.; Wischnevsky, J.; La negociacién colectiva: un vehiculo para la flexibilidad
laboral, ponencia presentada en el II Congreso Latinoamericano de Sociologia del Trabajo: el mundo del
Trabajo en el contexto de la globalizacion: desafios y perspectivas, Organizado por Asociacion

Latinoamericana de Sociologia del Trabajo, San Pablo, Brasil, del 1 al 5 de diciembre de 1997.

'Esta cuestion sera analizada en profundidad en el capitulo IX, al considerar la situacion socioprofesional de

los operarios.



Cuadro N’ 12: Personal empleado antes y después de

distribucién y generacion.
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la privatizacién en las dreas de

Personal Empresas Y% reduccion
empleado Segha | privatizadas del personal
Areas
Distribuidoras 14649 9822 33
Generadoras 2329 1509 35
TOTAL 16978 11331 33

Fuente: Elaboracion propia en base a informacion procedente del Sindicato Luz y Fuerza, afio 1992.

Cuadro N° 13: Evolucién del personal ocupado®°>( personal efectivo)

Aiio Personal | % reduccion
ocupado

1993 (afio base) 4288 | L.

1994 3207 25

1995 2947 31

1996 2918 32

Fuente: Elaboracion propia en base a informacion procedente del Sindicato Luz y Fuerza, afio 1992

Cuadro N°14: Evolucion del crecimiento del personal contratado

Aiio Contratados % crecimiento
1993  ( ano| 360

base)

1994 667 85

1995 498 38

1996 491 36

Fuente: Elaboracion propia en base a informacidn procedente del Sindicato Luz y Fuerza, afio 1992

191 a informacion relevada incluye sélo el personal representado por el Sindicato de Luz y Fuerza.
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Si se discrimina entre efectivos y contratados, vemos que la reduccién, para los primeros, registra
una tendencia sostenida de aumento. En cambio, la tendencia se invierte al considerar a los
contratados, que registran un importante crecimiento en el afio 1994 - 85 %-. Si bien en los afios
siguientes se incorporan contratados en menor proporcion, la tendencia sigue manifestindose

positiva, respecto del afio considerado como base.

La tendencia general registra una disminucion sostenida del personal efectivo representado por Luz
y Fuerza, junto a las incorporaciones continuadas de personal contratado, en muchos casos, en
caracter de eventuales. Debemos tener en cuenta, a su vez, que el costo mensual de un trabajador

contratado es en un 45% més barato para la empresa que un trabajador efectivo.

De esta forma, las reducciones en los niveles de empleo se combinan con la precarizacién del

vinculo laboral para aquellos que son contratados bajo el régimen privatizador.

El contenido de la negociacién: “flexibilidad y colaboracién ”

La privatizacién en el sector eléctrico significard ( como en otros sectores privatizados) la
multiplicacién de los actores empresarios y de la negociacion colectiva llevada en el nivel de las
empresas, en forma separada, por parte de los dos gremios actuantes en el sector ( en el caso
estudiado), configurando un nuevo escenario con consecuencias relevantes en la gestion de la fuerza
de trabajo y en las relaciones de trabajo. Se constata el resquebrajamiento del poder sindical en
decisiones estratégicas respecto a la gestion de la fuerza de trabajo, y en las que histéricamente
interviniera activamente’®®. La flexibilidad y la colaboracion expresan los sentidos maés

paradigmaticos de las clausulas negociadas, y definen la impronta racionalizadora en el sector.

'%En capitulos anteriores analizamos el rol que jugaron el sindicato y la gerencia de recursos humanos, a
finales de los afios 80, en el impulso conjunto de un proyecto que suponia quebrar sustancialmente los
principios que histéricamente habian sustentado el mercado interno de trabajo. Se priorizaban asi los criterios
calificantes por sobre la antigiiedad en el empleo, y se articulaba el plan de formacion con el desarrollo de las
carreras profesionales. Con la pn'vatizaci()n' el proyecto queda sin efecto, impulsando un proceso
racionalizador sobre el trabajo y sustituyendo trabajadores en todos los niveles jerarquicos, pero afectando

especialmente a los operarios, que ademas ven resentidas sus ya precarias condiciones de trabajo.
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Se opera sobre las condiciones de empleo y de trabajo, produciendo una ruptura con el modelo
sociolaboral y profesional preexistente. Y en este escenario, se constata el papel del dispositivo
normativo que opera imponiendo los nuevos sentidos sobre el trabajo y el trabajador. Este caso
expresa la cara oculta de la modernizacion ( que vela la concepcion manegerial del “management
participativo™), poniendo en evidencia, en los contenidos negociados, una articulacion solvente entre

colaboracién y flexibilidad.

La impronta flexibilizadora

En los primeros convenios firmados, con posterioridad a la privatizacién'®” se pone en evidencia la

necesidad empresaria de producir una ruptura con el anterior modelo:

“ Se deja constancia que el presente insirumento serd la vinica fuente de derechos y obligaciones
convencionales para las partes y que, en consecuencia, a parfir de su vigencia se derogan y
quedan sin efecto no sdlo las disposiciones del convenio colectivo anterior (...) sino ademds todos y
cada uno de los acuerdos y actas (...) asi como las prdcticas y modalidades provenientes de los
usos y costumbres que se encontraban en aplicacion al 28 de febrero de 1993 (convenio firmado

entre APSS y Central eléctrica privatizada - CCT 118/94-, Art. 3)

Asimismo, el acta de acuerdo firmado entre el sindicato capital y la central eléctrica privatizada es

contundente en sus enunciados al ponderar las materias que expecificamente quedarian derogadas:

“ Desde la fecha en que entre en vigencia el presente acuerdo quedardn sin efecto las normas y
disposiciones que tengan relacion con jornadas de trabajo, procedencia y pago de las horas
extraordinarias, polifuncionalidad o multiprofesionalidad, facultad de organizacién y direccién
que la ley reconoce al empleador, capacitacion, higiene y seguridad industrial, uso de corriente
eléctrica, cuotas sindicales, pago de aportes tanto al sindicato como a la Obra Social, incluidas en
el Convenio Colectivo N° 78/75, asi como en las actas complementarias, acuerdos, y modalidades

pertinentes a estos mismos temas” (Art. 15).

197M4 alla de 1a multiplicacion de convenios en cada una de las empresas, se han constatado textos similares,

en cuanto a las clausulas que se desregulan y regulan en otro sentido.



Asimismo, la extensién de la jornada, la distribucién de las vacaciones a lo largo del afio,

acuerdo firmada entre el Sindicato y la Central eléctrica privatizada ( abril, 1993) establece:

“ las partes acuerdan flexibilizar las tareas, funciones y ubicacion del personal en las distintas
unidades o dreas funcionales de la Empresa para lograr una optima ultilizacion de los
conocimientos, habilidades y experiencia de los trabajadores y obtener asi, como ligica
consecuencia, una mayor productividad” (Art. 5).

*“(..) los trabajadores cumplirdn su labor (...) con una jornada de 8 horas 12 minutos. No obstante
el personal de operacion de la central que por sus funciones debe necesariamente trabajar en
equipos que cubran las 24 horas del dia estard sujeto a un régimen de turnos de 8 horas diarias,
con un promedio que no sea inferior a 42,5 horas semanales. Para compensar el aumento de la
Jornada que resulta como consecuencia de lo pactado en el inciso precedente, los trabajadores
comprendidos en esie convenio recibirdn (...) una asignacion equivalente al 25 % de los valores
fijos sujetos a aporte que se encuentren vigentes al dia inmediatamente anterior a la fecha en que
entre en vigencia este acuerdo {(..) Se deja constancia que estas asignaciones se ajustan
estrictamente a lo establecido en la ley N° 23928 y en el Decreto 1334/91, puesto que han sido
definidas en un contexto de reduccion de la dotacion y de un aumento efectivo de las jornadas de

trabajo” (Art 1).

212

ola

movilidad geografica, expresan el sentido flexibilizador de lo negociado. Al respecto, el acta de

La lucha por las condiciones de trabajo en las Guardias Rotativas de Tumos Continuadas (

materia sobre la que se concentra el conflicto en el sector del neumatico, analizado en el apartado

anterior), sufrira un retroceso fundamental con la extensidon de la Jornada, que abarca a todo el

personal, incluyendo a quienes se desempeiian bajo estas condiciones altamente precarias. Cabe

descatar, a su vez, como la contrapartida se juega en el orden de la obtencidn de un plus salarial.

Es esta misma contrapartida la que se puede constatar en la negociacion por el tiempo de trabajo

en el sector del neumatico, si bien resulta relevante plantear que la misma se encuentra, en ambos

sectores, en la propia historia de negociacion: frente a la precarizacion de las condiciones, los

ajustes salariales se han constituido, muchas veces, en compensatorios del embate empresario

hacia las condiciones de trabajo.
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Por otra parte, surge de la cita anterior el resguardo apuntado en la clausula, que deja claramente

expuesta la vigilancia de la autoridad administrativa ( con la homologacién del convenio
colectivo de trabajo) sobre lo regulado (el aumento del valor normal de la hora trabajada). Se
invoca, en este sentido, el emblematico decreto 1334/91 de aumento salarial por productividad
que habilita explicitamente el aumento salarial, s6lo si se logra flexibilizar la fuerza laboral ( a

través de la “polivalencia funcional” y el aumento de la productividad).

Asi, el convenio colectivo de empresa, firmado en el afio 1992 entre la Central eléctrica
privatizada y la Asociacion de Personal Superior, expresa claros correlatos en el articulo 14 entre
el requerimiento de “polifuncionalidad” ( asociada con la flexibilidad interna) y la bisqueda de

“colaboracion” para aumentar la-productividad:

“ con el objeto de prestar una efectiva colaboracion en la busqueda de una mayor eficiencia y
aumentar la productividad, los trabajadores presiardn sus servicios bajo un régimen de
polifuncionalidad o multiprofesionalidad, entendido en la mds amplia expresion de dichos
conceplos, ésto es, haciendo uso de las capacidades para desarrollar una o mds tareas o
ejercer distinios roles en el desempefio de sus actividades, de forma tal que mediante el
cumplimiento tanto de las labores accesorias, complementarias o afines -sean éstas de cardcter

técnico o adminisirativo - puedan concluir por si mismos el trabajo que se les haya asignado”.

También, los acuerdos en materia remunerativa estan estrechamente vinculados a los parametros
flexibilizadores. Las retribuciones se hacen "flexibles" en funcién de diversas variables tales como
generacion -en el caso de las centrales-, rentabilidad, comportamiento laboral, etc. La variabilidad
salarial pasa a vincularse estrechamente con una productividad, que debe superar los canones
histéricos, sélo que casi con un 40% de reduccion en los planteles y con nuevos reclutamientos en
condiciones de alta precarizacién. El convenio firmado por APSS y la Central eléctrica privatizada (

CCT 118/94) establece en materia remunerativa lo siguiente:

" con el objeto de incentivar el cumplimiento de las metas de generacion fijadas por la Direccién
de la Empresa, se pagard al personal (...) un premio por productividad cuyo monto, expresado en
salarios base mensuales, se determinard en funcion de la generacion neta ponderada anual que se

deberia alcanzar en los aios 1993 y 1994"( ART 27)
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Se prevee también una bonificacion que:

" tiene por objelo premiar el comportamiento laboral del personal, su monto se disminuird en los
porcentajes que se indican en cada una de las situaciones que se sefialan, sin perjuicio de las

demds sanciones que eventualmente fueren procedentes de acuerdo con la normativa legal vigente:

a. Cinco llegadas tarde en un mismo mes: 3%, mds 0.5% por cada atraso adicional en dicho
periodo.

b. Trece llegadas tarde en el afio calendario : 3%, mds 0.5 por cada atraso adicional en dicho
lapso.

¢. Ausentismo por enfermedades o accidentes del trabajo imputables a negligencia o imprudencia
personal : 6% por cada dia

d. Ausentismo sin causa justificada : 10% por cada dia

e. Amonesiacion que no tenga su origen en las causales antes indicadas: 20% si en un mismo afo
calendario el trabajador fuere objeto de nuevas amonestaciones, el descuento por cada una de
éstas serd el equivalente al 40%. .

J Suspensién no originada en las causales a que se refieren las letras a., b., c. y d.: 30% por cada

dia de suspension y 60% por cada dia, en caso de reincidencia en el afio calendario”. ( Art. 29).
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Si bien estas clausulas ( asociadas a las penailidades por incumplimiento en los horarios) ya estaban

presentes en el art. 45 del CCT del afio 75, éstas no resultaban asociadas con efectos directos en los

salarios. Otra diferencia no menor se deriva del procedimiento de apelacién que se le reconocia al

trabajador en dicho convenio, y que ya no aparece en las nuevas regulaciones sancionadas a partir

del proceso privatizador:

“ El trabajador que considera injustificada una penalidad aplicada por la empresa, tendrd
derecho a reclamar de acuerdo a lo estipulado en el presente convenio” ( Convenio N° 78/75

art.45, punto A)

Las penalidades del CCT del 75 se transforman en bonificaciones por comportamiento laboral, y

quedan vinculadas con la “incentivacion” a través del salario flexible.
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La colaboracion

El convenio de empresa firmado entre la Central eléctrica privatizada y la Asociacién del personal

Superior ( 118/94 E) expresa:

“ la empresa y los trabajadores estdn obligados, activa y pasivamente, no sélo a lo que resulte
- expresamente de los 1érminos de este convenio colectivo de frabajo, sino a todos aquellos
comportanientos que sean consecuencia del mismo apreciados con criterio de colaboracion y

solidaridad’.

La colaboracion y la solidaridad nuevamente resultan invocadas como los comportamientos
funcionales al nuevo orden laboral. Dichos compartamientos suponen maxima disponibilidad: la
obligacion para los trabajadores a colaborar, mas que un contrasentido expresa de qué forma los
trabajadores se encuentran a merced de lo que disponga la empresa. La obligacion para la empresa
alcanza a lo regulado y mas alla de lo regulado en el convenio. La amplia disponibilidad requerida
al trabajador encuentra su co-relato en la discresionalidad de la empresa, que, ademas, es negociada

colectivamente.

La “colaboracién de todos”, no obstante, convive con las crecientes diferenciaciones que se

establecen sobre la base de la nueva gestion del trabajo.

Las nuevas regulaciones firmadas resuitan contundentes al poner de manifiesto las exclusiones
establecidas en la seccion: dmbito de aplicacion del convenio, configurando un grupo no

sindicalizado por ser “personal de confianza”.

Los nuevos convenios colectivos de trabajo marcan un comun denominador: desestructurar los
principios que estructuraban el mercado interno de trabajo del anterior modelo, impulsando nuevas
regulaciones. Esta situacion es concurrente para la primer y segunda ronda'°® de negociacién a partir

del proceso privatizador en las centrales y distribuidoras.

'%Un anatisis en profundidad sobre las dos primeras rondas de negociacion fue desarrollado en un trabajo
nuestro: Figari, C.; Negociacion colectiva y flexibilidad laboral. El caso de una empresa privatizada de

servicios eléctricos; ponencia presentada en el II Congreso Latinoamericano de Sociologia del Trabajo: el
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El criterio de antigiiedad, especialmente valorado para las promociones, y en materia remunerativa,
queda derogado, redefiniéndose los pardmetros historicos que cimentaran la movilidad ocupacional
ascendente. Es decir, las pautas para la movilidad profesional comienzan a regularse en base a
criterios tales como la responsabilidad, la capacidad, y el comportamienio de la fuerza laboral.
También se modifican los parametros establecidos para el reclutamiento, ponderando especialmente
el nivel de educacion formal alcanzado, incluso, para los niveles inferiores del escalafén. Entre los
nuevos criterios ( que juegan en los reclutamientos y las movilidades), la determinacion ( a lo largo
de la estructura de mandos) de “personal de confianza”, introduce nuevas selectividades, asociadas

al peso que tiene la “colaboracion” (disponibilidad) en los trabajadores.

La “nueva organizacion” demanda disciplinarse en los nuevos objetivos de eficiencia y
productividad. Se busca asi que las personas colaboren como condicion fundamental para ser
recompensadas y evitar la penalidad. A diferencia del “modelo calificante” ( en el que se busca
“convencimiento” y, consistente con ésto, cobran centralidad las 16gicas de formacién y desarrollo -
tal lo constatado en la empresa de productos eléctrénicos y cervecera, como hemos argumentado en
capitulos anteriores-) se busca dar legalidad, via la regulacién sancionada por negociacién colectiva:

la colaboracién queda sujeta a lo que requiere la empresa y lo que avala el sindicato en la norma.

De esta forma, la tendencia se orienta a desestabilizar el mercado interno de trabajo preexistente a la
privatizacion, y a sentar bases nuevas, donde la incertidumbre, la precarizacion de la relacion

laboral, y la segmentacion de la fuerza laboral son los nuevos pilares de la organizacion.

La negociacion colectiva en el sector eléctrico se constituye en un vehiculo sustancial para instalar
las nuevas regulaciones sobre el trabajo. Es desde la negociacion, y el aval sindical que se instalan
las nuevas bases del orden laboral y profesional. A diferencia del caso del neumatico, que firma
actas de acuerdo en el nivel de cada empresa, en el sector eléctrico privatizado la fuerza normativa
cobra particular relevancia al firmar nuevos convenios colectivos de trabajo, si bien, tal como antes

planteamos, y desde una lectura socioldgica, ambos instrumentos ofrecen elementos sustanciales

mundo del trabajo en el contexto de la globalizacion: desafios y perspectivas; organizado por la

Asociacion Latinoamericana de Sociologia de Trabajo, San Pablo, Brasil, del 1 al 5 de diciembre de 1997.
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para interpretar lo que se regula en-materia laboral y profesional. De todas formas, la historia de
negociacion en el sector eléctrico, con un convenio colectivo que era “vigilado recurrentemente por
el sindicato para su cumplimiento y emblematico del orden empresario anterior, debe ser tenida en
cuenta para comprender la estrategia empresaria de derogar y dar fundacion a un nuevo orden

laboral, que se plasme en los nuevos convenios colectivos de trabajo.

El hecho de que la negociacion colectiva tenga un peso crucial en la estrategia racionalizadora, no
significa que no conviva con una gestion individualizada de las relaciones de trabajo. Resulta de
interés considerar, por ejemplo, en el caso de la central eléctrica privatizada, la existencia de
personal de confianza; y en el sector del neumatico la presion empresania ejercida en forma

individualizada para inducir la negociacion entre los trabajadores.

La potencialidad del dispositivo normativo radica en su capacidad codificadora ( al igual que el
dispositivo pedagégico ), y en su fuerza de sintesis. Es decir, la operaciones de normalizacidn ( de
los nuevos sentidos), de transmision y comunicacion se encuentran de alguna forma “fusionadas ( y

reificadas) en la norma.

Mas alla de la potencialidad del dispositivo normativo, éste encuentra una limitacion respecto del
dispositivo pedagdgico, fértil en la posibilidad de deslocalizar los sentidos normatizados a través de
‘la divisién de trabajo de control simbolico. No obstante y ésta es nuestra tesis, esta aparente
desventaja es compensada al impulsar, junto a la estrategia negociadora ( descentralizada), una
gestion individualizada de las relaciones de trabajo. A través de convenios colectivos de trabajo y/o
actas de acuerdo se pretende legalizar el nuevo orden que se regula y lograr legitimidad a través de
las diversas modalidades en que se instrumenta la gestién individualizada de las relaciones de
trabajo. Y en este sentido, lo que también queremos poner de manifiesto es la reapropiacién de las
relaciones colectivas por el actor empresario. Es éste quien impulsa la negociacion, quien despide si
los trabajadores no la aceptan, quienes transponen a través de la misma los sentidos racionalizadores
de la nueva gestidn del trabajo. Desde esta perspectiva también la tendencia marcada a descentralizar
la negociacion opera reforzando la gestion individualizada de las relaciones de trabajo, y la
posibilidad de dar fuerza normativa a las variadas modalidades de flexibilizacion laboral y

profesional.
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Las regulaciones impuestas de hecho necesitan fortalecerse para lograr legitimidad a través de la
individualizacion de las relaciones de trabajo, constituyéndose en una via potente para vehiculizar
la nueva normatividad. En un contexto de gran debilidad para el sector del trabajo, los canales
para imponer las transformaciones se multiplican, ya sea a través de dispositivos que operan en

-el nivel simbdlico, o bien bajo la regulacion de hecho o de derecho.

2. La gestion individualizada de las relaciones de trabajo: la “impronta del

sistema de mejora continua”

Mientras que en los casos analizados, correspondientes a la empresa privatizada de
energia eléctrica y a los del sector del neumatico, la negociacion descentralizada se constituye en
un motor fundamental para dar nueva fisonomia al orden empresario, en otros de los casos
estudiados, prescindir de la negociacion no significa un escollo para imponer de hecho un nuevo

orden.

En la empresa de productos electronicos, la logica de la calidad, y el dispositivo modernizante
sustentado en la légica de formacién y desarrollo ( tendiente a buscar convencimiento)
configuran un escenario potente para instrumentar una gestion individualizada de las relaciones

de trabajo.

Asimismo, en el caso de la empresa farmacéutica estudiada, la automatizacién de los procesos
asociada a la l6gica de la calidad, pone al descubierto el quehacer cotidiano de los sujetos,
conectandolos entre si a través de la “traccion” que define en forma cambiante, pero
omnipresente, la ldgica del mercado. La potencialidad de las nuevas tecnologias para captar
zonas de incertidumbre, abreva tanto en el nivel del grupo, sector de la produccion, como en el
nivel del individuo. Se dice: “todos son parte” y deben colaborar en pos del funcionamiento
optimo de la empresa. La colaboracion impuesta, bajo restriccion técnica, también se refuerza en
la invocacién al “cambio cultural” y en las nuevas clasificaciones definidas de hecho para los

operarios.

En los casos que presentamos a continuacion, la prescindencia de la negociacion no resulta

inhibitoria para imponer nuevas reglas de juego en el orden sociolaboral y profesional. En estos
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casos la individualizacion de las relaciones de trabajo cobra fuerza, y se inscribe como arista
fundamental en la nueva gestion del trabajo. En la empresa de productos electronicos, la calidad
como norma omnipresente, se articula sensiblemente con la formacién y la gestion
individualizada de las relaciones de trabajo en la busqueda de legitimidad; en la empresa
farmacéutica, la modernizacion, sustentada en la “confianza al sistema técnico” ( con la impronta
de las tecnologias de la informacién) y en la gestion de la calidad, se asocia a una gestién
individualizada de las relaciones de trabajo, que se constituird en un potente dispositivo para
codificar y transmitir los sentidos de la “colaboracion” y el “autocontrol”. Se codifican, de esta
forma, las nuevas “distinciones simbdlicas” que cobran expresion, como analizaremos en el

capitulo IX, en las nuevas categorias profesionales de los operarios.

2.1. Calidad, formacién y gestion individualizada de las relaciones de trabajo.

La empresa de productos electronicos coloca a los dispositivos de formacién v calidad
como dinamizadores de las transformaciones que se operan en la filial argentina durante el primer
lustro de los afios 90. Tal como lo venimos analizando, dichos dispositivos se constituyen en
eficaces codificadores de los nuevos sentidos que se proponen instituir y que operan como

patrones de disciplinamiento a imponer desde las politicas empresarias que hegemonizan.

En la organizacion estudiada la configuraciéon de un orden laboral, calificante y selectivo, juega
desprovisto de toda negociacion. Las formas de legitimidad se buscan en el efecto
convencimiento, que se apoya firmemente en la potencialidad de los dispositivos pedagogicos y
comunicacionales. El espacio de trabajo “pedagogizado” se configura desde un accionar que
incluye tanto a los responsables y transmisores del 4rea de capacitacion, como al responsable y a
los mediadores de una gestién individualizada de las relaciones de trabajo. En ese contexto, la
estrategia empresaria encauza las transformaciones via las reacomodaciones en la transmision y
distribucién de los saberes, que transparentan las nuevas bases de sustentacion de la distribucion del
poder.En ese marco las relaciones de trabajo y la politica de formacion se constituyen en pilares

centrales de las trasformaciones y principales medios para encauzar los cambios.

La evocacién permanente a la "colaboracion” tiende a vincular a cada uno con el conjunto, siendo la

estructura de organizacion que se utiliza para ello el trabajo en grupos. El nuevo funcionamiento
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interno ( Linhart, 1997), exige entramarlo en el nivel de la organizacion del trabajo. Para ésto, los
nuevos sentidos ( guiados por el énfasis en la eficiencia, la reduccién de costos, el aumento de la
productividad) deben, en principio, encarnar en los grupos de trabajo, y, en particular, en cada sujeto.
El “efecto convencimiento” ( a través de potentes codificadores como el dispositivo pedagdgico y la
gestion individualizada de las relaciones de trabajo), tiende a evitar las confrontaciones colectivas,

instalando una resolucién de los conflictos en el espacio de trabajo, entre jefes y colaboradores.

En ese escenario, la gestion de recursos humanos impulsa una politica “integracionista” en el
terreno de las relaciones de trabajo, orientada a descolectivizar 1a conflictividad a través de una
gestion individualizada. de las relaciones de trabajo. Esta politica sera también sostenida a través
de una gestion de fuertes beneficios sociales, que ya era importante antes de la estrategia
modernizadora. La importancia histérica que ha tenido en la organizacién esta politica ha estado
vinculada a la busqueda empresaria de “contener” los conflictos sociales, encontrando soluciones
personalizadas, tendientes a resolverlos directamente desde los sectores de trabajo. En el presente,
esta politica aparece fortalecida a partir de su funcionalidad con los cambios en la organizacion. Por
un lado, permite una gestion previsional de los conflictos, y por otro, tiende a uniformar la
diversidad entre grupos profesionales, y a compensar la creciente segmentacion del mercado interno
de trabajo. De esta forma, contribuye también a personalizar y descolectivizar la conflictividad

inherente a la relacion capital-trabajo.

Desde nuestra tesis, la empresa busca neutralizar el conflicto sobre la base del “aunamiento de
intereses” individuales con los de la empresa. “Involucrarse y colaborar” seran actitudes
esperadas de la empresa hacia los trabajadores. La accién estratégica desplegada por la empresa,
de “involucramiento” hacia la fuerza laboral, se sustenta en la necesidad de sujetér cada
trabajador a toda la organizacion. De esta forma, sumarse a los objetivos empresarios, asumir
responsabilidades y autonomia requiere, a su vez, de una estrategia acorde en el terreno de las
relaciones de trabajo, que se apoya en un desplazamiento de las relaciones colectivas por las

individuales.

Se personaliza la relacion de trabajo llevando el tratamiento de los conflictos a Ias situaciones de
trabajo especificas, a partir de una negociacion individual entre jefe y “colaborador”. No es el

trabajador, sino el sujeto “asociado” con la empresa, y el jefe, en tanto colaborador, quienes
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dirimen los conflictos. En definitiva, para la empresa, se trata de dos “colaboradores™ quienes
deberan resolver la conflictividad. De esta forma, la empresa desarrolla una estrategia orientada a
descolectivizar los conflictos, y derimir en un plano individual aquello que acontece o es parte de

un conflicto colectivo, y que podria dar lugar a una accion colectiva.

La politica “integracionista” se constituye en una via eficaz para disciplinar en los nuevos

objetivos empresarios. Se trata de personalizar para descolectivizar y lograr adhesion.

El manejo empresario de las relaciones de trabajo se constituye en una herramienta fundamental para
la busqueda de legitimidad. Su gestion queda, en la empresa de productos electrénicos, subsumida

en la gerencia de Recursos Humanos.

De esta forma, la gestion individualizada de las relaciones de trabajo se asocia sensiblemente con la
gestion pedagdgica, que busca generar nuevas representaciones vinculadas al sentido de la
colaboracion y el autocontrol Ambas operan como instrumento de legitimidad en la estrategia de

racionalizacion.

Segin hemos constatado tampoco la configuracion de un nuevo orden clasificatorio supone,
necesariamente, negociar colectivamente. Esta posibilidad es habilitada, a su vez, por las
regulaciones de hecho que se establecen, y que se apoyan en una gestion que posiciona las
individualidades, creando elementos de ruptura con los colectivos preexistentes. Las “nuevas
distinciones simbolicas” quedan vinculadas estrechamente al impulso de una gestién individualizada

de las relaciones de trabajo.

2.2 Mas alla de la negociacién: las nuevas clasificaciones profesionales en la

estrategia de racionalizacién

La emergencia de un nuevo sistema de clasificacion profesional rige en algunos de los
casos analizados como derivacion directa de la estrategia de racionalizacion. En el caso de la
empresa farmacéutica estudiada la nueva legalidad empresaria sustentada, sobre todo, en la
gestion de la calidad total, y en el sistema técnico basado en la informatizacién de los procesos,

sienta condiciones para instrumentar las transformaciones en los perfiles profesionales y en el
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nuevo mapa de clasificaciones. No obstante, ésto se impondra en los hechos, sin operar un

proceso de negociacion colectiva.

La invocacién empresaria sobre la necesidad de un “cambio cultural” se juega junto al papel
relevante que se le asigna a la transformacion del “viejo supervisor”, que, de ahora en mas, se
dice: “tendra una funcion mas pedagodgica”. La transformacién en los perfiles profesionales,
excede a esta categoria profesional, abarcando los distintos niveles jerarquicos y funcionales. Se
estructura un nuevo orden clasificatorio, redefiniendo los criterios que se juegan en la seleccion y

movilidades.

En los niveles inferiores de la estructura jerarquica se genera una nueva clasificacién profesional
que transparenta el peso que adquiere el requerimiento de “responsabilidad” y “autocontrol”. Las
categorias se distinguen en: calificados, integrales, y la mas alta, que lleva el nombre de la
compafiia'®®. Las nuevas categorias se sustentan tanto en la polivalencia funcional como en las
nuevas distinciones simbdlicas expresadas en la categoria superior del nivel inferior jerarquico.
Mientras que el operario integral debe realizar tareas de mantenimiento, y debe ser mas
polivalente, aquel que cuenta con la categoria superior debera: “mantener y reparar, realizar
tareas adminisirativas, gestionar materiales con los que va a trabajar, actualizar el stock, a
fravés de una terminal o papeleria, y dar por cerrada la orden de produccién”. Los testimonios
de jefes y gerentes plantean que este operario no necesitaria de un supervisor, ya que tiene “una
importante autonomia”. Esta categoria expresa, en definitiva, la tendencia mas paradigmatica en

cuanto a los nuevos requisitos de perfiles profesionales que “demanda la empresa™.

" La transformacion de los sistemas de clasificacion profesional, para las categorias operarias,
produce una segmentacion al interior de este grupo profesional, y estas modificaciones
encuentran co-relato en la definicion de lugares diferenciados en la division de trabajo de control
simbolico. Aqui se puede visualizar el peso que adquieren las atribuciones individuales de los
sujetos. Las categorias superiores para los operarios explicitan el requerimiento de nuevas
competencias, nocion involucrada en el universo de significacion que articula las nuevas
concepciones manageriales ( sustentadas en la gestion de la calidad) y la descolectivizacion de las

relaciones de trabajo.

"%Este aspecto sera analizado extensamente en el capitulo IX.
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En la cita que transcribimos a continuacion se ponen en evidencia dos vias fértiles para

vehiculizar las transformaciones en el orden sociolaboral y profesional:

“ hay por hoy estd el camino formal e informal; el formal es el que dice el convenio, es decir:
operario no calificado, semicalificado, calificado con especializacion y se acabd(..) en la
prdctica existe otra organizacion, donde tenemos este operario miltiple. El va estar
seguramente diferenciado por salario, pero no puede desde el punto de vista del convenio,
hasta que no lo modifiquemos, incorporarse esta figura; hoy no se puede hacer nada, hay un

camino legal y formal” ( director técnico, empresa farmacéutica).

Queda claro aqui el interés empresario en traducir, lo que ya es un hecho, en un marco legal, que
cuente con el aval del sindicato. Mientras tanto, las formas de ganar legitimidad se buscan a
través de otros mecanismos. La ausencia de negociacion, no impide a la empresa modificar el

orden clasificatorio preexistente.

La individualizacidon de la relaciones de trabajo,A como aspecto sustancial de la nueva gestion del
tfabajo, contribuye a codificar y transmitir los sentidos de la “colaboracion” y el autocontrol”, en
tanto pautas de comportamiento emblematicas de las tendencias constatadas en el analisis de
casos multiples. Las selectividades y “nuevas distinciones simbdlicas” son también vehiculizadas
- a través de la gestion de las Relaciones de Trabajo ( funcién subsumida en la gerencia de
Recursos Humanos). Estos sentidos también gobiernan en los modelos de profesiona!izaci()n,

ajustando los ingresos y las movilidades a esos patrones de significacion.

La emergencia de nuevos sistemas de clasificacion profesional y la individualizaciéon de las
relaciones de trabajo se constituyen en ejes centrales de las transformaciones en el uso y
valorizacion de la fuerza laboral. Estas tendencias, observadas como predominantes en los casos

analizados, son un eslabén fundamental de la estrategia de modernizacién.

Si la individualizacién de las relaciones de trabajo y la operatoria sobre el orden profesional
resultan elementos recurrentes en los casos investigados, no se opera la misma tendencia en el
orden de la negociacion colectiva, que si fuera claramente constatada en el caso del sector del

neumatico y de la central eléctrica privatizada, constituyéndose en un vehiculo para dar sustento
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normativo a las nuevas orientaciones empresarias. De hecho, o de derecho, la estrategia

racionalizadora se impone en un contexto de amplia debilidad para el sector del trabajo.

Mientras que el orden pedagdgico opera en la edificacion de una nueva divisién de trabajo de
control simbdlico, las relaciones individuales refuerzan el enmascaramiento de la conflictividad,
detras de la idea de que ya “no hay trabajadores y empresarios”, sino “colaboradores”. De esta
forma, las relaciones pedagégicas, comunicacionales y de trabajo se constituyen en potentes
dispositivos codificadores de los nuevos sentidos y posiciones que instituye la estrategia de

racionalizacion.

Al orden pedagoégico/laboral debe sumarse, en nuestro analisis, la impronta de la estrategia
modernizante en las configuraciones profesionales. En los préximos capitulos ( tercra parte) nos |
proponemos abordar los nuevos lugares asignados a los idoneos, técnicos e ingenieros. Esta
mirada se enriquece al considerar los movimientos en la estructura jerdrquica. Al respecto seran
tenidos en cuenta Jos niveles inferiores ( operarios/supervisores ) y superiores ( jefes y gerentes)

de la estructura de mando.
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Tercera parte:
Configuraciones profesionales emergentes: perfiles y categorias

profesionales en el nuevo orden empresario

La denominada “modernizacion empresaria” da fisonomia a una nueva gestion laboral vy
profesional. En este sentido, ponemos en evidencia en esta tercer parte de nuestra Tesis, las
tendencias predominantes, surgidas del analisis de casos multiples, con relacion a los modelos de
profesionalizacion que se configuran, como derivacion de las estrategias de racionalizacion
impulsadas en el nivel de las empresas analizadas. Dos capitulos integran esta tercer parte:
1.Operarios y supervisores en el nuevo orden empresario (Cap. ],l‘{), vy 2. Los perfiles ingenieriles
v la formacion del mando en lu estrategia racionalizadora ( Cap. X). El analisis recupera los
efectos de los procesos de racionalizacion en distintos grupos profesionales que revisten en los-

niveles inferiores v superiores de la estructura jerarquica de mandos.

En capitulos anteriores hemos analizado el papel fundamental que asume la generacion de
“nuevas distinciones simbolicas™, encarnadas a lo largo de toda la estructura de clasificacién
profesional. También hemos estudiado cdmo esas “distinciones™ expresan la division de trabajo
de control simbdlico, v tienen un anclaje especifico en ciertos territorios v agentes, cuyo accionar
se orienta a la bisqueda vy sostenimiento de la legitimidad. Este andlisis se ve fortalecido, en esta
tercer parte, con el estudio de las nuevas configuraciones profesionales, asociadas a la
emergencia de nuevos itinerarios de profesionalizacién que expresan la renovacion, a través de la
formacion, de los cuadros administrativos burocraticos. La formacién del mando se constituye en
una problemadtica central, siendo la misma indisociable del control de la agencia de control
simbdlico. El analisis de los modelos de profesionalizacién (v del entramado que los sustenta: los
itinerarios profesionales), se constituve en una via potente para evaluar los reposicionamientos en
la estructura del mando por parte de distintos grupos profesionales. Se ponen en evidencia de qué
forma son desplazados, mantenidos, o bien, sustituidos por otros, los recorridos de
profesionalizacion definidos por las empresas, lo que traduce el grado de valorizacion de los
perfiles profesionales, asi como el horizonte de profesionalizacion para diferentes grupos, es
decir, estableciendo los alcances y limites de la movilidad ocupacional. Se trata de senderos que

articulan espacios de formacion ( mas o menos institucionalizados) y una movilidad ocupacional
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calificante. Estos recorridos pueden estar impuestos unilateralmente o bien, ser fruto de la
negociacion colectiva ( Bonnafos, Hillau,1994; Figari,1999). De csta forma, poner de relicve la
nocion de itinerarios profesionales supone una lectura dindmica de la organizacion que pretende

captar las nuevas configuraciones profesionales ( Rozemblatt,1999).

Los modelos de profesionalizacion, objetivan, en cierto sentido, la dialéctica o “articularidad™
que se define entre itinerarios defimidos institucionalmente ( derivados de las politicas
empresarias de uso y valorizacion de la fuerza laboral) y ftrayectorias educacionales y
profesionales que actualizan los sujetos en situaciones de trabajo ( éstas a su vez, son fributarias
de un interjuego preexistente entre recorridos / circuitos educacionales y profesionales y los
saberes, actitudes, expectativas v en definitiva las propias identidades de los sujetos). Esta
perspectiva abre una via potente para aprehender, a través de las transformaciones en los
itinerarios preexistentes, v la emergencia de nuevos recorridos, la impronta del movimiento en
que se sustenta la configuracion, v que se expresara también en trabajadores excluidos,
vulnerables, limitados en su posibilidad de profesionalizacion /movilidad, v también en aquéllos

que se constituyen en estratégicos.

Aprehender los modelos de profesionalizacion (recuperando la dindmica que expresa la
configuracion) se constituye en un terreno potente también para analizar las transformaciones que
se juegan en el campo de saber/poder con relacion a la estrategia modernizante. Esta mirada
reconoce como lugar central de andlisis las mutuas referencias entre calificaciones requeridas y
clasificaciones profesionales (Jobert; 1989, 1992; L. Tanguy; 1994). La lectura hacia las
configuraciones ( y los modelos de profesionalizacion Rozemblatt; 1999) permite aprehender los
criterios que sustentan al propio orden clasificatorio. Las categorias profesionales y las distancias
relativas entre las mismas en el sistema de clasificacion profesional, también expresan la

dindmica de la propia configuracion profesional.

El analisis critico de la modernizacion empresaria requiere encarar el problema del orden laboral
y profesional, poniendo en conexion el problema de los saberes requeridos/ los criterios de

normatividad imperantes, y las nuevas clasificaciones profesionales.
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En esta tercer parte iluminamos dos niveles de analisis. que consideramos, permiten enriquecer la
comprension de la problematica expuesta. Asimismo, razones de orden conceptual, scgin antes
 referimos, hacen pertinente este tratamiento. Por un lado, se trata de considerar los movimientos
en el nivel de las configuraciones profesionales, asociados intimamente a la estrategia de
racionalizacion, a los dispositivos que se ponen en juego. v, en definitiva, a las politicas de uso y
valorizacion del trabajo, que se constituyen en una arista fundamental de dicha estrategia. El
andlisis de las l6gicas de profesionalizacién, y especificamente del “desarme” y emergencia de
nuevos senderos de profesionalizacién. permiten transitar el andamiaje institucional que expresa
la politica empresaria para el trabajo. Por otro lado. ( aunque derivado de lo anterior), el
desarrollo que hacemos a continuacién toma en consideracion, en forma particular, a grupos
profesionales diferentes. Si bien ambos niveles se encuentran apovados mutuamente, a lo largo
del desarrollo de los capitulos que integran esta parte, hemos querido fortalecer la focalizacion
tematica en categorias de actores que contrastan tanto por corresponder a los niveles inferiores o
superiores ( por un lado, operarios v supervisores; por otro jefes y gerentes) de la estructura de
mandos, como por diferenciarse en cuanto al nivel de educacién formal alcanzado ( nos referimos
a los idoneos, los técnicos y los ingenieros). Esta consideracién se basa en el peso que adquiere la
credencial de nivel superior universitario para puestos estratégicos, criterio que resulta
fuertemente asociado con la experiencia v sobre todo al grado de involucramiento con los

objetivos de la firma ( Figari, 1999).

La tesis fundamental que se sostiene pone en evidencia como las configuraciones profesionales
emergentes se sustentan en las distinciones simbdlicas y en la estructuracion de nuevos itinerarios
de profesionalizacién. A través de las primeras, se promueve la selectividad al interior de cada
grupo profesional y nivel jerdrquico; y por medio de los nuevos senderos de profesionalizacion
que se institucionalizan, se mantienen y maximizan las distancias relativas entre niveles
jerarquicos, fortaleciendo las distancias entre las funciones de concepcion, control y ejecucion
sobre el proceso de trabajo. En este sentido, las nuevas “distinciones simbolicas” ( ya analizadas
en capitulos anteriores) y los nuevos itinerarios de profesionalizacion se fraducen, segin

constatamos, en un incremento de la polarizacion y selectividad.

Es también desde el analisis de las configuraciones profesionales que se ponen al descubierto los

nuevos sentidos que se codifican sobre el trabajo v el trabajador. Como dos caras de la misma-
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moneda, las “normalizaciones™ operan junto a profundas selectividades. Es decir, si en la voz del
alto management “todos deben colaborar” ( con el proyecto de la firma), solo algunos pocos
podran transitar un itinerario profesional calificante, que se traduzca en movilidad ascendente.
Sobre 1a base de un discurso normativo/regulador para configurar nuevos comportamientos, el
espacio profesional se hace mucho mas selectivo y excluyente. Las distancias relativas entre
concepcion y ejecucion se mantienen, y se incrementa la selectividad al interior de cada grupo,
escenario que es también alcanzado a partir del requerimiento de colaboracion y alta competencia

entre los trabajadores.

A lo largo de esta tercer parte de nuestra Tesis se ponen de manifiesto las tendencias
predominantes halladas en el andlisis de casos miltiples. Asimismo. se recurre a los modelos
sefialados en capitulos anteriores ( cuadros N° | v 7 ) que expresan diferencias, también, en las
caracteristicas que asumen las configuraciones profesionales. Nos referimos al modelo calificante
(donde el dispositivo de modernizacion/racionalizacion se apoya en las ldgicas de formacion y
desarrollo profesional afectando las condiciones de profesionalizacion: empresa de productos
electronicos v cerevecera), al modelo precarizante v de exclusion ( donde el dispositivo de
modernizacion se apova en la negociacion, afectando la regulacién de las condiciones de emp]eoE
empresas del sector del neumatico v central eléctrica privatizada); v al modelo de intensificacion
( donde el dispositivo de modernizacién se apoya en la automatizacion de los procesos: empresa

de hilatura y farmacéutica -procesos continuos-).

De esta forma, se recurre a estos modelos cuando asumen un valor explicativo para poner de
manifiesto ciertas diferencias sustanciales en los modelos de profesionalizacion. En este sentido,
cobran fuerza en nuestros analisis los efectos significativos derivados, para los niveles inferiores
de 1a estructura de mandos, de la automatizacion de los procesos y de los contenidos negociados
colectivamente. Tendran especial presencia en nuestras argumentaciones, en el primer capitulo de
esta tercer parte, los modelos “precarizante y de exclusion”; y el modelo de “intensificacion”, que
permite objetivar las implicaciones de las estrategias de racionalizacion en los operarios,
afectando las condiciones de empleo y las 16gicas de profesionalizacidn preexistentes. Asimismo,
en el capitulo X, en el cual se centra la atencién en los niveles superiores ( jefes y gerentes), se
enfatiza en el modelo calificante, que permite aprehender los itinerarios emergentes que se

disponen para la formacidn del mando.
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IX. Operarios y supervisores en el nuevo orden

empresario

En este capitulo abordamos la situacion y perspectiva de profesionalizacion de los niveles
inferiores de la jerarquia de mandos. Los operarios y los supervisores resultan especialmente
afectados por las nuevas politicas de gestion para el trabajo. Nuestros analisis, en grandes
empresas, recogen el papel de los dispositivos racionalizadores sobre este grupo profesional, y los
nuevos lugares asignados en el nuevo orden empresario. Resaltamos, en forma especial, lo que
hemos denominado como “fuentes de exclusion”, y los particulares anclajes que se juegan, péra
esta categoria de actores, que no permanecen al margen de la impronta empresaria orientada a

busqueda de colaboracion y autocontrol.

En el nuevo mapa de exclusiones, intensificaciones y disciplinamiento industrial, también se
expresa el sentido del recambio de la fuerza laboral, que, por ejemplo, sustituye a trabajadores
idoneos por técnicos y desplaza los trabajadores de mayor antigiedad por los mas jovenes. Es en
este sentido que tienen Iugér también las modificaciones en las 16gicas de profesionalizacién
preexistentes, transforméndose sustancialimente los horizontes de profesionalizacion. Si antes la
carrera inferna se constituia en un recorrido posible para acceder a puestos de conduccidn, en el
presente, esos recorridos se definen en una franja que comienza v termina en el mismo nivel
jerarquico. El tensionamiento entre idéneos y técnicos por un lado, y por otro, los Sesgos
crecientes en las posibilidades de profesionalizacién v acceso al mando serdn los nicleos de

sentido centrales que desarrollamos en la segunda seccién de este capitulo.

1. Fuentes de exclusion y distinciones simbélicas

Si las fuentes de exclusién y precarizacion se hacen especialmente importantes para los
operarios, no €s menos relevante la apuesta empresaria por lograr el control cultural de los niveles
inferiores. Este doble aspecto aporta una caracteristica especifica al embate empresario que se
expresa, a la vez, en la precarizacion de las condiciones de empleo, y en la “sujecion” de los
trabajadores a un nuevo universo discursivo que los sitia, antes que nada, como “colaboradores”.

Para ésto, se opera produciendo un fuerte recambio en la composicion de la fuerza laboral, que
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desplaza trabajadores, y, a la vez, se modifican los criterios para el reclutamiento de trabajadores

en las categoria inferiores.

No obstante, un desafio no menor, desde la politica empresaria, es desarrollar una operatoria que
desarme los viejos colectivos de trabajo, y los recomponga bajo los nuevos parametros
disciplinarios. Es en este sentido que Ja mirada hacia los grupos de trabajo resulta crucial, como
lugar que exacerba las contradicciones, a la vez que las reifica, bajo el gobierno de las nuevas
distinciones simbdlicas y la compulsa por la productividad y Ia polivalencia funcional, ambos

elementos recurrentemente negociados colectivamente.

1.1. Racionalizacién técnica, normativa y sociocultural { el cambio tecnolégico,

negociacion colectiva y el nuevo orden cultural)

Una tendencia recurrente, constatada en nuestros analisis, ha sido la reduccidn sistematica
de los planteles verificada en el nivel de las grandes empresas estudiadas. Esta tendencia incluso se
mantenia una vez puesta en marcha la estrategia “modemizante/racionalizadora” ( con sus diversas
variantes ). La sustancial incidencia en los volumenes de empleo afecta, en forma particular, a las
categorias operarias. Los dispositivos racionalizadores, encauzados via la negociacion, el cambio
tecnologico, y el redisciplinamiento industrial encuentran, en estas categorias de actores, limitantes
basados, sobre todo, en las nuevas pautas de comportamiento exigidas que requieren:

“involucrarse, ser auténomos, y demostrar una rapida adaptacion al proyecto de la firma”.

En el caso de la central eléctrica privatizada, la reduccion de los planteles ( como va expusimos en
el capitulo VIII) cobra protagonismo al iniciarse el proceso de privatizacion. Los “retiros
voluntarios™ ( en tanto renuncias negociadas: Meik, 1994) se traducen en un literal vaciamiento de
un “savoir faire” acumulado tras una larga experiencia en el manejo de las centrales. Asimismo, el
dispositivo normativo, a través de la derogacion y firma de convenios colectivos en el nivel de las
empresas, impulsan las jubilaciones anticipadas, e incorporan nuevos criterios para la
incorporacion de operarios, que, de ahora mas, deberdn contar con la credencial de nivel medio

técnico.

Aquello que se negocia es la desestructuracion del mercado interno de trabajo, produciendo un

fuerte recambio en la composicion de la fuerza laboral. En este caso, la incorporacion de nuevas
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tecnologias no fue un factor detonante de los desplazamientos’*?, asumiendo un papel central el
recambio de trabajadores que, en particular, se desempeniaban en las centrales eléctricas, y donde
los colectivos de trabajo tenian una histérica impronta de lucha por mejores condiciones de trabajo
frente a las ya precarizadas situaciones de trabajo expresadas en las “guardias rotativas de turnos
continuados”. Cabe destacar, tal como lo hemos consignado en el capitulo VIII, que las
reducciones en los planteles iran acompaiiadas por la incorporacién creciente de personal
contratado por medio de agencias, profundizando ia’ precarizacion de las ya deterioradas

condiciones de trabajo.

En Jos cuadros que exponemos a continuacion se ponen de manifiesto los niveles de reduccion de los
planteles considerando, en forma desagregada, lo acontecido en las areas de distribucion y de
generacion.

Cuadro N° 15: Personal empleado antes y después de la privatizacién en las dreas de

distribucién.

PERSONAL SEGBA | EMPRES. % REDUCCION
EMPLEADO PRIVATIZ DEL PERSONAL

EMPRESA

EDESUR 7441 5056 32

EDENOR 6467 4206 35

EDELAP 741 560 24

TOTAL 14649 9822 33

‘Fuente: Sindicato Luz y Fuerza, afio 1992.

"%La central eléctrica estudiada contaba, al momento de la privatizacion, con siete maquinas generadoras,
tecnologia que data de la década de los afios 60, época en que se crea la central. Las Gltimas incorporaciones se
efectuaron en los afios 70. Hasta el afio 1993, de las 7 maquinas se habian repotenciado la N°1. 4 y 5 a partir
de los créditos italianos adjudicados durante el gobierno radical -1983-1989-, interviniendo en esta labor

técnicos procedentes de ese pais.



232

Cuadro N” 16: Personal empleado antes vy después de la privatizacién en las dreas de

generacion,**?

PERSONAL SEGBA | EMPRES, % REDUCCION
EMPLEADO PRIVATIZ. DEL PERSONAL

EMPRESA

C.COSTANERA | 1034 639 38
C. PUERTO 1161 797 31
C.DOCSUD 75 48 | 36
C.P. MENDOZA 59 25 38
TOTAL 2329 1509 35

Fuente: Sindicato Luz y Fuerza, afio 1992

Si bien las tendencias se aproximan, al considerar en forma conjunta las dreas de generacién v de
distribucion, se pueden observar algunas diferencias si gnificativas en los datos desagregados por cada
empresa. La central eléctrica, tomada en consideracién por nosotros ( que cuenta con la mavor
potencia instalada) alcanza casi un 40 % de'reducci(')n, y la central Pedro de Mendoza ( central que no

firma convenio colectivo al privatizarse) ronda el 60%.

Asimismo se ha verificado la reduccién sostenida del personal empleado con posterioridad al proceso

de privatizacién. En el cuadro que presentamos a continuacion se pueden observar las tendencias.

""Las dos Centrales eléctricas con presencia de capitales chilenos ( Central Costanera y Central Puerto)
representan un 95% del total del personal empleado en las usinas. En el caso de las distribuidoras 1la

administracion chilena concentra el 51% de los trabajadores.



Cuadro N* 17: Evolucion del personal ocupado®2( personal efectivo)

PERSO-
ANO NAL %
OCUPADO | REDUCCION
1993 ( aiio base) 4288 |
1994 3207 25
1995 2947 31
1996 2918 32

Fuente: Sindicato Luz y Fuerza, afio 1992

En la empresa de neumaticos, localizada en Hurlingham, la impronta racionalizadora va se habia
hecho sentir desde finales de los afios 80 afectando en forma especial a los supervisores. La
estrategia empresaria combinaba una suerte de discurso moderm7ante ligado al cambio cultural
(tendiente al recambio de la fuerza laboral), y la promocién anerahzada ('si bien en los hechos se
instrumenta gradualmente), de una organizacion del tiempo de trabajo basada en el trabajo por

turnos continuo.

Al igual que en la central eléctrica privatizada, la apuesta por el “nuevo control cultural”, se
conjuga a una estrategia que opera intensificando el trabajo, incidiendo en las condiciones de

empleo y de trabajo de los operarios.

En ese escenario debemos tener en cuenta que el proceso de racionalizacion expresa, también, la
nueva division del trabajo entre filiales, establecida en el nivel del holding. En la nueva
regionalizacién, una tendencia recurrentemente observada es el cierre de plantas y el

desplazamiento de ciertas areas de produccién a Brasil.

Resulta contundente el testimonio de un delegado sindical del sindicato de empleados y jerdrquicos de

la actividad del neumatico:

“ Desde finales de los aiios 80 ha habido la supresion de departamentos. Por ejemplo

desaparece productos industriales ( correas, mangueras, camaras) y produccion de telas, antes

"L a informacién relevada incluye solo el personal representado por el Sindicato de Luz y Fuerza.
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se fabricaba la propia tela, v se compraban los insumos a DPupont(...) las decisiones operativas

regionales definen que Brasil asuma productos industriales, si hien la calidad no estd en Brasil ™.

En ese contexto, la reduccion de los planteles afectara a las categorias operarias y a las de supervision
( muchos de ellos idoneos que por carrera interna habian alcanzado esa primera categoria de mando).
Esta situacion se expresa en la pérdida de afiliados por parte del sindicato. Es en este marco que se
constituye el Sindicato de Emb]eados y Jerarquicos de la Actividad del Neumatico, que nucleara ya

no solo a los supervisores:
el proceso de reestruciuracion afecis primero a los niveles bajos, luego a los medios ¥
actualmente a los altos. Los cambios Jueron progresivos, acompaiiados por la introduccion de
tecnologia que ya habia sido usada en otros paises. (..) no se trataba de tecnologia de punta. A
Jinales de los 80 eran 2500 personas empleadas. ahora somos aprox. 650 (...) con excepcicn de
algunos  sectores no  exisiié  informatizacion  de algin  proceso o introduccion  de
microelectrénica; y teniendo en cuenta que con una produccion de 7200 cubiertas se pasa a una
de 8200 con menor cantidad de operarios, queda de manifiesto que se produce un fuerte aumento
en la carga de irabajo (..) también enire los signos de la reestructuracion subyace la idea de
homogencizar a 1odos los rabajadores en torno de lo que puede ser “una gran familia”, v la
empresa intenta negociaciones de manera individual con los empleados: si no entrds en el perfil.
no enirds en la reestructuracion (..) como corolario. la empresa logré un cambio muy
importante en el sistema de trabajo al pasar de un sistema rotativo con descansos sdbados vy
domingos a formas cominuas de trabajo (...)

(..) En el afio 1962 se forma el sindicato de supervisores, que era de empresa. A partir de las
reestructuraciones, y la consiguiente desaparicién de los puestos de supervisores el sindicato
inicia el camino hacia su desaparicion (.. ) se trai6 se alcanzar un panorama mds amplio, y para
eso no sélo involucrar a supervisores v superar los limites de una empresa y tener un encuadye
nacional, con lo cual se crea en el afio 1992 el sindicato de empleados y jerdrquicos de la
actividad del neumdtico” (delegado sindical del sindicato de empleados y jerdrquicos de la

actividad del neumatico- desempeiia funciones en la empresa localizada en Hurlingham-)

Desde mediados de los afios 90, la tendencia se orienta a contratar trabajadores por agencias, e

incluso se utiliza el “proyecto joven™!1? para incorporar personal al que se entrena en tareas poco

"3 A mediados de los afios 90, se implement6 un programa de capacitacion y empleo orientado a Jovenes

con bajas calificaciones. La capacitacion es provista por instituciones que se presentan a licitacion para
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calificadas. El departamento de capacitacion ( creado a mediados de los afios 80), tendra un rol

importante en la organizacion de los “entrenamicntos™.

A su vez, el fuerte proceso de negociacion llevado a cabo en el 2do lustro de los afios 90 en las
empresas del sector del neumético, -impulsado por el sector empresario para Imponer una nueva
organizacion del tiempo de trabajo-, traduce la impronta del recambio que $e promueve, sobre la base
de la intensificacién del trabajo que se suma a las ya precarizadas condiciones laborales, sustentadas
en los turnos rotativos y el trabajo nocturno. Lo que esta en juego es la necesidad empresaria por
lograr una fabrica que funcione en forma interrumpida, con el fin de alcanzar la maxima rentabilidad
de la capacidad tecnoldgica instalada. La instrumentacién del nuevo sistema de trabajo se traducira
también en la incorporacién de un cuarto tumo, con trabajadores jovenes, con estudios medios
técnicos, que se desempefiaran a tiempo parcial. Esta situacion pudo ser constatada en las dos
empresas del neumdtico que fueron estudiadas, configurandose, a su vez, una situacion similar
respecto a la presion ejercida, por parte de las empresas, hacia las seccionales, para negociar el nuevo
sistema. En el marco del conflicto los correlatos también se verifican en los despidos de trabajadores

que se producen, en primera instancia, cuando las seccionales rechazan la negociacion.

Tanto en la central eléctrica privétizada, como en las empresas estudiadas del sector del
neumatico, la reduccion del personal empleado y la intensificacion del trabajo se vehiculizan desde
el dispositivo normativo. Es también desde aqui y, en concomitancia con los mecanismos
operantes desde el propio proceso de trabajo, que la dindmica del control cultural exacerba las
contradicciones para estos trabajadores, que ven precarizadas sus condiciones de empleo, de

trabajo y profesionalizacion.

En otros de los casos analizados pudimos constatar cémo los efectos del cambio tecnolégico (
asociado con la informatizacién de los procesos) afectan también en forma particular a los niveles

inferiores de las estructuras Jerdrquicas. Asimismo, las posibilidades de reinsercion para las

n agencias de capacitacidénla implementacién del pregrama estuve a cargo de los
Ministerios de Economia y de Trabajo, con financiamiento de organismos internacionales. Para un estudio
en profundidad sobre el programa: Jacinto, C. ( 1993), Formacion profesional e insercién laboral de
Jovenes de bajos niveles educativos. Estudio de casos en el Conurbano Bonaerense, Buenos Aires, CEIL-

CONICET.
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categorias profesionales operarias se encuentran ampliamente sesgadas, si consideramos, a su vez,
otros atributos como la edad ( por lo general trabajadores con niveles de antigiiedad importantes),
y el nivel de educacién formal alcanzado. Se trata de trabajadores que han desarrollado una
importante experiencia y que tienen la expertez, en muchos casos, del oficio, ( necesaria en
procesos por ejemplo electromecéanicos que requerian conocimiento de mecanica fina), pero que
carecen de la credencial educativa, cada vez mas reclamada, como veremos, incluso, para las

categorias inferiores de la estructura de mandos.

En las industrias de proceso continuo ( empresas farmacéutica, de hilatura v cervecera), los
procesos de automatizacidon asumen un lugar protagénico, v anteceden a la incorporacién del
sistema de control sustentado en la gestion de la calidad ( esta idea Ja hemos desarrollado en
profundidad en los capitulos V v VI). Aqui interesa poner de manifiesto los efectos fundamentales
de los procesos de automatizacion en las categorias operarias. No obstante, y tal como se expone a
continuacion, en el testimonio del Jefe del area de calidad de Ja fabrica de hilatura estudiada, el
cierre de plantas se conjuga con la automatizacién en los sistemas de control, como fuentes de
exclusién. Ambos factores inciden especialmente en la disminucion del personal empleado,
afectando, en forma particular, a las categorias operarias, a la vez que cobran importancia las

funciones técnicas de los instrumentistas ( que son técnicos):

“Hoy las personas empleadas son del orden de las setecientas. En los ultimos afios hubo
importantes reducciones de personal. Acd hubo trabajando dos mil personas, pero se han
cerrado operaciones, cuando estaban “celofdn y rayon” se requeria mucha mano de obra. Fn la
nueva tecnologia ( sistema central de control, con una unica unidad de Jusion que alimenta a
fravés de distintas conexiones las unidades de hilatura) se ha requerido que se reestructuren los
equipos de trabajo porque, obviamente, hay partes que ha dejado de hacer el hombre, como

mano de obra directa’’.

En la empresa farmacéutica analizada también la tendencia verificada encuentra un claro co-relato
con lo referido para el caso de Ia empresa de hilatura. El cierre de plantas, la automatizacién de los
procesos y finalmente el “necesario cambio cultural” definen una clara impronta para los niveles

de empleo que encuentran una reduccién fundamental a inicios de la década de los 90:
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“ Tuvimos un caos en el aio 89-90, mvimos que reducir 200 personas en toda la compaiiia sobre
un total de 800, esto en dos aiios. Fsto coincidié con la hiperinflacion, v bueno, un desasire, pero
hoy por hoy. vamos a hacer 50 millones. -y el aiio pasado hicimos treinta millones en unidades
Jabricadas. I-s10 es consecuencia de 1odo un acuerdo regional que estd haciendo la empresa, en
las plantas de Latinoamérica (.) a partir de el aiio 92 wvimos un crecimienio, por la situacién
econémica del pais y el acompaiamiento de la industria, esto permitié invertir, uvimos un orden
de inversion entre uno y dos por ciento de la venta (...) se invirtio fundamentalmente en equipos,
no fanio en edificios (...) lo ceniral fue la tecnologia, v entonces entre ¢l aumento de volumen,
entre las mejoras de proceso. entre el cambio tecnoldgico, nos permitié crecer promedio sesenia.
selenta por ciento de productividad con respecto al 90, 91 Y 92.(.) en el aio 90 haciamos 1.3

kilos por hora, ahora estamos haciendo 2.5 kilos por ahora. Isto es productividad .

El aumento de la productividad, a expensas del empleo, vy con apovo en la incorporacién de
tecnologia se asocia también con los nuevos requerimientos en los perfiles profesionales. Tal como
referimos en capitulos anteriores, uno de los cambios sustanciales se expresan en el nuevo perfil
del supervisor, quien, de ahora en mas, “facilita o asesora™. Como analizamos en los s guientes
apartados, la tendencia también verifica un creciente reemplazo de idéneos por técnicos ( y de

profesionales en categorias de supervisores).

Asimismo, y siguiendo la tendencia sefialada en otros casos, las reestructuraciones actuales, con
fuerte incidencia de las macrodecisiones de la casa matriz sobre la division del trabajo entre
filiales, segtin zonas de influencia, plantean una tendencia de cambios importantes en lo que se

refiere a cierres y aperturas de sectores de produccion, algunos de los cuales migran hacia Brasil:

“acd nos vamos a especializar en 10das las formas farmacéuticas polivitaminicas, es decir. venta
libre, o venia sin receta (...) Brasil, en 1odas las formas bajo receta, con lo cual ellos concentran

la parte de inyectables ™

En la empresa de productos electrénicos, el desplazamiento de tecnologia de base electromecénica
por electrénica en los procesos, produjo, incluso antes de la crisis de la empresa, a comienzos de
los afios 90, un fuerte desplazamiento del personal empleado. Asimismo, y segin podemos
constatar en los cuadros que presentamos a continuacion, la estrategia modernizante, sustentada en
las 16gicas de formacion y desarrollo profesional, abreva en la firma incidiendo en los volimenes

de empleo, que siguen decreciendo, una vez que se pone en marcha la estrategia racionalizadora,
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traduciendo en materia laboral y profesional un modelo calificante y selectivo ( tal como lo hemos

consignado en capitulos anteriores),
Esta empresa, filial de un holding transnacional, cuya casa matriz esta localizada en Alemania,

sigue también la tendencia planteada en los casos anteriores al producirse el cierre de la planta

localizada en San Martin ( localidad del Gran Buenos Aires).

Cuadro N° 18: Evolucién del personal empleado segiin funciones (1993-1995)

Procesos de cambio |1992/93 1993/94 1994/95
Funciones - V.A V.A V.R |V.A V.R
Fabricacién 605 ( afio base) | 560 -7.5 |56 -8
Servicios técnicos

y montaje 1445 959 -34 11102 -24
Ingenieria 145 14 +6 133 -8
Ventas 412 400 -3 417 + ]
Administracién 576 514 -11 [473 -18
Totales 3183 2587 -19 2681 - 16

Fuente: Siemens Argentina S.A. Informe de los ejercicios 1994 y 1995,

No se han podido reconstruir las series desde finales de los afios 80. Se verifica, no obstante, una
persistente tendencia a la reduccién del personal una vez producidas las reestructuraciones,
Debemos también considerar que las cifras corresponden al periodo posterior a la crisis, pues las
disminuciones de personal ya venian efectudndose desde los afios 80. Salvo en el caso del 4rea
comercial (cuya dotacion se incrementa un 1% entre 1993 y 1995) el resto de los sectores pierde
personal. En orden de gravedad se encuentra primero el montaje»(operan'os especializados de
montaje y de mantenimiento de centrales) y la administracién (empleados). Ingenieria y

fabricacion son, en cambio, los sectores menos afectados.

Como tendencia general, el pasaje de la electromecanica a Ja electrénica ha significado para los
operarios la desaparicion de muchos puestos de trabajo, ocupados por personas que contaban con

un saber artesanal para realizar ciertas tareas, que hoy son realizadas por maquinas automaticas. La
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base macénica requeria también de otras estructuras organizacionales para desarrollar piczas y
dispositivos. Asi por ejemplo las areas de prefabricacion se caracterizaban por contar con una
mano de obra intensiva. A su vez, por las caracteristicas del producto, se necesitaba todo un
trabajo de mecanica fina. En este caso se requerian de competencias claves para los procesos de

ajuste, que s6lo la experiencia a partir de afios de trabajo promovia.

Asi se refiere sobre esta cuestion un informante clave del drea de ingenieria:

“antes los equipos eran complejos en lo que respecta a la cantidad de dispositivos
mecdnicos(...)eso requeria la presencia de los oficios tradicionales donde evidentemente la
mecanica era lo predominante v requeria también de una estructura complementaria de
construccion de los dispositivos(... Jasi habia una gran drea de prefabricacion donde se podian
enconirar grandes lineas de balancines, procesos mecdnicos. hasta tratamiento superficial, y
estanterias llenas de dispositivos mecdnicosf... J)se requeria rambién de mecdnica fina, es decir.
de una gran cantidad de ajustadores. de matriceros. obreros. Los matriceros eran la élite, y hoy
prdcticamente han desaparecido.Los relees requerian todos de un ajuste muy especial: en
funcién de donde operaban, con qué corriente, con qué elasticidad, 1oda una serie de
pardmetros(...)y esos ajustes eran arresanales... Jlas personas requerian una formacién especial,
Y Yo creo que llegé a haber 300 puestos de ajustes(_.. Jentonces si nos situdramos en los
comienzos de los 80" uno podia pensar que lo que hoy veo es otra plania, totalmente distinta. Fsa

Jabrica de los 80'eran grandes prefabricaciones mecdnicasf...)

(..)Ahora esos procesos estdn hechos generalmente por muchas mdquinas automdticas, asi por
efemplo el proceso de soldadura ya no se hace mds a mano, todo el irabajo artesanal fue
reemplazado por trabajos de procesos. Esto origina que aquellas personas que estaban en
-puestos individuales y haciendo una pieza especifica, ahora se ven involucradas en algunos

procesos continuos, en algo donde intervienen menos, ese es el cambio Sfundamental ”.

En este apartado nos hemos propuesto considerar las variadas y potentes fuentes de exclusion y
precarizacién que, generadas en el marco de la estrategia de racionalizacién, tienen efectos
fundamentales en los niveles inferiores de la estructura de mandos, con una especial incidencia en
las categorias operarias y en los supervisores. Esas fuentes no siempre se encuentran vinculadas

directamente con las tecnificaciones derivadas de la automatizacién de los procesos, si bien no es
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despreciable la incidencia de este factor en los volumenes de empleo para esas categorias

profesionales.

La reduccion de plantas, en el marco de las nuevas regionalizaciones que definen los holdings, trae
aparejada consecuencias en el empleo. No obstante, resulta de interés ponderar el peso sustancial
que adquieren, aun cuando no se expulsen directamente trabajadores, las formas de intensificacion
del trabajo, que, en el caso de las categorias operarias asumen un lugar sustancial. Es en este
sentido que la impronta de la extensién de la jornada, con modalidades de trabajo por turnos
continuo, expresa el grado de precarizacion de las condiciones de trabajo, ya deterioradas. Las
condiciones de empleo, ( considerando las formas de contratacién) también se precarizan al
impulsar, en el marco de las transformaciones, la contrataciéon de personal por agencias, o bien,
haciendo uso de sistemas de empleo/ formacion, que ha habilitado la propia legislacion laboral,

promoviendo la desestabilizacion del vinculo laboral tipico ( contratos por tiempo indeterminado).

También hemos puesto de manifiesto como las fuentes de exclusion y de intensificacion, expresan,
en definitiva, el requerimiento empresario de promover un profundo recambio en la composicién
de la fuerza laboral. Esta situacion, debe comprenderse también, a la luz de la importancia que
adquiere la apuesta por la configuracion de un nuevo “orden social/cultural”. Las exclusiones, para
estas categorias profesionales, también encuentran en los “desajustes de perfil”, y en la
“Inadecuacion de sus competencias” un elemento explicativo del grado de vulnerabilidad, en Ia
que se encuentran sumidos. Todas las variantes antes mencionadas concurren hacia este sentido, es
decir, hacia Ja promocién de un “cambio cultural” (en lenguaje empresario) que encarne en cada
uno. Tal como antes ya lo analizamos, la “colaboracién y la competencia” se constituyen en
sentidos fundamentales que deben hacer camne en cada trabajador. No obstante, y para las
categorias inferiores de las estructuras, el andlisis orientado hacia los grupos de trabajo resulta
sustancial, ya que es alli donde cala el sentido més emblematico del nuevo disciplinamiento

industrial.

Queremos destacar, que, mas alla del dispositivo que activa la “modernizacién” en las empresas
estudiadas, ( y que ha permitido establecer en capitulos anteriores una tipologia asociando dicho
dispositivo y los efectos en el mercado interno de trabajo preexistente), se puede constatar un

comun denominador en cémo se ve afectado el empleo en las categorias operarias, que disminuye
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sensiblemente, fruto de los procesos de racionalizacion empresaria. De esta forma, lo que se
afectan son las condiciones de empleo ( contractuales), de trabajo ( intensificandolo), v de

profesionalizacion ( desestructurando las logicas de profesionalizacion preexistentes).
1.2 Normalizar y diferenciar: la instrumentalizacién de los grupos de trabajo

La paradéjica situacién sociolaboral y profesional para los niveles inferiores se eXpresa en
una ecuacion que conjuga la intensificacion del trabajo con la instrumentaciéon de distinciones

simbolicas al interior de este grupo profesional.

Ya hemos analizado en capitulos anteriores algunas cuestiones que nos parecen necesario destacar,

por la incidencia especifica que asumen para esta categoria de actores:

a. La desestructuracion de los colectivos de trabajo preexistentes y la constitucion de nuevos

grupos de trabajo bajo una nueva legalidad empresaria

b. La participacion de todos ( incluso de las categorias inferiores) en la divisién de trabajo de

control simbdlico.

c. La resemantizacion de las categorias de operarios y supervisores que pasan a denominarse

“operadores™ y “facilitadores o asesores”

d. La instrumentacion de distinciones simbélicas sustentadas en la divisién de trabajo de control
simbdlico que introduce diferenciaciones al interior de cada nivel jerarquico ( se establecen,

lideres, operadores claves, etc)

e. La vinculacién entre agencia pedagégica y division del trabajo de control simbélico que: crea,
transmite, distribuye y evalta los sentidos de la colaboracién v la competencia; y contribuye a
configurar un orden laboral vy profesional sustentado en la dialéctica normalizacién/
diferenciacion. El interrogante que se plantea es la impronta que asume dicha tendencia en el

grupo profesional de los operarios.
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Segin hemos constatado en el analisis de casos maltiples, para los operarios, cl anclaje del nuevo
“conocimiento oficial™ es el escenario del grupo de trabajo, que cobra fuerza, también, a partir de
la recurrente tendencia a exigir la marca flexibilizadora de la polivalencia funcional, en tanto
expresion de los movimientos en el nivel de la organizacion del trabajo, v, en definitiva, en el

funcionamiento interno de las firmas,

Cabe acotar que en los esquemas taylorianos-fordianos, el griipo, se constituia parad(’)jivcamente en
una suerte de regién que resguardaba ciertas zonas de libertad, y resistencia. Al respecto debemos
considerar como los estudios pioneros de Naville y Touraine ( 1963) veian en el Taller el lugar
fundamental para el anélisis de la encaradura tanto de la dominacién como de la resistencia. Esta
situacién también pudo ser cotejada en las variadas entrevistas realizadas a operarios con una
importante antigiiedad en las empresas del sector del neumatico v en la central eléctrica
privatizada. La conformacion de grupos de trabajo en las guardias - de turnos continuados-
significaba un lugar desde donde se luchaba por mejores condiciones de trabajo, asimismo, la
“ayuda mutua” era consignada como una actitud que operaba entre los trabajadores en el cotidiano
de trabajo. Esta situacion, constatada en la empresa del neumatico localizada en Hurlingham, sera
en los afios 90 capitalizada por el sector empresario, que define a la polivalencia funcional (
flexibilidad de las condiciones de trabajo) como una instancia relevante en la estrategia de

racionalizacion.

De esta forma, era también el grupo que tejia la urdimbre en el cotidiano, enfrentando la rutina, y
haciendo relativamente soportable las condiciones de trabajo. Con “el otro igual” se construia
consenso para enfrentar “al otro con poder de mando”. El grupo definia un territorio v alli era

“soberano”.

La desterritorializacion operante, de la mano de la estrategia racionalizadora, desestructura los
viejos colectivos de trabajo y los TeCOmpone en nuevas regiones estratégicas que operan en tanto
“células” asociadas al macrosistema de control, Y, en definitiva, a la empresa como “grupo
operativo”. No son casuales las analogias empleadas desde el discurso empresario para denominar
a los grupos de trabajo: la metafora expresa las sinonimias con los sistemas organicos, asociados y
necesitados para su funcionamiento eficaz, pero también fundamentales para lograr el “equilibrio y

estabilidad del sistema”. Si la sociedad es un organismo vivo ( como planteaba Durkheim (1976),
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y emblematicamente critica Giddens (1987) en su libro “las nuevas reglas del método
sociologico™, la empresa asume el mismo cardcter. Detras se expresa la fortaleza de los modelos
funcionalistas /positivistas implicados, mas alla que se presenten, en ciertos casos, como “la gran

novedad” de fin de siglo, en materia de modelos productivos, que miran a oriente.

Siguiendo con las analogias, el mutuo sustento de las partes sostiene al conjunto, y habilita el buen
funcionamiento del cuerpo ( empresa), que requiere legitimarse (y sostenerse) con la impronta del
pensémiento unico. El montaje requiere licuar las zonas con potencialidad de resistencia. Son
Justamente estas zonas aquellas que tenian una reserva ( por cierto escasa) en el colectivo de
trabajo/grupo conformado informalmente ( incluso a partir de la sujecion que provocaba el

aislamiento en un puesto de trabajo).

Asi, la imagen de un sistema autorregulado requiere, entre otras cosas, adaptarse “organicamente”,

por necesidad, a los mandatos que ciernen sobre Ia empresa, en pos de la competencia entre firmas.

De esta forma, la autonomia requerida a los grupos ( para manejar “el negocio™) expresa una
“articularidad solvente™ con la recentracion del poder en manos de las gerencias. Son justamente
estas conexiones, las que requieren ser explicitadas, haciendo visible la funcionalidad de los
grupos de trabajo para hacer factible la transferencia del riesgo empresario hacia los trabajadores.
Esta posibilidad también se hace viable a partir de generar un fuerte dispositivo capaz de
incorporar las “nuevas distinciones simbdlicas™, que promueven la competencia al interior de los

grupos y, en este sentido, la selectividad.

Las nuevas normalizaciones requieren fusiones individuales con la empresa, y para ésto el grupo

se constituye en una mediacién fundamental, en tanto usina de “competencia y colaboracién”.

En la empresa de hilatura y de productos electrénicos la impronta de los grupos de trabajo se
constata como un eslabon central de la politica empresaria, disefiada y controlada por quienes

llevan a cabo las reingenierias:

" Estanios nmucho mds en equipo de trabajo, juntos gente de mantenimiento y de produccién y de
proceso. El grupo de operaciones integradas tiene un concepto de que, compra, elabora y vende.

Esa es la concepcion de negocio (..) el operador interactiia con operadores de otros seclores, en
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Juncion de las necesidades que aparecen. Ese es un mecanismo Jormal (...} digamos que esos
equipos estan intercomunicados, p()rqz.w.esl() mantiene el flujo (...) aqui es importante el tema de
la cooperacion y la integracion, hay como una ransformacion, usted deja de ser un sujeto pasivo
Y se compromete a realizar al mdximo las 1areas (.) yo creo que en las estructuras anteriores,
habian lugares medios estancos, donde Yo no podia penetrar en su sector. Fn cambio, en esia
estructura lenemos que trabajar en el mismo proyecio. Se acabaron los lugares estancos, somos
lodos parte del proyecto. Se acabé el hecho de que yo era responsable hasta acd, y si pasaba
algo alld no me importaba. Hoy lodos formamos un equipo (en este momento, ¢l conceplo es que
todos tomenios los riesgos necesarios Y nos sintamos con autoridad para hacer las cosas que
Jaltan (...) con la responsabilidad de responder por lo que hacemos obviamente” ( Empresa de

hilatura: jefe del 4rea de calidad).

La cita anterior es contundente, ya que expresa muy bien la “articularidad” entre autonomia (
llevar adelante el negocio) y sujecion a la firma. La integracion, las intercomunicaciones entre los
grupos operativos, van marcando la pauta de que “todos somos parte”, v son justamente estas
“externalidades” las que tejen certeramente la fusion de cada uno al conjunto. Es aqui donde
también se expresa como las nuevas estructuras son penetradas, a diferencia de lo acontecido con
las anteriores, que, como antes referimos, también operaban en tanto lugares de resistencia.

La cooperacion y el compromiso son también con el maximo de tareas, y con la responsabilidad de
asumir riesgos, es decir, aceptar voluntariamente hacerse cargo del riesgo empresario, v ser

monitoreado para evaluar si “se cumplen con los objetivos™.

En la empresa de productos electronicos, el sentido de la colaboracién no es un implicito. Tal
como ya lo hemos anticipado, los trabajadores son nombrados en forma permanente como
“colaboradores”. Y tal como se expone a continuacion, los grupos se establecen como la estructura

apropiada para vehiculizar ( y monitorear) la “actitud de servicio permanente’:

“ se trata de concientizar a la gente, que ellos son los responsables del trabajo que estdn
haciendo, y que no pueden esperar que haya una persona detrds de ellos que los controle (
empresa de productos electronicos: gerente de fabricacion)

(..) Nuestra gestion esid orientada a la identificacion con el negocio (...) se recurre a una actitud
de servicio permanente, una optimizacién de los costos (...) una estructura horizontal y sencilla,
muy dgil, con fuerte espiritu de equipo y flexibilidad” (empresa de productos electrénicos:

management, recursos Humanos)
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La celda ( asi denominado el trabajo en grupo) y el trabajo por turnos ( continuo) constituyen
eslabones fundamentales del nuevo orden laboral y profesional para los operarios. Esta
conjugacion ha sido observada como tendencia en casi todos los casos analizados, si bien, una
referencia especial la constituye el caso de la empresa cervecera y de hilatura. Es desde alli que se
reestructura temporoespacialmente la empresa, sobre la base de una economia de tiempo que se
sustenta en transformar los elementos de discontinuidad en continuos. Evitar la porosidad del
proceso ( el tiempo muerto), se constituye en un lema central del nuevo orden. Este propdsito,
resulta renovado al diseminar estratégicamente las fuentes de productividad en miltiples territorios
de la empresa. Como antes ya analizamos, no es el puesto, ni el taller, sino el funcionamiento
interno, y la coordinacién estratégica entre unidades de negocio donde debe buscarse la extraccion
de productividad. Lo que interesa considerar, con relacion a los operarios, es la asociacion Virtuosa
entre Ja “celda y el turno” como soportes que habilitan, por multiples caminos, el incremento de la
productividad. Si la celda requiere un funcionamiento organico sobre la base de la polivalencia

funcional, el turno deslocaliza esta contribucién logrando el funcionamiento continuo de la fibrica.

Tal como lo hemos podido constatar, la “celda y el turno™ se constituyen en materia de gestién
especifica, ya que aportan estructuras claves, tanto para desestructurar los colectivos de trabajo

historicamente constituidos, como para confi gurarlos a las nuevas metas empresarias.

Via la negociacion también se desestructuran los grupos de trabajo. En el sector del neumatico, la
polémica negociacion por el trabajo por turnos reconfigura un nuevo esquema, desarmando los
turnos pre-definidos, y haciendo coexistente el trabajo a tiempo parcial -con el 4to turno que se
crea- con la organizacién continua del tiempo de trabajo. Esta misma tendencia fue relevada en la
central privatizada que incorpora, en forma creciente, personal contratado, en un sector altamente
critico como el de operaciones de la central generadora de energia eléctrica ( veremos como los

Jovenes sustituyen a los “viejos” idoneos, ya sea en tareas de menor o mayor calificacion).

Los grupos también se fragilizan al instalarse elementos de fragmentacién, como, por ejemplo, la
multiplicacién de acuerdos por productividad en el nivel de cada sector de trabajo en las empresas

del neumatico, o bien, como en el caso de la central privatizada, la multiplicacion de marcos de
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convenio, el establecimiento de “personal de confianza”, y ¢l impulso de una gestion

individualizada de las relaciones de trabajo ( como hemos analizamos en el capitulo VIII).

La normalizacién, a través la colaboracion, se sustenta en la selectividad / fragmentacion/
diferenciacion/ que habilita la competencia. O, dicho en otros términos, la colaboracion es a la
intensificacién, como la competencia a las nuevas distinciones simbdlicas que se establecen en el
nuevo mapa de sentidos y posiciones. Al respecto, los lideres u operarios clave { sector del
neumatico, y empresa cervecera), las “puntas de estrella” ( empresa de hi latura); los operadores y
facilitadores ( empresa de hilatura); o bien, el personal de confianza normalizado via la fuente
convencional ( central eléctrica privatizada), laboran en el sentido antes seflalado, introduciendo la
selectividad en el propio grupo profesional. No obstante, v, tal como analizamos en Proximos
apartados, las nuevas distinciones no se traducirdn, sobre todo para esta categoria de actores, en
posibilidades para la movilidad ocupacional. Mas bien, lo que se juega es un escenario de grandes

limitantes en este sentido.

Ya sea operando sobre las condiciones de empleo, de trabajo o de profesionalizacion, la tendencia

para los niveles inferiores conjuga paraddjicamente vulnerabilidad y distinciones simbélicas.

En algunos casos, las “resemantizaciones” se traducen en un nuevo orden clasificatorio, que se
instala de hecho. Y en ese escenario, se definen, también, los nuevos criterios que jugaran para las
movilidades, siempre dentro de los limites del mismo nivel jerarquico ( operadores), y bajo la
impronta del nuevo patron discursivo. Las pautas de comportamiento, asociadas a la colaboracién

y la competencia, seran cruciales para definir los ascensos.
2. Los horizontes de profesionalizacién

Los efectos de la estrategia racionalizadora en el sector de los operarios se expresa también
sensiblemente en las condiciones de profesionalizacién. Como parte de las nuevas politicas de uso
y valorizacion del trabajo se modifican sustancialmente los criterios para el reclutamiento y las
- movilidades profesionales. En el caso de los operarios, a los efectos de exclusién y precarizacion (
considerando en particular las condiciones de empleo y de trabajo), se le suman las crecientes

limitaciones para acceder a puestos de conduccién ( incluso en los niveles inferiores de la
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estructura de mandos). Esto significa, desde nuestra tesis, la desestructuracion de las logicas de
profesionalizacion preexistentes, que si habilitaban, a partir de la trayectoria laboral realizada en
base a la experiencia, el acceso a niveles de mando. Es también desde nuestros hallazgos que se
desprende la no emergencia de nuevos recorridos de profesionalizacion que supongan una

movilidad ocupacional a través de la carrera interna.

En las siguientes secciones los analisis se centran en los nuevos criterios que rigen los
reclutamientos y movilidades, sefialando, en forma particular, la disputa que se establece entre

1doneos y técnicos.

Es en este sentido que la cuestién relativa al saber hacer asume especial importancia, asi como el
tensionamiento que se juega respecto del valor asignado a las credenciales educativas. Asimismo,
se analiza el papel que asume la dualidad entre “carrera interna e itinenarios profesionales
emergentes”, y su implicancia en los horizontes de profesionalizacion para las categorias

operarias, considerando en forma especifica el caso de los trabajadores idoneos.
2.1 Id6neos o técnicos? Comportamiento laboral, credenciales y experiencia
El trabajo indirecto y la pérdida de control sobre el proceso: las tecnificaciones

La naturaleza de los saberes y el alcance de las intervenciones requeridas a los operarios se
modifican sustancialmente por efecto del cambio tecnologico, asociado con la creciente
automatizacion con base en la microelectrénica e informatica. No obstante, esta cuestion resulta
también controversial si reparamos en la bibliografia procedente del campo de la Sociologia del
Trabajo de los afios 60, donde va se ponia en evidencia la importancia que cobraba el trabajo
indirecto, y con ésto, la simplificacién de los saberes requeridos a los obreros especializados. Los
tempranos trabajos de Naville y Touraine eran contundentes en estos analisis, refiriéndose ya a
procesos de automatizacion crecientes con base en la mecanica. Y aun situdndonos en las entrafias
del capitalismo que estudia Marx, los andlisis exponen claramente la ecuacién que conjuga
certeramente la extraccion de plus valor absoluto y relativo, y la creciente descalificacion obrera, a

medida que se transfieren funciones humanas a las maquinas.
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!Ja l6gica técnica de la automatizacion sejﬁega, en realidad, en la propia historia del capitalismo
con base, en primer lugar, en el soporte de la mecanica. No obstante, y tal como ya anticipamos en
capitulos anteriores, las NTI, habilitan un escenario potente para producir eficaces integraciones
(Coriat, 1987), deslocalizaciones, y modelar adaptativamente ( Le Bas; Mercier; Troussier, 1985)

la estructura sociotécnica.

St desde una perspectiva técnica las formas contemporaneas de la automatizaciéon con base
electronica poco suman a las bases de la automatizacién con base mecanica, la logica social si
define las diferencias. Y en este sentido, los procesos de miniaturizacion y recomposicion espacial
y temporal inciden ( aunque en forma variable, heterogénea) en la naturaleza de los saberes

requeridos y en las fronteras del campo de las intervenciones.

De esta forma, las tendencias observadas en el analisis de casos multiples ponen al descubierto Ia
incidencia de lo anterior en la transformacion de las categorias operarias, que se traduce, para los
idoneos con mas antigiedad, en sostenidas exclusiones, pero también, en un proceso de
descalificacion creciente. Por otra parte, y tal como analizamos mas adelante, las nuevas
posiciones que se definen en los niveles inferiores se sustentaran en las distinciones simbélicas que
pone en marcha el proceso de racionalizacion. Asimismo, la credencial de nivel medio técnico sera

un requisito que cobra cada vez mayor fuerza para ocupar las categorias operarias.

Tal como antes sefialamos en este capitulo, las empresas de proceso continuo analizadas exponen
embleméticamente el sentido de lo que venimos planteando. Las citas que transcribimos a
continuacion objetivan la pérdida del control sobre el proceso por parte de los trabajadores
operarios, a la que haciamos referencia; situacion que resulta asociada intimamente con Ia
creciente prescripcion y normalizacion ( sustentada en los sistemas de gestion de la calidad), y a la
naturaleza de la tarea asignada, que demanda intervenciones cada vez mds indirectas. Esta
situacion se emparenta sensiblemente con otros de los nicleos de sentido analizados, relacionados
con la valoracidn /desvalorizacién del saber hacer, cuestion sensiblemente relevante en el caso del

personal idoneo.

Sobre el control y la prescripcién

En el sector de pesada: * Al incorporar la informdtica en la planta, viene un choque muy
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grande. La gente que habitualmente trabajaba en forma manual, donde todas las decisiones eran
tomadas por ellos, de golpe se vio gobernado por una PC”,
" La persona que hacia el trabajo manual p()l: ahi desarrollaba algunos instintos de control, que
otro no los necesitaba, 1ambién tenia un arma que hoy no tiene: haber desarrollado un arte que sélo
el lo ponia en juego. Hoy ya no es asi puede venir Juan o Pedro y mientras sepa manejar el sisiema
de computadora, los dos pesan igual(’..) mds que un arte, acd lo que hay es una automatizacion “(.)
en lareas de produccion, antes la persona que realizaba el confitado, la grajea o el granulado,
ponia la mano y decia: el granulado estd listo. Hoy hay un instrumento que le dice que el granulado
estd listo cuando marca 25. No importa si lo hace uno u otro, siempre tiene que llegar a 25. Antes el
obrero tenia un arma, que en algin momento fue muy fuerte °( Empresa farmaceiitica, Director
1écnico)
El gobierno de la informatica queda vinculado con Ia disminucién de las posibilidades decisionales
de los operarios, pero también, con la pérdida de las “mafias / o del arte” que supone autonomia y
un conocimiento complejo. La situacién actual permite aprehender como las tecnologias de la
informacion contribuyen a definir un escenario que es abonado por las intercambiabilidades, las
interdependencias y las nuevas normalizaciones. En realidad, lo que queremos significar es el
sentido mas pleno que permite lo anterior, en intima asociacién con las metas que se persiguen en
la organizacion. Distante de una tesis determinista, la lectura debe operar recogiendo el nuevo
sentido omnipresente de la organizacion, a partir de las formas normalizadas que habilitan dichas
tecnologias, en plena asimilacion a lo que el sistema de gestion de la calidad establece. La
conjugacion opera entre control técnico ( de procesos) y control burocratico que deslocaliza del

taller ('y del puesto) la fuente de productividad para diseminarla estratégicamente en las funciones

y en los procesos***.

MY es en este sentido que los estudios mas recientes ponen la atencién en la empresa como totalidad, y
sobre todo en el nivel del funcionamiento interno, y en el de las relaciones sociales ( Linhart, 1997). La
recomposicion hegeménica opera a este nivel, y para ésto configura nuevas zonificaciones
temporoespaciales ( Giddens, 1991). Con la redefinicién de las fronteras del control, cobran fuerza las

formas modeladoras del “panéptico”, y Ia propia idea marxiana del “trabajo alienado™.
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Sobre el trabajo indirecto

“(..) Antes, teniamos hombres que cada vez que se llenaba una bobina, tenia que hacer toda
una operacion para sacar esa bobina, después enhebrar la proxima(...) mientras tanto habia
hilado que iba a desperdicio, porque el hombre mientras hacia una cosa no podia hacer la otra y
dos hombres no pueden trabajar, hoy no se corta la hilatura para pasar de una bobina a
otra(...)hoy se ha bajado desperdicio, el hombre ya no iiene que hacer la operacién para
enhebrar la proxima bobina, tiene enhebrado automdtico, o sea que, lo tnico que el hombre hace
es retirar la bobina( .. Jes mds, la mdquina lo desplaza sola, tiene un dispositivo que perniite esta’
operacion y la pone a la altura de la cinmra, para evitar todo el esfuerzo de agacharse ¥
levantar peso(...)lo que el hombre hace es una inspeccion visual, la identifica y estanios

haciendo el empaque al pie de la maquina, lo que es primer grado la pone en la caja si no lo

separaf...)

“(..) En la etapa anterior, 1oda la parie de control era electromecanica, neumdtica, mientras
que hoy, todo eso lo controla la elecirénica, o la mayor parte(...) muchas vdlvulas han sido
reemplazadas por sensores, algunas son inevitables, lo que sucede es que la neumdtica todavia

resulla indispensable, pero el conirol es electronico(...)

“(...) en la nueva tecnologia se ha requerido reestructurar los equipos de trabajo, porque hay
partes donde el hombre ha dejado de ser la mano de obra activa”( empresa de hilatura, jefe del

area calidad)

Tal como podemos constatar, el proceso se hace continuo, lo que se traduce en “economia de
tiempo”. El proceso no se detiene, e incluso se evitan desperdicios. Pero también, y especialmente,
lo que acontece es una transformacion fundamental en la tarea que realizaba la persona. Antes, su
intervencién estaba directamente involucrada en la marcha del proceso, en realidad lo hacia
posible, era el propio operario que controlaba que el proceso continuara. La automatizacién del
bobinado, transfiere operaciones claves a la maquina. Lo que antes debian realizar dos personas,
ahora lo realiza la maquina, eliminando la tarea que antes ejecutaban las personas. Lo que se opera
€s un cambio sustancial en la naturaleza de las intervenciones. El operario ya no labora
directamente sobre el material. La mediacién artefactual controla automaticamente el proceso, que

Yya no esta, como queda expuesto, en la intervencion obrera.
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Sobre el proceso de descalificacién

En la empresa de productos electronicos el analisis por sectores de trabajo permitio identificar
situaciones heterogéneas al incorporar tecnologia automatizada en los procesos. Por un lado,
produce simplificacién de tareas ( como en el caso del sector pintura), y por otro, como en el
sector de. metalizado de chapas, confiere importancia a las tareas de programacion de las
maquinas, estableciendo la incorporacion de técnicos en las categorias operarias. Asimismo, la
innovacién tecnolégica en el sector de pintura ha tenido alcance tanto en los materiales utilizados
como en el propio sistema automatizado. Se trata del desplazamiento del sistema que empleaba
pintura liquida a soplete al uso de la pintura en polvo. Desde la argumentacion empresaria el nuevo
sistema ha permitido optimizar costos, resolver el problema de residuos, asi como la reduccion de

los indices de insalubridad 13

El cambio de sistema implicé para los oficiales pintores un proceso de descalificacion. Con la
pintura en himedo debian tener un completo dominio de la maquina ( el soplete) y cierta destreza
en la dispersion del material sobre las superficies, que debian pintar de forma homogénea vy sin
desperdicio de material. En la actualidad, el sistema automatizado de pintura en polvo atrae, a
traves de determinados dispositivos, las piezas y dispersa el material en forma automatica. De esta
forma, las intervenciones se limitan a la carga y descarga de las piezas, asi como al recicladob del
matenial sobrante para su recuperacion. El “control de la herramienta” se desplaza al “control del
proceso”, redefiniéndose la naturaleza de las tareas que deben realizar. Hay intervenciones que ya
no se realizan y que implicaban el desarrollo de ciertas habilidades, dependiendo, en gran parte, la
calidad del trabajo del control operario sobre materiales y herramientas. Ahora, los saberes que
deben movilizar son de menor complejidad, dependientes de la base técnica. El cambio de sistema
también ha permitido extender el puesto de trabajo, implicando para el personal afectado al sector

(aprox. seis oficiales pintores) la realizacion de tareas simplificadas y comunes.

'S El sistema de pintura a solvente generaba una importante cantidad de residuos en vapor de solvente.
Con el nuevo sistema se puede reciclar el polvillo a menor costo, su proceso de tratamiento es mas limpio y

se puede recuperar en un 90 %.
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" Son puestos sencillos, no hay una necesidad muy importante de capacitacion. de
conocimientos para disponer polvo en la pieza, porque la pieza es la que llama al polvo desde el

punto de vista eléctrico. ”( informante clave del drea de prefabricaciones)

La incorporacion de tecnologia en los procesos (sector pintura) ha permitido una mayor
disponibilidad de la fuerza laboral. De esta forma, la flexibilidad interna involucra un “puesto

extendido” donde todos pueden hacer “de todo™ a partir de la simplificacion del trabajo.

No obstante, cabe destacar que en la empresa de productos electronicos se ha reconocido una
tendencia no homogénea para los operarios. Si bien en el sector de pintura la simplificacion de las
tareas cobra protagonismo, en otros, como en el sector de plasticos, la empresa decide “conservar
el saber hacer” de quien ocupaba funciones de supervision, y cuya formacion se habia construido
en base a la experiencia de trabajo. Las exclusiones, simplificaciones y revalorizaciones se
conjugan junto a una tendencia que verifica, por ejemplo en el sector de metalizado de chapas, la

preferencia por trabajadores que, alin en categorias operarias, cuentan con el nivel medio técnico.
Entre la credencial y el saber hacer

En las categorias operarias el tensionamiento entre la credencial y la experiencia cobra cuerpo, y
se expresa en la disputa entre “idéneos versus técnicos”, y también entre “trabajadores jovenes y

mayores”.

Si bien las tendencias relevadas en nuestra investigacion arrojan la preferencia de los técnicos por
sobre los idoneos, también se plantean situaciones duales, heterogéneas con respecto al valor
asignado a la experiencia. En el centro de la polémica esta el grado de valorizacidn del “saber
hacer” o los “saberes tacitos” ( no transmisibles via la educacion formal, y forjados tras una larga
trayectoria de intervenciones sobre el propio proceso productivo), que, en el caso de los operarios,
tenia peso en las movilidades profesionales, y en el acceso a los puestos de mando. En la polémica
actual, lo que aparece como tendencia en los discursos empresarios es la recurrente ponderacion de
las “capacidades™ por sobre la antigiiedad, o bien, de la credencial respecto del “saber hacer”. No
obstante lo anterior, lo que queremos también remarcar es que los profundos movimientos en los
modelos de profesionalizacion, para los niveles inferiores de las estructuras profesionales y de

mandos, no se encuentran ajenos, finalmente ( o en primera instancia), a las competencias
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sociales/reguladoras, es decir, a las actitudes y nuevas pautas de comportamiento exigidas en el

marco de la organizacion racionalizada.

Surge de nuestros hallazgos, derivados del analisis de casos multiples, una cuestion controversial
que, en ocasiones, opera como discurso justificador de la preferencia de técnicos en vez de
idéneos. Nos referimos al requerimiento de saberes analiticos que los técnicos estarian en mejores
condiciones de movilizar en tareas que involucran el manejo de instrumentos, los que cobraran

especial importancia con los sistemas electrénicos®*®.
Estas controversias se manifiestan en los siguientes aspectos:

a. En sectores diferentes, en una misma empresa, se presentan situaciones heterogéneas: por un
lado, y atin con presencia de tecnologia electrénica incorporada a los equipos, la priorizacion del
saber hacer de los idéneos se traduce en una decision de conservarlos, ( caso empresa de productos
electrénicos), o bien establecer ‘mecanismos de capacitacion especificos ( caso empresa
farmacéutica). Por otro lado, vy considerando las mismas empresas, se prefiere la presencia de
técnicos, cuando se realizan tareas asociadas con cierta participacion en la programacién de los
equipos, y en la lectura de variables de proceso en los instrumentos con base digital. Esta tltima

tendencia también fue constatada en la empresa de hilatura y cervecera.

"'%Esta tendencia pudo ser constatada en un estudio que realizamos en una planta siderlirgica a comienzos
de los afios 90, donde fue posible identificar la creciente valorizacion que adquirian los instrumentistas (
con formacién media técnica, en particular electrénica) con las NTI Mas alla de la presencia aun
importante de un modelo de profesionalizacién sustentado en el oficio, las tendencias verificaban una
especial valorizacion de lo saberes técnicos asociados a las acreditaciones formales. De esta forma, el viejo
modelo de profesionalizacion adquiria caracteristicas particulares sustentadas en las mayores exigencias de
formalizacion de los saberes: Figari, C. Cambios tecnoldgicos y la construccion de las calificaciones. Un
estudio de caso en el sector siderirgico: La incorporacién de equipos de colada continua. Informe Beca
Perfeccionamiento CEIL-CONICET, 1996. Pags. 1- 55; Testa, J.; Figari, C.; Dasso Suffern, A.”Procesos de
incorporacién tecnoldgica y perfiles profesionales en mutacién. Condiciones pedagogico-organizacionales
para la construccién de nuevos saberes. El caso de una empresa siderargica”. En Revista Dialégica Nimero

especial, CEIL, vol.1 N° 1, 1996. P. 171-194.
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c¢. Concurrente con la tendencia observada en estudios nuestros anteriores, se destaca una
diferencia entre los operarios que estan en el area operativa, y los operarios que son

instrumentistas. En este caso se trata de técnicos ( caso empresa de hilatura)

d. Las funciones de mantenimiento ( llevadas al area operativa), asi como los comandos
centralizados ( que involucra una lectura a tiempo real de las variables de proceso), son
desarrollados por técnicos ( en categorias operarias), conviviendo con otros técnicos que se

desempefian en las areas operativas ( caso empresa de hilatura y cervecera).

e. La empresa cervecera marca el sentido ‘mas emblematico de las tendencias verificadas (
implementadas atin en forma relativa en las otras firmas analizadas). Nos referimos a la presencia
homogénea de técnicos en categorias operarias. En esta empresa, sin idoneos, los jovenes técnicos
se desempefian en variadas funciones, incluso en aquellas que son ocupadas por iddneos en otras
empresas. Nos referimos concretamente a las 4reas de produccién directa, donde las intervenciones

resultan simplificadas a partir de la incorporacion de NTI.

Las siguientes transcripciones, correspondientes a las empresas farmacéutica y de hilatura,
exponen lo que venimos planteando con relacidén a la situacién controversial generada entre

1déneos y técnicos:



En el sector de mezclado: “¢/ operario seca, es decir, controla la humedad, cuando termina el
ciclo, que estd semiautomatizado, tiene un registro con un control. Cuando legue el momento final
del secado va a parar el aparato, pero no va a decidir que ahi se terming el secadof...) tiene que
1omar una muestra, hacerle un control de proceso de humedad y el decide si tiene que darle un poco
mds de secado o Yya termind. s un operario calificado. Pero para este tipo de operacion el perfil
seria un Iécnico: acd hay manejo de instrumentos de laboratorio, de magquinarias. El secado
requiere el manejo de instrumentos de mucha precision, son termémeiros digitales. Al terminar el
proceso él toma una muestra, la pone en un instrumento para medirlo(..) en la 1écnica de secado
para poder bajar tres puntos la humedad tengo que secar 10 minufos(...) Ante la pregunta de si el
operario al ser técnico tendria un plus por titulo, responde: por mds que sea técnico, si se lo recluta
para un puesio como éste se le paga como operario, es decir, se paga por lo general el puesio. ” (

Empresa farmacetica, Director técnico)

"(...) Hay operadores en la sala de conirol, y luego los que operan direciamente las mdquinas y
controlan ademds el enfriado final y el transporte del polimero(... )Las funciones de los que
hacen mantenimiento y de los instrumentisias hacen de soporte de toda la tecnologia de conirol,
ahi estd mucho mds el esfuerzo( ... jlos instrumentistas existieron siempre, lo que pasa es que han
ido evolucionando junto con los requerimientos de los elementos de control. Dentro de la
estructura estd la rama operativa v la rama de servicios de mantenimiento. Anbos tienen un
procedimiento similar de categorizacidn, pero, en la parte de mantenimiento, cuando se llega a
niveles de insirumentacién, hay oira. Hay un requisito para avanzar, que estd dado en los
conocimientos de la persona; mientras que en la carrera operativa, parte es requisito y parte es

habilidad" ( empresa de hilatura. jefe del area calidad).

Los técnicos como operadores en el drea de fabricacién

Dos cuestiones se han podido constatar en la empresa cervecera, por un lado, ( y concurrente con
lo hallado en otras empresas farmacéuticas que desarrollan procesos de base fisico quimico o
biolégico), el importante grado de automatizacion en los procesos y la presencia de técnicos que
realizan intervenciones indirectas mediadas por la tecnologia informatica. Asimismo, las tareas de
control de calidad y de mantenimiento son llevadas al espacio de fabricacién. Asi por ejemplo, la
recepcion de materias primas.exige la toma de muestras por un técnico que tiene una categoria de

operador, quien sigue una rutina prescripta. No obstante, frente a cualquier inconveniente, (el
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técnico debe poder identificarlo, es decir darse cuenta, y gestionarlo), la asistencia sera provista
por el area de laboratorio y control de calidad. En el drea de fabricacion, se distingue un grupo de
técnicos, con categoria de operadores, que desarrollan su labor desde la sala de control que
comanda autométicamente el proceso. No obstante, y tal como queda reflejado en algunas de las
transcripciones que realizamos a continuacion, deben cada tanto vigilar la linea. Esta vigilancia
también supone operar al encontrar inconvenientes y repararlos si son menores, o bien, buscar la

asistencia del area especializada de mantenimiento.

En las dreas de fabricacion conviven técnicos de distintas especialidades ( quimicos, mecénicos y

electronicost!’

)> 10 que supone una suerte de “fusién de saberes” que resultan indistintos en un
proceso que, via la automatizacion, estd en cierta forma codificado. La hipétesis es que la posible
interprofesionalidad debe aportar para canalizar los inconvenientes que deben identificar

apropiadamente y a tiempo real:

“Llega la materia prima principal que es la malta en camiones que se almacenan en silos, que se
descargan en forma automdtica: hay una plataforma que hace la descarga de los camiones, hay
un sistema que liene una plataforma elevadora para levaniar el camion, para que pueda
descargar, después la materia prima va por cintas elevadoras hasta los silos(...) en esia etapa
hay infervencién manual, una persona toma una muestra de cada camion que entra, esto lo hace
un técnico operador, que es técnico quinico (...) el depende de procesos, pero el andlisis y la
aprobacion de los andlisis lo hace el laboratorio, toman la muestra y hacen la primer
preparacion(...) el tiene procedimientos escritos, sobre los tipos de rutina de lo que tiene que
hacer (...) en realidad las actividades son nuchisimas, una es el recibimiento del camién, tomar
la muestra de una forma determinada, no de cualquier forma, tiene un instrumento para
nmuesirear, liene que respelar una forma de muestreo, para tener una muestra representativa (...)

si el operador ve alguna discrepancia en los valores debe avisar al supervisor de drea ( que es

""Desde el area de Educacién y Trabajo del CEIL del CONICET se vienen desarrollando lineas de
investigacion sobre la naturaleza de las intervenciones y de los saberes exigidos a técnicos en distintas
especialidades. Se destacan los estudios desarrollados por Julio Testa, con relacién a la especialidad
electronica y quimica: Proceso Y dindmica de desarrollo de los desemperios profesionales. El caso de los
técncos electrénicos, Convenio CEIL-CONET, 1992; Cambio tecnolégico y dinamica de transformacion de
los perfiles profesionales en la industria quimica, Proyecto Agencia Nacional de Promocion Cientifica

Tecnologica, PICT 98-2000.
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un ingeniero - en general de alimentos-), el va a determinar si cfectivamente va a volver a
chequear la materia prima, si detecta problemas que superan la decision de el tiene que recurrir

a una persona de mds autoridad ” ( empresa cervecera, analista area calidad).

“Los operadores van a cargar la primer informacién, el programa entiende esa informacion que
ellos ingresan y empiezan a funcionar, si Yo voy a fabricar determinada cantidad de mosio lo
unico que hago es poner en la receta cuanto mosito quiero fabricar, lo que hace el operador., ¥y
empieza a funcionar solo el sistema (..) hay una sala de comando, desde una computadora se
dirige el proceso, por supuesto cada tanto verifican los valores a lo largo de la linea, no es que
el proceso corre y nunca hay problema, eso no pasa en ningiin lado(...) un ingeniero coordina a
1odos los técnicos en el drea de proceso ( que incluye las efapas de fabricacion, Jermentacion y

maduracion y filtracion) ”( empresa cervecera, analisia drea calidad)

Las intervenciones de los técnicos'’™® se orientan a tomar muestras o vigilar el buen
funcionamiento de las maquinas, se dice: “deben ser polivalentes”. Mas alla de las
especificidades que pudieran operarse, parece revelarse una tendencia: la preferencia de

técnicos por sobre los idéneos en las 4reas de fabricacion.

Podriamos aportar algunas interpretaciones sobre esta cuestion:

1. Los sistemas informatizados requieren poner en relacion el plano de lo real con el de Ia
representacion. Y los técnicos aportarian capacidades en este sentido, las que no obstante requieren
ser testeadas/evaluadas en el marco de intervenciones concretas que realizan. Esta suerte de
“Intangibilidad”, no se sostiene si se pierde la referencia al proceso real. Los idéneos con
experiencia, atn teniendo un conocimiento del proceso, requeririan de ese anclaje para operar (

poder pasar de lo real a lo real representado, lo que estaria exigiendo saberes analiticos). Las zonas

"8Con respecto a la formacién de los técnicos, esta situacion resulta por demas controversial en la
Argentina, sobre la base de una Reforma Educativa que opero desestructurando el subsistema de educacién
técnica, y generd acciones distantes en la posibilidad de recomponerlo. En este sentido, las politicas de los
organismos intrenacionales, en el contexto de la hegemonia neoliberal, dieron base de sustento a lo anterior,
situacién que resultaba intimamente correlecionada con el papel asignado a la Argentina en la division
internacional del trabajo. En la Argentina, se destacan en forma especial, los estudios e investigaciones

desarrolados por Julio Testa, Maria Antonia Gallart, Graciela Riquelme y David Vifiar.
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de abstraccion son expuestas al contar con instrumentos de simulacién que aportan a tiempo real

los requerimientos de intervencion, v ajuste sobre el proceso.

2. No obstante, esta explicacion resultaria insuficiente si liberardmos la naturaleza de saberes
demandados de las condiciones de formacion y constitucién de los mismos. La escuela aporta al

respecto un herramental cognitivo que es capitalizado por los empresarios.

Esta explicacion resulta de todas formas limitada cuando observamos la presencia de técnicos en
funciones operarias para realizar las mismas tareas que en otras empresas ( empresa de productos
electronicos, farmacéutica, hilatura) son realizadas por idoneos, si bien, la tendencia en esas

empresas es también it reemplazando a los idéneos por los técnicos.

Consideramos que las interpretaciones ( acerca de porqué se prefieren a los jévenes técnicos, atn
cuando no se verifiquen requerimientos de calificaciones mas complejas), también deben ser
buscadas en relacion a las “competencias sociales”, y al grado de “ductilidad” supuesto ( por el

management) para aceptar las reglas de juego de la racionalizacién,

Las demandas ( recurrentes) a la escuela son en relacién a los saberes analiticos, procedimentales (
asociados intimamente con el peso de las tecnologias de informacion), si bien, los saberes
especificos serdn desarrollados en los sectores de trabajo ( y en este terreno los mas
experimentados asumen en muchos casos, el rol de capacitadores). No obstante, aquéllo evaluado
y medido es la medida en que el “perfil de empresa” es movilizado en espacios concretos de
trabajo. Los procesos de seleccién se apoyan especialmente en la evaluacion del “potencial” de los
trabajadores, que mide, en definitiva, las disposiciones a aceptar las reglas de juego y responder a
tiempo real a los requerimientos de “flexibilidad/adaptacion™ continuos. Estas disposiciones son
aquellas que encuentran en el perfil de empresa el patron de medida, y que marcara, incluso en el
mediano plazo, la movilidad ocupacional entre categorias operarias, y donde la superior de dichas

categorias, expresa significativamente ese perfil, asociado a la pauta organizacional.

En la empresa cervecera existe un porcentaje de técnicos que revisten en calidad de contratados
por agencia de personal eventual, y que se desempefian en las areas de fabricacion directa. El jefe

de calidad plantea: “Jos estamos probando, midiendo, hay que ver si dan el perfil y entran en el cuadro”.
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Parte de fa politica de reclutamiento opera en un sentido flexibilizador. Los técnicos ingresan en
caracter de eventuales. Se instala un periodo probatorio, que define la continuidad en el empleo.
Es aqui donde el “potencial” ( en lenguaje empresario) es medido en términos del “perfil” que
reclama la empresa, sustentado principalmente en las competencias sociales, es decir, un perfil

adaptativo en relacién con las formas de cooperacion que se definen.
Cuando el saber hacer se impone...

La preferencia por los técnicos ( credencial y “potencial de adaptacién™), encuentra limites frente a
la experiencia de los idéneos, que no son facilmente reemplazables en el mercado externo ( caso

central eléctrica privatizada y empresa del sector del neumatico).

De esta forma, la tension entre la tendencia “conservacionista” y expulsora de mano de obra ( en el
caso de las categorias operarias, y considerando en forma particular a los idéneos) se hace sentir en
las empresas del sector neumatico investigadas y en la central eléctrica privatizada. En el primer
caso, se ha podido constatar cémo el savoir faire acumulado ponia claros limites para expandir, en
forma homogénea, la nueva organizacion del tiempo de trabajo, basada en el trabajo por turnos
continuo. Esta situacién fue verificada, por ejemplo, en el sector Duplex que requeria movilizar
calificaciones complejas, y la puesta en Juego del “saber hacer” fruto de la experiencia. La
incorporacién de personal contratado para cubrir un 4to turno no se resolvia tan facilmente en la
practica, ya que el nuevo personal no podia ser formado en tiempos breves. No obstante, esta
situacién sera compensada por la labor desarrollada por los propios trabajadores en algunos
sectores. Es decir, la incorporacion de personal mas Joven para cubrir el 4to turno, que demanda la
nueva organizacion, moviliza una estrategia empresaria destinada a que los mas experimentados

ensefien a los recién incorporados.

Asi se expresa un delegado sindical sobre 1a cuestién planteada:

“el 6 X 2 se firmé para 1oda la plana, pero en algunos sectores, como en Diplex, no esid
implementado. Duplex es el corazén de la planta donde se procesan los costados y las bandas de
las cubiertas, donde salen los rodados, si no hay rodados no se puede construir. A ellos les falta

un turno, se necesitarian 14 o 16 muchachos mds para que se pueda hacer el 6 X 2, sino, cuando
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se toman franco, tenés un dia todo parado (...) no se puede preparar un trabajador para Duplex

de un dia para otro, por ¢so es que van tomando, Y van practicando hasta tener un plantel (...) es

un departaniento atipico, porque la gente fiene que Ifener condiciones especiales, donde se

construye, hay que tener en cuenta el calibre, el peso, la calidad de la goma. Es el sector que

requiere mds calificacion” ( delegado sindical, Sindicato Unico de Trabajadores de la Actividad

del Neumdtico) '
En la central eléctrica privatizada, 1a 16gica expulsora y precarizante genero también situaciones de
complejidad para el manejo de las centrales. En el caso de los operadores de calderas vy turbinas no
era facil su sustitucion, tampoco era posible suplir con cursos de capacitacion de duracion

limitada.

Es de interés destacar como la empresa debe afrontar, a partir de la sistematica reduccion de personal
y de nuevas contrataciones ( en general por medio de agencias), una dificil situacion a resolver en lo

referente a la formacion del personal®** que se incorporaba en condiciones de alta precariedad.

Asimismo, se desarrollard, por parte de la empresa, una estrategia orientada al desplazamiento de
técnicos de las dreas de matenimiento al sector de operaciones de la central. Esta situacion, resistida
por los técnicos, resulta también compatible con la presién empresaria por legitimar, via la
negociacion colectiva, el requisito de estudios medios técnicos para los operarios que se desempeifian

en el sector de operaciones.

El saber hacer también se encuentra en el centro de la atencién cuando analizamos los itinenarios de
profesionalizacion que habilitaban histéricamente una movilidad con acceso al mando via la carrera

interna.

"OEn este escenario, se ha convocado a personal retirado de Ia usina, con una amplia trayectoria profesional,
como instructores de las acciones de capacitacién que se organizan. Esta cuestién es decididamente
significativa y no puede desvincularse del vaciamiento que la usina ha sufrido en su acervo calificacional y del

saber hacer construido por la experiencia en el trabajo.
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2.2 La desestructuracién de las légicas de profesionalizacién: limites de la

“nueva”carrera interna

Asi como se desestructuran los viejos colectivos de trabajo y se configuran los nuevos
grupos, como mediadores de la nueva legalidad empresaria, también se desestructuran las l6gicas
de profesionalizacion preexistentes, aunque, segun pudimos constatar, sin definir nuevos
itinerarios profesionales para los niveles inferiores de la estructura de mandos. No solo se trata de
inmovilidad, sino también de imposibilidad para acceder a los primeros niveles del mando en las
categorias de supervision, que también sufren severas transformaciones como ya anticipamos en

capitulos anteriores.

En los casos investigados hemos observado, tal como antes referimos, una tendencia a reemplazar
idéneos por técnicos, y a generar instancias de movilidad profesional sobre la base de un nuevo
modelo de profesionalizacién. La formacién externa, que provee credenciales educativas, se
constituye en una instancia, cada vez mas necesaria, para alcanzar una movilidad profesional entre

niveles jerarquicos.

También hemos constatado situaciones diferenciadas: como casos polarizados en las matrices
elaboradas, con relacion a las condiciones para la movilidad profesional, la empresa cervecera,
expone, la tendencia antes sefialada ( presente en todos los casos) con un anclaje en el plano de lo
real, es decir, expone las nuevas orientaciones en forma emblematica. En el otro extremo (dela
matriz), encontramos en la empresa de productos electrénicos una nueva confi guracion profesional
que hace coexistir la 16gica de la carrera interna, sustentada en la valorizacion en el saber hacer,
con la logica de profesionalizacion con peso en las credenciales, si bien esta coexistencia supone
también la secundarizaciéon de la modalidad mencionada en primer lugar. Si bien, en ambas
empresas, las 1dgicas de formacion y desarrollo tienen un lugar protagénico en la estrategia de
racionalizacion ( tal como hemos analizado en capitulos anteriores), respecto de las condiciones de

profesionalizacion se presentan diferencias sustanciales.

En la empresa cervecera no hay idéneos en funciones operarias, y los técnicos que no realizan
estudios superiores tienen limitado el acceso al mando en las funciones de supervision. La
credencial, la juventud y la plena consustanciacién con las metas empresarias son atributos que

pesan sensiblemente en los reclutamientos y en las movilidades. Los técnicos en categorias
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operarias se constatan, tanto en las areas de fabricacion como en el laboratorio. No obstante,
quedan ampliamente sesgadas sus posibilidades de movilidad a categorias de supervision y
jefaturas. Tal como analizamos en el proximo capitulo, se trata de posiciones reservadas para los

ingenieros que tienen una mayor presencia en las dreas de fabricacion.

Como antes fuera planteado, los técnicos revisten como operadores en el drea de fabricacion. No
obstante resulta de interés analizar las categorias definidas para este grupo profesional. Estas son
seis: operador mantenedor 1-3; técnico operador mantenedor, 1-3. Varias cuestiones podemos

analizar aqui:

1. Todos son técnicos en cuanto a la formacion de base, y todos son operadores en el sistema

clasificatorio.

(8

En todas las categorias quedan traducidos los niveles de ejecucion y mantenimiento como
funciones asociadas a todas las categorias.

El reconocimiento del perfil profesional técnico recién se transparenta en la 4ta categoria:

(V3]

técnico operador mantenedor, antes son operadores, aun cuando tengan la credencial de

técnico.

El abanico de categorias excluye la posibilidad de acceso a categorias de supervision y jefaturas.

Estas son ocupadas en términos generales por los ingenieros.

El achatamiento de las estructuras resiente particularmente las posibilidades de movilidad para los
técnicos, maxime si no realizan estudios universitarios. Asimismo, opera como fuerte herramienta
de control empresario, que nuclea en estas categorias a jovenes con escasa cultura sindical. Esta
tendencia, de sesgo en la movilidad a puestos de conduccidon para los técnicos, ha sido
especialmente sefialada en dos entrevistas realizadas al jefe de calidad y de capacitacién, como
exponemos a continuacion. A su vez, cabe destacar qué existe cierta precupacion empresaria al
acortar sensiblemente el acceso de técnicos a cargos de conduccion, esta vision es asi referida por

el jefe de calidad:

“vamos a tener un problema dentro de un par de afios si no hacemos algo, si no reaccionamos,
ya que nuestros técnicos son en lineas generales personas que quieren crecer y la empresa no les

va a dar esa posibilidad, van a llegar a un techo, el de técnico operador mantenedor 3 (...) que
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serdan 1000 S, 2000 S, lo que sea, pero mueren ahi, porque nunca van a poder ser ingenieros, si
no empiezan a formar (..) lo veo sin salida, si no podemos armar otro esquema” ( jefe de

calidad).

Resulta interesante sefialar lo referido ahora por el jefe de capacitacion en una entrevista realizada

con posterioridad, sobre esta cuestion:

“ Hoy en dia se ha abierto bastante lo que es la parte de movimiento o de desarrollo dentro de la
empresa. Hay muchos técnicos que han pasado hasta el nivel de supervision, cosa que antes no
era posible (..), sélo ingenieros. Hoy los técnicos que estdn estudiando pueden pasar a
supervision. Esta decision ha arrojado bastante desahogo(...) el compromiso es tencr
universitarios a nivel supervision. los que estdn esiudiando y tienen capacidades pueden

acceder”

Las resistencias provocadas por las claras limitaciones para los técnicos para acceder al mando,
signiﬁc() para la empresa flexibilizar ciertas condiciones para la movilidad a las categorias de
supervision. La promocion del trabajo en grupos ( en las denominadas células de trabajo) y las
exigencias realizadas a los técnicos en funciones operarias ( polivalencia funcional) no se
traducian en un horizonte profesional sustentado en la movilidad con acceso al mando. Esta
situacion, resultaba incluso dificil de sostener para los niveles de jefatura ( quienes evaluan los
desemperios de sus subordinados), que veian una clara restriccion para lograr el involucramiento
que esperaban con las metas de las firma. Los arreglos, sostienen el requerimiento de la credencial,
si bien, se acepta finalmente promover a los técnicos que demuestren tener potencial para el

mando, y ademas prosigan estudios superiores.

En el caso de la empresa de productos electronicos la presencia de 1doneos en algunos sectores de
trabajo puede comprenderse a la luz de la estrategia empresaria de no producir un literal
vaciamiento del savoir faire acumulado ( a diferencia de lo acontecido en la central privatizada y el
sector del neumdtico). La sustitucion de idoneos, con mucha experiencia, por técnicos, a veces es
considerada inconveniente, sobre todo, por el papel asignado al conocimiento pleno de Ila
concepcidn tecno-productiva, solo posible tras una importante experiencia en el proceso de

trabajo.
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En esta empresa siguen operando las categorias de convenio ( UOM y ASIMRA), si bien, conviven
junto a la necesidad de imprimir en cada operario ¢l sentido de “colaboracion™ con los nuevos
objetivos empresarios. Esta conjugacion estaria definiendo una suerte de equilibrio entre los
nuevos sentidos a instalar, y la necesidad de estabilizar el mercado interno de trabajo, aun, con

importantes transformaciones en el modelo de profesionalizacion.

En el marco de las transformaciones que se operaron en el primer lustro de los afios 90 en esta
empresa, se puede constatar una suerte de conjugacion estratégica entre “continuidades y
discontinuidades™ con respecto a las condiciones y ldgicas de profesionalizacién entre la
organizacion tradicional y la racionalizada. Asi, parte de la estrategia empresaria se sustenta en
conservar el savoir faire acumulado, cuando éste resulte significativo y pasible de ser
funcionalizado en el nuevo esquema empresario. Para la empresa de productos electrénicos la
conservacion del saber hacer sustenta, en cierta medida, la coexistencia observada de diferentes
logicas de profesionalizacion -aquella basada en la experiencia y en las credenciales-, ain cuando
la tendencia es poner en el corazon de las condiciones de profesionalizacion la credencial y el
“saber ser”. Es en este sentido que las continuidades, en el orden de las calificaciones necesarias,

se constituye en una cuestion especialmente tenida en cuenta.

En cambio, en la empresa cervecera, su caracter fundacional ( de filial argentina instalada a mitad
de la década de los 90) define un modelo de profesionalizacién sustentado en el credencialismo, el

involucramiento v la juventud, en forma uniforme.

La coexistencia entre ldgicas de profesionalizacion se ha verificado en todos los casos analizados,
salvo en la empresa cervecera.También, la tendencia a credencializar, y sustituir idéneos por

técnicos, que es expresada en los hechos, y homogéneamente en la empresa cervecera.

Si bien la coexistencia entre ldgicas de profesionalizacion se encuentra en los otros casos
investigados, no se registra de igual manera. Lo que se resalta en la empresa de productos
electronicos es la decision empresaria de conservar el saber hacer cuando ésto resulte conveniente,
y no facilmente sustituible. Lo observado en el sector del neumatico, y en la central privatizada
sefiala esa mixtura, pero con una clara desvalorizacion por la logica del oficio, si bien, como antes

fuera analizado, a veces, se impone la experiencia acumulada como un factor limitante para las



265

nuevas racionalizaciones. En el caso de la actividad del neumitico, el peso que adquieren las
seccionales y la negociacion colectiva ( como hemos analizado en el capitulo VIII), opera atin, (
aunque sensiblemente debilitado) como defensa de las viejas categorias de convenio que coexisten
con las variadas distinciones simbdlicas que se multiplican en el marco de la estrategia de

racionalizacion empresaria.

A su vez, y aun sin registrar una tendencia homogénea, en las empresas de hilatura y farmacéutica,
las modificaciones en las categorias operarias expresan, ya en los hechos, un nuevo modelo de
profesionalizacién, donde los idoneos se encuentran cada vez mas debilitados. Asimismo, las
transformaciones en el orden clasificatorio expresan el sentido de las racionalizaciones. Tal como
analizamos en capitulos anteriores, las nuevas categorias se asocian intimamente al conjunto de
resemantizaciones, que, en el orden del trabajo, definen la valorizacion de las conversiones del
operario al operador ( y del capataz al facilitador). La actividad requerida al sujeto, es, en
definitiva, un accionar que requiere fusionarse, en el cotidiano, con las metas de la organizacion.
Es interesante observar, en la empresa de hilatura, como la potencial movilidad entre categorias se
sustenta en la valorizacion de una experiencia que exprese la fusion con el “perfil de empresa”,
objetivada, en forma particular, en la categoria superior de ese primer nivel de la jerarquia. Incluso
las denominaciones de esa categoria superior lieva el nombre de la empresa ( por ejemplo en el
caso de la empresa farmacéutica). En la empresa de hilatura las categorias que se definen son: a.
aspirante a operador, b. operador y c. operador principal. La movilidad quedara definida al interior
del nivel, siempre y cuando el trabajador demuestre la fusién con el interés empresario, vy ésto sea
un observable, a través de su “aptitud y actitud”. El acceso a los puestos de facilitador ( el viejo
supervisor) solo serd posible si se procede de la méaxima categoria de la carrera de operador. El
operario no es considerado parte de la carrera de operador, no obstante su labor resulta

indispensable para demostrar el grado de potencial para transitarla.

Las bandas salariales también se diferencian para cada categoria:

*“ El operario tiene una retribucion salarial en una banda que tiene un minimo y un mdximo. Si
es aspirante a operador, arranca en la parte superior del operario y llega hasta la base del
operador, ahi liene el crecimiento. El operador tiene otra banda salarial, y el operador

principal, una banda mds alta” ( empresa de hilatura, jefe drea calidad)



266

La empresa farmacéutica abona también la tesis que venimos formulando: el ascenso a la maxima

categoria del nivel jerarquico expresa en forma emblematica el nombre de la empresa

A continuacion exponemos un cuadro donde s¢ pueden observar las nuevas categorias establecidas
en las empresas de proceso continuo, firmas en las que se han constatado modificaciones
sustanciales en el orden clasificatorio asociado intimamente con el requerimiento de autonomia,
colaboracion, y en definitiva la consustanciacion con los objetivos de la firma. Las movilidades se

sujetan a €sto.

Cuadro N°19: Categorias profesionales de operarios

Orden clasificatorio
Inicial - Superior
Empresa
Cervecera Operador mantenedor Técnico mantenedor
(nivel 1) ( nivel 3)
Farmacéutica Operario* calificado Operario “XX**
Hilatura Aspirante a operador Operador principal

* Cabe destacar que, en forma indistinta, el entrevistado se refiere a operario u operador

* * Aqui debe interpretarse el nombre dc la empresa.

Quedan reflejadas en el cuadro algunas cuestiones que venimos refiriendo y que exponen la

fisonomia que cobran los modelos de profesionalizacion:

a. La empresa cervecera refleja en las categorias la importancia asignada a la credencial,
definiendo la tendencia general observada en todos los casos ( si bien aun la situacion resulta
ambivalente en los otros casos expuestos en el cuadro, las categorias superiores estarian

requiriendo cada vez mas el nivel medio técnico)
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b. La categorias superiores reflejan la actualizacion, en Ia figura del operador, del perfil de

empresa, identificado en su quehacer cotidiano con el proyecto de la firma.

c. Las tareas de mantenimiento también son objetivadas en las categorias, con fuerza en la empresa
cervecera, pero también en el caso de la empresa farmacéutica que define en la figura del operario

integral -el 2do nivel- el ser polivalente y sobre todo, asumir tareas de mantenimiento.

Los cuadros que presentamos a continuacién ponen de manifiesto las tendencias fundamentales
observadas sobre los efectos de los modelos de racionalizacion en las condiciones de empleo, de
trabajo y de profesmnahzacmn de los operarios. Respecto de los modelos de racionalizacidn, ya
hemos analizado en la primer y segunda parte de nuestra Tesis, los dispositivos fundamentales que
detonaron procesos de racionalizacion en los casos investigados. Asi hemos considerado el modelo
calificante ( empresas de productos electrénicos y cervecera), de intensificacion ( empresas de
hilatura y farmacéutica) y de exclusién/precarizacion ( empresas del sector del neumatico y central
eléctrica privatizada), donde las logicas de formacion y desarrollo, las tecnificaciones ( por cambio
tecnologico y organizacional) y la negociacion colectiva se constituian en los motores de las
transformaciones.  Cabe seflalar que la empresa cervecera, por las razones que viene
argumentandose, se distingue, para este analisis, como un caso particular no subsumible con la

empresa de productos electronicos.

Las condiciones laborales de los operarios son analizadas a la luz de tres dimensiones: a.
condiciones de empleo ( focalizando en los vinculos contractuales); b. condiciones de trabajo (
focalizando en el grado de valorizacién del saber hacer, y las competencias exigidas, c.
condiciones de profesionalizacion ( centrandonos en las logicas de profesionalizacion -con peso en

la carrera interna, o bien en las credenciales- y las categorias profesionales).
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Cuadro N 20: Modelos de racionalizacion y condiciones laborales de los operarios

Orden laboral y
profesional
Modelos de

racionalizacién

Condiciones de empleo

Condiciones de trabajo

Condiciones de

profesionalizacién

Modelo calificante A

Ruta de acceso precario de

Polivalencia funcional

Peso de carrera externa

( empresa cervecera) jovenes técnicos (| Actitud y aptitud para movilidades entre
pasantias, personal | saber  ser,  credencial, | niveles jerarquicos
eventual) saber hacer
Se evalua potencial
Se tiende a la

Modelo calificante B estabilizacion del | Relativa valorizacion saber | Coexistencia carrera

( empresa de productos | personal/politicas de | hacer ( segun sectores) interna ( secundarizada) y

electrénicos) beneficios sociales credencialismo
Ruta de acceso: becas, | Colaboracion
pasantias-  articula con
itinerarics de

profesionalizacion ( para

estudiantes universitarios o

universitarios)

Ruta de acceso precafia Polivalencia funcional Transformacion
Modelo (  pasantias,  personal | Actitud y aptitud categorias segin nuevo
iniensificacion/iecnifica- | eveniual) sabel ser, saber hacer “perfil de empresa”
cion Se evalla potencial
( empresas farmacéutica y
de hiiatura)
Modelo  precarizante/de | Vinculos  heterogéneos: | Polivalencia funcional y | Carrera interna y
exclusién coexisten personal | trabajo continuo: | distinciones simbolicas
( empresas del contratado por agencias, | productividad ( operanos ciaves, lideres)
neumdtico y  central{con  personal efectivo|El saber hacer impone | Peso categorias de
eléctrica privatizada experimentado limites, relativa | convenio

desvalorizacion
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La empresa cervecera y de productos electrénicos exponen, como antes lo anticipamos, tendencias
contrastantes, aun cuando las l6gicas de formacion y desarrollo cobran fuerza en los modelos de
racionalizacion. En el primer caso, la red de significaciones asocia un fuerte credencialismo y el
requerimiento de la carrera externa para las movilidades. La asociacion también se presenta con las
condiciones de precariedad en las contrataciones de jovenes que deberan demostrar si tienen el
“potencial necesario” para “formar parte”. En el 2do caso, las asociaciones eslabonan un modelo
que estabiliza las condiciones de empleo, y valoriza en forma estratégica el saber hacer, cuando lo
considera valioso. Es comprensible entonces, mas all del grado de selectividad que se exprese en
este modelo, la asociacién con un modelo de profesionalizacion que aun hace coexistir la 16gica de

profesionalizacién basada en la carrera interna con la que valoriza el credencialismo,

Estas mismas coexistencia asumen otro caracter en el modelo de precarizacion/exclusion que
conjuga desestabilizacion de la fuerza laboral, precarizacion de las condiciones de trabajo, y un
peso aun gravitatorio de las categorias de convenio negociadas en el afio 1975 ( en las empresas
del sector del neumatico), o bien, una transformacién relativa de las mismas, que se envisten de los

nuevos sentidos racionalizadores ( en el caso de la central eléctrica).

Reconociendo las tendencias predominantes, y el sentido de las transformaciones, que aun en
algunos casos investigados suponen elementos coexistentes con los anteriores modelos de
profesionalizacion, el siguiente cuadro expone los rasgos mas salientes de los movimientos
generados en las I6gicas de profesionalizacién del personal que se desempeiia en el nivel inferior

de la estructura de mando.
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- Cuadro N° 21: Situacion socioprofesional de operarios antes y después de la racionalizacién

Lagicas de profesionalizaciéon

Antes

Ahora

Reclutamiento

Escaso peso de la credencial

Idoncos

Credencialismo

Téenicos

Movilidad

Carrcra interna: antigiicdad mas

cxperiencia

Carrcra intcrna mas formacion cxterna:

potencial: involucramiento v credencial

Horizonte de profesionaliza-

cion

Supervisores y jefaturas ( en particular si
cran técnicos)

Acceso al mando

De operarios a operadores ( “perfil de
cmpresa”)

Sin acceso al mando

La desestructuracion de las ldgicas de profesionalizacion preexistentes afectan en forma particular
a las categorias inferiores del sistema Jerarquico. Al igual que en los esquemas taylorianos ( pero
aplicando tecnologias diferentes, tal como analizamos en el capitulo V), el saber hacer adquirido
en la experiencia por muchos idéneos ( en categorias operarias), es subsumido desde las “nuevas
oficinas de racionalizacion™, que normalizan los procedimientos como base de sustento del sistema
controlador de la calidad total, si bien, tal como lo hemos analizado, a veces, el saber hacer se

constituye en un limite para instalar las nuevas racionalizaciones.

Para las categorias inferiores, el desmonte de la logica de profesionalizacion preexistente ( basada
sobre todo en las experiencia) resulta sustituido por una transformacion de las categorias operarias
sustentada en la polivalencia funcional, en las nuevas distinciones simbolicas y en una movilidad
potencial (la nueva carrera interna), que ya no permite el acceso al mando, ( en los niveles de
supervision). De esta forma, aun estando mas proximos los niveles funcionales y jerarquicos
(considerando el achatamiento de las estructuras Jerarquicas/funcionales), las distancias se
mantienen y exacerban, al introducir la selectividad en cada nivel y una ruptura en las movilidades
entre niveles ( tal como analizamos, esta posibilidad se Juega cuando se articula una carrera interna
y externa, que resulta capitalizada por la empresa, y, en este sentido, la formacién universitaria

asume un peso decisivo - aunque no exclusivo- en las movilidades entre niveles jerarquicos).
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Involucramiento, credencialismo y la referencia a una carrera externa universitaria para el acceso
al mando, seran los criterios centrales que se ponderan en los niveles superiores de la estructura
jerarquica. Es también en este nivel que se profundizan las selectividades, definiendo circuitos de
profesionalizacion diferenciados para los “elegidos”. En el proximo capitulo desarrollamos esta
tesis tomando como material de analisis especifico los niveles superiores de la estructura de

mando.
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X. Los perfiles ingenieriles v la formacién del mando en la

estrategia racionalizadora

En este capitulo _pohemos en evidencia las principales intervenciones exigidas a los
profesionales y la impronta que asume en ellas la estrategia de racionalizacién. Es en este sentido
que nos ocupamos, en la primera seccién del capitulo, de la presencia fundamental que tienen los
perfiles ingenieriles tanto en el pilotaje de las reestructuraciones, asociadas con las reingenierias y
la gestion de la calidad, como en las areas de fabricacién directa. Mas que interpretar una suerte de
contrasentido, deben considerarse, ambos espacios de intervencion, consistentes con el rol central
que asume el control técnico de los procesos, y las “articularidades” entre la zonas
superestructurales y estructurales ( ésta idea la hemos desarrollado en profundidad en los capitulos
V'y VI). Es decir, la “macrogestion” empresaria encuentra una dialéctica fundamental con el
proceso de trabajo desarrollado en el dia y dia y renueva las conexiones con las habilitaciones que

proveen tanto el sistema de control sustentado en la calidad como las tecnologias de la

informacidn.

Si bien los perfiles ingenieriles, que pilotean las reestructuraciones, pertenecen a la alta
conduccidn, cabe destacar, que, cada vez en mayor medida, se hara presente una suerte de sesgo en
el acceso al mando para los jovenes profesionales que no participan ( al no “ser elegidos™) de

programas especiales de profesionalizacion.

Fn la segunda seccion del capitulo, el interés esta centrado en las logicas de profesionalizacion y
movilidad para los profesionales, centrando el analisis en las modalidades institucionalizadas de
acceso a la empresa v en los senderos de profesionalizacion que conducirian ( aunque sea
potencialmente) a la alta conduccion. Los itinerarios de profesionalizacién emergentes, ponen de
manifiesto las selectividades que también se evidencian para los universitarios. De esta forma, se -
orofundiza en el analisis de los niveles superiores del mando. Esta aproximacion aporta para el
studio de las” transformaciones de los horizontes de profesionalidad y de las expectativas de

novilidad para los profesionales universitarios.
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1. Los ingenieros en el nuevo orden empresario: la actividad de disefio y

control

De los sectores profesionales con estudios universitarios, los ingenieros han tenido especial
protagonismo en el sector industrial. Si las especialidades en mecdnica, electromecanica asumian
una presencia clave hasta hace dos décadas aproximadamente, las transformaciones sustentadas en
el control técnico de los procesos, con base en las tecnologias microelectronicas e informaticas,
promueven la incursion de otras especialidades en las empresas, o bien la “reconversién” de

profesionales con amplia experiencia en la concepcion técno-productiva de las firmas.

Nuestra tesis destaca la impronta del macrosistema de control, sustentado en el paradigma de la
calidad total, en el tipo de intervenciones requeridas a los ingenieros, y en la naturaleza de los
saberes que se demanda movilicen. Desde esta perspectiva, en la primer seccién de esta capitulo,
analizamos el papel que tienen estos profesionales en el pilotaje de las racionalizaciones, y su
lugar en la agencia de control simbolico, donde la funcion pedagégica asume especial

protagonismo ( cuestion que hemos analizado en profundidad en el capitulo VII).

A su vez, nuestros hallazgos surgidos del analisis de casos multiples, han permitido poner en
evidencia la mayor presencia de estos profesionales en las areas de produccién directa, lo que

define nuevas proximidades con idéneos y técnicos que se desempeiian en categorias operarias.

En las intervenciones superestructurales los profesionales universitarios sintetizan los niveles
superiores del mando, con funciones de Jefatura y gerenciales; y también seran (v en esto si radica
la novedad) quienes, cada vez con mayor presencia, se integran a las funciones de supervision en

las areas de produccién directa ( como ya anticipamos en el capitulo 1X).

Como gerentes, o bien, como supervisores, el control del mando se sustenta en los profesionales
universitarios, a quienes se les adjudica, cada vez con mayor fuerza, una funcién pedagogica 'y
comunicacional, que expresa en definitiva, 1a configuracién y sostenimiento de legitimidad de la

impronta racionalizadora.
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En el primer apartado de la primer seccién del capitulo nuestros analisis focalizan, en forma
particular, en las empresas de productos electrénicos y cervecera, que permiten objetivar mejor el
papel de los profesionales en el disefio y control de las reestructuraciones. Tal como lo pusimos en
evidencia en el capitulo V, es en estas dos empresas donde el macrosistema de control sustentado
en la calidad se impulsa desde las estructuras de Recursos Humanos, en tanto agencias que cobran

cuerpo y protagonismo, por su papel como agencia de control simbélico.

En el segundo Aapartado, las industrias de proceso continuo (en particular las empresas
farmacéutica y de hilatura) se constituyen en potentes referentes para analizar la incursiones de los

ingenieros en los talleres.
1.1 Calidad, control sociocultural y agencia pedagogica

Los ingenieros asumen un papel fundamental en las racionalizaciones sustentadas en los
sistemas de mejora continua. No obstante, esta presencia demandara ajustes también
fundamentales en el tipo intervenciones que realizan, y en los saberes que la funcién requiere
movilizar. Uno de los aspectos centrales que ponemos en evidencia es la importancia que asume
en ellos la ﬁmcién pedagogica y comunicacional, cuestion que queda intimamente ligada al lugar
que tienen en la nueva divisién de trabajo de control simbélico. A lo largo de nuestra tesis hemos
sefialado la importancia de abordar esta cuestion, que define territorios y agentes especializados a
lo largo de la estructura jerarquica de mandos. A los ingenieros se les asigna la funcién de
concepcidn/adaptacion de las tecnologias simbolicas, poniendo en juego, en forma eficiente,
complejos procesos de documentacion, transmision y distribucion diferencial, al resto de la

estructura profesional.

La ingenieria, con funciones de alto mando, participa asi en la “nueva burocracia empresaria”t?°,
que, de ahora en mas, debera articular, en forma solvente, los saberes gestionales con los

tecnologicos sustentados en la electronica industrial.

“Resulta aqui un aporte de interés el sentido que adjudica Max Weber, en Economia Sociedad (1996) ala
hurocracia como la estructura mas pura en la dominacion legal. Encarnada en cuadros administrativos
onfiables, éstos se constituyen en agentes donde “sus facultades de mando son también competencias

egales™ ( Pags 175/76). Sus intervenciones se asocian intimamente al “fomento de la legitimidad™ ( Pag.
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Los ingenieros en las dreas de calidad: disefiar, capacitar y evaluar

Las nuevas prescripciones, derivadas de los sistemas de mejora continua, requieren, como en
tiempos de la hegemonia de la concepcion tayloriana-fordiana, una funcién codificadora. Es alli
donde los ingenieros asumiran un papel clave, no sin antes, informarse y formarse sobre la base de
las recomendaciones derivadas de las casas matrices. La calidad abreva entonces en una nueva
textualidad que debera ser producida ( sobre la base de la reproduccién de lo disefiado en las casas

matrices) por los grupos profesionales.

La produccion de documentacion especifica y la necesidad de ajustar lo que se hace a lo escrito
traducen las nuevas normalizaciones. Se dinamiza una estrategia que conjuga capacitacion, y
evaluacion permanente. Los manuales sientan los procedimientos a seguir, y éstos se constituyen

€n textos centrales en la instrumentacion pedagdgica de la calidad.

EI proceso de certificacion de la calidad implicara la afectacion de grupos de profesionales a esa
tarea y la creacion de estructuras, como lugares codificadores de los nuevos sentidos sobre el
trabajo, con basamento en los “parametros internacionales de calidad”. Esto implicd, en la empresa
de productos electrénicos, la seleccion de los profesionales, su capacitacién en Alemania y llevar

adelante las adaptaciones necesarias en la filial argentina.

El relevamiento de informacién sobre lo que se hace sera objetivado en los manuales de
procedimientos que, de ahora en mas, prescribiran el trabajo a realizar. La “gestion por negocios”
y las formas automatizadas, asi como el fomento del trabajo en grupos, definen una nueva
fisonomfa de la organizacion que requiere relevar las formas de trabajo y producir las
transformaciones necesarias ( redisefio de puestos, configuracién de grupos, reasignacién de tareas
v funciones).Y es, en este sentido, que las intervenciones ingenieriles, desde las nuevas estructuras

de calidad ( tal lo constatamos en las empresas de productos electronicos y cervecera, como hemos

170). La administracion burocratica también significa dominacion por el saber experto ( Giddens, 1991). La
ngenieria, con funciones especificas en el diseiio e implementacion de los sistemas de mejora continua,
Isumen esta impronta, que sera especialmente expresada en los jovenes profesionales que se preparan para

a sucesion del alto mando.
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analizado en el capitulo V), se encuentran intimamente articuladas con aquéllas que se dinamizan
desde las dreas de procesos y métodos, e incluso con aquellas que se impulsan desde recursos

humanos.

De esta forma, se les exigira la capacidad técnica-gestional para el dominio de las herramientas
pedagdgicas y comunicacionales. Estas se constituyen en los medios de intervencién técnica que
exige la implementacién y el sostenimiento de las racionalizaciones. Es en este sentido que
gobierna una suerte de desterritorializacion de las capacitaciones y evaluaciones. Tal como
analizamos en capitulos anteriores, los auditores constituyen una figura clave en el sostenimiento
de la legitimidad del sistema. Auditores Yy grupos ingenieriles que conducen las areas de calidad, o
bien, con altas funciones de mando ( por ejemplo en gerencias de produccion, o a cargo de sectores
de métodos y procesos) producen el entramado que habilita Ia difusién y aceptacién del “nuevo

conocimiento oficial”.
Asi se ha expresado el gerente de produccion del area de fabricaciones:

" para entender la ISO 9000 se mands gente a Alemania. Ellos iban a ser los futuros
responsables de introducir la norma internacional(’..) tuvimos también capacitacién de
consultores externos (...) Tanto desde la casa matriz, desde los consultores externos v los propios
objetivos de la ISO se indicaba qué habia que hacer para certificar, cémo tiene que ser la
estructura de la empresa, pero fundamentalmente tiene que estar convencido el alto

management” ( Empresa de productos electrénicos).

En la empresa de productos electrénicos Ia profesionalizacion del management formara parte
esencial de las reestructuraciones. La misma supondra la plena aceptacion de las nuevas reglas de
Juego. Esta situacion cobra fuerza, maxime si consideramos que parte importante de la funcién del
alto management sera el disefio y transmision del “nuevo curriculum empresario”. La formacion
en Alemania ( para consustanciarse con el mandato de la casa matriz), y su papel en la filial

argentina requerira, antes que nada, que el alto mando “esté convencido™.

En la empresa de hilatura también queda reflejada, en el testimonio del jefe del 4rea de calidad, la

indole de las intervenciones, basada en una operatoria compleja capaz de conjugar el disefio y la
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implementacion del sistema. Los beneficios, a juicio del informante, fortalecen una “economia de

tiempo”, que incluye tanto a los procesos como a los trabajadores:

“el perfil del especialista de calidad es complejo (...) hasta el afio pasado, el lider de calidad era
una ingeniera quimica, quien a su vez, era licenciada en estadistica (..) yo estoy en calidad hace
lres afios, de los cuales medio afio lo pasé en la preparacion de sistemas de calidad en la planta
() la implementacion del sistema reviste beneficios, ya que hay menos desperdicios de materia
prima, de energia, de tiempo de mdquina, de produccion, y de tiempo de la gente que estd

haciendo operaciones innecesarias

Las intervenciones de los ingenieros: exhaustividad en los saberes gestionales y

tecnologicos

Las percepciones planteadas por una ingeniera en alimentos, que desarrolla funciones como
analista de calidad en la empresa cervecera estudiada, resultan significativas a la hora de
considerar qué se espera de estos profesionales, quienes deben conjugar la especializacion técnica
y el nuevo saber burocratico. EI saber eXperto se constituye en una agencia indispensable, ya que
opera como lugar de transmision para el sostén de la estructura empresaria. A los ingenieros, con
funciones de supervision, se les exige el dominio de ambas funciones ( lugar que es definido como
distante de las concepciones taylorianas y fordianas tributarias de un control simple ejercido por

los “capataces™).

“ Mi caso es nuy particular porque estoy trabajando en el drea humanistica, siendo formada en
una carrera de ingenieria, no lo puedo relacionar directamente con la formacién académicaf...)
cuando era estudiante (representante en la comision curricular) uno de los temas reclamados
era la cuestion organizacional. Se sabia que el ingeniero salia y terminaba como lider de un
equipo, de un grupo, y no tenia ni la mds minima idea de que significaba eso, o con que
elementos habia que contar para hacer un trabajo semejante, era un tema de discusion muy

acaloraday...)

“ uno ahora necesita estar permeable, tener capacidad de no cerrarse a lo que estd pasando en
Su entorno, ser muy permeable a los nuevos conceplos que maneja la organizacion (..) la

organizacion va dia a dia eligiendo determinados programas de trabajo. o definiendo estrategias
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diferentes para sobrevivir como compapia, y uno tiene que tener capacidad de apertura para ver
eso y para saber responder a esa necesidad, no puedo quedarme en el mismo lugar., siempre con

lo mismo, yo esto lo hago bien” ( empresa cervecera).

Las citas antes transcriptas son contundentes con relacion a lo exigido a los profesionales
ingenieros. Los saberes de la “nueva burocracia” cobran cuerpo en las expresiones de la ingeniera
en alimentos. También cobra importancia, en la visién que expone sobre su trabajo, una suerte de
paralelismo entre la impronta adaptativa que asume la empresa “para sobrevivir”, y la propia
perspectiva asumida, que exige “estar a la altura de las circunstancias” y “responder a esa _
necesidad, y no quedarme (...) en el mismo lugar”. Aceptar las reglas de Juego supone fusionarse
con el interés empresario, y ésto encierra, para los profesionales, el tener que transponer los

nuevos principios que dan sostén a las racionalizaciones.

Las percepciones, sobre lo que le es exigido actualmente en el rol de analista, expresan la
importancia asignada a asociarse con los objetivos organizacionales para permanecer en la
organizacion: “si la empresa va variando sus programas, yo lengo que también tener capacidad de

apertura, y responder a esa necesidad.Y tener capacidad de organizacion en ese mismo senticdo”.

El cuestionamiento hacia la formacion universitaria sefiala la carencia de formacion en el terreno
organizacional, no obstante no se refleja un sentido problematizador de las exigencias empresarias.
Esta cuestion centra el debate en una tematica recurrente desde la literatura especializada en la
ultima década relacionada con las Ilamadas nuevas competencias. Mas alla del tipo de
intervenciones reclamadas, se presenta un real desafio para la formacion ingenieril universitaria,
en el sentido de ser capaz de llevar adelante la problematizacion sobre los viejos y nuevos lugares

asignados a los ingenieros en el esquema de dominacion sobre el trabajo.

Los ingenieros en el sostenimiento de la legitimidad

El siguiente testimonio del jefe de calidad de la empresa cervecera es clave, y apoya nuestra tesis
sobre la necesidad empresaria de buscar legitimidad y consenso, y fortalecer a sus agentes

ransmisores/reproductores.
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“ hoy por hoy tener objetivos comunes es vital, todo nuestro trabajo se arma a través de esa red,
es decir, tener en cuenta cuales son los objetivos de la empresa en este ario, las metas que tiene
la compaiia en la Argentina, entonces decimos: chicos ponganse a laburar para llegar a eso(...)
las metas son logros posibles de ser objetivados(...) si vos confias en la racionalidad empresaria,
por la cual la empresa ha establecido metas que son Jactibles, entonces tu funcion es potenciar y
optimizar los recursos de la organizacién para alcanzar los objetivos, si vos no creyeras que

esos objetivos no son posibles, estarias medio perdido”( Empresa cervecera).

Objetivos comunes, redes y confianza plantean el meollo en base al cual la empresa alcanza
legitimidad, lo que dinamiza el mandato disciplinador. Potenciar y optimizar los recursos
organizacionales, supone capacidad de influencia y convencimiento, es promover, en definitiva, el
alineamiento de todos a los objetivos empresarios, que, a su vez, son “dinamicos y cambiantes™.
La funcién pedagodgica se encuentra asociada a una tecnocracia que opera produciendo productos
funcionales al esquema empresario. El tan referido achatamiento de estructuras dista de significar
un desdibujamiento de la distincion entre el trabajo de ejecucion y concepcion. Mas bien, define la
busqueda de nuevos agentes de disciplinamiento, Yy expresa tambi¢n un control mediado técnica y
administrativamente que opera en una organizacién mucho mas visible. Dicho achatamiento
aproxima los agentes transmisores y a aquéllos que deben responder eficazmente y eficientemente.
Esta aproximacién no supone una alteracion de las posiciones, mas bien las resguarda y las

relocaliza.

Una tesis fundamental que sostenemos es la relacién existente entre grupos profesionales
ingenieriles y fuentes de legitimidad en torno de las estrategias racionalizadoras. Los saberes que
deben movilizar y el campo de intervenciones exigido, los ubica como un sector estratégico por

varias razones:

a. La naturaleza de sus intervenciones de caracter exhaustivas, es decir sistémicas, y con ejercicio
del control técnico y social operando en el orden simbélico/cultural y material. Aclaremos la
cuestion. En la empresa cervecera los supervisores ejercen, a la vez, funciones administrativas,
pedagogicas y de control técnico. Ya no se trata de operar dinamizando un control simple, la
fuente de productividad, radicada en la organizacion, requiere movilizar el saber disponible y la
disposicion a hacerlo circular convenientemente. La “mejora continua” supone esta dinamica

distante de la “one best way™ tayloriana con una fuente de productividad radicada en el puesto.
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b. Grupos con potencialidad en el ejercicio de una funcion pedagégica, con un claro anclaje en el

corazon del proceso de trabajo.

¢. Concierne a estos grupos el ejercicio de una clara funcién de concepcion, donde el disefio vy el
control del sistema asume una importancia radical. Aquello que se juega es el sostenimiento

/legitimidad del orden empresario.

El manejo de la calidad, que supone, en definitiva, el manejo de la agencia simbdlica, se articula
en forma sustancial con la agencia técnica. Veremos como desde este territorio, las intervenciones
requieren ser exhaustivas, operando directamente en el rifion del proceso de trabajo. La “renovada”
economia de tiempo es potenciada por las reingenierias, que desterritorializan la linea de
produccién historica bajo el imperio de la logica de procesos. En la produccion, en los procesos, y

en los proyectos, la ingenieria se hace presente.

1.2 Los ingenieros y “reingenierias”: control técnico de procesos y agencia

pedagogica

Los procesos de incorporacion tecnoldgica que mas mplicancia han tenido en la
transformacion de los perfiles profesionales ingenieriles son aquellos referidos a la Incorporacion
de tecnologias de base microelectronica e informatica. La denominada automacion flexible ha

. . . . . ~ 121
significado importantes transformaciones en los procesos como en el disefio de productos?®,
Asimismo, en los propios sistemas de gestién de stock, y administrativos-contables. No obstante,
cabe destacar que estas incorporaciones preceden, por lo general, a la implementacién de los

sistemas de mejora continua. Una vez conjugadas ( y potenciadas: tecnologia microelectrénica y

2" Entre las nuevas tecnologias informatizadas-NTI- mas difundidas se encuentran las siguientes: las
magquinas de control numérico computarizado - en particular en la industria automotriz-, los sistemas de
disefio asistidos por computadora: CAD/CAM - en sectores ingenieriles, en la arquitectura-, los sistemas de
control de la produccion y de las operaciones de la planta -logistica de materiales, contro! estadistico de
calidad-. Ver Neffa, J. (1997), Tecnologia y trabajo, Ed.Humanitas; Korinfeld,S., (1994). “Informatica v
sistemas aplicados a la automatizacion industrial” en La demanda de calificaciones para profesiones

universitarias, Centro de Estudios Avanzados, UBA.
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calidad), los ajustes sobre el trabajo son sensiblemente renovados en la década de los 90. Si en el
sector operario esta situacion se traduce en exclusiones y descalificaciones ( tal como analizamos

en el capitulo IX), para el sector ingenieril y especialmente para el alto mando, se transparenta en

nuevos posicionamientos que los ubica en un lugar estratégico.

Los estudios realizados en industrias dinamicas permiten formular algunas tendencias
predominantes respecto al lugar asignado a los ingenieros, en el contexto de estas Incorporaciones,
y en referencia a la naturaleza de los saberes requeridos. En este sentido se han podido observar
intervenciones que pueden orientarse a las areas de produccion directa, al pilotaje de los procesos,
o bien a la investigacion y desarrollo ( por ejemplo en el 4rea de proyectos). Esto permite también
constatar, respectivamente, una presencia ingenieril sustentada en las funciones de control \j
supervision de procesos (intervenciones mas proximas a los sectores de produccion directa), v en
funciones de concepcion, en tanto lugar que los vincula al manejo superestructural de la firma (en
particular nos referimos a los grupos ingenieriles que se desempefian en las “aggiornadas™ oficinas
de métodos, que laboran directamente en el sentido del nuevo imperativo sustentado en una logica
de procesos, y a aquéllos que lo hacen desde, por ejemplo, las areas de proyectos). Aqui se deben
tener en cuenta las estrechas vinculaciones que se establecen entre la conduccién de las
reingenierias y las areas de Recursos Humanos, interviniendo directamente sobre la gestién del

trabajo.

Los ingenieros como supervisores: “bajar al taller”

Con la informatizacion de los procesos productivos la organizacion de la produccion se orienta a la
construccion de un sistema global, relacionando distintos niveles de informatizacion que integra
progresivamente ( Kem y Shuman, 1991). Es clave aqui el rol de los ingenieros en el desarrollo de
sistemas de control de procesos. También estos grupos actuaran en interrelacion directa con
operadores e instrumentistas. Si los “ingenieros bajan al taller”, también se debe decir que su
presencia, como supervisores, sostiene una division social del trabajo que diferencia claramente el
campo de intervenciones ( y dé poder de mando) de técnicos e ingenieros: el disefio y control técnico
de los procesos queda a su cargo, también el mando directo sobre los “operadores”, que, con mayor

frecuencia, son técnicos ( tal como lo analizamos en el capitulo IX).
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En las empresas de procesos continuos, con una fuerte automatizacion de los procesos, los perfiles
ingenieriles asumen, cada vez en mayor medida, las funciones de supervision, teniendo una

presencia importante en las areas de produccién directa.

Las siguientes expresiones corresponden a un informante calificado de la empresa de hilatura

estudiada:

“

Si supuestamente soy un operador que estoy en la planta de sal, y mi orientacion es
electrénica, y tengo un problema de esa indole, en principio trato de solucionarlo(..) el
operador debe solucionar todo lo que esté a su alcance(...), cuando él no es capa:z de
solucionarlo, busca al mecdnico, al instrumentista, o llama a procesos(...) se deberd comunicar
con el ingeniero de procesos a cualquier hora de que se trate, plantedndole la situacién y allf

debe aparecer la solucién” ( Ingeniero responsable drea calidad).

Las funciones de optimizacién y contralor de los sistemas informatizados acerca a los ingenieros a
las areas de fabricacién directa. En este contexto, se requiere de estos profesionales una visién global
de la organizacion, que mire “los procesos”, y movilice saberes tecnologicos y de gestion. Desde una
perspectiva técnica, y, al igual que con los sistemas de calidad, las exigencias operan hacia los saberes
exhaustivos, y las intervenciones cotidianas deberan articular virtuosamente la gestion técnica y
organizacional. Asimismo, y a partir de la importancia que cobra la descentralizacion (y
desterritorializacion) de la capacitacion ( esta cuestion fue analizada en el capitulo VII), la agencia
pedagodgica cuenta con un enclave fundamental en los ingenieros con poder de mando ( ya sea en

funciones de supervision, jefatura y gerenciales).

Tal como se puede apreciar en las citas que exponemos a continuacion, en la empresa farmacéutica
estudiada, el alto mando enfatiza la “exhaustividad” de las intervenciones, que resultaran
indispensables bajo una logica que pondera los procesos por sobre la linea de produccion

tradicional.

" Ahora el ingeniero interviene desde que se recibe la materia prima, hasta que se entrega el
producto terminado, o sea, fabrica y acondiciona, es responsable de todo(...) antes el fabricaba y
oiro acondicionaba, dijimos vamos a tratar que la persona que hace sea responsable de toda la
operacion y tenga la vision global de toda su actividad: recibe la materia prima, la analiza, la

pesa. empieza la produccion, la envasa v la entrega ™.
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En los ingenieros no opera la denominada “polivalencia funcional”, se valora la especializacion de
cada uno ( en el sentido de la profesionalidad), cuestion que es exigida por la propia labor en el
control y optimizacién de equipos y procesos. Existen tiempos diferentes de intervencién respecto

de aquéllas requeridas a operarios y a técnicos.

Las siguientes expresiones del ingeniero responsable del 4rea de calidad de la empresa de hilatura
dan cuenta de las intervenciones diferenciales de los ingenieros, segun estén orientadas mas a los

procesos, o a la ingenieria de Proyecto:

“Hay un grupo técnico que forma parte del grupo operativo, que estd en la parte técnica en el
dia a dia, y hay un grupo técnico estratégico, que estd mucho mds alld del dia a dia. Estd para
ver si la tecnologia que hoy tenemos, la debemos mejorar Y conservar. Es, mds o menos, una
ingenieria de proceso. Es un grupo estratégico, que no estd en el operativo, estd en otra esfera.

Son ingenieros, y el grupo técnico operativo, también son ingenieros”.

La labor ingenieril en produccion se encuentra sujeta al control técnico de los procesos, y dinamiza
funciones de gestion y control ( operando sobre equipos y personas). Las intervenciones
ingenieriles en las estructuras racionalizadoras sobre el proceso de trabajo los remite
especificamente al disefio de las procesos, y a definir reasignaciones de tareas. Con las

reingenierias, la operatoria se orienta claramente hacia de gestion del trabajo.
El control técnico de procesos, y el control social sobre el trabajo

En la empresa farmacéutica estudiada el papel de los ingenieros en el redisefio de la organizacién
resulta fundamental, y queda asociado con los mismos procesos de reestructuracion. En ese

proceso, la ingenieria industrial asume un papel protagonico, tal lo expone el director técnico:

“ hay un ingeniero industrial que estd en todo aquello que es mejora de proceso vy procesos
informdticos, el paquete informdtico lo cambiamos ahora, a partir del | de enero de 2000, toda
esta migracion del paquete viejo al paquete nuevo, la capacitacion del personal, la necesidad de
adaptacion, aqui tiene injerencia el ingeniero industrial (...) capacitan, preparan y tienen

estrategias y politicas que los demds tenemos que seguir, son bases ™
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La ingenieria de procesos opera directamente sobre la organizacion de la produccion, del trabajo y
los procesos informatizados. Existe una dialéctica que debemos considerar entre tecnologia y
organizacion que reviste un papel central en los requerimientos de nuevos saberes, y en el cambio
de las estructuras. Es desde el trabajo ingenieril que se lleva adelante el redisefio del espacio
sociotécnico, movilizando tecnologias materiales e inmateriales. Es también desde alli que se
movilizan los medios de control del sistema, con implicancias directas sobre la cantidad exi gida de

personal empleado, la naturaleza del trabajo a ser realizado, y la forma de Ilevarlo a cabo.

El control del sistema direcciona la estrategia reguladora (y autorreguladora) hacia el propio
control de procesos. Esta lgica supone el ajuste de Ia organizacion del trabajo, y un ejercicio
cotidiano de evaluacion. Detras se define la promocion del trabajo en equipo gobernada por la
racionalidad instrumental puesta en forma a través de la reestructuracion temporoespacial (

Giddens, 1991) en interaccion con la recomposicién informacional ( Castels, M., 1997).

El sector procesos, métodos, y tiempos ( depende funcionalmente del area de fabricaciones) de la
empresa de productos electronicos estudiada se constituye en un claro ejemplo del rol que asumen
los ingenieros en las racionalizaciones, jugando un papel estratégico en el marco de las metas que
fija la orgam’zacién en el mediano y largo plazo. La tarea del sector consiste en el planeamiento y
evaluacion de las inversiones en materia de tecnologia; en la optimizacion del lay out ( que es
definido por la gerencia de produccidn). Esta tarea se enmarca en la estrategia de reestructuracion
de la empresa ligada a incorporar nuevas formas de organizar la produccion ( o defecto, just in
time, Kan ban) y a incidir en la gestion del trabajo. La tarea especifica es la de redisefiar los
puestos a partir de los pardmetros fijados por el sector que innova y optimiza en la forma de
organizar la produccion. Asimismo, es también un sector clave en las nuevas lineas rectoras en
materia de calidad, participando ( junto con las propias estructuras de calidad, como fue analizado
en el apartado anterior) en la confeccion de los manuales de la division de comunicaciones

piblicas, de la gerencia de fabricacion y para cada area operativa.

Los ajustes condicionan la labor posterior de conformacion de los puestos, y las asignaciones
funcionales. Segun han planteado informantes calificados del sector: “esto requiere Ilegar al

concepto de autocontrol”. La innovacion en los procesos queda fuertemente asociada con la
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necesidad de promover un cambio cultural en la organizacién, que exige, como fuera analizado en

el capitulo VII), “colaboracién y autocontrol”.
Los saberes exigidos

Los saberes exigidos a los ingenieros que se desempefian en las 4reas de procesos son complejos:
deben conocer en profundidad el tipo de tecnologia empleada, y poder traducir en los procesos de
produccién y de trabajo los requerimientos de los clientes, asimismo saber innovar en tecnologias

de gestion que permitan optimizar los procesos.

Las citas que transcribimos a continuacion, correspondientes a distintos informantes
calificados de la empresa de productos electronicos, expresan nitidamente lo que venimos

formulando:

“ hoy se requiere un perfil ingenieril que esté capacitado para el trato con los clientes, ya sea
interno o externo, en la conduccion del personal, es decir, un agente con un campo de accion que va
mds alld que las competencias técnicas” (Empresa de productos electronicos Gerente de
produccion)

“ el tema de la organizacién, del manejo de los grupos humanos. antes eran funciones de otros
sectores, hoy es una funcién integrada, y el ingeniero debe ejercerla” (Ingeniero jefe del sector

Procesos, Métodos y Tiempos).

Aun requiriendo de nuevas competencias para el comando de las reingenierias y de la calidad, la
decision empresaria sera reconvertir a aquellos ingenieros que por su experiencia ( formados en la
electromecanica) conocen plenamente el proceso. Deberan intervenir eficazmente en las

tecnificaciones y reasignacion de tecnologias:

“Fxiste la convergencia de dos fenémenos: el cambio tecnoldgico y las comunicaciones. Bajo el
punto de vista del cambio tecnolégico, hemos pasado de sistemas de conmutacién totalmente
electromecdnicos. a una tecnologia totalmente distinta, que requiere mucho menos mano de
obra, basada fiundamentalmente en la microelecrénica. Se requirio un cambio de perfil y
reentrenamiento de todas las personas involucradas en el proceso, un ajuste de la organizacion y

la necesidad creciente de la actividad de ingenieria para adecuar ese producto a los
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requerimientos especificos de nuestro mercado”™ ( Empresa de productos clectronicos, Gerencia

de Recursos Humanos)

La informacion de los procesos, la logica de procesos, y los sistemas de mejora continua, segun
pudimos constatar en las empresas estudiadas, impulsan la necesidad de reconversiéon de las
competencias ingenieriles. El knaw how acumulado por estos trabajadores, con la tecnologia
electromecénica, es realmente significativo para encauzar las transformaciones hacia los sistemas
computarizados. No obstante, la nueva formacién pondera, en forma especial, los saberes en

gestion.

Si bien las empresas desarrollan una estrategia de “reconversion” para los ingenieros, en mayor
grado que para los idéneos y técnicos, con las racionalizaciones, la ingenieria no permanece ajena
al incremento de la vulnerabilidad. En la empresa farmacéutica, por ejemplo, los profesionales
ingenieros asumen esta vision, que, con el cierre de plantas, y las reestructuraciones, los deja mas
prescindibles. No obstante, para estos profesionales, la ecuacion tecnologias/ exclusion no tiene
lugar, ya que se trata de puestos clave para la organizacién. Por el contrario se trata de promover
una capacitacion de excelencia en las casas matrices, y hacerlos depositarios de la responsabilidad

de la reconversion tecnoldgica y organizacional de la empresa.

Ya sea como supervisores en los talleres, o bien participando en la direccion de las reingenierias,
operando sobre la organizacién de la produccién y del trabajo, los ingenieros asumen un papel
estratégico, articulando el disefio y control técnico de los procesos, con el control simbélico que
| ~ exige su intervencién en los sistemas de mejora continua. Ya sea via la calidad, o bien con las
reingenierias, la expertez técnica debera asociarse al ejercicio de una agencia pedagégica y

comunicacional.
La investigacidn y el desarrollo

Los crecientes procesos de desindustrializacién en la Argentina, acontecidos con la hegemonia de
los procesos de liberalizacién de la economia ( desde mediados de los afos 70), y su
profundizacién con el modelo neoliberal, en Ia tiltima década, han resentido en forma sensible los

departamentos de investigacién y desarrollo, y han significado, incluso, la discontinuidad de lineas
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de desarrollo que eran pioneras en materia, por ejemplo, de microelectronica e informatica en el

pais, € incluso en Latinoamérica.

De los casos investigados, el caso de la empresa de neumaticos, de capitales nacionales, y de la
empresa de productos electronicos resultan de interés, por la relevancia que han tenido los perfiles

ingenieriles en las 4reas de investigacion y desarrollo!22.

En la empresa de neumaticos, la ingenieria, con presencia en la investigacion y desarrollo, ubicé a
comienzos de los afios 70 a la firma en un lugar pionero en desarrollos tecnoldgicos de base
electrénica, con implicancias no sélo en los productos sino también en el control de procesos
(Azpiazu; Basualdo, Notcheff, 1988). No obstante, también resulta fundamental sefialar, que estas
innovaciones significaron importantes reducciones del personal empleado, que se profundiza en
los afios 90, al incorporar los sistemas de mejora continua, y el trabajo por turnos continuo,

afectando, como hemos analizado en el capitulo IX, al sector de los operarios. Las referencias que

"2 En nuestros estudios en el sector siderargico, el drea de proyectos tenia una importante presencia, y los
ingenieros que alli se desempefiaban eran considerados como un sector estratégico. En particular, fue
analizado el tipo de intervenciones exigidas a los ingenieros en el 4rea de proyectos de una empresa
siderurgica, localizada en el Gran Buenos Aires ( al momento del estudio, la empresa era estatal, a
comienzos de los 90 se privatiza). El desafio, para el grupo ingenieril, era buscar alternativas tecnologicas
que permitieran aumentar la vida Wtil de los altos hornos, por los altos costos de las operaciones de
reemplazo y el tiempo de parada del equipo. Algunas de las tareas que debian resolver eran, por ejemplo, el
desarrollo de los sistemas de control de los hornos -de temperatura, presiéon, que monitorean los
combustibles empleados-. Si bien actuaban en forma conjunta con los técnicos, las tareas de disefio eran
exclusivas de los ingenieros: Figar, C. ( 1994), Cambios tecnolégicos v la construccion de las
calificaciones. Un estudio de caso en el sector sideriirgico: La incorporacién de equipos de colada continua.
Informe final beca perfeccionamiento, CEIL-CONICET. Pags. 1- 55; Testa, J.; Figari, C.; Dasso Suffern, A.
(1996), “Procesos de incorporacién tecnolégica y perfiles profesionales en mutacion. Condiciones
pedagdgico-organizacionales para la construccién de nuevos saberes. El caso de una empresa siderirgica”,

en Revista Dialogica Numero especial, CEIL, vol.1 N° 1, 1996, Pags. 171-194.
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transcribimos corresponden a un estudio desarrollado por los autores antes citados con respecto al
impacto de las tecnologias electronicas sobre el proceso de trabajo y el empleo. Uno de los casos
analizados corresponden a la empresa de neumaticos que ha sido también objeto de nuestro

estudio:

“ La interaccidn entre la Gerencia de investigacion v Desarrollo (.. y la division electrénica
polencié a la primera y le permitié introducir Y dominar rdpidamente las NT de CE ( Complejo
electronico) asi como desarrollar una alia capacidad de busqueda, seleccién y aplicacion de
tecnologias y equipos electrénicos () las ganancias de productividad obrenidas medianie el
cambio de equipos electromecdnicos a electrénicos permitié que cada médulo de dicha drea
arme actualmente con tres personas la misma produccién que con tecnologia electromecdnica

requeria seis personas “ (P. 27 y 3] ')

Cabe aqui destacar un efecto dual: por un lado, la alta performance de la labor ingenieril, y la
capacidad técnica para generar desarrollos propios, por otra parte, las consecuencias directas en los
sectores inferiores de la estructura jerarquica, al necesitar menos personal empleado. Lejos de
desarrollar una politica de reubicacién del personal, la tendencia a disminuir personal y la
precarizacion de las condiciones de trabajo se agudiza y sostiene hacia los afios 90. como lo hemos

analizado en capitulos anteriores.

En la empresa de productos electrénicos, los desarrollos tecnologicos han precedido a la
implementacion de los sistemas de mejora continua. La labor ingenieril ya se encontraba
consolldada en las dreas de proyectos. Cabe destacar que, con las racionalizaciones, fue el sector
que vio disminuido en menor medida el volumen de personal empleado ( Ver cuadro N° 16). El
cuadro que exponemos a continuacién pone de manifiesto el volumen de inversiones en
investigacion y desarrollo y capacitacion, que se incrementa sensiblemente durante el primer lustro

de los afios 90, cuando se impulsan las racionalizaciones.
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Cuadro N” 22: Evolucién histérica de inversiones en formacion e investigacién y desarrollo

Fases [Crisis Reposicionamiento | Empresa Reestructurada
(1990) (1993) ( 1995)

Inversiones V.A V.A V.R V.A V.R

1&D 3,8 (afobase) |12.8 +237 132 +247

Capacitacién 2,4 3,5 + 46 4,6 + 92

Totales 6,2 16,3 + 163 17.8 +187

Fuente: Procesamiento propio a partir de datos suministrados por la empresa

Los ingenieros que se desemperian en las areas de proyectos constituyen un nucleo calificacional
estratégico de la firma, si bien, cabe destacar que su labor se orienta a producir tecnologias de
adaptacion, lo que implica, no obstante, la movilizacion de saberes de alta complejidad. La misma
involucra una “puesta en forma™ que se sustenta en una importante labor de disefio, y en un trabajo
conjunto con los otros grupos ingenieriles que se desempefian en procesos y en areas de
produccion directa'?®. De todas formas, resulta importante destacar que, ain cuando las areas de
investigacion y desarrollo no tengan presencia, en el trabajo cotidiano de operarios y técnicos
también se movilizan saberes de complejidad que, a veces, lograron poner en marcha ciertos

equipos sobre la base de proponer una mejora fundamental para su normal funcionamiento*2%.

'BLos estudios de Jorge Katz, indican, ya desde los afios 70, la importancia de este tipo de desarrollos, pero
también enfatiza en los procesos de aprendizaje y en la actividad compleja que involucran los procesos de
recreacion tecnoldgica. Sobre la puesta en Juego del saber hacer innovativo en los procesos de
incorporacion tecnolégica, se destacan a fines de los 80 las lineas de investigacién desarrolladas en el CEIL
del CONICET, en el marco de un convenio internacional con el Grupo Lyonnais a cargo del Dr. Jean
Ruffier, y del Lic. Julio Testa: Testa, J. ; Ruffier, J. ; Walter, J., ( 1987), Los saberes de la informacion en la
industria argentina. CEIL/ Groupe Lyonnais de Sociologie industrielle, Buenos Aires; Testa, J. (1987), La
incorporacion de las mdquinas herraniientas computarizadas en un contexto de Iransicion tecnolégica.
Procesos de aprendizaje y constitucién del "saber hacer”, CONICET/CEIL, Buenos Aires, Doc. de trabajo
N°19.

"“En un estudio nuestro llevado a cabo en una planta sidertrgica localizada en el Gran Buenos Aires,
pudimos constatar cémo los operarios cumplieron una labor fundamental en la adaptacién de una maquina

de colada continua. Su puesta en marcha fue posibilitada por esta importante labor en el trabajo cotidiano
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Asimismo, hemos podido constatar cémo el area de proyectos ( en la empresa de productos
electronicos) se constituia en un lugar de formacién privilegiado para los jovenes ingenieros, que
se incorporaban en calidad de pasantes. Los ingenieros operan tanto en la labor de disefio y
adaptacion de tecnologia de Gltima generacion, como en una relacién sistemdtica con los clientes,
en la funcion de asistencia técnica (Figari,1999). EI desarrollo de soft ware concentra
mayoritariamente el trabajo ingenieril, definiéndose también otras areas de inserciéon como Ila

ingenieria de productos, la capacitacion técnica y el servicio post-venta.

Al igual que en la empresa de neumaticos, la conservacion y potenciacion de este nucleo
calificacional se conjuga con la reduccién sistematica de los planteles, sobre todo, donde las
reingenierias han tenido mayor protagonismo, con la incorporacién de tecnologias de base
informatica. Nos referimos al area de servicios técnicos y montaje y de administracién. La
inclusién de ingenieros en las dreas de ventas, resulta cada vez més importante, y en la empresa de
productos electrénicos la evolucion del personal empleado por sectores, en el primer lustro de los
afios 90, lo pone en evidencia. Se trata de la Gnica 4rea que registra un incremento del personal

empleado.

La expertez técnica que movilizan los perfiles ingenieriles en las 4reas de proyectos reenvia a una
lectura “sistémica’/critica de la organizécién, capaz de comprender como las propias lineas de
desarrollo se retraducen en el sector del trabajo en disminuciones de personal, y, en este sentido,
deberd tenerse en cuenta que las invocadas reconversiones, para los niveles inferiores de la

estructura, por lo general, no son aquéllas que se operan con mas frecuencia.

~ Recuperando lo analizado en este apartado, constatamos que el campo de intervencion de los
grupos ingenieriles nutre la recomposicién sistémica de las firmas ( en un sentido técnico vy
gestional), y, en lenguaje de los empresarios, sus incursiones conjugan una estrategia que se

orienta, a la vez, hacia el “cliente externo”, es decir, hacia la competencia con otras empresas, y

sobre el proceso de trabajo: Figari, C. ( 1994), Op. Cit.
Asimismo, y, como tendencia general en las grandes firmas estudiadas, se puede observar la configuracion
de grupos especiales (denominados Kaizen) que tienen la funcién de proponer mejoras en equipos y

procesos. Estos equipos son integrados por los niveles inferiores de la estructura Jjerarquica.
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hacia el “cliente interno”, es decir, hacia la gestion del trabajo. Se interviene en los niveles micro-
meso y macroestructurales, todos con su especificidad, hacen posible, y actualizan las
desterritorializaciones, y vehiculizan también las articularidades entre la agencia técnica y
simbdlica ( esta tesis fue anticipada y desarrollada al analizar a la calidad como sistema de control

omnipresente: capitulo V).

Con las racionalizaciones mpulsadas en la década de los afios 90, se transforma la naturaleza de
los saberes requeridos y el alcance de las intervenciones exigidas a los perfiles ingenieriles. E
cuadro que exponemos a continuacion recupera aspectos sensibles relacionados con la

transformacion de los perfiles ingenieriles.

Cuadro N° 23: Naturaleza de las intervenciones y orientacién de la formacién: los ingenieros

antes y después de la “modernizacién/racionalizacién”

Perfiles profesional

7 Areas de insercién Naturaleza  de los Orientacion de Ia
Orden empresario saberes formacion
Areas: métodos y tiempos; | Electromecanicos Formacion tecnoldgica:
Modelo tradicional investigacion y desarrollo | Analiticos y parciales interna y externa

“ Vieja burocracia”

Areas:Produccion; Electronicos y de gestion Formacion  gestional 'y
Organizacién Procesos; proyectos Analiticos y exhaustivos técnica: interna y externa
“nueva burocracia” “ Formar formadores”

Racionalizada

En las concepciones tayloriana y fordiana la ingenieria tuvo también un papel central en las
racionalizaciones desde la formulacion de prescripciones, normalizaciones de tareas y contralores:
la figura del ingeniero “toma tiempo™ era emblematica en su “bajada al taller”, si bien, su tarea
estaba completada por los capataces a cargo de las funciones administrativas en el dia a dia. Tal
como antes lo analizamos, ¢l ejercicio del control simple, personalizado en la fi gura del capataz, se

asociaba también con una medida del tiempo que se “objetivaba en el artefacto, que era visible”, y
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no cuestionable. Las nuevas racionalizaciones se encarnan en multiples contralores diseminados y
sustentados en la logica de procesos vy en los sistemas de mejora continua. La estrategia empresaria
encuentra en la funcién pedagdgica-comunicacional y en las “renovadas relaciones humanas™ el
ejercicio naturalizado del control permanente. La presencia ingenieril se hace presente en areas de
fabricacion directa, donde asume un caracter de expertez técnica y sofisticacion administrativa;
también, en el disefio e implementacién de las sofisticadas racionalizaciones vehiculizadas con los
sistemas de calidad, que requieren de la agencia simbélica para sustentarlas. De esta forma, los
perfiles ingenieriles, con funciones de mando, asumen un lugar estratégico en la recomposicion de
la estrategia de dominacién. No obstante, para los mas joévenes, los horizontes de
profesionalizacion se encontraran limitados a partir de la instrumentacion de programas
especificos de formacién del mando. No todos accederan a estos programas, QUe se asocian en
forma especifica a la formacién de los cuadros administrativos de la “nueva burocracia

empresaria”.

En la segunda seccion de este capitulo abordamos, en particular, los itinerarios de
profesionalizacién emergentes asociados al disciplinamiento en la “cultura empresaria” y a la

formacion del mando.

2. Una pedagogia para los mandos: distinciones simbolicas e itinerarios de

‘profesionalizacién emergentes

Comprender los movimientos que se establecen en el nivel de las configuraciones
profesionales, requiere analizar la desestructuracién y emergencia de nuevos itinerarios de
profesionalizacién. Tal como hemos anticipado en la introduccion de esta tercer parte de nuestra
Tesis, dichos itinerarios expresan la valorizacién de ciertos grupos profesionales, (y la
secundarizacién de otros), y definen horizontes de profesionalizacion que marcan el alcance de la

movilidad.

Desde nuestra tesis, con la racionalizacidn, se desestructuran las légicas de profesionalizacién
asociadas con la carrera interna, generando nuevos recorridos de formacion y desarrollo
profesional, para grupos profesionales que se consideran estratégicos. Los jovenes profesionales,

con cierto perfil en su desempefio individual (cuestidon vinculada a los sentidos de la alta
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competencia y colaboracion, que fueran analizados en profundidad en el capitulo VII), seran un

grupo meta al cual orientar la estrategia de disciplinamiento industrial y formacion del mando.

Ya sea en el inicio de la relacién laboral, o bien, para acceder al mando, se configuran ( y/o se
potencian) itinerarios de profesionalizacién sustentados en una formacién especifica, y en un
proceso de seleccién que, antes que nada, mide el “potencial” (- compromiso con la empresa y
gestion de la innovacion a su servicio). Aquello que debe demostrarse es el convencimiento de
“servir* y “colaborar” con la firma. Este indicador opera en los reclutamientos y en los planes de
“sucesion” vinculados al mando. Para el acceso a la empresa, a través de pasantias, por ejemplo, se
requiere no solo la credencial universitaria, sino también, demostrar involucramiento e
identificacion con el proyecto de la firma. Estos indicadores seran elementos centrales para decidir
la permanencia del joven en la empresa. Para el mando, a lo anterior se le suma la selectividad
entre los “mejores jovenes profesionales”, quienes, tras ser elegidos por sus jefes mmmediatos, son
sometidos a un proceso de formacién y medicion de su “potencial” para las distintas jerarquias del

mando.

La formacion del alto mando se constituye en un pilar fundamental para constituir 1a “nueva
burocracia empresaria”, que debe movilizar, en cada una de sus intervenciones, un “saber ser” que
opere por convencimiento. Se requiere de ella intervenciones exhaustivas que tomen en cuenta a la
organizacion antes que a un sector especifico: la labor de disefio y control del sistema estara a su
cargo. Estas intervenciones se entraman con una funcién pedagdgica y comunicacional, que opera
directamente en el control simbélico de la fuerza laboral. De esta forma, el perfil del mando sera
materia de modelaje, y para ésto su formacién se constituira en parte de la estrategia de

racionalizacion.
2.1 La induccién y el potencial: los jovenes pasantes

Un comun denominador puede constatarse en la logica del reclutamiento en las grandes
empresas estudiadas: un fuerte proceso de induccion que especifica la formacion inicial y a la vez
S€ propone consustanciar con la concepcién técnica, productivo y cultural de la empresa. Nos

referiremos a los mecanismos empleados y a los agentes y estructuras que operan en este sentido.
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La credencial no bastara para ingresar, y mucho menos para permanecer en el programa, y

g g )
eventualmente pasar a ser personal efectivo en la empresa. Las pusantius constituyen un territorio de
gran sensibilidad para evaluar el “potencial” ( empleando un recurrente término invocado por el

management).

En la empresa cervecera, la incorporacion de técnicos v de profesionales se efectlia a través de un
programa de pasantias que asume, en cuanto a las condiciones contractuales, una alta precariedad:
todos son eventuales. Se incorporan jévenes recién graduados, o prontos a estarlo, en un programa
( de 1 afio aproximado de duracién), que los integra a un sector de produccidn especifico. Los
procesos de induccién se juegan en esta instancia, y resultan claves para la deteccion de potenciales
trabajadores que se ajusten al perfil de empresa. No todos Jos que ingresan a través de las pasantias
permanecen, €sto requerira un atento proceso de evaluaci 6n, medicidn y monitoreo permanente con

el fin de identificar los “mas aptos™

“ Tenemos un sistema de pasantias bastante grande, aproximadamente 30 pasantes, que son
licenciados, contadores, en todas las dreas(..) ellos no rotan por los sectores, la incorporacion es
a un drea, y si hay un puesto vacante, lo primero que se revisa son los pasantes que tenemos, si
alguno da con ese perfil, no imporia que sea en el drea donde estd el pasante, si da el perfil se
puede utilizar en otra drea, o si no se busca en el mercado(...) el pasante tiene una autonomia

impresionante, aprende a decidir, a comunicarse, a relacionarse” ( Jefe del area calidad)

Queda claramente expuesto que se aprende no sélo un quehacer especifico, que requiere movilizar
ciertos saberes técnicos, se aprende un modo de operar en el marco de una estructura jerarquica
determinada. De esta forma, se aprende una posicién profesional en el marco de cierta

configuracion que define responsabilidades y un lugar en la estructura sociotécnica.
Autonomia, decisién, comunicacién Y cooperacion son cuestiones, que, segun se plantea, aprende
un pasante, lo que expone en realidad la importancia que adquiere formar en actitudes, y

comportamientos que operen en relacién con el “perfil de empresa”.

En este proceso, el sector de trabajo se constituye en un espacio fundamental de disciplinamiento.
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En la empresa farmacéutica también se emplean pasantias como ldgica de reclutamiento, y estos

programas tampoco resultan definitorios del ingreso:

“Nosotros también los evaluamos, y vemos como responde y eventualmente surgen posibilidades,
pero es una puertita de enirada, y por otro lado la persona tiene conocimiento de la industria”

(Director técnico).

Los jefes refieren las ventajas que aportarian las pasantias ( al igual que la preferencia de los
técnicos por sobre los idéneos), ya que “aportan la posibilidad de sentir la presién en el frabajo”.
También aqui resulta crucial la deteccién del “potencial adaptativo™ que se pueda captar en su
perfil., que no obstante debe conjugarse con las capacidades especificas, y el conocimiento

especializado.

“es el manejo de equipos para un entorno determinado(...) donde hay una presion, de comercio,
de venta(...) debe saber cuales son sus relaciones, con quien se liene que manejar, a quien le
liene que preguniar, a quien liene que recordar, toda una cultura organizacional, y eso no lo

aprenden en ningun lado, tampoco estd en la facuitad” (Director técnico).

El papel de la cultura organizacional es referida junto al plano técnico productivo, donde el manejo
de instrumentos y de técnicas se hace relevante. La estrategia de adaptacion ( de los perfiles de
base) queda situada en el entorno mas proximo ( en palabras del entrevistado), donde se pone en
juego la especificacion de la formacién inicial en la concepcion tecnoldgica, productiva v cultural
de la firma. La formacion se juega en el dia a dia, y tal como hemos analizado en el capitulo VII,
opera deslocalizada en el nivel de cada sector de trabajo. Esta impronta de la capacitacion “en
terreno” se encuentra también asociada, en el discurso de los Jefes, a los saberes que no se
constituyen via la educacion formal universitaria, y que la empresa se encargara de “moldear”
segun sus propios requerimientos. No obstante, al sistema educativo en general, y a la universidad
en particular se seguird reclamando, y, con especial fuerza, desde los nuevos cuadros
administrativos, Ja contribucién a mejorar lo que consideran un “déficit en las competencias de

base”.
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Las pasantias en el sector de ingenieria: la empresa de productos electrénicos

El sector de ingenieria de esta empresa se constituye en un area clave como via de entrada a la
empresa. Los programas de becas y pasantias cobran fuerza en este sector, que ha sido definido por
su jefe como “un semillero” que provee jovenes ingenieros hacia distintos sectores de la empresa. La
Incorporacion, al igual que en las empresas farmacéutica y cervecera, se hara en un sector especifico,

para luego proveer a otros sectores, en funcion del desempeiio individual del pasante.

Los programas de becas y pasantias se instrumentan sobre la base de convenios con organismos de
gestion educativa. En el caso de las pasantias o practicas rentadas, la empresa selecciona, por lo
general, a jévenes que realizan carreras ingenieriles para participar de esos programas. El contenido
de los programas también traduce la valorizacién de ciertas competencias ligadas con el campo de lo

comercial y de lo técnico vinculado a la electrénica,

El sector de ingenieria aparece como sintetizando las tendencias mas generales en cuanto a la
preferencia por las formaciones de base en funcién de los posibles desarrollos en la organizacion.
De esta forma, los programas de pasantias en este sector actiian a la vez como inductores y
desarrollando una estrategia de anticipacion. En el primer caso, “modelan” la formacién ingenieril
de base, y en el segundo, permiten contar con un conjunto de JOvenes profesionales que podran

reemplazar a otros ingenieros va formados Y que pueden ser desplazados a otros sectores.

Asi se expresa el responsable de este sector sobre esta cuestion:

" el personal de ingenieria se hace cargo de determinadas funciones técnicas en las dreas de
ventas, de control de calidad en la produccion, es decir, ingenieria normalmente provee personal
con un cierto adiestramienio y conocimiento de organizacidn, y conocimiento técnico para

después ir complementando su formacién en otro lipo de actividades ”.

La alta concentracién de ingenieros también define una estructura diferencial en términos de Ia

experiencia acumulada en el sector. Asi podemos distinguir los siguientes niveles:

1. Junior ( el estudiante avanzado o el Joven ingeniero recién reclutado en el sector),
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. El ingeniero Semi- Senior ( con una experiencia media),

S

. El ingeniero Senior quien ha desarrollado una trayectoria importante de trabajo.

LI

Estos niveles traducen la valorizacion de la experiencia acumulada y el proceso de especificacion
de las competencias adquiridas en el Sistema F ormal de Educacién. No obstante, cabe destacar que
este sendero de profesionalizacién se hara posible para quienes demuestren, con su “potencial”,
una cabal comprensién e involucramiento con la firma. También la accion estratégica en
capacitacién se orienta a estos niveles en forma diferenciada, nos referimos por un lado, a la
capacitacion de induccion y anticipacion y por otro a la formacion continua, y la capacitacién por
ciertos periodos en la casa matriz. En particular se trata, en esta ultima instancia, de conocer los
nuevos desarrollos, y luego poder ser transmisores en los grupos de trabajo, y lograr las
especificaciones requeridas para el contexto local. Los ingenieros senior pueden ser lideres de
proyecto o jefes de grupo, y tienen una labor formadora en el grupo que coordinan a la vez que son
transmisores ( muchos de ellos con periodos de capacitacion intensos en Alemania), de los
desarrollos concebidos en Alemania. Para estos profesionales, los itinerarios de profesionalizacion,
que operan en el reclutamiento y en el acceso al mando, se encuentran asociados con la formacién

y la movilidad calificante.

El estudio de este sector permite ponderar como aparecen especificadas las politicas mas generales
de reestructuracién del mercado interno de trabajo en un espacio microsocial. Aqui se hace nitida
la valorizacion de los perfiles profesionales ingenieriles, muchos de ellos atn en formacion. Esto
S€ apoya en una instrumentacion permanente de la formacién continua en el sector, en forma
articulada con los programas de formacién basica que coordina la gerencia de recursos humanos

ligados estrechamente con el disefio de nuevos itinerarios de profesionalizacion.

Las racionalizaciones promoveran también un nuevo escenario expresado en la formacién del

mando.
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2.2 Los Jévenes profesionales y el potencial: “los elegidos”

Si el inicio de la relacién laboral ( por cierto cada vez mas precario) encuentra en las
pasantias un lugar de induccion y disciplinamiento en la cultura empresaria, el acceso al mando,
sera también materia de regulacion especifica a través de la formacion. Las credenciales y el saber
hacer no bastan para ocupar los cargos de mayor jerarquia, la determinacién acerca de qué
profesionales son “elegibles” supone poner en marcha un complejo proceso de seleccién y

evaluacion permanente.

Entre los profesionales, el acceso al mando introduce nuevas selectividades que operan asociadas

intimamente al invocado “potencial” y a los desempefios individuales.
El imaginario roto: los profesionales de mas antigiiedad y €l acceso al mando

Las expectativas de desarrollar una carrera interna que conduzca al alto mando era una posibilidad
bastante cierta para los profesionales. Esta visién comenzara a quebrarse con las racionalizaciones,
cobrando predominancia programas especiales que definen un itinerario de profesionalizacion
especifico que conduce al mando. Séolo a los “elegidos” se les determinara el “potencial de
mando”, y se los formar4 para esa potencial funcién especifica a ocupar en las jerarquias del

mando.

La cita que transcribimos a continuacion expone sintéticamente la trayectoria profesional del
director técnico de la empresa farmacéutica estudiada, con una antigiiedad de aproximadamente 20
afios en la empresa, y para quien la formacién interna y externa ( provista por la firma) ha sido un
pilar fundamental en sus posibilidades de desarrollo. Frente a las reconversiones ( que incluyen en
esta empresa el cierre de plantas), las expresibnes del entrevistado dejan entrever una creciente
inestabilidad en su situacion laboral. En este escenario, ser un “joven profesional incorporado a un
programa de formacidn del alto mando” definird un escenario diferente en su horizonte de

profesionalizacion.

“ Hay falencias en nuestra formacion de base ( se refiere a la formacion superior), yo empecé

acd, yo me hice acd. A mi me formé (1a empresa). Yo sabia hacer andlisis clinicos, esa era mi
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especialidad, yo de fabricacion no sabia nada, para eso la empresa hizo una inversion, primero

de formacion interna, depués una formacion externa nmy grandey...)

“Parte de la formacion fue capacitarnos en el exterior. Yo tuve dos oportunidades, una a Brasil,
que es una planta mds grande y por lo 1anto tiene un centro de capacitacion. In el aiio 1996
estuve 3 semanas, dos en Suiza y una en Francia, porque en ese momento, yo estaba en

inyectables y el centro de injerencia en el mundo es Francia, fui a ver esa planta una semanaf...)

“ hoy se necesita formacion complemeniaria en finanzas, conduccién de personal, de

administracion de una empresa (...)

“Hoy uno se encuentra que lo que hizo durante los ultimos 5 o 10 arios no se hace mds. Alguna
reconversion va a haber. Uno Aspira a una reconversion interna, enionces tengo que ver donde
me reubico, sino estd la reconversion externa, salir a buscar, pero lo que pasa es que son
mercados nuy chicos, nos conocemos fodos, Y hoy uno puede saber si en las demds empresas se

estd necesilando gente o no’'( bioquimico, a cargo de la direccion técnica).

Es fuerte la imagen de una empresa que conforma la profesionalidad: la formacién interna y
externa es connotada favorablemente en ese sentido. La empresa es percibida como un dmbito que
lo ha integrado via la formacién, y la formacion externa queda asociada a una hipétesis de

inclusién como dadora de oportunidades, para la movilidad profesional y el acceso al mando.
Esta imagen positiva hoy resulta contrastada con la incertidumbre que genera la posibilidad de reconversién externa.
Podemos constatar que la “incertidumbre sobre el futuro” alcanza también a los profesionales con una importante -

trayectona en la firma.

En la empresa de productos electronicos la perspectiva de desarrollo profesional para los Ingenieros
también era muy promisoria, alcanzando, niveles superiores del mando. Asi, por ejemplo, el mgeniero
a cargo del sector de ingenieria de Proyectos tenia una anti giiedad en la empresa de 25 afios. Se habia
Iniciado como becario, ingresando como técnico electrénico en el sector de ingenieria. Al término de
su formacién universitaria, como ingeniero electrénico, la empresa lo envia a capacitarse a Alemania.
En el afio 1981 se hace cargo del sector de Ingenieria. Hoy se tendrd que competir, para el acceso a
cstos cargos, con jOvenes profesionales que son especialmente seleccionados para participar de
programas especiales de formaciéon del mando (programa: “jovenes con potencial”), que buscan la

profesionalizacion del management, y la configuracion de los nuevos cuadros administrativos de la
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“nueva burocracia empresaria”.

De la misma forma, en la ex-empresa de servicios eléctricos estudiada, los técnicos que
ingresaban, muchos de ellos procedentes de la escuela privada de fabrica'?®> que dependia de la
empresa, eran quienes llegaron a ocupar puestos de mando, Y, para quienes proseguian estudios
universitarios, su horizonte de profesionalizacién podia alcanzar a los niveles gerenciales. Con la
privatizacion, se desestructurardn estos recorridos, promoviendo un profundo recambio de la
fuerza laboral ( por prejubilaciones y retiros voluntarios) y donde los niveles gerenciales no

proceden de la carrera interna.

Antes, la formacién (con ponderacion particular de las credenciales universitarias) y la experiencia
habilitaban una trayectoria profesional con acceso a las funciones del alto mando ( el caso del
bioquimico entrevistado en la empresa farmacéutica es clave, ya que logra ascender a la direccién
técnica de la division farmacia, y del ingeniero a cargo del sector de proyectos en la empresa de
productos electrénicos también). Con las nuevas racionalizaciones, ademas de las crecientes
incertezas ( donde las racionalizaciones, sujetas a las decisiones de las casas matrices pueden
suponer, tambi¢én para la alta conduccion, la pérdida del empleo), aquéllo que se transforma son las
vias de acceso a la alta conduccién. Lo que podemos observar en las grandes empresas estudiadas
es la emergencia de itinerarios de profesionalizacién especificos que articulan la formacion y la
- potencial movilidad, definiendo, en el proceso de seleccion y evaluacion permanente del potencial,
la determinacién de una carrera local o internacional, asi como los niveles del mando a los cuales

pueden acceder.

'De la ex-empresa estatal de servicios eléctricos dependia la escuela técnica ( privada de fabrica), que se
constituia en un espacio claramente articulado a las politicas de recursos humanos y capacitacién. Los
estudiantes eran hijos o familiares de los trabajadores de la empresa.Con la privatizacion, la escuela pasa a ser
conducida por el gremio: Figari, C. (1993), “La accién educativa del sector empresario en el ambito de la
educacion técnica. Un estudio de casos en las escuelas privadas de fabrica de SEGBA y de FORD”, en
Boletin CEIL, afio XVI, N° XXI, Mayo; Péags. 27-38; Figari, C. (1995), La accién educativa del sector
empresario en el subsistema de educacion técnica. El caso de las escuelas privadas de fabrica, CEIL,

Documento de Trabajo, Mimeo.
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En consecuencia, para la conduccion, y, especialmente, para el alto mando, no bastara con la
trayectoria profesional, sustentada en la formacion y en la experiencia. Ademas de la credencial se
requerira transitar un itinerario de profesionalizacion que lo habilite. El acceso a la conduccién hoy

significard ingresar a programas especiales de formacion del alto mando.
La formacién del alto mando

Los programas de “profesionalizacion del management” forman a los distintos niveles de la
jerarquia del mando. Su propésito es articular una trayectoria profesional considerada como
“exitosa” con la propia trayectoria empresaria y su perfil actual. Orientados a los Jovenes
profesionales, una vez que éstos son seleccionados, se lleva a cabo un proceso de evaluacion que
tiene por objetivo determinar su potencial de movilidad en los distintos niveles de conduccién.
Estos programas definen las bases de recambio y traducen claramente el patrén que sustenta Ja

nueva configuracion profesional.

Se trata fundamentalmente de especificar las trayectonias educacionales de inicio con potenciales
trayectorias profesionales que requieren saberes exhaustivos (en estos programas se contempla el
recorrido por distintos sectores de produccion), que habiliten un conocimiento en profundidad del
proceso de trabajo, pero también, que construyan una comprension cabal de las interdependencias

entre los sectores.

Resulta emblematica la implementacién de dicho programa en la empresa de productos electronicos.
El programa de formacién en management se inicia a comienzos de la década de los afios 90, y se

inscribe en la estrategia empresaria de profesionalizacién del mando.

Dos criterios aparecen especialmente valorados para el ingreso en este programa: 1- la Juventud, 2- el
nivel superior universitario, 3. un desempefio exitoso reconocido por los jefes. Se los denomina
"Jévenes con potencial”, y existe previsibilidad en su desarrollo, que se vincula a la posibilidad de

ocupar cargos en las distintas jerarquias del mando.

‘Asimismo, existe un riguroso proceso de seleccion al momento de la incorporacion al programa, por

el cual se tipifica el potencial del personal que estaria afectado al mismo. Esta tipificacién se vincula
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fundamentalmente con la posibilidad de proseguir un itinerario de profesionalizacion con alcance

nacional o internacional.

Tal vez sea este programa el que mejor asocia, con mas nitidez, un programa de formacion con la
definicién de un recorrido profesional futuro. Dos conceptos son claves a lo largo del proceso de
formacion: 1. el recorrido por distintos sectores estratégicos de la empresa, 2. la capacitacion en
Alemania. Esto requiere, a su vez, de un cambio de actitud en las Jefaturas quienes deberan

considerar a estos jovenes como pertenecientes a la organizacién mas que a un sector en particular.

Asi se expresa un informante clave de Ja Divisién de Recursos Humanos sobre este aspecto:

" el jefe no debe tener en sus manos el destino de sus subordinados(. ..) antes el jefe ascendia
Y decia “mi ingeniero”, “mi comercial “(..)hasta que vino una persona que le dijo: “no es 1u
ingeniero, no es tu comercial, es de la empresaf(...)si hay un talenito en la empresa liene que
servir para la empresa(..) entonces hace no mds de cinco anos empezd a surgir en nosotros la
necesidad de formar cuadros de sucesion(...)Jantes el drea de personal estaba para los jornales,
la politica salarial. Pero no para el desarrollo, no tenia el poder de quitarle un colaborador a un
sector para desarrollario en otro sector(...)hoy el plan de desarrollo consiste en que, usted que
es jefe, me da una lista de diez, Yo los evaliio con el sistema nuesiro Y esa persona es

desarrollada para ocupar las posiciones claves, que la empresa necesita para sobrevivir”

Las cita expone en forma emblematica la transversalidad requerida para los cuadros de
conduccion. Es decir, la ldgica del sector cerrado debe ceder a una apertura que habilite, a través
de los cuadros del alto mando, las conexiones de todos con todos, y, en definitiva, de cada uno con
la empresa. Los “mejores™ ( se dice) son de la empresa y no de los jefes inmediatos. Este
sefialamiento, desde la alta conduccion de recursos humanos, no es menor, ya que expresa la
estrategia empresaria de formar y desarrollar la nueva burocracia empresaria. Para ésto se exige la
colaboracion de los jefes, quienes deberan aceptar las nuevas reglas de juego. Incluso, y, de ahora
en mas, la ocupacién de esos cargos demandara de una formacion especifica que detecte

“potenciales” para los distintos niveles del mando.

Podemos constatar, de esta forma, el lugar estratégico de recursos humanos en las definiciones del

nuevo mercado interno de trabajo, cimentado en nuevos itinerarios profesionales para los niveles
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de la alta conduccion. La definicion de estos recorridos profesionales ha implicado el quiebre de
senderos profesionales que, basados en los criterios de la experiencia acumulada y la formacion
superior, permitian una movilidad hacia puestos de conduccion. Hoy aparecen regulados los planes
de sucesion, a cargo de la Division de Recursos Humanos, identificando a quienes potencialmente
seran los gerenciadores de la empresa. Esta accion también se funda en la necesidad empresaria de

modelar a los “elegidos” segiin el nuevo modelo de empresa.

Los principios que sustentan las politicas de planeamiento y desarrollo expresan el sentido
meritocratico y de alta competencia que se instala entre los elegidos™ para participar en los
programas de formacién del mando. Aspectos vinculados al rendimiento individual, ( asociado en
forma especifica al desempeiio), la competencia y la colaboracion son factores centrales para transitar
un itinerario de profesionalizacion que permita el acceso al mando. Las siguientes transcripciones
corresponden al material producido por la divisién recursos humanos de la empresa de productos

electrénicos:
Politicas
o [s imprescindible asegurar la formacién de niveles de conduccion y cuadros tecnolégicos, para dar
respuesta a los requerimientos futuros del negocio y asegurar itambién procesos de sucesion

ordenados, a fin de cubrir los niveles de conduccion superiores

* El aprovechamiento de las oportunidades que brinda la empresa esid basado en la capacidad

individual del colaborador,

s Ls prioridad estimular y favorecer la promocién interna. La empresa se caracieriza por cubrir

posiciones superiores con personal desarrollado internamente

* Cada gerente tiene una responsabilidad irrenunciable en la deteccion y estimulacion del potencial del

colaborador para beneficio de la organizacion, ain cuando afecte intereses personales

e Es absolutamente necesario asegurar la objetividad y la sistematicidad en la medicion de los

desemperios y del potencial de cada colaborador
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La formacion del mando, tendra la impronta de la racionalizacion, y se sustentara en la capacidad
individual sujeta al desempefio y el potencial. Este supone, en definitiva, la disposicidn para
fusionarse con el interés empresario, y transponer]a para sostener su legitimidad. La formacidn
anticipada del mando ( para su recambio) se apoya, en esta empresa, en el desarrollo interno. Esta
tendencia se aparta de otras empresas estudiadas donde los nuevos cuadros administrativos sufren
recambios permanentes, y son mas propensos a los desplazamientos entre filiales de un mismo
holding, o incluso entre empresas diferentes. Esta situacién la hemos verificado en la central eléctrica
privatizada, que se propone forjar las nuevas bases de confianza en las superestructuras empresarias,
discontinuando Ja importancia histérica que tenia, en la ex-empresa de servicios eléctricos, el acceso
al alto mando via la profesionalizacién interna. Lo anterior también se manifiesta en la ejecucion de

planes de formacion de corto plazo, y puntuales.

EI “potencial” se constituye en el elemento clave en las inducciones ( reclutamientos por pasantias) y
en el acceso al mando. La renovacion de los cuadros administrativos burocraticos define una
estrategia que articula formacion y potencial movilidad, como lugar desde el cual se garantiza la

confianza en la operatoria empresaria:
El potencial jerarquizado y las jerarquias del potencial

“en una empresa, el potencial de sus colaboradores estd distribuido en: muchos colaboradores con
potencial normal para las responsabilidades que asumen, otros con potencial medio alio Y un grupo
relativamente mds pequerio con elevado potencial, que dan forma piramidal a la estructura de
potencial. Los colaboradores pertenecientes al wiltimo grupo serdn los que conduzcan a la Empresa
en el futuro mds o menos cercano y por ello es responsabilidad ineludible de la Gerencia
detectarlos, brindar las oportunidades para su formacién y reforzar la rotacion dentro de la
organizacion. Los otros colaboradores con un potencial menor también hacen al éxito de la
organizacion ya que sin ellos no podria subsistir. Sin embargo, el no poseer todas las aptitudes ¥
caracteristicas requeridas para el manejo del negocio impiden la promocio'h a los primeros puestos
de la organizacién, dado que generariamos una enorme fiustacion para el colaborador ¥y un fracaso
para la empresa (...) se procura detectar aquellos colaboradores que en el futuro ocupardan las

posiciones de mds alto nivel en la organizacion”
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La metodologia

“ cada sesion dura un dia ( aprox. 10 horas). Participan un responsable de recursos humanos, en el
rol de coordinador, tres evaluadores observadores que son gerenltes responsables de negocios. un
psicélogo y seis colaboradores a evaluar. que durante la Jornada se abocan al estudio y solucion de
Ires casos. Los ires observadores analizan y observan los aportes de cada uno de los integrantes del
grupo que trabaja, clasificdndolos en los diferentes roles establecidos. Después del primer y tercer
caso, el coordinador y el psicélogo y los observadores se retinen para discutir y consensuar los
regisiros oblenidos y, por medio de éstos, determinar el potencial de cada uno de los evaluados. Por
ultimo, cada evaluador se retine individualmente con dos de los evaluados para hacer la devolucién
- de la actuacién y recibir el feed back por parte de ellos. En éstas se remarcan los punios fuertes del
potencial y c6mo superar aspectos mds débiles. Una vez finalizada la jornada, el psicélogo prepara
un informe de cada evaluado. Los superiores de estos Jovenes serdn informados sobre los resuliados

de las evaluaciones™

*“ Consensuada la evaluacién, los evaluadores clasifican a los evaluados dentro de las siguientes
categorias: colaborador con potencial A: tiene muy buen potencial y una marcada actitud de
| liderazgo (..) tiene posibilidades de desarrollo de carrera deniro de la estructura global de Ila
Empresa para alcanzar puestos de la alia conduccion (..) y fuera del dmbito local; colaborador con
potencial B: tiene un buen potencial, pero debe desarrollar aiin mds su actitud de liderazgo(...) tiene
posibilidades de desarrollo de carrera dentro de la estructura local de la empresa para ocupar
puestos gerenciales; colaborador con potencial C: tiene un buen potencial (...) tiene posibilidades
de desarrollo de carrera dentro de la estructura local para ocupar puestos de supervision o

Jefamura”

Observar, registrar, medir , evaluar y finalmente, clasificar son las operaciones principales que llevan
a cabo los agentes del mando constituidos en evaluadores. Fsta operatoria asume correlatos
fundamentales con el proceso técnico de la calidad analizada en el capitulo V. Las nuevas
racionalizaciones exigen conformar bajo sus mismos principios a los modelos de profesionalizacion,
con especial incidencia en el alto mando. Asimismo, éste se encuentra claramente Jerarquizado, segun
lo que marque el potencial de cada uno de los “elegidos”. Para la agencia simbdlica, las
clasificaciones del mando configuran los soportes necesarios para legitimar las posiciones diferentes

en la nueva division de trabajo de control simbélico.
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La importancia de la formacién del mando ha sido una cuestion encontrada en otros casos, donde la
impronta de la formacion y el desarrollo cobraba fuerza como dispositivo racionalizador. En la
empresa cervecera y en los documentos relevados en la ex-empresa de servicios eléctricos se
encuentra esa impronta, si bien en el 2do caso se especifica ala luz de un modelo que opera bajo el
principio estabilizador, y de homogeneidad de 1a fuerza laboral, que sustentaba esa organizacion antes

de la privatizacion.

“Entre las tareas de capacitacion, por ejeniplo podemos ver que dentro de dos afios hay personas
que nosotros determinamos cono elegibles, cono sucesores. Son aquellos que estdn para dar el
salto al puesto que viene en el momento en que se¢ presentan necesidades conunes(..) enlonces
hicimos un seminario(..) la necesidad bdsica era conocer Ia compaiiia, mds alld de esta oficina,
mds alld de mi dia a dia; entonces nosotros Pplanteamos este seminario de cinco médulos donde
gastamos aproximadamente un 20 o un 30 por ciento del presupueslo, pero enfocamos a gente

sucesora, a genie con potencial " ( Empresa cervecera, Jefe del area de capacitacion)

La gestion anticipada de la sucesion ( para el mando) se encuentra dinamizada por Recursos
Humanos, asocidndola también a la formacion. Los “seminarios” se orientan a quienes tienen el

potencial para participar de itinerarios de profesionalizacién que conduzcan al mando.

Mientras en las empresas de productos electrénicos y cervecera el hecho de ser elegidos, por
“capacidad individual demostrada en el desempefio”, es un factor preponderante, el proyecto de
desarrollo gerencial que se promueve en la ex- empresa de servicios privatizada a fines de los afios
80, se define bajo otro caracter, mas all4 de que el discurso “modernizante/racionalizador” impregne
sus fundamentos. La innovacién, en materia de politica de recursos humanos, radicaba en forma
~ especial en redefinir los criterios histéricos que cimentaron el mercado interno de trabajo, basados en
la antigiiedad y la experiencia . El desarrollo gerencial a través de la formacidn era uno de sus puntos
claves. El documento “El planeamiento de carrera como método de desarrollo de los recursos
humanos™ ha sido elaborado por la gerencia de Recursos Humanos, con la participacién de la
organizacién gremial. Con la privatizacion el proyecto queda sin efecto, discontinuando el peso

histérico que tuviera la formacion y el desarrollo en la ex-empresa estatal.
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Definicion del proyecto

“Consiste en el desarollo e implementacion de un plan de formacion gerencial que permita mejorar
la capacidad de gesiion (..) el término gerencial es entendido en un sentido amplio (.. ) quedaria
incluida la franja comprendida enire los niveles de gerente de Departamento hasta lisiados 14

inclusive.

objetivos
* Optimizar la “capacidad de gestion” del nivel gerencial de la Empresa
* Reorientar la “cultura de la “organizacién” hacia la productividad y la calidad total empresarid
* Aumentar la “motivacion” de los agentes afectados al desemperio del “rol gerencial”
* Mejorar las “comunicaciones” en la organizacion

» Aumentar la “calidad de vida” laboral en toda la empresa

Desarrollo
* Plan de capacitacién gerencial
® Plan de Experiencias. Se prevén, entre posibles actividades: a. la rofacion, b. el intercambio de

experiencias con otras empresas

El desarrollo del proyecto v su implementacion serdn piloteados desde un grupo de proyecto que

integre todas las disciplinas necesarias, (..} y con participacion de las organizaciones gremiales

La formacion para el mando se asocia a la “reorientacion cultural”, cuestion que incluye aspectos
emblematicos de las racionalizaciones impulsadas en los afios 90 en las firmas. La calidad total y la
productividad, son esgrimidos, si bien aparecen junto a la mejora de la calidad de vida laboral, y la
participacion de las organizaciones gremiales en el disefio e implementacion del proyecto. No es sélo
el territorio de los Recursos Humanos, sino también aquel de las Relaciones Laborales el que se
expresa en el proyecto. Con la privatizacion, las relaciones laborales vehiculizan la nueva impronta
racionalizadora ( esta cuestion fue abordada en profundidad en el capitulo VIII), si bien, la
participacion sindical dista de intervenir en los disefios de las capacitaciones y en el planeamiento de
carrera, que sera una prerrogativa absoluta de la empresa. La actuacion sindical contribuye a legalizar
los efectos privatizadores en la gestion del trabajo a través de la firma de los nuevos convenios

colectivos de trabajo en el nivel de las empresas.
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Si en el citado proyecto, el lenguaje racionalizador de los afios 90 deja entreverse: “la colaboracion, el
desempefio individual y el potencial clasificado y clasificador”, aun se encuentran distantes de los
fundamentos del programa. No obstante, su impronta se hara cada vez mas importante con el proceso

privatizador en la central eléctrica estudiada.

Los programas de profesionalizacion del alto mando resultan buenos indicadores de los principios
que sustentan los modelos de profesionalizacién con las racionalizaciones impulsadas en la década de
los afios 90. De esta forma, las bases de Ja nueva racionalizacién se deben rastrear también en los
movimientos en el nivel de las configuraciones profesionales. Es desde la emergencia de nuevos
itinerarios de profesionalizacién para el mando que se promueve la creacién y consolidacién de la

“nueva burocracia” empresaria.

La formacién se constituye en una herramienta fundamental para modelar los nuevos cuadros
administrativos, que deben traducir, en su perfil, los sentidos mas nodales del fundamentalismo

empresario,y, en definitiva, aquéllos del imperio de mercado tributado por la hegemonia neoliberal.
3. Modelos de profesionalizacién: a modo de sintesis

Si bien los ingenieros (tal como hemos analizado en la primer seccion de este capitulo)
intervienen claramente en el redisefio de la organizacion, bajo las nuevas reglas encontrardn mas
escollos para acceder a puestos gerenciales. Esto requiere tener en cuenta el papel fundamental que
van cobrando los programas de profesionalizacién del management, que institucionalizan nuevos
itinerarios para el formacion del mando. En la organizacion tradicional los ingenieros tenian mayores
posibilidades de acceder a estos puestos, horizonte de profesionalizacion que se encuentra mucho mas

limitado en el marco de las “modernizaciones/ racionalizaciones.

La nueva gestion de las calificaciones y el redisefio del modelo de profesionalizacion expresan, en
la creacion de estos programas, la relevancia que asume desarrollar un nuevo perfil gerencial que
haga posible el invocado “cambio cultural” desde el discurso empresario. Las pautas de
comportamiento, acordes con las nuevas reglas de la organizacion racionalizada, resultan un factor
por demds relevante en las posibilidades de transitar un sendero profesional que articule espacios

de formacién y una expectativa de movilidad.
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La reestructuracion del mercado interno de trabajo traduce profundas selectividades, y un costo de
oportunidad creciente para el conjunto de la fuerza laboral Asimismo, las posibilidades de
sobrevivencia en la organizacion y de ser “elegidos" ( por ejemplo para integrar un programa que
articule formacion y desarrollo profesional) dependeran en gran medida del involucramiento que
demuestre el trabajador a las nuevas metas empresarias, y de su creciente disponibilidad y sujecion al

nuevo proyecto empresario.
La emergencia de nuevos itinerarios de profesionalizacion, en tanto expresion de las racionalizaciones
en las configuraciones profesionales, establecen una vi gilancia estratégica en el acceso a la empresa y

en las postulaciones para el mando.

Cuadro N° 24: Senderos de profesionalizacién y modelo de gestién

Gestion Grupo profesional meta Modalidad de gestién

Senderos de profesionali-

zacion
Técnicos que realizan estudios De reclutamiento/induccién

Pasantias Superiores Centralizada/descentralizada
Ingenieros jovenes

Jovenes con potencial Jovenes seleccionados con De acceso a puestos gerenciales
Estudios superiores Centralizada/descentralizada

Las pasantias se constituyen en un pasaporte para el acceso al empleo. Esta “puerta de entrada”
aportaria potencialmente -en el caso de los universitarios-, al inicio de la relacién laboral, un horizonte
de profesionalizacion, aunque aun incierto. La evaluacién del “potencial” asume un papel crucial en
los “elegidos” para transitar un itinenario orientado a Ia formacién del mando. Aqui el horizonte de

profesionalizacion se encontrar4 predeterminado, desde el comienzo del proceso de formacion, que se
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especificard a la luz de las mediciones sistematicas realizadas por la superestructura empresaria,
abocada a “planificar las sucesiones™. La institucionalizacion de estos itinerarios no medra la radical
importancia que adquiere una suerte de “pedagogizacion” de los sectores de trabajo, en un escenario
que asigna funciones pedagégicas y comunicacionales al mando que moviliza la agencia simbdlica,

sobre la base de un control cada vez mas agregado y mediado, pero omnipresente.

De esta forma, consideramos que el analisis de estos programas traduce claramente las nuevas
orientaciones en la gestion del trabajo y permite ponderar las tendencias fundamentales en el nivel de
las configuraciones profesionales, identificando los criterios que definen perfiles estratégicos,

vulnerables y/o limitados en su condicion de empleo y profesionalizacion.

Si la nueva agencia simbolica requiere para todos los grupos profesionales demostrar identificacién
con la empresa, rigen para cada grupo ciertos condicionantes que definen un nuevo escenario
sociolaboral y profesional. Reclutamientos y movilidades sufriran ese atravesamiento, estableciendo
asimismo expectativas de desarrollo profesional diferenciales.

En el siguiente cuadro se exponen los rasgos mas salientes del contexto antes sefialado:

Cuadro 25: Exigencias para la profesionalizacién segin grupos profesionales

Movilidad profesional Criterio de oportunidad | Expectativa

Grupo profesional

Idéneos Credencial nivel medio técnico Previsible
Limitado
Técnicos Seguir estudiando: - Incierto
credencial universitaria Relativamente elastico
Ingenieros Saber ser: cultura organizacional Incierto
“Ser elegidos: potencial para Elastico

el mando”
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Las nuevas exigencias se dirimen, para idéneos y técnicos, en la articulacion necesaria de una
carrera interna y un itinerario externo asociado con el sistema formal de educacion. Para los
1doneos, esta situacion define su creciente vulnerabilidad y hmitaciéon para la movilidad
ocupacional , que implique acceso al mando -en las categorias, por ejemplo, de supervision-. Para
los técnicos, significard ampliar su horizonte de profesionalizacion, y la- posibilidad por ejemplo,
de acceder a niveles de supervision. No obstante, y en relacién con la expectativa de movilidad
profesional, més alla de las exigencias de la credencial, el acceso al mando resulta obstaculizado.
Las posibilidades de desarrollo para los técnicos se limitan a un recorrido que empieza y termina
en las categorias operarias. La prosecusién de estudios ingenieriles los ubica en una mejor
posicidn, y su expectativa de movilidad dependera de un conjunto de atributos que, sobre todo,

conjugan edad, y potencial y desempefio.

Para el caso de los ingenieros, el acceso al mando, y, en particular, a los niveles gerenciales,
dependera de su integracion a un programa especifico de formacién del mando. Ya no bastara con
la credencial, la formacién interna y externa, y el “saber hacer”. Cabe destacar que la juventud de
los profesionales marca también, cada vez mas, el rumbo de las postulaciones para los cargos de

mayor jerarquia.

Desde nuestra tesis, los nuevos canales de acceso al mando - donde la formacién asume un papel
preponderante- y las logicas de profesionalizacion reguladas superestructuralmente, definen la
impronta fundamental de los nuevos modelos de profesionalizacidn, sustentados en los esquemas

de dominacién empresarios.

El cuadro N° 26 refleja esta situacion, exponiendo las principales tendencias en las modalidades de

profesionalizacion de los niveles inferiores y superiores de la estructura jerarquica.

Cabe destacar que hemos considerado la referencia a idoneos y técnicos en los niveles inferiores; y
a los ingenieros en los niveles superiores. En este tltimo caso, estos perfiles expresan un papel
emblematico de los profesionales universitarios en las industrias, y sobre todo, en el pilotaje de las
racionalizaciones. Més all4 de que alcancen en forma efectiva las categorias superiores del mando,

son quienes tienen mayores chances para lograrlo.
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Cuadro N° 26: Niveles jerarquicos y modelos de profesionalizacidn

Niveles jeriarquicos

Inferiores: idéneos y técnicos Superiores: Ingenieros
Légicas de profesionalizacion
Itinerario de profesionaliza- Carrera interna Programas especificos:
cion : ('sin acceso al mando) pasantias

y Jovenes profesionales ( con

acceso al mando)

“ Operadores™ A Supervisores, Jefes y gerentes
Horizonte de profesionaliza- ( perfil de empresa) . ( Jerarquias del mando, y carrera
cién local o internacional segun
potencial)

Los itinerarios de profesionalizacién emergentes se orientan hacia grupos estratégicos y operan
hacia el reclutamiento y sucesion de la alta conduccién, lo que requiere a su vez poner en
evidencia el recambio en la composicién de la fuerza laboral, que valoriza en forma particular los
comportamientos adecuados ( al proceso racionalizador), y las credenciales educativas. Si el
control simbélico busca identificar a todos, ( aunque sobre la base de distinciones simbélicas que
expresan una jerarquia en la division de trabajo de control simbolico) las logicas profesionales
emergentes potencian la selectividad. Nuestra tesis expone como tendencia predominante un
incremento de la misma y la dualizacion en los mercados internos de trabajo: solo para los niveles
superiores se constata la emergencia de - itinerarios de profesionalizacién, que se proponen,
fundamentalmente, profesionalizar el management, y renovar los cuadros de conduccién con
Jovenes profesionales “elegidos”. No obstante, esta situacion produce también nuevas
selecﬁvidades entre los grupos con mayor calificacién. Sélo algunos profesionales, con ciertas
caracteristicas que los hacen elegibles, tendran la chance de formar parte de la “nueva burocracia

empresaria”.
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Para los niveles inferiores de Ia estruciura, el acceso al mando se encuentra sesgado. La carrera
interna ( sustentada en la experiencia) ya no se constituye en un vehiculo potencial de movilidad
en este sentido. Las redefiniciones en las categorias profesionales ( sustentadas en las nuevas
distinciones simbolicas ) definen ciertos movimientos, sélo al interior del nivel inferior de la

jerarquia.

Las barreras en las movilidades entre niveles Jerdrquicos se encuentran entonces vinculadas a la
credencial, pero también al transito por nuevos itinerarios de profesionalizacion que expresan la
arquitectura profesional que sostiene a las racionalizaciones. Es aqui donde la dualizacién y

segmentacion del mercado interno de trabajo encuentra fundamento.
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XI. Conclusiones

Los hallazgos surgidos del estudio de casos multiples ha permitido formular un conjunto de
tesis que abonan, desde una perspectiva educacional, el andlisis en profundidad del campo de
saber/poder en las organizaciones productivas estudiadas, exponiendo, desde esas unidades
contextuales, los soportes y sentidos que transponen la nueva direccién politico-cultural que da

base de fundamento al nuevo orden empresario.

Abordar las formas de dominacion empresaria se ha constituido en uno de nuestros propdsitos, el
cual se ha hecho posible a partir de miltiples aproximaciones a nuestro objeto de estudio,
sustentadas en una importante base empirica. Esta mirada requirié movilizar marcos tedricos con
potencialidad para aprehender la complejidad y sofisticacion del proceso de codificacion de
sentidos para crear y sostener la legitimidad de la nueva legalidad empresaria, que es vehiculizada
a través de los denominados procesos de “modernizacion™. Es desde esta perspectiva que se aporta
al reconocimiento de los nuevos sentidos que se instituyen, sobre el empleo, el trabajo y el
trabajador. La contribucion, en este sentido, desde la Pedagogia critica, ha sido crucial para
dinamizar una lectura desnaturalizadora del sistema social de representaciones que se instrumenta

como base de sustento de la recomposicion de la estrategia de dominacion empresarial.

De esta forma, encarar una perspectiva educacional en el analisis de la dominacion, en contextos
socioprofesionales, supone poner en relaciéon las redes tejidas ( aunque veladas) entre
recomposicion hegemonica, codificaciones y legitimidad. Las principales preguntas, aquéllas que
han inducido con mas fuerza nuestras interpretaciones, se han basado por un lado, en la lectura de
los soportes codificadores y los sentidos codificados; y por otro, ( pero en una articulacion
solvente con lo anterior), en el estudio de las agencias y agentes que se constituyen en los
mandatarios técnicos y administrativos, con un papel protagénico en la “puesta en forma™ del

sistema de control social/ cultural que abona la posibilidad legitimadora.

Soportes y sentidos, agencias y agentes tienden un puente conceptual para poner en evidencia la
nueva division de trabajo de control simbolico que labora en las organizaciones estudiadas. Es a
partir de este nucleo de sentido, en tanto derivacion directa del andamiaje técnico y simbdlico

destinado a codificar y transponer los nuevos sentidos ( ya sea por convencimiento y/o por
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imposicion), que pueden comprenderse los principales hallazgos realizados al considerar los
movimientos en las configuraciones profesionales. Los lugares asignados a distintas categorias de
actores en la division de trabajo de control simbdlico tienen una implicacion directa en la

adjudicacion de posibilidades diferenciales en el acceso al mando.

Esta perspectiva de analisis también se ha propuesto recomponer ciertas lineas de investigacion,
que, desde la Sociologia del Trabajo - y sobre todo en la década de los afios 90-, han tenido un
tratamiento disociado. Nos referimos, en forma particular, al estudio de la denominada
“modernizacion empresaria” respecto de los estudios orientados al abordaje de las calificaciones
/competencias profesionales. En gran medida, un cierto distanciamiento del viejo problema
estudiado por Braverman en los afios 70 ( y también de los trabajos pioneros de Naville, Friedman
y Touraine desde los afios 50) sobre las variadas formas de control empresario han contribuido en
este sentido. No obstante, la disociacion también opera al interior de cada campo de analisis al
desvincular los soportes técnicos y simbolicos en el analisis de la denominada modernizacion; y al
considerar el problema de las calificaciones no asociado al de las clasificaciones/ jerarquizaciones

profesionales.

La impronta modernizante ( en el plano sociolaboral/profesional) requiere ser considerada en el
marco de la formacion discursiva que ha sustentado la hegemonia neoliberal, cuestion que hemos
abordado en nuestra Tesis, poniendo en evidencia su raigambre asociada a la transposicion de los

sentidos de la “colaboracidn y la competencia™.

De esta forma, los nuevos sentidos sobre el trabajo expresan las formas individualistas y
meritocraticas traducidas, asimismo, en las reiteradas exclusiones de trabajadores y en la

profundizacion de la selectividad y dualizacion de los mercados internos de trabajo.

De esta forma, la semantica de la modemnizacion abreva en las formas ideoldgicas del
neoconservadurismo y el neoliberalismo, que, conjugados estratégicamente, se apoyan, en
principio, en las concepciones manageriales del “management participativo” y en la doctrina de la
flexibilidad ( laboral, tecnoldgica, productiva, organizacional); y luego, se instituyen como
principios normativos, en mancomunion, con el paradigma de la calidad total ( “sistema de mejora

continua™). La calidad definira entonces el enclave estratégico desde el cual generar las instancias
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apropiadas para codificar y transponer los nuevos sentidos del “conocimiento oficial™. Es desde su
impronta ( potente por proveer una faz técnica y simbolica), que se transponen los mandatos
mercantilistas derivados del nuevo régimen de acumulacion, y sobre la base de las nuevas reglas

de la competitividad / eficiencia.

La “calidad”, como nueva formacion discursiva, se objetivada ( en forma recurrente en todos los
casos investigados) en el requerimiento empresario de propiciar “un cambio cultural”, lugar desde
el cual se sustentan los movimientos en la gestion del trabajo, y en las configuraciones
profesionales. Es desde esta insistente recurrencia que se ha hecho indispensable reiterar, en
muchas de nuestras interpretaciones, sobre la importancia de fortalecer en la lectura de los saberes
requeridos, el papel central que asume el discurso moral regulador, cuestion que se referencia
directamente en el .discip]inamiento laboral y profesional. En el lenguaje de las denominadas
competencias funcionales abreva este sentido, tributando en la direccion de la creacién vy

sostenimiento de la legitimidad.

Las tematicas abordadas en nuestra Tesis han encontrado en la metodologia del estudio de casos
multiples un camino fértil para poner en evidencia recurrencias y especificidades en los casos
analizados. Sobre un tratamiento detenido de la base empirica, el andlisis requirio, en forma
permanente, movilizar un universo teorico-conceptual con potencialidad para construir una
interpretacion, a través de los casos. Asimismo, esta aproximacion habilité la construccion de
tipologias que aportaron sobre las variadas manifestaciones que asume el patron racionalizador

sobre el trabajo, y acerca de los dispositivos codificadores de los sentidos a configurar.

Fue fundamental para nuestro trabajo de analisis la fase exploratoria inicial que se oriento a
identificar la naturaleza del factor detonante de las racionalizaciones en cada una de las empresas
seleccionadas, que operan como unidades contextuales. Al respecto, las lineas de investigacion que
desarrollamos en nuestra Tesis de maestria, desde el CEIL del CONICET y desde la Facultad de
Ciencias Sociales de 1a UBA, dieron base de sustento a nuestra Tesis doctoral, fundada en el

analisis de casos multiples.

En los apartados que desarrollamos a continuacion enfatizamos en las principales tesis que han

sido fundamentadas a lo largo de nuestro trabajo. Recuperamos, de esta forma, los principales
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nucleos de sentido que expresan los hallazgos surgidos del analisis de casos multiples a la luz de 1a

perspectiva tedrica- conceptual que guio la labor interpretativa de los datos.

1. La calidad como sistema de control social: las codificaciones en el patrén

de dominacion empresario

Una tesis central que desarrollamos en la primera parte de nuestro trabajo se ha propuesto
fundamentar al sistema de la calidad total como dispositivo de control, cuestion que, observada en
forma recurrente en los distintos casos analizados, se definia, en voz de los entrevistados, como

intimamente emparentada al “cambio cultural”.

La “calidad”, instituida como nueva formacion discursiva en las organizaciones, cobra fortaleza,
asociada con otros dispositivos, en el denominado proceso de modernizacién empresario. Desde
nuestros hallazgos, la calidad se constituye en el “brazo simbolico™ que habilita multiples canales

para la creacion y sostenimiento de la nueva legalidad empresaria.

El papel de los sistemas de mejora continua resulta emblematico en esta apuesta por impulsar los
“cambios apropiados”, lo que requiere actuar, a la vez, en el plano técnico-productivo y simbélico.
Los sistemas de mejora continua proveen esta posibilidad, promoviendo una nueva agencia
simbdlica que involucre a todos, aunque desde posiciones marcadamente diferentes. Asimismo, v a
partir de las “articularidades” entre la infraestructura técnica-organizacional, y la simbolica, se
habilitan las condiciones para recomponer sistémicamente el control empresario sobre el trabajo,
que, a partir de las nuevas racionalizaciones, se impulsan sobre la base de medios de
encauzamiento diferentes a aquéllos que eran emblematicos en las concepciones taylorianas-
fordianas. Esta recomposicion se hace posible a partir de una nueva regionalizacion del campo de
saber/poder, y, sobre esta base, es impulsada por un movimiento que conjuga estrategias
descentralizadas de dominio y una importante centralizacion en los enclaves que producen (
recrean) las nuevas codificaciones. Al respecto, en la primera parte de nuestra tesis, nos hemos
referido, en forma especifica, a la accion mancomunada de las gerencias de recursos humanos, de
calidad y aquellas encargadas de las reingenierias ( a veces conservando la vieja denominacion
como areas de tiempos y métodos). Es desde estos espacios que se configuran los enclaves de

dominio.
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La modernizacion abreva en dos facetas: aquella que expresa a la vez las concepciones
manageriales del denominado management participativo, y la que establece la doctrina de la
flexibilidad laboral. La primera, comulga con la vieja escuela de Relaciones Humanas, que
oficiaba como respuesta ( funcional) a las duras criticas al taylorismo. Su renovada fisonomia, en
el escenario de la hegemonia neoliberal, abreva con la teoria del capital humano, y la tecnocracia
pedagdgica. Bajo esta concepcién, la participacion de los trabajadores, el lenguaje del
enriquecimiento de tareas, y las resemantizaciones generadas, como derivacion directa de la nueva
agencia de control simbdlico, son las que operan. Es desde esta cara de la modemizacién que la
calidad se asocia con fuerza a la gestion pedagogica y de desarrollo profesional como detonante de
las transformaciones. Esta perspectiva fue hallada, sobre todo, en la empresa de productos
electronicos v la empresa cervecera, tal lo hemos argumentado. No obstante, la otra cara de la
modernizacion, define una suerte de asociacion de sentidos entre la nueva agencia simbdlica (
aquella que enge lideres, operarios clave, personal confiable, facilitadores, y jovenes con
potencial, y que, mas que hablar de trabajadores, impregna con el lenguaje de la colaboracion) y 1a
doctrina flexibilizadora. En otros de los casos analizados, el lenguaje de la calidad, atin abonando
el dia a dia, opera en forma mancomunada negociando ( bajo imposicion empresaria) los
contenidos flexibilizadores sobre el trabajo. Es aqui donde el lenguaje de la productividad, la
disponibilidad, el trabajo por turnos continuo, la polivalencia funcional, los premios por
comportamiento laboral y por productividad; los contratos eventuales, las pasantias, son
]egitimados en convenios colectivos de trabajo y actas de acuerdo. Esta situacion fue expuesta en

el caso de la central eléctrica privatizada y de las empresas del sector del neumatico.

La faceta ideoldgica del “management participativo” se entrama también con la nocidon de
“organizaciones calificantes” ( Zarifian, 1994). Y en este ultimo terreno, en algunos estudios, se ha
definido una concepcidn que positiviza a la formacion y al desarrollo, haciendo abstraccion de la
produccion de sentidos, y de las codificaciones que se edifican. Respecto al valor de lo calificante,
la  lectura hacia el desarrollo profesional, también resulta ajenizada de las
Jerarquizaciones/clasificaciones. Desde esta concepcion, se define la puesta en juego de una
“racionalidad comunicativa”, que seria tributaria del nuevo esquema productivo que se sustenta en
un “orden distinto”, donde la “empatia” y la “co-participacion” en la gestion del negocio aseguran

el aprendizaje, en pos de la “mejora continua™.
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Segun hemos documentado a lo largo de nuestra Tesis, sostenemos el fortalecimiento de una
racionalidad instrumental, s6lo que sustentada en tecnologias de orden simbélico. Tal como hemos
fundamentado, las operaciones de control se continian con aquellas que tributaban en los
esquemas taylorianos y fordianos. Aquéllo que se discontinta es justamente el andamiaje ( con sus

agencias y sus agentes) simbdlico que se destina a la creacion y sostenimiento de la legitimidad.

La mirada hacia los soportes ( codificadores) y la produccion de nuevos sentidos esclarece acerca
de la doble faceta de la calidad: la “participativa y la flexibilidora”. Y en la desnaturalizacién de
los sentidos codificados se deja al descubierto las posiciones extremadas del individualismo, y la
competencia entre trabajadores, no sin sustentarse lo anterior en la maxima disponibilidad de cada

trabajador con la firma.

La faceta flexibilizadora se ha expresado en forma contundente en los convenios colectivos
negociados: es desde la impronta normativa que se instituyen los vigjos y nuevos sentidos, mas por

imposicion que por convencimiento.

No obstante, ambas facetas, entramadas en el dispositivo de control de la calidad, operan en forma
mancomunada. Aquello que expusimos en los casos traduce énfasis especificos, que contribuyeron
a su vez para reconocer el papel definitorio que asume la lectura hacia el campo de saber/poder en
el estudio de la dominacion empresaria. Esta perspectiva ha permitido reconocer la operatoria de la
agencia simbolico-normativa, y de los mecanismos reguladores ( o reglas de encauzamiento), en la

busqueda de legitimidad.

El proceso racionalizador ( impulsado por el paradigma de la calidad) es dinamizado sobre la base
de la opcidn estratégica elegida por la empresa para “modernizarse”. Asociado a este proceso,
hemos detectado modelos diferenciados en cuanto a la opcion elegida. Asi, el modelo calificante,
erige a las 1égicas de formacion y desarrollo; el modelo de intensificacion, a las tecnificaciones; y
el modelo de precarizacién/exclusion a la negociacién colectiva. En todos los casos, se juegan
modalidades particulares de articulacion entre el dispositivo que detona la modernizacién y la

formacidn discursiva sustentada en la calidad total. Asimismo, cada uno de ellos habilita potentes
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mecanismos para encauzar las operaciones de normalizacion y evaluacién continua que sustentan

al sistema de control social instrumentado desde el paradigma de la mejora continua de la calidad.
Las principales tesis:

e La gestién empresaria de la “mejora continua de la calidad” se constituye en un sistema de
control cuya fertilidad radica en su potencialidad para prescribir, codificar y evaluar los nuevos
sentidos sobre ¢l trabajo y el sujeto que trabaja y en su operatoria multidimensional y sistémica.
Esta caracteristica se vincula con la fertilidad del dispositivo para operar a la vez en el plano
material /técnico y simbélico, que labora tras una compleja red de estructuras y agentes

involucrados.

* El sistema de calidad, como dispositivo de control, se encuentra asociado intimamente con el
esquema racionalizador que se configura dando sustento al nuevo orden empresario. El anélisis
de las operaciones de normalizacion y evaluacion del sistema permite sostener las
continuidades con los esquemas de control de las concepciones taylorianas y fordianas, asi
como la puesta en evidencia de las discontinuidades sustentadas en la naturaleza de los medios
empleados (pedagdgicas, comunicacionales/informacionales), y en las caracteristicas que asume
la division de trabajo de control simbélico, que define nuevos agentes y espacios para el

sostenimiento del sistema de control.

» Las logicas de formacion, de comunicacion y la gestion individualizada de las relaciones de
trabajo se constituyen en mecanismos de regulacién que “ponen en forma” el sistema de control
('y por tanto las operaciones que lo hacen posible); y se configuran en medios potentes desde

los cuales sentar condiciones para la busqueda de legitimidad de la nueva legalidad empresaria.

* El sistema de control sustentado en la gestion de la calidad configura una divisién de trabajo de
control simbolico que se disemina a lo largo de toda la estructura de mando. La resemantizacion
impulsada por el sector empresario sobre las categorias operarias ( “operadores” y “lideres™),
las de supervision ( “facilitadores” o “asesores™); sobre las correspondientes a la alta

conduccion (“ jévenes con potencial” como sucesores del alto mando); y con relacién a los
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trabajadores en general ( “colaboradores™), expresan posiciones diferentes en la creacion,

transposicion y difusion de los nuevos sentidos sobre el trabajo.

* Los agentes y territorios que “ponen en forma” el sistema de control (a partir de su co-
participacion en la division de trabajo de control simbolico), habilita una articulacion sustancial
entre el orden superestructural y técnico-organizacional. Estas conexiones tienden a garantizar
el efecto difusor/sistémico y la posibilidad de generar efectos de conciencia distribuyendo

diferencialmente los sentidos que sustenta la nueva legalidad empresaria.

» La operatoria de la calidad se dinamiza desde las Reingenierias y desde las gerencias de
Recursos Humanos, constaténdose una solvente articulacién entre esos espacios estratégicos. Si
las Reingenierias actian sobre el proceso técnico/ organizacional, Recursos Humanos lo hace
hacia el proceso de control sociocultural y profesional. La nueva dialéctica que se impulsa entre
el plano superestructrural y el técnico-organizacional encuentra en las estructuras de Tecursos
humanos, y en aquéllas encargadas de las reingenierias un canal continuo de procesamiento de

informacion evitando el desvio del “recto camino” que marca el macro sistema de control.

* La racionalizacién empresaria opera bajo multiples rubricas, detonada por la nueva gestién de
las relaciones de trabajo ( descentralizacién de la negociacion y manejo individual de las
relaciones de trabajo), las tecnificaciones ( via las NTI y las nuevas formas de organizacién de
la produccién y el trabajo), o bien, las logicas de formacion y desarrollo profesional. Estos
dispositivos para la “modernizacién/racionalizacién” encuentran una articulacién solvente con
la formacion discursiva de la calidad como “mejora continua”, Segun sea el dispositivo se
especializan las condiciones en base a las cuales se ponen el forma las operaciones de
normalizacion y evaluacién permanente, y la codificacion y transposicion de los sentidos de

“colaboracion y el autocontrol”.

El sistema de control de la calidad exige su puesta en forma sobre la base de medios apropiados
que operen asimismo en la produccién y sostenimiento de legitimidad. La relevancia que asumen
los soportes simbolicos para dicho encauzamiento demandé el analisis en profundidad de Ia

gestion pedagdgica y del nuevo manejo empresario de las relaciones de trabajo. Ambos se
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constituyen, desde nuestra tesis, en dispositivos potentes de encauzamiento de la agencia simbdlica

que sostiene el sistema de control.

2. El campo saber/poder en la puesta en forma del sistema de control:

esencialismo pedagégico e individualizacién de las relaciones de trabajo.

El dispositivo pedagdgico y la gestion de las relaciones de trabajo, expresada en forma
particular en la descentralizacion de la negociacién colectiva, y la individualizacion de las
relaciones de trabajo, tienen un rol clave en la instrumentacién de la agencia simbolica. Estas dos
vias de encauzamiento cobran fertilidad para codificar, recontextualizar y distribuir los nuevos
sentidos sobre le trabajo. El problema que hemos enfatizado, a lo largo de la segunda parte de
nuestra Tesis, se centra en la relacion establecida entre estos medios de encauzamiento y la
produccion de legitimidad. Con este propdsito la perspectiva que encaramos ha puesto de
manifiesto los soportes y sentidos que son transpuestos, asi como las agencias y agentes que lo

hacen posible.

Asi como la calidad se constituye en una nueva formacion discursiva que excede al dispositivo de
modernizacién empleado, la nueva gestion de la formacion (en el sentido mas amplio) y de las
relaciones de trabajo, resultan en una derivacién de lo anterior, y por tanto también, se encuentran
presentes en los distintos casos analizados como dispositivos codificadores y legitimadores ( cabe
destacar que, en algunos de los casos analizados, Ia negociacion colectiva -en los casos del sector
del neumdtico y en la central eléctrica privatizada- y la gestién de la formacion y el desarrollo - en
forma particular, la empresa de productos electrénicos y cervecera- se constituyen también en los

dispositivos que detonan la estrategia de racionalizacién).

Lo que estd en juego en las interpretaciones es la recomposicion del campo saber/poder: por un
lado, el conocimiento oficial ( que instala un nuevo criterio de verdad) requiere ser transpuesto y
difundido; por el otro, se redefinen las relaciones empresa-trabajadores; empresa-sindicatos;
trabajadores-sindicatos, y trabajadores-trabajadores, en un escenario que garantiza, desde la nueva
legislacion laboral, las variadas formas de precarizacién/intensificacion de las condiciones

laborales a través de las politicas gubernamentales neoliberales de flexibilizacién.
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Como lugar indisociable para el analisis, los hallazgos han puesto en evidencia la recurrencia, en
los distintos casos analizados, de la intima asociacion de sentidos entre “cambio cultural”,
importancia asignada a la capacitacion descentralizada, y manejo individualizado de las relaciones
de trabajo. Lo que esta en juego es la descolectivizacién y el enmascaramiento de la conflictividad
que requiere formar un nuevo sentido comin sobre la base de la identificacion ( “management
participativo”). No obstante, lo que también esta en Juego es el temor a perder la fuente de empleo,
cuestion que se expresa en forma reiterada en la dinamica que asumen las negociaciones obrero-
patronales cuando se producen, por lo general, bajo presidon empresaria, y en un contexto de

desempleo estructural.

Un indicador de importancia ha sido la funcién estratégica conferida a las estructuras de recursos
humanos, y en particular, a las 4reas ( “células™) de capacitacion. También, la subsuncion de las
viejas gerencias de relaciones laborales ( o industriales) bajo la drbita de recursos humanos, haya o
no negociacion, y se defina o no un manejo institucionalizado de la formacién. Se observa, en
todos los casos sin excepcion, una operatoria descentralizada de la formacién, conjugada con el

manejo individual de las relaciones de trabajo.

Nos hemos propuesto iluminar cémo las politicas de racionalizacion generan estructuras
especializadas, en particular, aquéllas que tienen Jurisdiccion especifica sobre el empleo, el trabajo
y las condiciones de profesionalizacion. La impronta de recursos humanos se hace sentir en este
sentido. Al respecto, una articulacién fundamental que hemos puesto en evidencia -menos
analizada en la bibliografia especializada- es la imbricacién de la capacitacion, tanto corporativa
como especializada/técnica en la operatoria racionalizadora, y en este mismo sentido el lugar de la
negociacion y del manejo individualizado de las relaciones de trabajo. La recomposicion de la
dominacién empresaria instituye un nuevo orden pedagbgico-normativo, que es deslocalizado
sobre la base de la existencia de agencias y agentes que tributan en una particular division de

trabajo de control simbdlico.

El estudio de los sentidos codificados y de los soportes codificadores requiere distanciarse de la
perspectiva esencialista que obtura la problematizacién sobre las concepciones ideologicas que dan
sustento al orden establecido. Nuestra mirada ha puesto de manifiesto las relaciones existentes

entre los sentidos a transponer ( la colaboracion y la competencia), las modalidades de gestién (
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articulando centralizacion y descentralizacion) y los efectos sobre las condiciones de empleo,

trabajo y profesionalizacion (que operan en el sentido de las exclusiones, normalizaciones y

selectividades).

La comunidad de sentidos transpuestos por la capacitacion y la individualizacién de las relaciones
de trabajo se expresa al interrogar con quiénes se colabora y con quiénes se compite. En el primer
caso se trata del requerimiento de identificacién que se transparenta en el alineamiento del
proyecto individual con el de la firma. En el segundo caso, el esfuerzo personal, el mérito y el

autocontrol se traducen en la extrema competencia entre trabajadores /colaboradores.

El sentido de colaboracién, transpuesto desde diferentes soportes ( ya sea via la gestion
pedagégica, las clausulas negociadas, o bien, por imperio de la restriccion técnica/organizacional)
cimenta, junto a su contraparte: la competencia, las profundas selectividades y dualizaciones en las
condiciones de profesionalizacién de la fuerza laboral. Al respecto, hemos destacado la radical
importancia que asume el movimiento de normalizacién/diferenciacién, como expresion de una
gestion para el trabajo que codifica la nueva matriz disciplinadora y reconfigura los modelos de
profesionalizacion. Es en este sentido que resulto indisociable para el analisis el andamiaje técnico-
discursivo que vehiculiza tanto las nuevas pautas de comportamiento laboral, como los criterios
que definen los reclutamientos y las movilidades profesionales. Parafraseando a Bemnstein, el
“discurso moral regulador gobiema el instruccional-técnico™, adecuandolo a las pautas del nuevo

disciplinamiento industrial.

Desde la perspectiva normativa-legal, el analisis de los procesos de negociacion, como de los
resultados objetivados en actas de acuerdo y convenios colectivos de trabajo, expresan por un lado,
la impronta empresaria para impulsar las negociaciones, y por otro, el sentido flexibilizador y
precarizante de los contenidos negociados. Pero también exponen ¢l sentido de fragmentacion que
se opera, descentralizando la negociacion en el nivel de las firmas, e incluso en el nivel de los
sectores de trabajo, multiplicando los marcos de convenio. Haya o no negociacién, la
individualizacién de las relaciones de trabajo gana terreno, en el corazén del proceso de trabajo y

en el ambito de la negociacion.

La apuesta por configurar un nuevo orden cultural, y profesional pone al descubierto la necesidad

de redefinir las relaciones de saber/ poder en las organizaciones estudiadas: con este fin, la
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capacitacion y el nuevo manejo de las relaciones de trabajo se constituyen en potentes dispositivos
codificadores de los nuevos sentidos, que buscan efectos de conciencia. Ya sea via el
convencimiento, o bien, imponiéndolos, empleando el mecanismo normativo-legal, el problema de
la legitimidad se hace presente, no s6lo en el sentido de su produccién, sino como biisqueda para

su sostenimiento. Los dispositivos analizados asumen un particular protagonismo en esta labor.

- Las principales tesis:

La codificacién y transposicién del nuevo “conocimiento oficial”

a. Un nuevo orden pedagégico

* El nuevo orden pedagégico se configura a través de nuevas o viejas estructuras constituidas en
estratégicas ( Recursos Humanos, Reingenierfas, oficinas de calidad) y de agentes que co-
participan en la nueva division de trabajo simbolico, asignandoles una funcién

pedagdgica/comunicacional y evaluativa.

* Las gerencias de recursos humanos asumen un papel clave en la edificacion de la matriz
disciplinadora y en el disefio de los nuevos modelos de profesionalizacion. Las “nuevas
modalidades de gestién del trabajo” se expresan en Ja normalizacién del nuevo conocimiento
oficial ( codificando y evaluando) y en la operatoria sobre la composicién de la fuerza de

trabajo, impulsando importantes movimientos en el nivel de las configuraciones profesionales.

* Laagencia pedagogica codifica y transpone un nuevo sistema de representaciones sustentado en
los sentidos de Ia “colaboracién” y el “autocontrol”. La conjugacién de una modalidad de
gestion de la capacitacion a la vez institucionalizada y deslocalizada en el nivel de los sectores
de trabajo tiende a sentar condiciones favorables para formar nuevas representaciones, lo que
requiere la multiplicacion de agentes transmisores a lo largo de toda la estructura de mandos.
Este doble anclaje se configura en una via eficaz para producir, recontextualizar y evaluar el
nuevo conocimiento oficial ( cuyo sentido emblematico se expresa en la “mejora continua” y en
la “colaboracion y autocontrol” como representaciones a construir). La conexién entre
estructuras y trabajadores se hace posible a partir de un conjunto especializado de agentes que

lo vehiculizan.
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* La operatoria de la agencia pedagogica tiende velar las distancias posicionales existentes,
fundadas en la divisién social v técnica del trabajo. Junto al discurso de la colaboracion (
exigida a todos) se multiplican las distinciones simbélicas a lo largo de toda la estructura
socioprofesional y al interior de cada nivel Jerdrquico y/o grupo profesional, definiendo
asimismo itinerarios de profesionalizacion orientados a ciertos. grupos que habilitan la

movilidad ocupacional ascendente, con acceso al mando.

b. El dispositivo normativo/legal: la descentrahzacmn de la negociacién colectiva

¥y la individualizacién de las relaciones de trabajo

¢ La negociacion colectiva llevada en el nivel de las empresas ( e incluso de los sectores de
trabajo), y la gestién individualizada de las relaciones de trabajo se erigen en potentes
mecanismos reguladores del sistema de control susteniado en la “mejora continua”. Ambos
operan en forma mancomunada y encauzan los nuevos sentidos tributarios de la estrategia de

racionalizacion empresaria.

* Mientras que la negociacion colectiva impuesta ( por el sector empresario, segun lo constatado
en el analisis de casos multiples) opera en la construccién de legalidad, la individualizacion de
las relaciones de trabajo se constituye en el espacio habilitado para ( junto al dispositivo

pedagbgico/comunicacional) alcanzar legitimidad en los trabajadores.

* De los casos analizados surgen dos tendencias: por un lado, la que encuentra en la negociacion
colectiva ( impuesta) un dispositivo potente para encauzar la estrategia racionalizadora; y por
otro, la que prescinde de la misma. No obstante, en ambas tendencias, se obsetva la
individualizacién de las relaciones de trabajo como vehiculo que transpone los sentidos de

“colaboracién” y “ competencia/autocontrol”.

e El tratamiento fragmentado de las relaciones de trabajo del campo de saber/poder vela la
funcionalidad y correlatos entre los mecanismos reguladores ( simbdlicos y normativos) del

sistema de control basado en la calidad. Ambos son empleados como vehiculos para legitimar
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la nueva legalidad empresaria, y canalizan los mismos sentidos: “colaborar y autocontrolarse™

“el lenguaje de lo negociado es el lenguaje del contenido disciplinador de la calidad™.

* La fuerza codificadora se encuentra presente tanto en el dispositivo normativo como
pedagogico, si bien se constatan diferencias entre ambos. En el primer caso, la fuerza normativa
sintetiza las operaciones de normalizacién ( de los nuevos sentidos), de transmision y
comunicacion, exponiendo limitaciones para la deslocalizacion de los sentidos codificados. En el
segundo caso, esa limitacion se convierte en potencialidad a través de la divisién de trabajo de
control simbolico. No obstante, las aparentes desventajas son compensadas al impulsar, junto a la
estrategia negociadora ( descentralizada), una gestién individualizada de las relaciones de trabajo,
que también es impulsada con la pedagogizacion del espacio laboral/profesional, sustentada en la

nueva dindmica del control simbdlico.

3. Las configuraciones profesionales emergentes

La labor interpretativa realizada, sobre la base de la metodologia del analisis de casos
multiples, y guiada por las principales polémicas en el campo de la Sociologia del trabajo y de las
calificaciones, se propuso poner de manifiesto, desde una perspectiva critica, las transformaciones

en el nivel de las configuraciones profesionales en el marco de la nueva hegemonia empresaria.

La mirada hacia las movimientos en las configuraciones profesionales ha priorizado el estudio en
profundidad de los niveles inferiores y superiores de la estructura de mando. En particular, los
analisis focalizaron en las categorias operarias y en las de Jefatura y gerenciales. Se encar6 una
perspectiva capaz de interpretar las transformaciones que se juegan en las ldgicas de
profesionalizacién sustentindolas en las orientaciones de sentido que son codificadas con las
nuevas racionalizaciones. Esto significé tejer los lazos, muchas veces escindidos, entre
modernizacién y dualizacién e incremento de las selectividades en los modelos de

profesionalizacion que van ganando una fisonomia en las organizaciones racionalizadas.

Asimismo, la nueva agencia simboélica, que deriva en un conjunto de distinciones a lo largo de Ia
cadena de mando, requiere ser considerada en forma conjunta con el anélisis de los itinerarios de

profesionalizacion emergentes, asi como respecto de aquéllos que son desestructurados. La matriz
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disciplinadora, que se codifica Yy lranspone, encarna en la instalacion de un nuevo orden
clasificatorio que expresa las selectividades para los distintos grupos profesionales, con una

incidencia diferencial para los niveles inferiores y superiores de la estructura de mando.

La perspectiva de analisis que hemos encarado ha aportado elementos de significacion para
identificar los grupos profesionales mas vulnerables a la exclusion, aquéllos limitados en su
posibilidad de profesionalizacion, y los que son considerados como estratégicos en el nuevo
escenario que se estructura sobre la base de un renovado impulso, desde las politicas empresarias,
por recomponer los mecanismos regulatorios para la competitividad y en este sentido, cimentar las

nuevas bases del patron de dominacion sobre el Trabajo.

La “modernizacion empresaria”, a través del sistema de control sustentado en la gestion de la
calidad, da fisonomia a una nueva gestién laboral y profesional. Los movimientos en el nivel de
las configuraciones profesionales expresan por un lado, la estructuracion de una agencia simbélica
y por otro, la desestructuracion de las logicas de profesionalizacion preexistentes, estableciendo
nuevos modelos de profesionalizacion. Nuestros hallazgos indican la intima asociacién existente
entre la emergencia de nuevos itinerarios de profesionalizacion y la formacién del mando. Es aqui
que se hace visible el problema de la legitimidad, situacion que, en el orden de los nuevos modelos
'de profesionalizacion, articula la formacion especializada con la potencial movilidad a las distintas
lineas del mando. De ésto se deriva la necesidad de dar bases solidas de fundamento a la “nueva
burocracia empresaria”, que asumird una funcién pedagdgica/comunicacional en su labor

cotidiana.

El estudio de los itinerarios de profesionalizacion emergentes aporta elementos de interés para
comprender los movimientos tendientes a transformar la conposicion de la fuerza laboral,
operando en el nivel del reclutamiento y en la sucesiéon del mando. Es desde alli que se van
poniendo en juego ( en algunos casos como tendencia atin no plasmada en forma absoluta, aunque
si omnipresente en los discursos) los criterios que valorizan en forma particular los
comportamientos adecuados ( al procesb racionalizador), y las credenciales educativas. Al respecto
las pasantias y el programa “jévenes con potencial” operan en la seleccién y en el acceso al mando

respectivamente. En ambos programas las credenciales universitarias, la juventud de los



329

integrantes de los programas y los desempefios individuales son factores fundamentales para el

acceso y permanencia en los mismos.

La desestructuracion de las l6gicas de profesionalizacion preexistentes afectan en forma particu]ér
a las categorias inferiores del sistema jerdrquico, al sulbalternizar l1a carrera interna para el acceso
al mando. Con relacién a la tendencia que valoriza las credenciales educativas, se opera una
sustitucion de idéneos por técnicos que son reclutados para desempefiarse en categorias operarias.

No obstante, el acceso al mando también se encontraré sesgado para ellos.

Las fuentes de exclusion y precarizacion se multiplican para los niveles inferiores de la estructura
profesional, habiéndose constatado una situacion paradojal: junto a su creciente vulnerabilidad y

precarizacion de las condiciones de trabajo, se exige a todos colaboracién y autocontrol.

Los perfiles ingenieriles fueron estudiados en forma particular por su doble adscripcion: en el
pilotaje de las reingenierias y en las dreas de fabricacion directa, en las cuales asumen funciones de
supervision. Ya sea interviniendo en un orden mas estructural o superestructural, los ingenieros
deben conjugar la especializacién técnica y el nuevo saber burocratico, lugar desde el cual ejercen
una funcién organizacional; y pedagdgica-comunicacional. Para los universitarios en general, y, en
particular, para los grupos ingenieriles, las barreras para acceder a la alta conduccion se haran mas
importantes: esta posibilidad exigira participar en programas especificos de formacién del mando.
No basta, de esta manera, con portar la credencial universitaria; a los jovenes profesionales se les
exigird demostrar en el dia a dia su pleno compromiso con el provecto de la firma. Esto los hara

“elegibles”.

Se registran desplazamientos de unos grupos profesionales sobre otros ( y en ésto la credencial
asume un papel preponderante), y la existencia de crecientes “barreras” para las movilidades que
impliquen un salto cualitativo entre niveles Jerdrquicos. Es decir, los idéneos son reemplazados por
los técnicos, y los ingenieros ocupan funciones de supervision que antes podian estar
desempefiadas por técnicos e incluso por idéneos. El acceso a Jos niveles medios y superiores del

mando se regula a través de programas especiales ( “Jovenes con potencial™ ).
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Las barreras expresan una suerte de vigilancia continua de acceso al mando, ya que es desde este

lugar que se apuesta por el sostenimiento de la legitimidad.

Si el control simbélico busca identificar a todos ( aunque sobre la base de distinciones simbolicas
que expresan una jerarquia en la divisién de trabajo de control simbolico), las l6gicas profesionales
emergentes potencian la selectividad y la polarizacién entre los niveles inferiores y superiores de la

estructura jerarquica-funcional.

Como tendencia general en los casos investigados se reproducen las fuentes de exclusion a la vez
que se profundizan las segmentaciones en los modelos de profesionalizacién emergentes. No

obstante la agencia simbdlica involucra a todos en pos de “colaboracién y mejora continua™.
Las principales tesis:

* Las configuraciones profesionales emergentes se sustentan en la generacion de distinciones
simbdlicas y en la estructuracion de nuevos itinerarios de profesionalizacion. A través de las
primeras se promueve la selectividad al interior de cada grupo profesional y nivel jerarquico; y
por medio de los nuevos senderos de profesionalizacion que se institucionalizan se mantienen y
maximizan las distancias relativas entre niveles Jerarquicos, fijando las distancias entre las

funciones de concepcién, control y ejecucion sobre el proceso de trabajo.

* La reduccion de los niveles jerarquicos, derivados de las nuevas formas de organizacion de la
produccién y del trabajo, conducen a la multiplicacién de “distinciones simbolicas” por fuera de
las estructuras de clasificacion profesional. Estas distinciones expresan los nuevos lugares
asignados en la division de trabajo de control simbélico y reconocen efectos fundamentales,

incrementando la selectividad al interior de cada nivel jerarquico y/o grupo profesional.

e A las histéricas distancias relativas entre niveles jerarquicos, expresiéon de niveles de
intervencién diferentes: funciones de ejecucion - afectadas sensiblemente por efecto del cambio
tecnoldgico/organizacional-; de control y de concepcion/disefio sobre el proceso; se le suman

las distinciones simbélicas que operan al interior de cada nivel jerarquico y/o grupo profesional.
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Esta situacién sienta condiciones favorables para la desestructuracién de los colectivos de

trabajo y exacerba la fragmentacion de la fuerza laboral.

El nuevo orden cultural y profesional se sustenta en una tension que combina homogeneizacién
y selectividad de la fuerza laboral. La colaboracion, exigida a todos, se articula con la

definicién de nuevos senderos de profesionalizacion institucionalizados y selectivos que se

constituyen en los canales legitimos para la movilidad ocupacional ascendente.

Se desestructuran las légicas de profesionalizacién preexistentes (sustentadas en una carrera
interna que valoraba el saber hacer adquirido en la experiencia de trabajo), configurando nuevos
itinerarios de profesionalizacién fundados en los parametros fijados por el proceso
racionalizador. Los itinerarios profesionales emergentes introducen Ia selectividad operando en
el reclutamiento de la fuerza laboral y en la “sucesion del alto mando” ( profesionalizacion del
management). En el primer caso, se afecta a los idoneos, y en el segundo a los profesionales en
puestos de jefatura con cierta antigiiedad, que ven sesgada su posibilidad de acceder a la alta
conduccion. Si el control simbdlico busca identificar a todos, las logicas profesionales

emergentes potencian la selectividad en el campo socioprofesional.

Los itinerarios de profesionalizacién emergentes valorizan la puesta en juego de saberes
exhaustivos y analiticos y un comportamiento Jaboral demostrable asociado a las nuevas pautas

del disciplinamiento laboral/profesional emanadas de 1a estrategia racionalizadora.

Las organizaciones estudiadas sustentadas en condiciones de empleo altamente inestables
introducen las selectividades a través de las distinciones simbdlicas mas que por medio de
nuevos itinerarios de profesionalizacion. La estructuracion de nuevas configuraciones
profesionales puede emplear como estrategia la regulacion sobre las condiciones de empleo, de

profesionalizacién o actuar sobre ambas.

La descentralizacién de la capacitacion (corporativa y técnica) en el nivel de los sectores de
trabajo sienta condiciones de posibilidad para introducir discontinuidades en los modelos de
profesionalizacion preexistentes, atin cuando la confi guracion profesional emergente se sustente

en condiciones de empleo inestables, y en condiciones de profesionalizacion no calificantes.
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* Aun manteniendo las distancias relativas entre posiciones en la estructura profesional y de
mandos, los idéneos, los técnicos y los ingenieros se ven afectados por el costo de oportunidad
para Ja movilidad profesional ascendente. Mas bien se verifica un movimiento que, a la vez que
valoriza las credenciales educativas; asigna categorias profesionales inferiores con relacién a‘
las que se asignaban en los modelos profesionales preexistentes. Asi, la tendencia constatada
expresa la creciente asignacion de categorias operarias a los técnicos, mientras que los
ingenieros son requeridos en funciones de supervision ( categoria resemantizada en la idea de

“facilitador™ o “asesor”).

* Los nuevos lugares asignados a los ingenieros expresa la nueva dialéctica que se juega entre el
espacio superestructural y estructural en las empresas. Por un lado, son reasignados a las areas
de fabricacion directa, en posiciones de supervision, y por otro, son quienes ( junto a otros
profesionales) “ponen en forma” el sistema de control sustentado en la gestion de la calidad
total, via las reingenierias. Esta doble adscripcion se sustenta en el movimiento racionalizador,

¢ introduce la selectividad/diferenciacion al interior de este grupo profesional.

4. Reflexiones finales
4.1 Los principales aportes

El trabajo investigativo desarrollado en el marco de nuestra Tesis doctoral ha puesto en
evidencia un conjunto de niicleos de sentido que, consideramos, contribuyen a la produccién de

conocimiento, aportando al campo de la Sociologia de la educacion y del trabajo.

Una perspectiva educacional ha iluminado la mirada hacia la realidad social y técnica del trabajo
en grandes empresas monopélicas. La problematizacién encarada se ha sustentado, en forma
particular, en el estudio de las transformaciones del campo de saber/poder en esos espacios. Desde
esta perspectiva, el aporte de nuestro trabajo hacia el campo de la educacién y del trabajo se
sustenta en el andlisis en profundidad desarrollado sobre las variadas formas en que la dominacién

empresaria se expresa sobre el empleo y el trabajo.



333

Mas alld del reconocimiento a los estudios que encaran las relaciones controvertidas entre el
sistema educativo y el sistema productivo, nuestros aportes requieren ser ponderados en torno de
las articulaciones ( veladas) entre la educacion y ¢l trabajo desde el propio proceso de trabajo y
valorizacién. Aqui se expresa un problema educacional, que, segin consideramos requiere ser
encarado dinamizando un analisis que desnaturalice las denominadas “competencias laborales
demandadas” desde las grandes empresas. E n este sentido, nuestra Tesis contribuye a echar luz
sobre la produccién de sentido codificada como soporte de legitimidad de los procesos de
racionalizacion empresaria sobre el empleo, el trabajo y las condiciones de profesionalizacidn.
Desde esta mirada la relacién entre la educacion y el trabajo es concebida desde el propio espacio

productivo, Jugar que es problematizado desde el campo educacional.

Esta perspectiva, en el contexto de la hegemonia neoliberal, nutre la posibilidad desnaturalizadora
sobre los sentidos esencializados, con relacion a la educacién y al trabajo. Por una parte, se
positiviza la impronta formadora en el espacio de trabajo, y por otra, el contexto de desempleo
estructural parece desplazar el analisis de las condiciones de trabajo y de profesionalizacion.
Nuestras contribuciones se sustentan en el estudio de la produccion de sentido derivada de las
logicas de capacitacién, como asi también en la puesta de manifiesto de las fuentes de exclusion,
precarizacion y selectividad para diferentes grupos profesionales ( idoneos, técnicos, ingenieros),

considerando, a su vez, los niveles inferiores y superiores en la estructura de mando.

El estudio de la dialéctica entre la educacion y ¢l trabajo ha sido encarada desde una perspectiva
que aporta a la comprension de la fisonomia que adquiere el campo de saber/poder como enclave
de manipulacion para crear y dar sostenimiento a la legitimidad de la nueva legalidad empresaria.
Esta aproximacion contribuye al estudio de la dominacién empresaria sobre el trabajo, iluminando

las formas que asumen los medios para su encauzamiento.

En el contexto de la reforma educativa y laboral de los afios 90, las relaciones entre la educacién y
el trabajo cobran presencia, y este énfasis, con la hegemonia neoliberal, abreva en un positivismo
esencializante, y en la teoria del capital humano, que se expresa en las funcionalidades supuestas
entre lo que exige el mercado y lo que debe proveer el sistema educativo, como formacién

necesaria. No obstante, aquéllo que resulta velado es la generacion de politicas orientadas a excluir
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sistematicamente trabajadores y a profundizar las selectividades y dualizaciones en los mercados
internos de trabajo. La presencia que ha ganado el problema del trabajo en los espacios educativos
dista de ser configurada como materia de problematizacion especifica. Y en el sentido que estamos
planteando, la formacién de profesionales criticos requiere construir herramientas de analisis
capaces de alcanzar una plena comprension de la realidad social, técnica y profesional del trabajo

en un contexto donde prima la exclusién y precarizacion de las condiciones de trabajo.

Problematizar la relacién entre la educacion y el trabajo supone entonces configurar una distancia
reflexiva capaz de poner en crisis las denominadas “competencias funcionales” derivadas de las
nuevas modalidades de uso y valorizacién de la fuerza laboral, y de los lugares asignados en la
divisién de trabajo de control simbolico. Esto supone, no un desconocimiento de lo exigido, mas
bien de lo que se trata es de propiciar un analisis en profundidad que aporte sentido al reinscribir lo

anterior en el campo de saber/poder que se configura.

Los hallazgos surgidos del andlisis de casos multiples han permitido iluminar problematicas
centrales, cuyo tratamiento a veces se encuentra disociado. Nos referimbs por una parte, a las
vinculaciones existentes entre los procesos de modernizacién empresaria y los modelos de
profesionalizacion emergentes, con efectos significativos tanto en el disciplinamiento
sociolaboral/profesional, como con relacién a los posicionamientos relativos de los idoneos,
técnicos e ingenieros en la estructura profesional. Por otra parte, se ha enfatizado a lo largo de
nuestro trabajo, acerca de la importancia de dar un tratamiento no disociado al problema de los
saberes requeridos y a aquel vinculado con las clasificaciones profesionales. Desde esta
perspectiva, el estudio de la modernizacion sefiala un camino fértil para comprender los soportes y
sentidos que abonan la recomposicion del patron de dominacién empresario. Y en este sentido, su
analisis se requiere indisociable tanto del estado actual de las relaciones de trabajo, como de los

movimientos que se establecen en el nivel de las configuraciones profesionales.

Las relaciones existentes entre racionalizacion y modelos de profesionalizacién se fundaron en un
estudio pormenorizado de los nuevos lugares asignados a distintas categorias de actores que se
desempefian en los niveles inferiores y superiores de la estructura de mandos. Esta mirada
contribuy6 a tejer un puente sélido entre la operatoria del control social y los efectos derivados en

el sistema de mando. El analisis de la movilidad profesional queda asi intimamente asociado a Ja



335

impronta racionalizadora, y a la posibilidad empresaria de capitalizar la formacién para el mando

como medio para constituir la nueva burocracia empresaria.

La metodologia empleada, basada en el analisis de casos multiples, ha sido de gran utilidad con el
fin de objetivar los multiples atravesamientos capaces de ser leidos en el nivel de cada caso. En la
década de los 90 Ia trayectoria investigativa sustentada en la metodologia del estudio de caso ha
sido fecunda para aprehender en profundidad procesos de gran complejidad. Esta acumulacién,
requeria, desde nuestra perspectiva, fortalecer la reflexion tedrica conceptual desde una mirada
critica. La metodologia investigativa que hemos empleado ha sido fructifera para avanzar en este
sentido, poniendo de manifiesto a su vez, las tendencias mas significativas y las especificidades
que, con relacion a algunas de las problematicas abordadas, habilitaron Ia posibilidad de configurar

tipologias.

Es desde esta consideracion metodologica, que la Teoria critica ha abonado nuestras
interpretaciones derivadas de la importante base empirica recogida, lugar que, a su vez, aport6 las
principales problematicas que fueron iluminadas en nuestro analisis. De esta forma, se abria un
camino potente para hacer visible las conexiones y atravesamientos, muchas veces disociados en

las investigaciones desarrolladas a partir de la indagacion de estudios de caso.

El estudio de las relaciones existentes entre modernizacién y modelos de profesionalizacion se ha
desarrollado poderando a su vez la base empirica procedente de cada caso, v los multiples
atravesamientos interpretados desde el analisis de la dominacion, y del campo de saber/poder que
se configura para su sostenimiento. Esta mirada ha suministrado un material valioso para fortalecer
la reflexion teérica-concepctual en un campo de andlisis escasamente explorado desde una

perspectiva educacional.

Ademas, la labor investigativa desarrollada, consideramos, provee aspectos de interés para
. Tepensar el posicionamiento sindical en un contexto de gran debilidad para el sector del trabajo. En
este sentido, nos planteamos la importancia radical que asume una actitud critica problematizadora
sobre las variadas formas de codificacién que se instrumentan para transponer los nuevos sentidos
sobre el trabajo, y el sujeto trabajador. Poner en evidencia por un lado, los soportes empleados y

los sentidos transpuestos; y por otro, los lugares asignados a los trabajadores en la divisién de
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trabajo de control simbdlico, aporta elementos sustanciales para la negociacion colectiva, que es,
en muchos casos, empleada como elemento de presion para imponer las racionalizaciones. Esta
problematizacién requeriria incorporar entonces un analisis en profundidad sobre las
transformaciones en los mercados internos de trabajo, y en la conformacion de nuevos modelos de
profesionalizacién. Y desde esta perspectiva hacer visible las redes simbolicas establecidas que se
orientan a generar relaciones de instrumentalidad entre los trabajadores. La formacion politica
sindical se constituiria en una via legitima para movilizar un analisis en profundidad en el sentido
antes planteédo, y sobre esta base orientar el trabajo cotidiano de delegados y dirigentes sindicales.
No escapa a nuestro analisis la crisis de representacion sindical que reconoce como fuentes

también el divorcio entre la dirigencia y las bases.

4.2 Lineas de investigacién futuras

Nuestra tesis doctoral ha permitido formular un conjunto de interrogantes que aportan

elementos de interés para lineas de investigacion futuras:

a. El lugar asignado a los jovenes se constituye en un espacio neuralgico de disciplinamiento
industrial. Nos referimos tanto a aquéllos que se incorporan en calidad de operarios, y que tienen
formacion media técnica, como respecto de quienes son elegidos para formar parte de programas
especializados de formacion del mando. En ambos casos, los jovenes se constituyen en un grupo
meta hacia el cual se orientan los planes de socializacién laboral y profesional, como cuestion
intimamente vinculada a la bisqueda de legitimidad. En este escenario, se abre una linea de
investigacion potente para encarar el analisis acerca de las representaciones que tienen los jovenes
sobre el empleo y el trabajo. Asimismo, en qué medida se logra el “efecto convencimiento”
buscado a partir de las logicas de formacion que se encaran. Al respecto una de las problematicas
identificadas en nuestro trabajo enfatiza en las relaciones que se construyen entre los jovenes
diplomados y los idoneos con experiencia, que se encuentran en condiciones de alta vulnerabilidad
Y para quienes el acceso al mando se encuentra especialmente limitado. Esta mirada resulta
sustancial maxime si consideramos que estos perfiles coexisten en un escenario que establece

relaciones de cooperacién -instrumentalizadas-y alta competencia entre trabajadores.

b. La pregunta por los sentidos sobre el trabajo y el empleo requiere ser encarnada a su vez en el

marco de las trayectorias educacionales y profesionales de distintos grupos profesionales.
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Considerando los movimientos relevantes verificados en el nivel de las configuraciones
profesionales, encontramos fructifera una linea de andlisis capaz de aprehender, por ejemplo, a
traves del estudio de biografias profesionales, cémo son representados €sos movimientos por parte
de diferentes categorias de trabajadores. Asimi smo, mirar las trayectorias abre una via potente para
analizar las relaciones existentes entre ciertos recorridos educacionales y profesionales y el “efecto

convencimiento” en los trabajadores sobre las politicas de racionalizacion instrumentadas.

¢. El nuevo orden de clasificaciones profesionales materializa los movimientos en el nivel de las
configuraciones profesionales. Los modelos de profesionalizacion emergentes se estructuran en
base a ciertas l6gicas de profesionalizacién que definen itinerarios especificos. El itinerario es a la
configuracion como la clasificacion al modelo de profesionalizacién. En el primer caso, se pone de
manifiesto Ja dindmica de transformacion que se establece y en el segundo las materializaciones de
dichas transformaciones. Desde esta perspectiva una linea de andlisis potente radica en el
desarrollo de estudios que enfaticen a la vez en los procesos y los resultados. Tender un puente
entre itinerario y clasificacién permite entonces comprender las propias fuentes de donde emanan

los nuevos ordenamientos.

Recuperando la misma perspectiva, se reconoce en el analisis de los procesos de negociacion
colectiva una linea potente de investigacion. Esta focalizacién, abre un territorio de estudio capaz
de comprender las complejas relaciones que se estan jugando entre trabajadores/empresa;
trabajadores/ dirigencia sindical, sindicatos/empresa, y finalmente trabajadores/trabajadores. La
dindmica de la conflictividad es recreada bajo esta ribrica donde se legitiman los sentidos para el

trabajo y las condiciones de precarizacion.

d. La puesta en relacién entre la denominada modemnizacién empresaria y los modelos de
profesionalizacién emergentes expresa el problema de la legitimidad y de la formacién de la nueva
burocracia empresaria. Esta tesis ha cobrado fuerza al analizar en profundidad los itinerarios de
profesionalizacién emergentes asociados con la formacién del mando. Desde esta perspectiva
sefialamos la radical centralidad que asume en los estudios del trabajo la focalizacion tematica en
el problema del control social y en los agencias y agentes encargados de su puesta en forma en los

espacios laborales. Esta linea de analisis encuentra en la sociologia y la pedagogia critica marcos
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referenciales de gran potencialidad para profundizar, y avanzar en los analisis sobre los

entramados sostenedores de la nueva legalidad empresaria.

e.Para la pedagogia del trabajo atn es un desafio el analisis en profundidad sobre las variadas
formas de transposicién del conocimiento oficial que se configura en el nivel de las firmas. Desde
esta mirada, el proceso de seleccion, codificacion, transposicion y distribucion del conocimiento,
considerado “0til”, requiere una mirada multidimensional capaz de sustentar las légicas de
formacion en el patrén racionalizante. Asimismo, esta lectura demanda ser analizada en correlato
con los movimientos en las configuraciones profesionales. El nuevo orden pedagdgico se sustenta
en la produccion de un “nuevo curriculum” que requiere ser decodificado, y esta focalizacion se
hace visible al analizar los soportes y sentidos que le dan sustento. La pregunta por la
“pedagogizacion del espacio de trabajo” renueva, hoy méas que nunca, la necesidad de distanciarse
de los esencialismos obstaculizantes para develar los multiples recursos empleados en el afan de
recomposicion del patrén de dominacion empresario. Y en este sentido el analisis de la formacién
discursiva configurada aporta un terreno de estudio fundamental para comprender el papel central

que juegan las tecnologias simbédlicas en una dialéctica permanente con la infraestructura

técnica/organizacional.

Finalmente, la reescritura de la modernizacién empresaria supone, desde nuestra perspectiva, un
esfuerzo analitico-interpretativo orientado a iluminar los sentidos velados tras las multiples
codificaciones. La Teoria critica ha provisto, en este sentido, bases de interpretacion potentes para

desnaturalizar la positividad asi gnada a la estrategia racionalizadora sobre el trabajo.
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