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I- INTRODUCCION

1- Marco Contextual:

"Una maquina puede hacer el trabajo de 50 hombres corrientes. Pero no existe ninguna maquina

que pueda hacer el trabajo de un hombre extraordinario.” - Elbert Green Hubbard —

El presente escrito tiene como objetivo la elaboracion del trabajo final de
graduacion para obtener el titulo en la Licenciatura en Psicologia con orientacion en
Psicologia Organizacional.

Contando con los conocimientos adquiridos a lo largo de la carrera y sumado a esto,
la experiencia realizada a través de diferentes practicas profesionales, se pudo observar que
la escena laboral se presenta como un entorno interesante y particular a la hora de
investigar.

La practica profesional y las diferentes experiencias vivenciadas en el ambito
académico, con el importante contacto con la realidad laboral permitieron conocer
escenarios de sumo interés y de esta manera, plantearse interrogantes que originan el
presente trabajo.

A través de las distintas experiencias realizadas se observéd que la dindmica interna
de la organizacion en términos de su cultura, politicas, procesos de trabajos, organizacion
informal, canales de comunicacioén, impactan de manera directa sobre los empleados de la
misma forma que éstos influyen sobre el devenir organizacional.

En este encuentro con la realidad organizacional se pudo advertir el impacto que

produce la actividad laboral en la subjetividad de las personas que intervienen en el
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desarrollo de la organizacion si se considera la importancia del trabajo en la economia
psiquica de las personas, como lo plantea Stefan Zweig: "En Freud, el trabajo no aparece
como una accion sometida a la voluntad, sino por el contrario, como una funcion
permanente e inherente al individuo".

Durante la materia Diagnéstico Organizacional se trabajé con un modelo
psicodindmico de origen francés denominado Psicodindmica del Trabajo, el cual surge a
partir de un programa de investigacion bajo la direccion de Christophe Dejours quien lo
denomina como el “andlisis dindmico de los procesos psiquicos movilizados por la
confrontacion del sujeto con la realidad del trabajo” (D.Dessors — M.P Guiho-Bailly. 1998).

Estos procesos psiquicos movilizados por la confrontacion de las personas con la
organizacion real del trabajo los llama “movilizaciones subjetivas”, Cristophe Dejours
entiende por este término a esfuerzos de inteligencia, esfuerzos por construir opiniones y
esfuerzos por involucrarse en el debate de opiniones para la deliberacion que acompaia o
precede las elecciones o decisiones de la organizacion del trabajo (Dejours. 1980).

Estas movilizaciones, dice el autor, “surgen como producto frente al desafio de la
organizacion del trabajo en términos del compromiso de los trabajadores en la dindmica de
la construccion y evolucion de la organizacion del trabajo”. (C. Dejours. 1980).

Dejours manifiesta que las movilizaciones subjetivas no pueden prescribirse pero se
puede llamar a la movilizacion a través de la ayuda de la cultura de la empresa ya que
depende de la dindmica entre retribucioén y contribucion que implica lo que este modelo
toma como fundamento: la identidad de las personas y el trabajo (Dejours. 1994).

El autor entiende por identidad a la realizacion de si mismo mediatizada por el otro.
“La identidad es esa parte del sujeto que nunca se estabiliza definitivamente y necesita de
una confirmacion reiterada cada dia, si no se da, puede producirse una crisis de identidad
durante la que el sujeto ya no logra reconocerse a si mismo. Y el trabajo, actividad
desplegada por hombres y mujeres dentro de una organizacion, como aspecto posibilitador
de salud o enfermedad” (Dejours, Dessors, Moliner. 1994).

Siguiendo esta linea de pensamiento las personas realizan su tarea dentro de una
cultura particular que determina su accionar. Esta cultura en definida por Dejours como los

valores referidos al bien y al mal, a lo justo y lo injusto, a lo deseable y a lo indeseable.
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Este término, segin Dejours, esta relacionado con la organizacidon prescrita del
trabajo que engloba a las normas, procedimientos, reglamentos que imponen restricciones a
los trabajadores y determinan un desfasaje entre la tarea prescrita y la actividad real de
trabajo (Dejours,.1980).

Sin embargo, este concepto resulta muy amplio en funciéon de lo que se investiga,
con lo cual, se adoptara el concepto de Cultura Organizacional definido por Edgar Schein
en tanto entiende a esta, como el conjunto de presunciones basicas y creencias que
comparten los miembros de una empresa, las cuales operan inconscientemente y definen en
tanto que interpretacion basica la vision que la empresa tiene de si misma y de su entorno.

De esta manera, este trabajo intentard integrar los aspectos anteriormente referidos
en una investigacion acerca de los procesos psiquicos movilizados en los empleados a partir
de su actividad laboral dentro de una organizacion empresarial agroindustrial, partiendo de
una postura psicodinamica de las conductas de las personas dentro del contexto de una

organizacion.

2-- Presentacion explicita del problema a abordar

(Cuales son las movilizaciones subjetivas de los empleados de una organizacion

industrial a partir de su cultura organizacional?

3- Antecedentes

Los antecedentes en funciéon del tema que se pretende abordar, provienen de
estudios que se refieren al trabajo y la subjetividad desde un sustento psicoanalitico, parte
de la idea que; “el sujeto del que se trata es el de la historia singular, portador de esperanzas
y deseos” (D. Dessors 1998) que articula las condiciones laborales y la subjetividad como

lo hace la orientacion de la psicodinamica del trabajo.
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Miguel Matrajt, en su trabajo “Subjetividad, Trabajo e Institucion” dice: “Las
relaciones entre subjetividad y trabajo, han sido abordadas casi desde los albores de las
civilizaciones aunque con denominaciones diferentes. Y no me refiero a las descripciones
del trabajo o a su normatividad, sino al significado psiquico del mismo”. En este estudio se
reconoce la existencia de dos epicentros que ocasionaron otros tantos desarrollos en el tema
de la subjetividad y el trabajo. Uno, tiene lugar en Francia y el otro, se desarrolla en
América Latina.

En el que se desarrolla en Francia, los primeros estudios se relacionan con aspectos
médicos laborales, y surgen emparentados con cuestiones juridicas y administrativas, como
las enfermedades profesionales. Pero la presencia de tres pioneros marca la diferencia: P.
Sivadon (1969), C. Veill (1999) y A. Fernandez-Zoila (1985). Esa diferencia consiste en
plantearse qué produce el trabajo en el hombre. A esto lo llaman psicopatologia del trabajo.

El abordaje fenomenoldgico (Sivadon y Fernandez-Zoila 1982) se centra en la
vivencia. De esta forma se comienza a discriminar el tiempo de los ergénomos (el del
cronometro y el calendario) del tiempo vivido, el espacio de los ingenieros, del espacio
vital humano, el rendimiento laboral de los administradores de la realizacion existencial en
y por el trabajo (Ferndndez-Zoila 1999). En otras palabras, el trabajo real se subsume en la
vivencia que el trabajador tiene de €1, no estudiado en si mismo, sino deducible a partir del
impacto subjetivo que produce.

A mediados de los setenta, toma el protagonismo de la escena francesa. Con una
solida formacion psicoanalitica, que incluye la practica del psicoandlisis clinico, y una
apertura interdisciplinaria, funda una corriente que inicialmente mantiene el nombre de
“psicopatologia del trabajo”, para luego cambiar a psicodinamica del trabajo (C. Dejours
1998), y cuyos puntos esenciales son: por una parte, parte del paradigma central de la
relacion entre dos fendmenos, el trabajo real y la subjetividad. Y para estudiar esos dos
fenomenos, recurre a las disciplinas del trabajo, en primer término, la ergonomia
“francofona” (Daniellou 1996) y luego al psicoanalisis.

Con el correr del tiempo abre el campo a otras disciplinas, en sus aportes
especificos al trabajo: la sociologia, la lingiiistica, la economia y la antropologia. La linea

epistemologica que sigue es la de monismo anomal de Davisson (1982), esto es que hay



MOVILIZACIONES SUBJETIVAS Y CULTURA ORGANIZACIONAL

fendmenos que son univocos en su esencia (en este caso la interrelacion entre condiciones
de trabajo y subjetividad) pero no hay normas que regulen su interaccion.

Por otra parte, Dejours (1993) prefiere elaborar teéricamente alrededor de pocos
términos. Asi, el centro de sus postulados son el placer y el sufrimiento en y por el trabajo.
Ante el sufrimiento estudia las defensas, tanto las individuales como las colectivas. Su
quehacer esta al servicio del trabajador, su objetivo es mejorar la calidad de vida en el
trabajo, su practica profesional parte del requisito que los trabajadores involucrados deben
no solo efectuar la demanda, sino también participar libremente en la investigacion / accion
y en la puesta en marcha de los cambios.

En su libro “El Factor Humano”, C. Dejours considera las movilizaciones subjetivas
como una dimensiodn respecto de las teorias del factor humano. Es asi, que la dimension de
la movilizacion subjetiva, es la dimension irreductible del compromiso de los hombres y las
mujeres con el objetivo de produccion y con la accion: se trata de la movilizacion subjetiva
de las personalidades y de las inteligencias en los actos de trabajo. Es decir, de la dimension
subjetivo-psicologica, irreductible de toda conceptualizacion del factor humano (C.
Dejours. 1998).

En este sentido, en “De la psicopatologia a la Psicodinamica del trabajo” (1992),
Dejours plantea que las movilizaciones subjetivas surgen como producto frente al desafio
de los hombres ante la organizacion real del trabajo y supone esfuerzos de inteligencia,
esfuerzos para construir opiniones y esfuerzos para involucrarse en el debate de opiniones,
necesarios como condiciones bajo las cuales los hombres se comprometen en la dindmica
de la construccion y la evolucidn de la organizacion del trabajo. Estas movilizaciones no se
pueden prescribir y dependen de la dinamica entre contribucion y retribucion.

Su metodologia (Dejours 1995) se apoya en cinco puntos: a) la demanda debe
emanar de los empleados y debe estar centrada en la elucidacion de su sufrimiento en el
trabajo; b) debe haber acuerdo de la direccidn; c) los trabajadores que participen en la
investigacion deben hacerlo voluntariamente; d) la recoleccion del material se hace sélo en
el seno de pequefios grupos; e) los investigadores deben hacer un reporte escrito y
someterlo a la validacion de los destinatarios. La metodologia que propone s6lo se aplica

para pequefios grupos y solo tiene funcion correctiva. En otros términos, se deja de lado la
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posibilidad de trabajar con empresas medianas y grandes (Dejours trabaja en ellas, pero en
el ambito de pequefio grupo), de abordar una dimension sanitaria (una region, una rama
empresarial, un pais) o de plantear promocién de la salud o prevencidén primaria. Algunos
de los seguidores de Dejours (Molinier 1999) han concentrado su atencion, al igual que los
fenomenologos, en la subjetividad, dejando de lado el andlisis directo de las condiciones de
trabajo (Pez 2002). De esta forma, el trabajo real deviene en un fantasma, en nada diferente
de otros fantasmas que aparecen en las asociaciones de un paciente.

Por otra parte, la postura que se desarrolla en Latinoamérica se contextualiza a raiz
de los replanteos ideologicos y las luchas politicas que condujeron a una revision de teorias
cientificas y practicas profesionales (Langer 1971), asi como a una mayor cercania con las
luchas populares.

Miguel Matrajt comienza sus primeras investigaciones / acciones en salud mental y
trabajo en Argentina en 1974. Por entonces, utilizaba la entrevista individual y grupal de
orientacion psicoanalitica, y procuraba inteligir las relaciones entre profesiones (yeseros,
metalmecanicos, mineros y telefonistas) y psicopatologias. Ya instalado en México, en
1976, continua las investigaciones, pero rapidamente cambia la orientacion en dos sentidos:
amplia las herramientas de investigacion / accion, y cambia el epicentro tedrico, buscando
entender las caracteristicas del trabajo que producen cambios en la subjetividad, sana y/o
enferma (Matrajt 1992). Posteriormente, reformula el objeto de estudio, al conceptualizar
las relaciones entre trabajo y subjetividad dentro de una institucion, y ésta dentro de un
sector de la sociedad (Matrajt 1999). Asi las acciones en este terreno se desarrollan en tres
ambitos distintos: lo personal a profundidad, centrado en la subjetividad; lo intermedio,
atravesado y determinado por la institucion/empresa, y lo macrosocial, entendido a
dimension sanitaria.

Majtrajt postula que se pasé de considerar aisladamente la relacion de las
condiciones de trabajo/subjetividad, para incluirlas sistematicamente en un contexto
reducido, la institucion (Matrajt 1991), y a ésta en un contexto amplio, la sociedad, o,
incluso, las relaciones geopoliticas. Para entender mejor las relaciones entre sujeto e

institucion, y ambos con la sociedad, se cred un nuevo concepto socioldgico, el modo de
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organizacion social (Matrajt 1987), que da cuenta de las configuraciones regionales de
organizacion social.

Para abordar fendmenos tan disimiles y de amplitud y caracteristicas tan diferentes,
se utilizo la epistemologia de los sistemas complejos, que Rolando Garcia (2002) desarrollo
a partir de la epistemologia general de Piaget (1978).

La postura de Matrajt apunta a que las relaciones entre condiciones de trabajo y
subjetividad estan atravesadas, interdeterminadas e interpenetradas por las relaciones con el
grupo de trabajo y con la institucidon (establecimiento) como conjunto. Para estudiar esta
complejidad, utilizd6 la metodologia de la investigacion institucional, adaptada a la
magnitud de una gran empresa (Matrajt 1997). Nuevamente, casi toda la bibliografia
institucionalista se refiere a pequefios grupos en pequenos establecimientos (casi siempre
educativos o de salud). Entonces se cre6 una metodologia novedosa, ad hoc para los
objetivos que se propuso, tanto en su magnitud como en sus fines. “Recordemos que gran
parte de nuestras investigaciones y acciones se llevaron a cabo en empresas grandes (varias
sedes, miles de trabajadores, dos o tres turnos, muchas tareas y oficios, etc) o a nivel
regional o nacional. Obviamente, cuando laboramos en pequefios establecimientos, o con
pequefios grupos aislados, nuestra practica es muy semejante a la institucionalista
tradicional y a la de la psicodinamica del trabajo”. (Matrajt, Miguel 1989)

Por otro lado, Dominique Dessors, psicologa, miembro del Laboratorio de
psicologia del trabajo dirigido por el Prof. Dejours en el Conservatoire National d"Arts et
Matiers (CNAM) de Francia y Marie-Pierre Guiho-Bailly, psiquiatra, médica en el
Hospital Cholet, y miembro del equipo de investigacion "Clinica y psicopatologia del
trabajo" del Laboratorio de Psicologia del Trabajo del CNAM, en el libro “Organizacién
del trabajo y salud: de la psicopatologia a la psicodindmica del trabajo”, apuntan que “es
posible relevar cuatro grandes articulaciones que estos textos ayudan a poner en evidencia:
en primer lugar, la articulacion de la salud con el trabajo, que supone modelizar uno y otro;
segundo, la articulacién entre lo individual y lo colectivo que, frente al sufrimiento siempre
individual, supone distinguir defensas individuales y estrategias colectivas que apuntan a
proteger la salud de una amenaza comun en el trabajo; esta articulacién permite discutir el

estatus de la inteligibilidad de la relacion salud/trabajo segun se la aborde por la salud o el
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trabajo; tercero, la articulacion de la investigacion y la practica; y finalmente, la
articulacion de la clinica y la teoria, que subraya aqui el postulado de la psicodindmica del
trabajo, el de “arriesgar” la teoria en cada situacion de investigacion y no “aplicarla” sobre
el terreno”.

Los antecedentes referidos abordan el tema de la subjetividad en el trabajo, pero es
Cristophe Dejours quien introduce el término de movilizaciones subjetivas para incluirlo en

su teoria de la psicodindmica del trabajo.

4- Fundamentacion

La aproximacion al conocimiento de las movilizaciones subjetivas en los empleados
de una empresa industrial en relacion a la cultura de ésta, amplia el campo de intervencion
de los psicologos organizacionales aportando nuevos conocimientos o aspectos
psicologicos que contribuirdan al entendimiento del funcionamiento humano en las
organizaciones.

Ademads, estos nuevos aportes seran de utilidad al momento del analisis
organizacional, posibilitando ampliar el espectro de fendmenos que aparecen en el
intercambio individuo — organizacion.

A quienes desarrollan su quehacer profesional desde la Psicologia de las
Organizaciones, las contribuciones de este estudio serviran como indicadores a la hora del
diagnéstico y, posteriormente, disefiar estrategias de intervencion aplicables al contexto
organizacional en pos de mejorar la calidad de vida laboral de los que participan en este
contexto y promover el desarrollo de los mismos.

Por otra parte, y desde la perspectiva de quienes conducen, lideran o dirigen
organizaciones, este estudio brinda beneficios en tanto sus contribuciones permitiran
repensar a la organizacion -empresarial en este caso- como un lugar donde se despliegan
factores intrinsecos que determinan su funcionamiento y ésta, segiin sus caracteristicas,
provee a través de su dindmica un espacio para la construccion de la identidad, si se piensa
a ésta como inacabada y pasible de modificaciones e influencias a favor de la salud y/o la

enfermedad.

12
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Tener en cuenta los aspectos subjetivos que elaboran los empleados ante su
situaciéon de trabajo, posibilitaria a las empresas disponer de estrategias, politicas y
procedimientos que equilibren el proceso de reciprocidad entre los individuos y la
organizacion, generando asi lo que Leonardo Schvarstein llama ‘“‘organizaciones sanas,
aquellas que procuran simultaneamente la eficacia de la organizacion y la salud de las
personas que la componen (Schvarstein L. 2002).

Este estudio permitira la comprension de la dindmica que se da en un contexto
organizacional particular con un grupo de personas determinadas, que cumplen una funcién
especifica las cuales responden a las demandas de la organizacion a partir de un perfil
exigido.

En esta era globalizada, donde las comunicaciones adquieren magnitudes
insospechadas, donde la eficiencia y la productividad son los referentes, donde las
exigencias apuntan a perfiles multifuncionales, es relevante mirar en el aspecto subjetivo de
los trabajadores para conocer de qué manera el trabajo permite, o no, el despliegue de la
propia subjetividad, determinando asi una condicion de salud o enfermedad, que no solo
incide en el trabajador sino también es extensiva a la organizacion y a la sociedad misma.

Si la subjetividad esta presente en todas las acciones humanas y el trabajo es una de
las tantas, este trabajo podra dilucidar aquellas variables que inciden sobre el desarrollo
individual (realizacion de si mismo) de un sujeto que vive en constante interaccion,
construyendo subjetivamente su identidad en un espacio donde contribuye no solo con el

desarrollo de su tarea sino también con el despliegue de deseos y esperanzas.

13



MOVILIZACIONES SUBJETIVAS Y CULTURA ORGANIZACIONAL

5- Objetivos:

5. a- Objetivo General:
* Describir las movilizaciones subjetivas de los empleados de una organizacion
industrial a partir de su cultura organizacional.

5. b- Objetivos especificos:

Describir las caracteristicas centrales del contexto organizacional y de la poblacion

objeto de estudio.

Describir la Cultura de la empresa a partir de las presunciones basicas que

comparten los miembros de la organizacion.

Explorar las dimensiones subjetivas que los empleados construyen en relacion a su

actividad laboral.

Ponderar la importancia de las variables organizacionales que inciden en las

movilizaciones subjetivas de los empleados ante su situacion laboral.

14
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II - MARCO TEORICO

En la presente investigacion, se abordard la problematica de las movilizaciones
subjetivas de los empleados de una organizacion industrial a partir de la cultura de la

empresa desde el siguiente marco teorico referencial.

II- 1 — Sobre las Movilizaciones Subjetivas

La psicodinamica del trabajo surge a partir de un programa de investigacion bajo la
direccion de Christophe Dejours quien la define como el “analisis dindmico de los procesos
psiquicos movilizados por la confrontacion del sujeto con la realidad del trabajo”. En esta
perspectiva, el modelo de hombre es el de la teoria psicoanalitica, el sujeto del que se trata
es el de la historia singular, portador de esperanzas y deseos” (D. Dessors. 1998).

En el capitulo dos, “De la psicopatologia a la psicodinamica del trabajo”, Dejours
describe su enfoque. En estos términos, “el andlisis psicodinamico de las situaciones de
trabajo, apunta a una dimension especifica del desfasaje entre lo prescrito y lo real. La
psicodindmica del trabajo se interesa, por su parte, en los procesos intersubjetivos que
hacen posible la gestion social de las interpretaciones del trabajo por los sujetos (creadoras
de actividades, de “saber hacer” y de modos operatorios nuevos)”.

Desde la psicodinamica, el trabajo “es la actividad desplegada por los hombres y las
mujeres para enfrentar lo que no esta dado por la organizacion prescrita del trabajo” (P.
Davezies, 1991). A su vez, la organizacion del trabajo es un producto de las relaciones
sociales. Lo que aqui se pone en juego es la elaboracion de la actividad. Pero, la dindmica
social no agota la dindmica local de la situacion de trabajo.

El sujeto espera una retribucion simbolica, el Reconocimiento. Este tiene dos
dimensiones: en el sentido de la constatacion, reconocimiento de la realidad constituida por
la contribucion del sujeto. En el sentido de gratitud, por el aporte de los trabajadores a la
organizacion del trabajo El reconocimiento pasa por la construccion rigurosa de juicios: den

utilidad (utilidad social, econdmica y técnica de las contribuciones singulares y colectivas
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de los sujetos a la elaboracion del trabajo) y el juicio de belleza. El primer aspecto consiste
en reconocer que el sujeto trabaje correctamente, de acuerdo con las reglas del arte. El
segundo aspecto consiste en atribuir al sujeto cualidades que lo distinguen de los otros.

Estos juicios se refieren al trabajo realizado, al hacer y no a la persona. Pero
contribuye a ganancia en la Identidad.

Esta investigacion pretende describir una realidad compleja: la relacion del hombre
frente a la organizacion, tomando el decir de Graciela Filippi: “toda la vida mental del
hombre se juega en este espacio: la emocion, la angustia, el enojo, el suefo, las ilusiones, el
amor, siendo todos ellos sentimientos que escapan a la observacioén objetiva pero que no
por esto dejan de influir permanentemente en la relacion del individuo consigo mismo y
con el afuera”... (Filippi, 2005).

La organizacion real del trabajo aparece como un compromiso que no puede
elaborarse unicamente sobre la base de argumentos técnicos. En la medida que hay un
trabajo de interpretacion, hay también, multiplicidad de interpretaciones posibles, y por lo
tanto, conflicto de interpretaciones entre los agentes. Construir un compromiso pasa por un
juego social. La organizacion real del trabajo es un producto de las relaciones sociales. Lo
que esta en juego en las relaciones sociales de trabajo es la elaboracion de la actividad
(modos operatorios reales).

La nueva mirada sobre la organizacion del trabajo lleva a refutar la division
tradicional entre “trabajo de concepcion” y “trabajo de ejecucion” (D. Dessors- Guiho
Bailly 1998). Todo trabajo es siempre de concepcion. La definicion que se desprende
insiste en la dimension humana del trabajo. El trabajo es por definicion humano, ya que se
convoca ahi donde el orden tecnologico-maquinal es insuficiente.

(Bajo qué condiciones los hombres se comprometen en la dindmica de la
construccion y la evolucidon de la organizacion del trabajo? A través de la movilizacion
subjetiva que, frente al desafio de la organizacion del trabajo, supone:

» Esfuerzos de inteligencia; las producciones del ingenio que consisten en el conjunto
de técnicas inventadas en el ejercicio del trabajo. Es la forma de inteligencia
movilizada por el encuentro con lo real, entendido como lo que se nos manifiesta

por la resistencia opuesta al dominio de lo convencional, es decir, hace al
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acontecimiento: sucede algo que sorprende nuestras expectativas. Lo real es el

desfasaje entre la prescripcion teorica del trabajo y la actividad real de los hombres.

Son los azares y las contradicciones inherentes a las tareas o a los procedimientos lo

que hacen que el trabajo nunca sea exactamente como estaba previsto que fuera.

Este tipo de inteligencia se distinguen de los requisitos cognitivos, son motores

psiquicos de la inteligencia practica. Esta tienen caracteristicas distintivas:

1-

Desde el punto de vista psiquico estd enraizada en el cuerpo: los sentidos son
alertados por una situacion o acontecimiento que rompe la costumbre u ocasiona
una incomodidad. El involucramiento del cuerpo se da con la condicion de que
exista previamente una experiencia de la situacion de trabajo comun vivida por
todo el cuerpo. Por lo tanto, los cambios son los que alertan al cuerpo y solicitan
la busqueda de una solucién. A partir de los datos perceptivos, el trabajador
dibuja répidamente una interpretacion, un diagndstico o una medida correctiva
e interroga la técnica solo a posteriori para verificar, operacionalizar y
universalizar el ensayo sugerido por la intuicion alimentada y guiada por estas
percepciones. El involucramiento del cuerpo no implica la ausencia de
pensamiento.

Acordar mas importancia a los resultados de la accién que al camino tomado
para alcanzar los objetivos: hace referencia a la astucia: obtener lo mayor y lo
mejor con el menor gasto de energia.

Estar presente en todas las tareas y actividades de trabajo: no se despliega
unicamente en la esfera del trabajo manual.

Su poder creador: la astucia y el ingenio se evalian en las nuevas formas que
hacen surgir. La creacion parte siempre de algo previo sobre lo que se apoya,
para operar por “trampa’ segiin un proceso fundamental de subversion.

Estar ampliamente distribuida entre los hombres, es activa y se despliega en
todos los sujetos con la condicion de que tengan salud suficiente. El estado del
cuerpo es un componente de la potencia de la inteligencia. Es lo que le confiere

a la inteligencia astuta un caracter “pulsional”.
la intel tut ter “pul 1
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Esfuerzos de elaboracion para construir opiniones (a partir de la experiencia
personal de trabajo, de las interpretaciones que la referencia a las prescripciones de
la organizacion del trabajo implica, de los valores a los que cada cual esta atado, de
las obligaciones morales con respecto a los otros, de las preferencias y gustos
vinculados a la personalidad), sobre la mejor manera de arbitrar las contradicciones
y resolver las dificultades de la organizacion del trabajo: en la discusion entre los
obreros se toman en cuenta no solo argumentos técnicos y relativos a la experiencia
laboral sino también relativos a la solidaridad, a las personas, a los valores del
trabajo, al lugar de la vida privada, a la personalidad y la historia singular de unos y
otros; o incluso relativos a las ideologias. En otras palabras, la construccion de
reglas de trabajo implica la efectividad de una dimensién colectiva, y de un espacio
especifico de discusion en el que se expresan verbalmente opiniones y no solamente
consejos técnicos.

Esfuerzos para involucrarse en el debate de opiniones necesario para la deliberacion
que debe preceder o acompanar las elecciones o decisiones sobre la organizacion
del trabajo: fundamentalmente, el sujeto en relacion con el trabajo espera de la
organizacion del trabajo que le ofrezca una posibilidad de contribucién y no, solo de
retribucion aunque solo sea para pagar su sufrimiento o la falta de sentido de su
situacion subjetiva. Lo que moviliza al sujeto en relaciéon con la tarea no es
unicamente la compulsividad, o la fuerza de la pulsion, sino el objetivo fundamental
de obtener a cambio de su compromiso y de su contribucion, un beneficio en
términos de sentido para si mismo. Detrds de la movilizacion subjetiva esta la
busqueda de identidad. Se comprende entonces, que el motor de la confiabilidad sea
esta creatividad que se alimenta del sufrimiento y trata de subvertirlo en placer en el
trabajo. Aqui se juega el problema de la coordinacion de las inteligencias astutas
singulares. Sin embargo, este nivel de integracion colectiva debe recurrir al uso de
otra forma de inteligencia, la “sabiduria practica” que se trata de una inteligencia
especificamente involucrada en la deliberacion y discusion que rodean a una

decision.
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Siempre en esta perspectiva, el trabajo es creacion de novedad, de inédito. Ajustar la
organizacion prescrita del trabajo exige la puesta en juego de iniciativa, invencion,
creatividad y formas de inteligencia especificas cercanas a aquello que el sentido
comun llama ingenio. Esta inteligencia que se despliega en el campo de la préctica,
Boehle y Miklau (1991) la caracterizan como “actividad subjetivante”.

Los hallazgos, los trucos, las innovaciones surgidas de las interpretaciones de la
organizacion prescrita y de las experimentaciones o experiencias singulares del trabajo
deben coordinarse, si no, el mayor riesgo que se corre es el de la incomprension y la
incoherencia entre agentes. Pero, mas alla de la coordinacion, se plantea el problema,
quizas mas importante de todos, de la cooperacion.

“La cooperacion es un grado suplementario en la complejidad e integracion de la
organizacion del trabajo. Ya no se trata Unicamente, como para la coordinacion, de
garantizar las condiciones logicas y cognitivas de una articulacion exitosa de las actividades
singulares, sino de la voluntad de las personas para trabajar juntas y superar colectivamente
las contradicciones que nacen por la esencia de la organizacion del trabajo. La cooperacion
tiene que ver con la libertad de los sujetos y la formacion de una voluntad comun. Si es un
hecho de libertad, no puede prescribirse so pena de desembocar en una exhortacion
paradojica” (D.Dessors — Guiho-Bailly).

En efecto, la cooperacion exige relaciones de confianza entre los sujetos. Confianza
en los colegas, en los subordinados y en los jefes y mandos medios. Sin confianza hay que
enfrentar la desconfianza y la sospecha. La organizacion real del trabajo no puede ser
neutra respecto de la confianza o desconfianza, cooperacioén o incoherencia — tales son las
alternativas.

La confianza no es un sentimiento, tiene que ver con la dedntica, es decir, con la
construccion de acuerdos, normas y reglas que encuadran la manera de ejecutar el trabajo.
Elucidar los resortes de la confianza en las relaciones de trabajo hace comprender en qué
consisten y como se construyen y estabilizan las “reglas de trabajo” o “las reglas de oficio”

(D. Cru, 1998).
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Asi, el ajuste de la organizacion de trabajo pasa por la realizacion de condiciones
¢ticas. Dimension irreductible del trabajo que introduce en la gestion ordinaria de la
organizacion del trabajo una parte que escapa a la técnica.

Mas alla de la puesta en coherencia de los aportes singulares de cada sujeto a la
construccion de la organizacion del trabajo — la coordinacion-, mas alld de las condiciones
¢ticas, inclusive politicas, de la construccion de las relaciones de confianza entre los
trabajadores, la cooperacion solo se vuelve efectiva si ellos tienen el deseo de cooperar.

Esta movilizacion no puede prescribirse, sin embargo, eventualmente se puede
llamar a la movilizacién, suscitar compromisos singulares con la ayuda de la cultura de la
empresa. Todas las experiencias de gestion de recursos humanos apuntan especificamente a
franquear el obstaculo de la no- prescribilidad de la cooperacion.

La movilizaciéon subjetiva, por espontdnea que sea no deja de ser extremadamente
fragil. Depende de la dindmica entre contribucion y retribucion. En contrapartida a la
contribucion que aporta a la organizacion del trabajo, el sujeto espera una retribucion. Sin
esta retribucion termina por desmovilizarse. El analisis psicodinamico sugiere que la
retribucion esperada por el sujeto es fundamentalmente de naturaleza simbolica, reviste una
forma especifica: el reconocimiento.

Reconocimiento en sus dos dimensiones, en el sentido de constatacion
(reconocimiento de la realidad constituida por la contribucion del sujeto a la organizacion
del trabajo) y en el sentido de gratitud (por el aporte de los trabajadores a la organizacion
del trabajo).

Pero, en respuesta; el reconocimiento de la calidad del trabajo realizado puede
inscribirse, a nivel de la personalidad, en términos de ganancia en el registro de la
identidad.

La retribucion simbolica conferida por el reconocimiento puede cobrar sentido en
relacion con las expectativas subjetivas sobre la realizacion de si mismo.

Las relaciones entre movilizacion subjetiva de la personalidad y de la inteligencia, y
realizaciéon de si mismo, pasan por una mediatizacidon, a saber la relacion con lo real

constituida por el trabajo.
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Por otra parte, la relacion entre identidad y trabajo también esta mediatizada por los
otros, en el juicio de reconocimiento.
Asi se constituye el triangulo fundamental, el de la dindmica de la identidad que

propone F. Sigaut (1990).

Real

Este triangulo adquiere una forma particular en psicodindmica del trabajo:

Otros

Trabajo

T

Sufrimiento Reconocimiento

“Triangulo de la psicodindmica del trabajo™

La retribucion simbdlica acordada por el reconocimiento procede de la produccion
de sentido que confiere a lo vivido en el trabajo. El sentido al que da acceso el
reconocimiento, es el sentido del sufrimiento en el trabajo que es originario y
consubstancial a toda situacién de trabajo, en tanto confrontacion de restricciones
sistémicas y técnicas. La construccion del sentido del trabajo por el reconocimiento, al
gratificar al sujeto con respecto a sus expectativas sobre la realizaciéon de si mismo
(edificacion de la identidad en el campo social), puede transformar el sufrimiento en placer.

La conquista de la identidad en la dindmica intersubjetiva del reconocimiento en el
trabajo concierne esencialmente la realizacion de si mismo en el campo de las relaciones

sociales.

' Dejours. 1998.
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“El trabajo esta ligado al sufrimiento y al reconocimiento. Si el reconocimiento falta
los sujetos se involucran en estrategias defensivas para evitar la enfermedad mental, con
consecuencias serias para la organizacion del trabajo que se arriesga a la paralisis” (C.
Dejours, 1989; D. Dessors, C Layet, 1990; M.C. Carpenter-Roy, 1991).

Entre dindmica del reconocimiento y estrategia defensiva contra el sufrimiento, las
relaciones intersubjetivas de las personas son portadoras del trabajo entero. “Las conductas
humanas de movilizacion, desmovilizacion o defensa se ordenan bajo la primacia de la
“racionalidad subjetiva” (C. Dejours).

El trabajo no se despliega solo en el mundo objetivo y en el mundo social, sino
también en el mundo subjetivo (el del reconocimiento). Sobre la base de estas
consideraciones, Dejours plantea la hipdtesis de que “en la gestion de toda situacion de
trabajo, es mas prudente tener en cuenta la racionalidad subjetiva de las conductas, que

apartarla en nombre de las racionalidades teleoldgicas y axioldgicas™ (D. Dessors. 1998).

I1. 2 — Sobre la Cultura Organizacional

Previo a desarrollar la variable pertinente, resulta relevante comenzar por una
definicion de Organizacion. Para eso, se tomard a Aldo Schlemenson (1981) quien define a
la organizacion como “la configuracion de un grupo humano complejo; que actua dentro de
un contexto temporo-espacial concreto, artificial y deliberadamente constituido, para la
realizacion de fines y necesidades especificas. Se encuentra enmarcada por politicas, que
engloban fines y que son la expresion abstracta de conductas organizativas deseadas”.

Este autor, toma en cuenta como en un encadenamiento logico, el analisis de la
estructura organizativa como sistema interrelacionado de roles y definicion de funciones y
responsabilidades. Por otra parte, Elliot Jacques (1976) asigna a la clarificacion e
responsabilidades y definicion precisa una importancia fundamental yaque permite
describir como funciona la organizacion. Senala la existencia de cuatro tipos de estructuras
organizativas en una situacion determinada: a) la estructura formal u oficial; b)la estructura

presunta que es la que los miembros perciben como real, ¢) la existente, que es la que
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efectivamente opera y puede ser inferida a través del andlisis sistematico y d) la requerida,
que es la que todos los componentes de la situacidon necesitan.

La divergencia o contradiccion entre estos cuatros distinto tipos de organizacion
crean desajustes que favorecen la ineficiencia, la aparicion de tensiones y conflictos ente
los miembros.

Jacques (1974) elaboré una metodologia del andlisis de roles y del tiempo de
discrecion a través de la teoria de los niveles de abstraccion. De esta manera, ubica los roles
en distintos niveles ejecutivo-jerarquicos.

Freud definia a la cultura como algo que surge inicialmente con la capacidad del
hombre para dominar y cultivar la tierra en beneficio propio con la capacidad de instaurar
la limpieza, la higiene y el orden. Se caracteriza por la manera como son reguladas las
relaciones de los hombres entre si, puesto que son multiples y variadas (Freud, 1929).

Es Schein quien conceptualiza la Cultura Organizacional como un modelo de
presunciones basicas — inventadas, descubiertas o desarrolladas por un grupo dado al ir
aprendiendo a enfrentarse con sus problemas de adaptacion externa e integracion interna -,
que hayan ejercido la suficiente influencia como para ser consideradas validas y, en
consecuencia, ser ensefiadas a los nuevos miembros como el modo correcto de percibir,
pensar y sentir esos problemas (E. Schein, 1988).

La cultura tiene que ver con el proceso de socializacién que se da dentro de una
empresa, a través de una objetivacion social. No existe organizacidon sin una cultura
inherente, que la identifique, la distinga y oriente su accionar y modos de hacer. Las
manifestaciones culturales son a su vez categorias de analisis, a través de las cuales se
puede llevar a cabo el diagnostico cultural en una empresa. Las presunciones se dan en
distintos &mbitos, unos mas superficiales y periféricos que otros. Para explorar estos niveles

profundos, se requieren tipologias o dimensiones para el andlisis que Schein propone:

I. Relacion de la organizacion con el ambiente externo: en todo grupo llega a
implantarse firmemente una vision de la Naturaleza, el entorno global
percibido, que bien puede afirmar que la misma es susceptible de ser

sometida y controlada, bien que hay que estar en armonia con ella o bien
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II.

que es uno el que debe someterse a la Naturaleza. El equivalente empresarial
es la vision que tiene el grupo sobre la relacion con su entorno definido y
enmarcado dentro de la cultura receptora. En este nivel se habla de
presunciones que subyacen en la “tarea primordial”, “la mision central” o las
funciones sean manifiestas o latentes, de una empresa. Si lo que presume la
empresa no concuerda con las realidades del entorno, antes o después tendra
que hacer frente a un problema de supervivencia. Las presunciones relativas
a la relacion entre la empresa y su entorno, no versan solo sobre los temas
basicos de dominacién/ sumision, sino también sobre aspectos nucleares, en
donde la empresa puede asumir una de las dimensiones del entorno — la
tecnologica, la econdmica o la sociocultural —, como la mas digna de
tomarse en cuenta. Aquellos aspectos que se consideren y en torno a los
cuales se formen las presunciones, configuraran la vision del mundo de la

empresa, convirtiéndose en elementos centrales de su cultura.

Naturaleza del tiempo: toda empresa posee una orientacion bésica en
relacion con el pasado, el presente o el futuro. Hall considera al tiempo
como “monocrdénico” (en tanto linea infinitamente divisible que puede ser
separada en compromisos y otros compartimentos, pero en la cual no se
puede hacer mas de una cosa a la vez) o “policronico” (espacio definido
mas por lo que llegue a a hacerse que por el tiempo empleado y en el que
cabe realizar varias cosas simultdneamente) o “circular” (por fases, se oyen
las diferentes causas dejando cada asunto es suspenso hasta la conclusion,
las relaciones son mas importantes que la eficiencia). Lo crucial no es el
concepto de tiempo que se emplee, sino el grado de consenso que exista
entre los miembros del grupo para determinar el concepto que sea adecuado
emplear en un determinado momento. Las presunciones sobre le tiempo
“monocrdnico” tiene implicaciones en la organizacién del espacio; dado que
se vincula con la eficacia uno esta obligado a aprovecharlo; el tiempo puede

ser malgastado, ahorrado o bien empleado, y para su aprovechamiento se
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I1I.

requiere una distribucion espacial que permita cierta pérdida de tiempo;
controla el comportamiento humano, por lo que se adapta bien a las
acciones que requieran una perfecta coordinacién; facilita la coordinacion,
se adapta bien a la conduccion de amplios sistemas. Las presunciones
relativas al tiempo “policrénico” por su lado, requieren espacios abiertos, un
facil acceso y comodidad, de modo de hacer viable un contacto prolongado;
se adapta facilmente en las etapas iniciales de las empresas y a los sistemas
de escasas dimensiones. Otra dimension de tiempo sobe la cual el grupo
debe llegar a un consenso, concierne a la medida que debe adoptarse para la
realizacion de determinadas tareas (Jaques, 1982) ), es decir, determinar el
horizonte temporal depende del tipo de trabajo que uno realice y ademas,
del rango que posea. Cuanto mas alto sea el rango, mayor seré el horizonte

temporal que se le conceda al directivo (Jaques, 1982).

Naturaleza del espacio: el espacio tiene tanto un sentido fisico como social
(Van Manen, 1977). Esto es, para que pueda tener efecto una accion
coordinada, es necesario que se compartan presunciones sobre el sentido del
emplazamiento de los objetos fisicos del entorno, como necesario es que el
individuo sepa como debe orientarse espacialmente en relacion a otros
miembros del su propio grupo. La posicion de uno frente a los demas
simboliza la distancia social y la condiciéon de miembro. Las empresas
desarrollan distintas normas relativas al espacio con que debe contar uno. El
la mayor parte de empresas los mejores panoramas y ubicaciones estan
reservados a los individuos de mayor jerarquia, aplicando a la distribucién
del espacio como un inequivoco simbolo jerarquico, el tamafio del
despacho, la calidad de su mobiliario e incluso la calidad de adornos de la
pared, estan determinadas por el rango. Las pautas de posicion y distancia a
las que recurren los miembros para definir las situaciones y las relaciones,

son reflejo de presunciones profundas.
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IV.

V.

La naturaleza del género humano: en toda cultura existen presunciones
basicas sobre lo que significa ser “humano”, sobre cudles instintos
primordiales y sobre las conductas que deben ser “inhumanas” y, por
extension, causa de expulsion del grupo. En el nivel empresarial, las
presunciones centrales sobre la naturaleza del género humano — esto es la
manera en que son vistos los trabajadores y los directivos — reflejarian las
presunciones mas bdasicas de la cultura receptora. Las presunciones
inicialmente adoptadas por los miembros pueden reflejar los enfoques
personales de los fundadores / propietarios de una empresa, en la medida
que éstos tiene propension a elegir como asociados a aquellos que exhiban
presunciones similares a las suyas. Estas presunciones se insertan luego en
los sistemas de incentivos, recompensas y control de la empresa, de modo
tal que los nuevos miembros de la misma han de verse motivados a

compartirlas o caso contrario, abandonar la empresa.

La naturaleza de la actividad humana: Kluckhohm y Strodtbeck (1961)
sefialan que las culturas poseen distintas presunciones sobre la manera de
actuar, siendo las mismas reflejo de sus presunciones sobre la naturaleza
humana, y sobre la relacion fundamental del grupo y del entorno. En un
extremo aparece una ‘“orientacion activa”’, emparentada con: 1) Ia
presuncion de que la naturaleza humana puede ser controlada y manipulada;
2) una orientacion practica frente a la naturaleza de la realidad; y 3) la
creencia en la perfectibilidad de lo humano. La orientacion activa se centra
en la tarea, en la eficacia y en el descubrimiento. Handy (1987) describe dos
tipos de empresas con orientacion basicamente activa: las del primer grupo
se centran en el cumplimiento de las tareas, las del segundo se centran en la
busqueda de relaciones utiles, esto es, en el esfuerzo del sujeto por aumentar
su influencia a través de la constitucion de alianzas politicas y el desarrollo
de su carisma personal. En el extremo opuesto aparece la “orientacion

vital”, la cual guarda una estrecha relacion con la presuncion segun la cual
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VL

la Humanidad esta sometida al poderio de la Naturaleza. Esta orientacion
lleva consigo mismo cierto fatalismo; dado que de ningin modo cabe influir
sobre la naturaleza, es necesario resignarse y disfrutar de lo que se tenga.
Una tercera orientacion, intermedia entre las dos anteriores, es la del ser-en-
transformacion”, que alude a la idea que el individuo — merced a la
concrecion, la reflexion y al control de aquellos hechos, es decir a los
sentimientos y las funciones corporales, que quepa controlar -, puede llegar
a estar en armonia con la naturaleza. Esta orientacién incide sobre el
autodesarrollo, la autorrealizacion y el desenvolvimiento de las propias
potencialidades. El punto focal es lo que la persona es y no en lo que puede
realizar. Un elemento de la orientacion de la actividad no contemplada en la
tipologia de Kluckhohm pero de creciente importancia guarda relacién con
las presunciones subyacentes sobre la naturaleza del trabajo y las relaciones
entre el trabajo, la familia y los intereses personales (Schein, 1978). Si los
miembros de una empresa poseen distintas presunciones sobre la naturaleza
de la actividad del trabajo y de su importancia para otras actividades, la

diferencia misma sera causa de frustracion y de quiebra en la comunicacion.

La naturaleza de las relaciones humanas: en el nicleo de toda cultura
existen presunciones sobre la forma en que deben relacionarse los
individuos entre ellos para que el grupo sea seguro y acogedor. Cuando tales
presunciones no estdn ampliamente compartidas, se habla de “anarquias” y
“anomalias”. Esta serie de presunciones se ocupa mas bien de la naturaleza
del grupo en cuanto tal, y de la clase de ambiente interno que ¢l mismo crea
para si. Las presunciones sobre las relaciones deben resolver problemas de:
1) Poder, influencia y jerarquia. 2) Intimidad, amor y relacion entre iguales.
Dichas presunciones reflejaran, obviamente, incluso las presunciones mas
basicas sobre la naturaleza del género humano. Ciertas culturas, de acuerdo
con la nomenclatura de Kluckhohm y Strodtbeck, son “individualistas”;

otras son ‘“colaterales o solidarias”, en cuanto que resaltan que el grupo es
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mas importante que el individuo; y otras son “lineales”, en cuanto en ellas
destacan la jerarquia y la tradiciéon como fundamentos de la autoridad. La
mayor parte de las tipologias propuestas se centran en el grado de
participacion que se considera apropiado en el sistema bésicamente
jerarquico de la empresa. Etzioni (1975) hace una distincién entre: 1)
Sistemas coactivos, en el cual los miembros estan disconformes y huirian de
¢l si pudieran. 2) Sistemas utilitaristas, donde participaran en funcién de las
normas de “una jornada justa por una paga justa”. 3) Sistemas basados en el
consenso sobre las metas entre lideres y seguidores, en el cual estaran
moralmente comprometidos e identificados con la empresa. Las
presunciones de las relaciones entre iguales se pueden reducir de estos
sistemas. En el sistema coactivo, las relaciones entre iguales se instauran
como defensa ante la autoridad; en el utilitarista, se forman alrededor de un
grupo de trabajo y reflejan la clase de incentivos empleadas por los
directivos; en el sistema normativo, en fin, se forman naturalmente en torno
a las tareas y como sostén de la empresa. En un nivel mas especifico, las
tipologias desarrolladas subrayan el grado de absolutismo de la autoridad;
1) Autocratico. 2) Paternalista. 3) Consultivo o democratico. 4)
Participativo o division de poderes. 5) De delegacion. 6) De abdicacion, el
cual implica no sdlo delegar tareas y actividades sino también poder y
gobierno. Estas tipologias empresariales atafien mas a la agresividad, el
poder y el control que al amor, la intimidad y las relaciones entre iguales.
Las dimensiones para el andlisis de las relaciones humanas pueden basarse a
partir de las “ variables normativas” de Parsons (1951) quien enumera las
siguientes relaciones propias de los papeles en un sistema social; 1)
Emocionalmente vinculadas o emocionalmente neutras. 2) Difusas o
especificas. 3) Universalistas o particularistas. 4) Dependientes de la

filiacion o el rendimiento. 5) Orientadas hacia el yo o la colectividad.
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Estas y otras dimensiones sefialan cuales son los ambitos en los que se
requiere que haya consenso para que una empresa pueda funcionar
adecuadamente. El consenso aparece entonces, como una pieza importante
de la cultura, que aflora inicamente cuando alguien recusa o viola alguna de

las presunciones.

En cada premisa se debe encontrar el patron bésico subyacente, contrastando las
informaciones con las reglas comportamentales vigentes, ya que las premisas culturales se

traducen objetivamente en practicas institucionales y de comportamiento (Schein, 1988).
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III- METODOLOGIA

1 - Tipo de Investigacion.

Esta investigacion pretende indagar las movilizaciones subjetivas en tanto
dimension subjetiva-psicoldgica presente en la organizacion del trabajo.

El tipo de investigacion mas apropiada para lograr un panorama lo mas preciso
posible del fendmeno al que se hace referencia es un estudio descriptivo.

Como senala Hernandez Sampieri, un estudio descriptivo busca especificar las
propiedades importantes de personas, grupos, comunidades o cualquier otro fendmeno que
sea sometido a andlisis (Danke, 1986). En este tipo de estudio se selecciona a una serie de
cuestiones y se mide independientemente para describir lo que se investiga (Hendndez

Sampieri. 2000).

2- Diseiio de Investigacion:

Las movilizaciones subjetivas, tal como se mencion6 anteriormente, estan insertas
dentro de la dimension subjetivo- psicologica, del compromiso de hombres y mujeres con
el objetivo de produccion y accion. Se trata de la movilizacion subjetiva de las
personalidades y de las inteligencias en los actos de trabajo. No obstante, esta movilizacion
se presenta en sujetos insertos en un contexto organizacional particular. Se trata de una
organizacion industrial con caracteristicas propias.

Para reflejar esa dimension dentro de este contexto organizacional es necesario
adoptar un disefio metodologico que aborde estas variables desde un enfoque cualitativo ya
que implica operaciones tales como describir y comprender.

Siguiendo a Hernandez Sampieri y para responder a la pregunta de investigacion se
propone un disefio de investigacion transeccional descriptivo. Este tipo de estudio tiene
como objetivo indagar la incidencia y los valores en que se manifiesta una o mas variables

en determinado momento (Henandez Sampieri. 2000).
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3- Procedimiento Metodologico:

3. 1- Criterios muestrales:

La unidad de andlisis estd compuesta por los integrantes de una empresa agro-
industrial en todos los niveles, direcciéon, mandos medios y operarios.

El rango etario serd comprendido entre los 21 y 56 afos.

Muestra: Socio Gerente y 26 empleados que representan un 100% de la poblacion

total.

3. 2- Definicion de las Variables:

3. 2. 1- Movilizaciones Subjetvas:
3.2. 1. a- Definicion Conceptual

Desde la Psicodindmica del Trabajo, Cristophe Dejours conceptualiza a las
movilizaciones subjetivas como procesos psiquicos movilizados por la confrontacion de las
personas con la organizacion real del trabajo.

Seglin este autor, estos procesos psiquicos comprenden los esfuerzos de
inteligencia, esfuerzos por construir opiniones (a partir de la experiencia personal, de las
interpretaciones a las prescripciones del trabajo, de los valores, de las obligaciones con
respecto a los otros, de lo vinculado a la personalidad), y esfuerzos por involucrarse en el
debate de opiniones para la deliberacion que acompaiia o precede las elecciones o
decisiones de la organizacion del trabajo (Dessors, D. , Guiho-Bailly, 1998).

Estas movilizaciones, dice Dejours “surgen como producto frente al desafio de la
organizacion del trabajo en términos del compromiso de los trabajadores en la dindmica de
la construccion y evolucion de la organizacion del trabajo”. (C. Dejours. 1980). Esos
procesos psiquicos no pueden prescribirse pero se puede llamar a la movilizacion a través
de la ayuda de la cultura de la empresa ya que depende de la dindmica entre retribucion y
contribucion que implica lo que esta teoria toma como fundamento: la identidad de las
personas y el trabajo (Dejours. 1994).

En su libro “El Factor Humano”, C. Dejours considera las movilizaciones subjetivas

como una dimension respecto de las teorias del factor humano. Es asi, que la dimension de
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la movilizacién subjetiva, es la dimension irreductible del compromiso de los hombres y las
mujeres con el objetivo de produccion y con la accion: se trata de la movilizacidon subjetiva
de las personalidades y de las inteligencias en los actos de trabajo. Es decir, de la dimension
subjetivo-psicologica, irreductible de toda conceptualizacion del factor humano (C.

Dejours. 1998. El Factor Humano. CONICET. Ed. Lumen Humanitas. Buenos Aires).

3. 2. 1. b- Definicion operacional:

Las movilizaciones subjetivas seran indagadas a través de entrevistas grupales
constituidas por cuatro grupos de siete personas cada uno pertenecientes al nivel operativo.
Se seguira una pauta de entrevista con preguntas abiertas. Por otra parte, se recurrird a la
observacion basada en una guia que contenga indicadores pertinentes para medir la

variable.

3. 2. 2- Cultura de la empresa:

3.2.2.a- Definicion conceptual

Cristophe Dejours, en su libro El Factor Humano plantea la nocion de cultura como
los valores referidos al bien y al mal, a lo justo y lo injusto, a lo deseable y a lo indeseable.
Este término, segun Dejours, esta relacionado con la organizacion prescrita del trabajo que
engloba a las normas, procedimientos, reglamentos que imponen restricciones a los
trabajadores y determinan un desfasaje entre la tarea prescrita y la actividad real de trabajo
(Dejours, C. 1980).

Sin embargo, este concepto resulta muy amplio en funcion de lo que se investiga,
con lo cual, se adopta el concepto de Cultura Organizacional definido por Edgar Schein en
tanto entiende a esta como el conjunto de presunciones bésicas y creencias que comparten
los miembros de una empresa, las cuales operan inconscientemente y definen en tanto que

interpretacion basica la vision que la empresa tiene de si misma y de su entorno.
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3. 2. 2. b- Definicion operacional:

La cultura organizacional se describira a partir del examen de las presunciones
basicas de los integrantes de esta organizacion a partir de diversos elementos culturales
tales como: las producciones, los valores y las creencias. Estos elementos se obtendran a
través de los resultados obtenidos de la observacion, de entrevistas semi pautadas a
informantes claves, a la poblacion y de la aplicacion de un cuestionario a la muestra
representativa de la misma. Se intentard abordar esta variable con la recoleccion de material
escrito como reglamentos, manuales de puestos, folletos o boletines internos, organigrama,

ficha técnica de la empresa, etc.

3.3 Instrumentos de Recoleccion de Datos::

3.3.a- Observacion:

“La observacion consiste en el registro sistematico, valido y confiable de
comportamiento o conducta manifiesta” ((Henandez Sampieri. 2000).

Este sistema de observacion ha sido construido por la autora de este estudio a través
de indicadores que devienen del marco tedrico propuesto.

Indicadores:

- Comportamiento de operarios en situacion de trabajo: se refiere a conductas
significativas respecto del sujeto con la tarea (esfuerzos fisicos, concentracion/dispersion,
reacciones ante dificultades).

- Condiciones de trabajo: factores ambientales que inciden sobre el desempefio de
los trabajadores (iluminacion, ventilacion, seguridad, condiciones técnicas de las
herramientas de trabajo, disposicion fisica del ambiente de trabajo).

- Relaciones Interpersonales: modo de comunicacion entre los trabajadores
(existencia de dialogo con los compaieros, cercania/lejania fisica de lo otros trabajadores,

existencia de espacios de discusion, existencia de espacios fisicos de distension).
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3.3. b- Entrevistas

Considerando a Hernandez Sampieri (2000), estas entrevistas implican hacer
preguntas, escuchar y registrar las respuestas, y posteriormente hacer otras preguntas que
aclaren o amplien un tema en particular. En este caso, se realizardn entrevistas semi-
estructuradas las cuales involucran la preparacion de una guia para la entrevista que
enumere un conjunto predeterminado de preguntas o temas que se van a tratar. Esta guia
sirve como una lista de verificacion durante la entrevista y asegura que se obtenga
basicamente la misma informacién a partir de varias personas. Existe bastante flexibilidad.
El orden y el funcionamiento real de las preguntas no necesariamente se determinan por
anticipado y dentro de la lista de temas o areas tematicas, el entrevistador tiene la libertad

de dar mayor profundidad a determinadas preguntas.

3.3. b.1- Pauta de Entrevista a Informante Clave (Anexo)
La pauta esta disefiada por la autora de este trabajo con el objetivo de indagar sobre
la variable Cultura organizacional planteada a través de indicadores extraidos del marco

tedrico. Se trata de una entrevista semi-estructurada dirigida al Socio Gerente.

3.3. b.2- Pauta de entrevista grupal (Anexo)

La caracteristica principal de la entrevista grupal es que en ella las preguntas
constituyen temas que no se encuentran dirigidos a una persona particular, sino que son
planteados al grupo, esperando que sea éste el que reaccione a ellos. Se produce, en
consecuencia, una dinamica grupal de respuesta, que permite obtener respuestas disimiles,
complementarias, al problema planteado. Es una conversacion entre varias personas, en que
el entrevistador es una de ellas, cuya mision se reduce a dirigir la entrevista conduciendo al
grupo mediante una pauta amplia. Hay un efecto sinérgico que llevara a que la pauta sea
respondida de forma muy diversa a si se dividieran los miembros del grupo y se condujera
con cada uno de ellos una misma entrevista individual.

Esta pauta de entrevista esta dirigida a cuatro grupos de siete trabajadores. Un grupo

perteneciente a los mandos medios de la empresa mientras que los grupos restantes sera

34



MOVILIZACIONES SUBJETIVAS Y CULTURA ORGANIZACIONAL

constituido por personas del nivel operativo. La distribucion de los grupos sera
arbitrariamente decidida por el Socio Gerente.

La pauta esta disefiada por la autora de este trabajo con el objetivo de indagar sobre
las variables Cultura Organizacional y Movilizaciones Subjetivas planteada a través de

indicadores extraidos del marco teodrico.

3.3. c- Cuestionario (Anexo)

El Cuestionario consiste en consiste en un conjunto de preguntas cerradas impresas
que es administrado masivamente a numerosas personas. El objetivo es conocer, a través de
esta herramienta, el Clima Organizacional ya que es uno de los indicadores para acercarse a

la Cultura Organizacional.

3.4-Analisis de Datos:

3. 4- a- Analisis de contenido de material escrito, de la informacidn recabada de las

entrevistas individuales y grupales y de los datos de la observacion registrada.
3. 4- b- Analisis cuantitativo del cuestionario aplicado mediante el uso de SSPS.

3. 4. c-Medicion nominal de las variables vinculandolas entre si y ajustando los

datos con el marco teodrico referencial.
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A P AN A R o

—
)

11.
12.

13

16.
17.
18.
19.
20.
21.

ANEXO METODOLOGICO
PAUTA DE ENTREVISTA A INFORMANTE CLAVE

(Cual es el nombre de su puesto?

(Cuales son sus principales tareas?

( Como surge o nace TIMAG?

(En que afio se funda la empresa?

(Cual es la mision de la empresa?

(Cuantos niveles jerarquicos hay en la organizacion?
(Qué cantidad de personas trabajan aqui?

(Qué cantidad de puestos existen?

(Cuales cree Ud., son los puestos claves dentro de su empresa?

. (A través de que sistemas se comunican? Reuniones semanales, periddicas,

mensuales, etc. Paneles, memos, informes, etc.
(Cuales son los pasos que generalmente sigue para la toma de decisiones?

(Quién fija las reglas y procedimientos?

. (Existen sistemas de premios y castigos?
14.
15.

(Existen sistemas de evaluacion de desempefio?

(Qué importancia tiene para Ud. el contexto o entorno sociocultural en el que
esta inserta su empresa?

(Cuales fueron los cambios mas importantes que sufri6 la organizacion?
(Desde su vision, cudles son las principales fortalezas que tiene su empresa?
(En cuanto a las debilidades?

(Qué percibe como amenazas para la organizacién?

(En cuanto a las oportunidades?

(Cuales son las capacidades y habilidades que Ud. Piensa que tiene para poder
asumir satisfactoriamente su Posicion?
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PAUTA DE ENTREVISTA GRUPAL

1 -;Qué significado le encuentran a su tarea dentro de esta organizacion? ;Por qué?

2- ;La tarea que realizan les permite modos personales de ejecucion? ;Cudles?

3- (Pueden ser creativos e innovadores en sus tareas? ;Por qué?

4- ; Ante una dificultad, ;como la resuelven?

5- (Es posible prever o anticipar cambios o dificultades en la tarea que realizan?

6- (Sienten que es posible cambiar algo relacionado a la tarea que realizan? ;Qué
aspectos?

7- (Las normas que establece la organizacion son posibles de respetar de acuerdo al
proceso de trabajo que se realiza? ;Por qué? ;Que sucede cuando no se respetan las
normas?

8- ¢ Los procedimientos que establece la organizacion se ajustan a la tarea real? ;Por qué?
9- (Existen reuniones de trabajo?

10- ;Existen espacios donde pueden ser escuchados?
11- ;Durante los momentos de distension o descanso, de qué temas se habla con
frecuencia?

12- ;Qué opinan sobre la cooperacidon que existe en la empresa?
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CUESTIONARIO ORGANIZACIONAL

Este cuestionario tiene el objetivo de conocer diferentes aspectos de la organizacion
a la cual pertenece. Es anénimo y toda la informacion que contenga es confidencial.

A continuacion, luego de completar la informacion requerida, marque con una cruz
(x) la opcidn que refleje su opinion.

Desde ya se le agradece su colaboracion.

INFORMACION LABORAL
Nombre del puesto:
Seccién:
Personas a cargo: NO [ SI (Cuantas?

Horas de trabajo:
Antigiiedad en la empresa:

INFORMACION SOCIODEMOGRAFICA

Edad:
Estado Civil:  Soltero (] Casado [J Divorciado U
Escolaridad: Primario Incompleto [ Primario Completo []
Secundario Incompleto [ Secundario Completo [
Universitario Incompleto [J Universitario Completo [
Hijos: NO [ SI O (Cuantos?
CUESTIONARIO

Marque con una cruz (x) la opcidon que refleje su opinién
1- Comprendo claramente los objetivos de mi puesto.

Totalmente de acuerdo ]
De acuerdo O
Indiferente O
En desacuerdo O
Totalmente en desacuerdo O

38




MOVILIZACIONES SUBJETIVAS Y CULTURA ORGANIZACIONAL

2- Considero que cuento con las herramientas y materiales necesarios para lograr
los objetivos de mi puesto.

Totalmente de acuerdo o
De acuerdo O
Indiferente O
En desacuerdo O
Totalmente en desacuerdo O

3- En esta organizacion todos trabajamos para un proyecto comun.

Totalmente de acuerdo o
De acuerdo O
Indiferente O
En desacuerdo O
Totalmente en desacuerdo O

4- En esta organizacion es posible innovar y ser creativo.

Totalmente de acuerdo o
De acuerdo O
Indiferente O
En desacuerdo O
Totalmente en desacuerdo O

5- El nivel de informacién brindada por mis jefes es suficiente en cantidad y
calidad

Totalmente de acuerdo o
De acuerdo O
Indiferente O
En desacuerdo O
Totalmente en desacuerdo O

6- Considero que mi trabajo es un factor de crecimiento y de realizacion personal

Totalmente de acuerdo O
De acuerdo ]
Indiferente O
En desacuerdo ]
Totalmente en desacuerdo O
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7- En esta empresa, generalmente se respetan todas las normas.

Totalmente de acuerdo O
De acuerdo O
Indiferente O
En desacuerdo o
Totalmente en desacuerdo O

8- Considero que en esta empresa existe colaboracion entre los miembros de la
organizacion

Totalmente de acuerdo o
De acuerdo O
Indiferente O
En desacuerdo O
Totalmente en desacuerdo O

9- Siento que mi salario es justo en relacion a la tarea que realizo

Totalmente de acuerdo O
De acuerdo O
Indiferente O
En desacuerdo o
Totalmente en desacuerdo O

10- El salario que recibo me permite satisfacer mis principales necesidades.

Totalmente de acuerdo o
De acuerdo O
Indiferente O
En desacuerdo O
Totalmente en desacuerdo O

11- Considero que esta empresa incentiva a los trabajadores.

Totalmente de acuerdo O
De acuerdo O
Indiferente O
En desacuerdo o
Totalmente en desacuerdo O
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12- Recibo reconocimiento de mis superiores por la tarea que realizo.

Totalmente de acuerdo O
De acuerdo O
Indiferente O
En desacuerdo o
Totalmente en desacuerdo O

13- Ademas de los lineamientos de la jefatura, poseo cierta autonomia para

realizar mi tarea.

Totalmente de acuerdo
De acuerdo

Indiferente

En desacuerdo
Totalmente en desacuerdo

Oooooad

14- Mi grado de entusiasmo para realizar mi tarea es elevado.

Totalmente de acuerdo O
De acuerdo O
Indiferente O
En desacuerdo o
Totalmente en desacuerdo O

15- Al trabajar pongo en riesgo mi salud.

Totalmente de acuerdo o
De acuerdo O
Indiferente O
En desacuerdo O
Totalmente en desacuerdo O

16- Mis superiores me estimulan para que ejerza mi tarea de manera 6ptima.

Totalmente de acuerdo O
De acuerdo O
Indiferente O
En desacuerdo O
Totalmente en desacuerdo O
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COMENTARIOS

Este espacio es para que escriba las observaciones que desee

MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION
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IV- ANALISIS DE DATOS

En el presente trabajo se intenta lograr un punto de convergencia entre los
diferentes autores que referencian esta investigacion y la informacion recabada a través de
las diferentes herramientas o instrumentos de recoleccion de datos.

Es necesario iniciar este analisis describiendo la organizacion y el contexto objeto
de estudio.

Para entender de qué organizacién se estd hablando, se parte del concepto de

Schlemenson cuando dice que:

“...la organizacion es la configuracion de un grupo humano complejo,; que actua
dentro de un contexto temporo-espacial concreto, artificial y deliberadamente
constituido, para la realizacion de fines y necesidades especificas. Se encuentra
enmarcada por politicas, que engloban fines y que son la expresion abstracta de

conductas organizativas deseadas”.

Siguiendo con este autor, este grupo humano interactiia entre si, y tal interaccion
opera en dos planos, el Interpersonal donde aparecen mecanismos de identificacion,
necesidades, motivaciones ansiedades inconscientes que encuentran en este ambito
posibilidades de expresion y expectativas de realizacion.

A través de un sistema sancionado, explicito e implicito, de roles interrelacionales
que conforman una estructura susceptible de ser definida en término de tareas y
expectativas fijadas para los ocupantes de dichos roles.

El eje central de la estructura lo constituye el sistema de autoridad que regula los
roles y sus interacciones. Por otra parte, para el desarrollo de ciertas autoridades basicas,
utiliza cierta tecnologia que suele condicionar la manera de realizar el trabajo y las
relaciones laborales.

El contexto externo, es el &mbito mas amplio con el cual establece relaciones de

intercambio significativas y que contribuye a darle sentido.
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Todos estos aspectos: fines, politicas, estructuras de roles, sistema de autoridad,
tareas, tecnologia y contexto forman parte del encuadre o continente dentro del cual se

expresan los procesos interpersonales ejerciendo influencia duradera sobre la personalidad.

VI- 1- La Organizacion

Con la finalidad de ubicar a los lectores de que empresa se trata, se describe a
continuacion las caracteristicas de la estructura organizativa a través de los roles y
funciones claves.

Se trata de una empresa industrial agropartista, ubicada en un pueblo del sur de la
provincia de Cordoba. Su mision es la fabricacion de agropartes que tercerizan a empresas
comercializadoras de maquinarias agricolas de la zona a través de alianzas estratégicas.

Esta empresa nace en 1999 aunque es el producto de una fusion entre otras del
mismo rubro. Originalmente, existe desde el afio 1970, luego pasé a otros duefios Yy,
posteriormente, se forma TIMAG.

Es asi, que dentro de esta estructura hubo muchos cambios relacionados con la
direccion de la empresa, es decir, han cambiado sus duefios y el nombre pero muchos de
sus empleados, que hoy permanecen, han participado de todos los procesos de fusion
anteriores.

Actualmente, la estructura se compone de tres niveles a saber:
= Nivel 3: Direccion (Socios Gerentes)
= Nivel 2: Administracion (Administrativos)

= Nivel 1: Produccion (Capataces y Operarios)

Segun Aldo Schlemenson, este tipo de estructuras responden a la categoria de la
Mediana y Pequefia empresa.

Tomando el modelo de los Niveles de Abstraccion y Ejecutivo- Jerarquicos
planteado por Jacques, en el Nivel III se encuentra el Empresario, Socio Gerente de esta
empresa. El tipo de tareas que lleva a cabo es dirigir la organizacion, plantear objetivos y el
desarrollo del negocio. En cuanto a las habilidades y capacidades requeridas para el

desarrollo de la posicion se halla el fuerte conocimiento del rubro en funciéon de la
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resolucién de problemas de produccidn, por otro lado, la capacidad para administrar y
manejar al personal. El tipo de decisiones discrecionales se relacionan con la planificacion
estratégica, la lectura de oportunidades y amenazas, resolucion de problemas, plan tactico
y manejo de las relaciones institucionales. Las relaciones significativas del rol suponen ser
la autoridad ejecutiva principal de la organizacion. De este rol dependen en forma directa
los niveles I y L.

En el Nivel II se encuentra la Administracion, en este nivel, el tipo de tareas se
relacionan con los aspectos administrativos vinculados con el personal: pago de sueldos y
jornales, control de ausentismo, tramites de ingreso, etc. Ademds, supone el manejo
econoémico financiero de acuerdo con los ingresos y egresos con asesoramiento contable
externo. La discrecionalidad principal del area se ejerce en la registracion administrativo —
contable de la empresa y muy significativo en lo referente a las responsabilidades
financieras de la misma. En cuanto a las relaciones significativas, depende en forma directa
del duefio. Cuenta con el asesoramiento externo de un contador y absorbe las demandas que
vienen del Nivel III.

En el nivel mencionado se encuentran los Capataces y Operarios. Dentro de este
nivel existe una diferenciacion en las tareas y roles. Los Capataces tiene como fin la
supervision de las secciones a las que pertenecen como ser: Soldadura, Mecanizado,
Agujereado, Armado y Pintura. Vigila que el operario cumpla con las especificaciones
establecidas de un determinado trabajo. A su vez, realiza controles periddicos en las
maquinas, controla calidad, verifica e intenta mantener el ritmo de trabajo, entrena a nuevos
operarios y constituye un puente entre la administracion y la planta de produccion. En
cuanto a los Operarios, su tarea consiste en la ejecucion de las tareas que conciernen a su
seccion. Se relacionan con tareas concretas manuales, en funcion de un objetivo fijado.
Tienen una accién directa sobre el objeto ademas de un rol de tarea simple, esta empieza y
termina. Su relacion significativa es con el Capataz de su seccion.

De esta manera, esta estructura organizacional queda constituida como
Schlemenson conceptualiza a la “estructura existente”, aquella que es la que efectivamente

opera y puede ser inferida a través del analisis sistematico, en funcién de la ausencia un
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organigrama que defina explicita y formalmente la clarificacién de responsabilidades
diferenciales como si lo hace dentro de una estructura formal u oficial.

Otro de los aspectos importantes para la comprension, analisis y conocimiento de
una organizacion es tener en cuenta el contexto en el cual estd inserta. En primer lugar,
porque, como dice Aldo Schlemenson: “por ser un ente semiautonomo, la organizacion
depende funcionalmente de él”. En segundo lugar, como dice Graciela Filippi,: “estamos
asistiendo a modificaciones sustanciales al nivel del crecimiento economico,
reestructuracion de algunos sectores basicos, aumento irregular de costos, variacion en
las actitudes y valores de las nuevas generaciones. Cada pais, cada sector, cada empresa,

son diferentes y tienen distintos matices”.

VI- 2- El Contexto

» Caracteristicas centrales del Contexto Organizacional

La empresa esta situada en una localidad que se encuentra inserta en la division
politico territorial denominada Departamento Union. Esta localidad pertenece a la Pedania
de Ascasubi y dista a 230 Km de la Ciudad de Coérdoba capital; 35 Km. de la Ciudad de
Bell Ville (Cabecera Departamental).

Se encuentra rodeada de una red vial importante que le permiten una agil y continua
vinculacion con los grandes centros urbanos del pais: Buenos Aires, Cérdoba, Rosario,
Villa Maria y otros. Las Rutas Provinciales N° 3 y 6 la rodean y le otorgan una gran
flexibilidad en materia de comunicaciones en el espacio regional en que se ubica vy,
afianzan su polarizacion en la zona central del Departamento Union.

La actividad agropecuaria es el motor principal de esta localidad, ya que el Sector
Industrial es escaso y el comercio local depende de la produccion del agro para su buen
funcionamiento.

Es de destacar que siendo ésta un area fundamentalmente agropecuaria, las
principales actividades industriales vienen dadas por la transformacion de materias primas
de dicho origen (chacinados, embutidos, preparaciéon de carnes, etc.); seguida de una

importante actividad en el rubro de maquinarias y equipos para el agro de una larga
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trayectoria en la region. Existe otra industria iniciada hace poco tiempo y de vital
importancia, el Molino Harinero.

De acuerdo al Censo Nacional 2001 es la tercera localidad del Departamento Union
de la Provincia de Cordoba. La Poblacion urbana es 7.397 habitantes (hombres: 3.628 y
mujeres: 3.769).

» Caracteristicas sociodemograficas de la poblacion objeto de estudio

En la empresa trabajan 26 personas, 25 hombres y una mujer. Los entrevistados se
encuentran en un rango de edad situado entre los 19 y 57 afios siendo el grupo etareo
predominante el de 19 y 30 afios.

En cuanto al Estado Civil de los empleados, la mayoria estd casada y tienen un
promedio de 2 hijos.

Respecto del nivel de escolaridad, no hay profesionales universitarios sino que la
gran parte posee el Secundario Completo.

Vale resaltar que la mayoria de los empleados son oriundos de la localidad en donde
esta situada la fabrica.

Teniendo como precedentes los datos consignados en torno a la organizacién tanto
en su estructura como con su contexto, es posible sumergirse en un nivel mas profundo de
conocimientos para comenzar a identificar cuales son las caracteristicas primordiales de la
Cultura organizacional de esta empresa. Como ha sido mencionado anteriormente, segun E.
Schein, la Cultura de una organizacion:

“son las presunciones basicas y creencias que comparten los miembros de una
empresa, las cuales operan inconscientemente y definen en tanto que interpretacion bdsica

la vision que la empresa tiende de si misma y de su entrono”.
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Tomando a este autor, la descripcion de la cultura se realizara considerando las

siguientes dimensiones:
» Dimensién: La relacion de la Empresa con el entorno
* Dimension: Naturaleza del tiempo
* Dimension: Naturaleza del espacio
* Dimensién: Naturaleza del género humano
* Dimension: Naturaleza de las actividades humanas

=  Dimension: Naturaleza de las relaciones humanas

VI- 3- La Cultura Organizacional

* La relacion de la empresa con su entorno: a nivel tecnologico, se presupone que
estd en armonia, ya que se percibe al contexto en el que estd inserta la organizacion,
el tipo de producto que fabrican, el nicho de mercado que abarca y el tipo de

clientes como favorable y beneficioso.

- “por la zona es bueno porque acé se trabaja principalmente con el campo, o sea
que como es una fabrica de agro partes y trabajamos para mega empresas del agro que

estan en esta zona es bueno”.

Por otra parte, si se incluye a la identidad basica y papel que cumple en la sociedad, se
encuentran presunciones que indican un dominio del entorno sobre la empresa como

por ejemplo,
- “...la idea es llegar al 50% de produccion propia y el otro 50% tercerizados.

Porque asi somos como “el papel higiénico del grupo”.

- “hoy en dia las empresas argentinas crecen de otra forma, no de esta”.
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A nivel del contexto sociocultural se infiere que se adopta una posicion de

sometimiento al entorno-

- “...es un pueblo chico, aca los empleados te piden aumento porque sos
XXXy como te compraste un auto se creen que vos les tenés que pagar
mas, o van a tu casa a cualquier hora...”.

- “...es muy dificil poner los limites, aca estd todo muy personalizado, te
llaman por tu nombre o sobrenombre, van a tu casa a cualquier hora a pedirte
o reclamarte cosas. El hecho de ser un pueblo tan chico hace que todo el
mundo sepa que haces que no haces, que te compras, como vivis y aca en la

fabrica no se respeta el orden, es cualquier cosa.”

En lo que respecta al contexto politico, el dominio del contexto se infiere desde la
vision del Socio cuando expresa que:
- “...el problema de la exportacion incluye convencer al cliente de que
somos confiables que es el gran problema de los argentinos, no nos cree

nadie”.

Con relacion al entorno econdmico, en funcién de los beneficios se adopta una
actitud simbidtica y de armonia en este aspecto cuando habla de los cambios

sufridos:

- “Sin dudas el cambio de la convertibilidad, esto tuvo un impacto que
benefici6 al agro y entonces hizo crecer la demanda de productos como

nunca hemos tenido”.

» La naturaleza del Tiempo: esta dimension hace referencia a como se estructura el
tiempo en esta empresa. Al ser una empresa que realiza piezas a pedido, el tiempo

es mas bien estructurado por los otros:
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- ““...a nosotros nos tercerizan entonces dependemos de los programas que
hacen los otros. Ademas siempre hay que tener en cuenta los costos, las
circunstancias, el hecho de trabajar siempre con el “justo a tiempo”.

Lo que subyace a esta presuncion sumada a otras creencias es que la empresa esta
supeditada a las necesidades de otros y no se permite la variabilidad en los objetivos y
plazos. Existe una concepcion del tiempo monocrénico vinculado a la eficacia y a la
creencia de que uno esta obligado a aprovecharlo. Controla el comportamiento humano por
lo que se adapta bien a las acciones que requieran una perfecta coordinacion.

De esta presuncion del tiempo se desprenden otras caracteristicas como el sistema

de remuneracion:

- “...como aqui se paga por hora, al ser suspendido se le descuentan las
horas que no trabajo. También se paga presentismo.”.
El horizonte temporal se mide en diferentes maneras segin el rango que se ocupe,
en la jerarquia se puede hablar de afios si existe una orientacion y direccion enfocada hacia

el futuro:

- “la posibilidad de exportar, hay un mercado abierto hacia fuera que da un
alto valor agregado hay una alta demanda y busqueda de piezas elaboradas y
nichos de mercados relativamente chico que las ofrece. Si nosotros sabemos

aprovechar esto podria ser altamente beneficioso”.

» La Naturaleza del Espacio: esta dimension hace referencia a las presunciones
sobre el espacio, hasta que punto se dispone de él, como se estructura y cuales
son sus significados simbdlicos. La estructura edilicia forma parte de una de las
fortalezas que tiene la empresa. El recinto estd cercado y el edificio estd en el
centro de un gran parque cuidado, con flores, galeria para estacionar los autos y
bicicletas. El espacio dentro de la fabrica se estructura en funcion de los niveles
jerarquicos, de esta manera en la entrada estd la Administracion, en un espacio
cerrado donde la recepcion se hace a través de un vidrio, detrds de la

Administracion se encuentra la Oficina de la Gerencia, y el espacio para los
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operarios estd en la Planta de produccion que consiste en un galpén construido
por ladrillos y techo de chapa, con ventanas pequefias de vidrio y portones
abiertos que dejan pasar la luz del dia. Tanto para el ingreso como para la salida,
los Operarios deben pasar enfrente de la Administracion para marcar su tarjeta
de asistencia.

Como presunciones basicas, se encuentra que el espacio es usado para simbolizar la
jerarquia y el poder “delante de todo” como modo de ejercer control sobre los empleados,

- “el problema no es de los encargados, es de los de la oficina”.

Cuando se habla de la colaboracion esta simbolizado el espacio en donde esto se da:

- “alla afuera si, en el galpon grande si, ahora el cuadradito ese nada, ahi es como la
camara de la tortura, te retan por cualquier cosa”.

De esta manera, el acceso al Gerente debe pasar por filtros que van desde el
Supervisor del sector, la Administracion y el propio gerente. El espacio para simbolizar las
relaciones entre iguales se encuentran fuera de la Planta de produccion. Lo que también
indica las distancias apropiadas para las relaciones jerarquicas, intimas y de amistad asi

como las distancias apropiadas para las reuniones con terceros, etc.

Mapa de la estructura edilicia de la empresa

Planta de produccion

—| Bafios J

Sala
De
Reunion

Adm. Gerencia

Ingreso
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* Naturaleza del Género Humano. esta dimension revela las presunciones centrales
sobre la naturaleza de las personas, esto es la manera en que son vistos los
trabajadores y los directivos, reflejaria las presunciones mas basicas de la cultura

receptora.

En esta empresa, si recurrimos a las concepciones el Socio gerente respecto de los

empleados:

- “yo no entiendo a los jévenes de hoy, no les importa nada, tienen un trabajo

y no vienen, se van, uno pierde tiempo forméandolos para nada”
(13 2
- “yo me mato buscando personas capaces y no te duran

- “si vos les das muchas alas nadie te tiene respeto”.

A partir de esta creencia, se presume que los humanos son vistos como 0ci0sos,
contrarios a la empresa y egoistas. Por otro lado, del lado de los trabajadores respecto a la
Direccion se encuentran este tipo de manifestaciones:

- “hay una cabeza muy loca...”,

- “No confia en nadie y a veces confia en todos...”,

- “...esta acostumbrado asi, no lo hacen intencionalmente, esta criado de esta
forma, tiene esa cultura...”,

- “...yo creo que es falta de asesoramiento para ser un empresario, no tiene
cultura empresarial...”,

- “No se valora a la gente por lo que hace...”,

- “...hay mucha desconfianza, todo estd muy centralizado y se vive
pensando que uno le miente o le quiere hacer una macana...”,

- “Habria que cambiar al patron...”,

- “... no se fija en nada, no te respeta...”,

- “Tiene que ponerse las pilas...”,

- “El problema es el trato al personal, no es bueno”,

- “El problema es con el patron, con el encargado si podemos hablar...”,

- “No se puede hablar...”,
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- “...Te dice si te gusta bien y si no también...”,

“Es orgulloso, falta de ética y compafierismo entre el patron y el
empleado...”,
- “...es como un capricho...”,
- “...no va a cambiar nunca, siempre va a seguir siendo asi porque el fue
criado asi...”,
- “... esrofoso...”,
- “... lo bueno es que a veces pasa al lado tuyo y te dice buenos dias, te
pegas un susto!. Porque decis bueno, me considera una persona, no una
maquina mas...”,
- ““...yo me siento bien con que pase y no me diga nada...”,
- “Por més que quieras son todos iguales, hay que producir, producir y
producir, no queda otra...”

Aunque también existen posiciones sobre cada uno que refuerzan las

presunciones basicas que tiene la Direccion como por ejemplo:

- “...s1 fuera por mi no trabajaria...”,
- “... vos naciste cansado...”,

- “... no habria que trabajar...”.

De cualquier manera, se evidencia una coincidencia entre las presunciones basicas

de la Direccién y de los Operarios, donde los comportamientos que se llevan a cabo

devienen de lo que subyace en la Cultura de esta organizacion.

En este sentido, se pueden evidenciar presunciones basicas vinculadas a una

estructura altamente centralizada donde, el socio gerente de la empresa no confia en las

personas y asi se instaura un sistema de control tendientes a impedir la automotivacion y el

autocontrol por parte de los empleados con lo cual podrian optar por marcharse si no

soportan esta clase de ambiente.

Del lado de los operarios, coinciden con esta presuncion y adoptan actitudes que

sostienen la misma.

53



MOVILIZACIONES SUBJETIVAS Y CULTURA ORGANIZACIONAL

* La Naturaleza de la Actividad Humana: en esta dimension estdn implicadas
directamente las presunciones sobre la forma de actuar, siendo las mismas reflejo de
las presunciones sobre la naturaleza humana y sobre la relacion fundamental del
grupo con su entorno. En las manifestaciones encontradas por parte de la Direccion:

- “No hay un método sistematizado para saber como van las cosas”, “mis
principales tareas son dirigir la empresa, plantear objetivos, y bueno... llevar
adelante todo esto...”
Existe una orientacion activa, centrada en la tarea y en la busqueda de la eficacia.
Por parte de los operarios, existen presunciones que coinciden con la anterior ya que hay
una orientacion al “hacer” que implica hay que actuar para resolver los problemas, nada es
imposible, se intenta y se aprende:
- “...normalmente aparece una pieza nueva y aprendes como encarar la pieza
y por ahi usas el pensamiento...”,
- “Por ahi es una cuestion de uno o de despejarse y hacer otra cosa, no es que
+ b 2
uno quiere estar sin hacer nada”,
- ““...este es un trabajo lindo para aprender...”,
- “...renegas un poco y ya si no podes llamas a alguno, pero siempre es
lindo por ahi usar la mente y pensar porque me pasa esto o como puedo
resolverlo...”,
- “si hay algun problema, lo tratamos de solucionar, no crear mas problemas
todavia”,
(13 b b 99
- “...medianamente siempre se trata de resolver y aprender”.
En otros casos, la gran mayoria adopta una posicioén en la que subyace la idea de
que la persona esta subordinado a la Naturaleza, entonces se acepta el destino, se resigna:
113 : : : : r ’
- “...simplemente que uno tiene que venir a trabajar todos los dias...”,
- “Hay una sola manera de hacer las cosas y eso esta claro”,
- “Nosotros obedecemos a lo que nos dicen que tenemos que hacer, ni mas
ni menos”,
« b - ) ) .
- ““...hace afios que venimos haciendo lo mismo y uno ya sabe que es lo que

tienen que hacer...”,
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- “...uno esta siempre con lo mismo y por ahi te cansas solo haciendo lo que
haces...”,

- “...cumplimos y nos vamos a casa y hasta el otro dia no tenemos otro
problema...”,

- “vos tomaste la responsabilidad de venir a trabajar acd y por mas que no te
guste, si ya la tomaste, tenés que venir igual...”,
- “Yo hace muchos afios que hago este trabajo y me gusta, me siento comodo
como en mi casa...”,
- “Tenés que seguir los programas...”,

- “...es siempre lo mismo...”,

- “...es muy estructurado...”,
- “...en serie, tal vez un mes haciendo siempre lo mismo siguiendo todo lo
planeado...”,

- “A veces, cuando son piezas grandes, se torna medio mono6tono y hasta
cansador...”,

- “...ya no te quedan ganas de hacer las mismas piezas, suponte que te
quedan quince o veinte dias mas...”,

- “Yo estoy chocho o es a lo mejor porque uno lo hace tan mecanicamente,

casi sin pensar...”.

La Naturaleza de las Relaciones Humanas: en toda cultura existen presunciones

sobre la forma en que deben relacionarse los individuos entre ellos para que el

grupo sea seguro y acogedor. En el nivel de la Direccion, las presunciones reflejan

un modo de vinculaciéon que intenta enfatizar las distancias entre superiores y

subordinados con la idea de poder controlar dentro de un orden jerarquico el

comportamientos de los demas:

- “yo trato de que los encargados hagan cumplir las reglas y yo les hago

cumplir las reglas a los encargados”,
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- “es muy dificil poner los limites, acd estd todo muy personalizado, te
llaman por tu nombre o sobrenombre, van a tu casa a cualquier hora a pedirte
o reclamarte cosas”,

- “hay reglamentos internos escritos, pero generalmente eso se baja a través
de las personas que saben lo que se tiene que hacer y como”,

- “si vos les das muchas alas nadie te tiene respeto”.

Evidentemente, esta tipologia “lineal” de acuerdo a la nomenclatura de
Havrylyshyn (1980) remarca la diferencia entre los operarios del poder de los directivos, es
decir “la distancia del poder” (Hofstede, 1980). De la percepcion de los encargados
existen presunciones que se fundamentan en esta distancia:

- “...nosotros tenemos que hacer cumplir las normas, pero cuando no hay
definiciones claras se hace muy dificil...”

- “...cuando querés consultar, se queja porque dice: jTodo lo tengo que
resolver yo, para que los tengo a Uds.! Y cuando uno hace algo te dice:
iComo no me lo comunicaron! No tenemos definicién ni espacios de
autoridad para definir las cosas, no sabés que hacer”.

Los Operarios comparten esta presuncion de la “distancia del poder”
comportandose como receptores del modo en que se vinculan con la autoridad:

- “Nosotros obedecemos a lo que nos dicen que tenemos que hacer, ni mas ni
menos”,

- “...no hay espacios, ni comprension...”,

- “Yo no le tengo que andar diciéndole al duefio de la empresa que estoy en
un trabajo insalubre...”,
- “No tenemos alguien que pelee con nosotros aca adentro, con el encargado

todo bien pero ;quien llega a la cabecera principal?”.

En este sentido, recurriendo a Etzioni, las presunciones sobre las relaciones

humanas parten de un “sistema coactivo” donde los miembros estan disconformes y
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huirian de €l si pudieran. Las relaciones entre iguales se deducen de este sistema y se
instauran como defensa ante la autoridad:
- “Entre nosotros hay cooperacion, si no, no se podria lograr nada...”,

- “...todos necesitamos de todos, aca no pasa como en otras empresas o
estds en la oficina y viene el jefe y de dice: ;che, que te pasa? Y decis,
buenos me pasa esto o esto y te dicen bueno, che fijate, busca la solucion.
Tener una charla de 5 minutos que no va a hacer ni més produccion ni
menos pero muchas veces, el desahogarse con un compafiero o un amigo
quiere decir mucho, en algunos lados lo hacen pero ac4, no”,

- “Igual entre nosotros hay mucho compafierismo que en otras partes no se
da. Nosotros tiramos parejo todos para un lado por mas que algunos tengan
un sueldo mas alto que el otro o mayores oportunidades mas que los otros

pero igual, nadie compite nada con nadie...”.

Continuando con el analisis e interpretacion que dan respuestas a la pregunta de
investigacion y curso al logro de los objetivos planteados, la mirada se dirige al sujeto
laboral a partir de un mayor grado de profundidad.

En el marco de esta investigacion, recordando a Filippi, la Organizacion esta vista
como “un espacio en donde se juega la vida mental del hombre: la emocion, la angustia,
el enojo, el suerio, las ilusiones, el amor, siendo todos ellos sentimientos que escapan de la
observacion objetiva pero no por eso deja de influir en la relacion del hombre consigo
mismo y con el afuera’.

De esta manera, se considera necesario retomar el interrogante que da origen a la
presente investigacion ;Cudles son las movilizaciones subjetivas de los empleados de una
organizacion industrial a partir de su Cultura organizacional?

Tal como se destaca en el marco tedrico, las movilizaciones subjetivas corresponden
a la dimension subjetivo-psicologica del hombre y en estas, subyace el compromiso de las
personas con la organizacion real del trabajo entendida como el desfasaje entre lo prescrito

y lo real.

57



MOVILIZACIONES SUBJETIVAS Y CULTURA ORGANIZACIONAL

VI- 4- Las Movilizaciones Subjetivas

La organizacion real del trabajo implica apartarse de la letra, de las prescripciones y
pasar por interpretaciones, y esto se hace a través de un compromiso que no puede
elaborarse unicamente sobre la base de argumentos técnicos sino a través de un juego
social, la organizacion del trabajo es un producto de las relaciones sociales donde lo que
esta en juego es la elaboracion de la actividad.

Lo que se destacara en este andlisis son los procesos intersubjetivos que hacen
posible la gestion de las interpretaciones del trabajo por los sujetos, creadores de
actividades, de saber hacer y de modos operatorios nuevos. El objetivo consiste en
comprender como entienden los trabajadores su situacion social y subjetiva.

Dice Sigmund Freud:

“En el marco de un panorama sucinto no se puede apreciar de manera
satisfactoria el valor del trabajo para la economia libidinal. Ninguna otra técnica de
conduccion de la vida liga al individuo tan firmemente a la realidad como la insistencia en
el trabajo, que al menos lo inserta en forma segura en un fragmento de la realidad, a
saber, la comunidad humana. La posibilidad de desplazar sobre el trabajo profesional, y
sobre los vinculos humanos que con él se enlazan, una considerable medida de los
componentes libidinosos, narcisistas, agresivos y hasta eroticos le confiere un valor que no
le va en zaga a su cardcter indispensable para afianzar y justificar la vida en sociedad. La
actividad profesional brinda una satisfaccion particular cuando ha sido elegida
libremente, o sea, cuando permite volver utilizables mediante sublimacion inclinaciones
existentes, mociones pulsionales proseguidas o reforzadas constitucionalmente. No
obstante, el trabajo es poco apreciado, como via hacia la felicidad por los seres humanos.
Uno no se esfuerza hacia él como hacia las otras posibilidades de satisfaccion. La gran
mayoria de los seres humanos solo trabajan forzados a ello, y de esta natural aversion de

los hombres al trabajo derivan los mas dificiles problemas sociales" (pag. 80, nota 5).

La relaciéon del hombre con el contenido significativo del trabajo pasa por dos

componentes: el contenido significativo con respecto al sujeto y el contenido significativo
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con respecto al objeto. Al trabajar, varios elementos entran en juego y cuentan en la
formacion de la imagen de si mismo, es decir del narcisismo.

Con respecto al Significado de la tarea, los trabajadores manifiestan diferentes
posiciones que van desde el contenido respecto al sujeto: donde entra la dificultad préctica
de la tarea, el significado de la tarea realizada con respecto a un oficio o una profesion y el
status social implicitamente ligado al puesto de trabajo afectado.

Del lado de los Supervisores:

- “Mucha responsabilidad”, “...hace 23 afios que estoy en esta fabrica, con distintos
patrones, entonces este edificio y todo lo que pasa acé dentro es mio, lo vivo como mio y lo
sufro y le pongo todo lo que tengo.”

- “Es una responsabilidad que tienen que cumplir, vos tomaste la responsabilidad de
venir a trabajar acd y por mas que no te guste si ya la tomaste tenés que venir igual”.

- “Yo hace muchos afios que hago este trabajo y me gusta, me siento comodo como
en mi casa’.

Y desde el contenido respecto al objeto, en que al mismo tiempo que la actividad

lleva consigo un significado narcisista, puede soportar inversiones simbdlicas y materiales
destinadas a otro, de esta manera, la tarea transmite un mensaje simbdlico para alguien. El
significado con respecto al objeto pone en cuestion la vida pasada y presente del sujeto, su
vida intima y su historia personal.

A partir de esto se escuchan manifestaciones como las siguientes:

- “Para poder vivir, para mantener a la familia...”

- “Para sobrevivir, en primer lugar, el trabajo dignifica, dicen. Que se yo, es parte de
la vida de cada uno, después, el trabajo que hagas, si te gusta o no”.

- “yo también trabajo para sobrevivir. Por supuesto que a nadie le gusta lo que hace
pero... a nadie le gusta trabajar...”,

« .. o . . . ”

- “Para sobrevivir, por tu familia, por tus hijos, tenés tus compromisos...

- “...por el estudio, yo por ejemplo estoy trabajando aca por no tener estudios, pero
estoy terminando mis estudios para el dia de mafiana tener otra cosa.”

- “es sencillo, para, yo calculo que si uno no trabaja no se si comeria., es logico que

si no trabajas no comes y no sobrevivis, no tenés entrada.”
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- “es mas que todo una necesidad...”.

Aqui se expresa también un contenido relacional del trabajo fuera de la empresa
donde el salario contiene numerosas significaciones concretas (mantener a la familia,
sobrevivir, comer) pero también mds abstractas en la medida que contiene suefos, visiones
imaginarias y proyectos de posibles realizaciones (“‘estoy trabajando acd por no tener
estudios, pero estoy terminando mis estudios para el dia de mafiana tener otra cosa”).

Si la organizacion real del trabajo supone el desfasaje entre lo prescripto y lo real, si
trabajar implica la actividad desplegada por los hombres para enfrentarse con lo que no esta
dado por la organizacion prescripta del trabajo, si el trabajo real no corresponde al trabajo
prescripto, para manejar este desfasaje y evitar el sufrimiento que esto implica, los sujetos
eventualmente apelan a una forma de inteligencia que se produce en el mismo ejercicio del
trabajo.

Esto lleva a considerar los motores psiquicos de esta inteligencia la cual permite
modos personales de ejecucion mas alla de lo prescripto y se descubre un ‘“‘saber hacer”,
que vuelve el trabajo meramente de ejecucion a uno de concepcidon ya que se utiliza la
inteligencia, el pensamiento para la invenciéon de modalidades de adaptacion a las
situaciones concretas.

Con respecto a la vivencia de los Supervisores:

- “...cada uno de nosotros sabemos nuestra funcion independientemente de que esté
o no esté definido. En esto no hay chances.”,

- “Yo muchas veces los consulto, y ellos a mi, lo que pasa es que por ahi, yo pongo
mas la cabeza, ellos no es que no lo hacen porque no quieren sino porque lo hago
mas yo.”, “...tenemos mas libertad para hacerlo en decidir que hacer y que no sin
consultar”,

- “...es una libertad muy limitada. Sabes que tenés que hacer algo, y ahi te ponés a
pensar, si aviso o no aviso, si lo hago se enoja si no lo hago también se enoja. ;Cual
es lo real? ;Qué tenés que hacer?”,

- “..hay otras cosas que las hacemos independientemente de lo que piensen o digan,

porque hay algunas cosas que se pueden hacer asi, otras no pero otras si.”,
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“El problema no es con la tarea o el trabajo de produccion, sabemos perfectamente
que hacer y como hacerlo mas alla de que a veces te cambian las fechas de entrega
pero si no, sabemos muy bien qué y como hacer las cosas. Cada uno es muy bueno
en su funcidn, ese no es el problema. El problema es que alguien nos ordene, o nos
deje ordenar y eso no sucede.”

Desde la perspectiva de los Operarios:

“Cuando uno viene a pedir trabajo ya se anota como soldador, tornero u otra cosa y
después ellos te van diciendo cosas varias, que se yo...”,

“Nosotros obedecemos a lo que nos dicen que tenemos que hacer, ni mas ni menos.”
“...pero nadie nos apura para hacerlas, las hacemos... cada uno tiene su ritmo para
trabajar”.

“Saben el tiempo de cada pieza pero no hay tanta presion y en eso tenés que ir a

preguntar’.

13 4 : 2 [13 . b 2 13

Tenés que seguir los programas...”, “...es siempre lo mismo...”, “...es muy
estructurado...”, “Las mismas medidas, los mismos botones...”.

“A veces cuando son piezas grandes, como dicen ellos, a veces se torna medio
mondtono y hasta cansador”.

Espontaneamente, los sujetos invierten en el trabajo, bajo los efectos de la pulsion

para desplegar la inteligencia astuta por una parte, bajo el efecto del sufrimiento en la

busqueda de sentido por otra.

“En cuanto a eso, la libertad es, la forma es muy personal la forma de trabajar y
manejarse los tiempos de uno, en cuanto a lo que es el trabajo es muy estructurado,
en serie tal vez un mes haciendo siempre lo mismo siguiendo tolo lo planeado”,
“Por un lado es lindo porque uno cuando ves el trabajo decis, bueno por lo menos
tengo trabajo pero ves las series y...”.

“Por ahi es una cuestion de uno o de despejarse y hacer otra cosa, no es que uno
quiere estar sin hacer nada. Pero a veces es bueno cuando vos haces una serie de
500 masas ponele, vos sabés que en tres dias la terminas y cambiar otra cosa... o
sea seguis trabajando, pero es mejor en mi caso particular cambiar a determinadas

cosas, usar otras medidas, etc.”.
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“...tenés programado y ya esta listo y el operario va y toca el botdn, son dos o tres
botones para la pieza. No es lo mismo que venir y programarlo vos”.

“Lo que tiene de lindo ahora acé es que vos lo armas y desarma todo vos y lo vas
haciendo de a poco, con la practica, tornear las mordazas...”.

“lo que pasa es que a veces no te dan las posibilidades porque los tiempos a veces
son bastante ajustados y el tema es que aca el menor tiempo es lo que se prioriza, y
tiene que ser asi no queda otra. Siempre hay que optimizar los tiempos para que
salga en el mejor tiempo posible”.

“fuera por los encargados ellos te ensefian todo lo que quieras pero claro, a veces
cuando las piezas vienen con mucho tiempo de anticipacion ahi te ensefian un poco
mas”.

“también te van dando un poco mas de libertad porque sino viene el C y lo hace mas
rapido ¢l y listo”, “este es un trabajo lindo para aprender”.

“Y hay diferentes medidas entonces ahi ya cambia el sistema”, “Siempre hay un

margen de error que no se puede exceder, no? Es el control de calidad de la

fabrica”, “Ya tiene una medida y un margen”, “Cuando es de determinada mediad,

2

ya...”.

“Pero si pudiera hacerlo, por mas que pueda, la responsabilidad es del encargado de
tomar esas decisiones, si se me ocurre algo la responsabilidad pasa por mi”.

“... por mas que tengamos alguna idea de algo hay que comunicarlo a ellos y si
después pueden llevar a delante esa idea mejor”.

“la parte de mecanizado es donde se elabora todo tipo de piezas con maquinas de
control numérico y digamos es donde la pieza practicamente ya sale lista y todo el
trabajo mas fino de tipos de medidas, ya que requiere de uso de tornos de mayor
precision que el resto de las méaquinas que hay. Seria eso, en definitiva. Cada
maquina que nosotros manejamos tiene un costo muy elevado, mantenimiento
especial y muy caro. Se trabaja bien, muy cémodos porque te explican todo, vos
entras sin saber nada y te vas con cosas que aprendiste”.

“...después de pagar piso se trabaja comodo”.
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En estos fragmentos se observa que se trata de un trabajo taylorizado, repetitivo
aunque se establece una ventaja del operador, que se incluye en el conocimiento de la tarea,
en la discusion de los tiempos y los ritmos de trabajo. De esta manera, el conocimiento de
la tarea y del modo operatorio se encuentra en el campo del obrero.

Por otra parte, se evidencian diferentes posiciones con respecto al compromiso en la
evolucién de la organizacion del trabajo, hay quienes se ajustan a la tarea de modo
compulsivo y otros que buscan dentro de si, la posibilidad de encontrar cierta autonomia
mental que les permite fantasear ganando el valor funcional de la posibilidad de relajarse
que a veces, y de manera desigual en todos los sujetos, posee la vision imaginaria.

Esto también se da cuando el trabajador se enfrenta ante los problemas y
dificultades que la tarea implica. En este aspecto se ven dos tipos de actitudes que
conllevan la puesta en marcha de procesos subjetivos enraizados en la sabiduria y la
inteligencia practica.

Frente a los problemas:

- “Lo consultamos al encargado, y si no estd el encargado al segundo que es R”,
“...como el tiene mas afios que nosotros aca...”, “Es el que nos ensefia todo...”.

- “renegas un poco y ya si no podes llamas a alguno”, “si, llamas a alguien pero
siempre es lindo por ahi usar la mente y pensar porque me pasa esto o como puedo
resolverlo”.

- “por ejemplo yo aprendi mirando lo que hace él, y al encargado le explico todo los
pasos que se vino sucediendo hasta el momento cuando se rompio...”.

- “es bueno tener a alguien en quien apoyarte...”, “pero a veces es algo que supera a
todos y ahi hay que llamar al mecanico o al service para arreglarlo”.

- “...medianamente siempre se trata de resolver y aprender”.

- “aveces se reniega bastante pero bueno, es el precio que uno paga por aprender, yo
en el caso mio pague precios altos porque renegué mucho pero aprendi bastante”.

- “..entrar a experimentar, me salid6 creo que todo bien pero... tuve que renegar
bastante”, “Pero lo bueno, gracias a Dios que a veces ellos no se, les pasa algo o no
saben y yo voy ayudo, puedo ensefiarle y ser mas practico, por ejemplo el hecho de

renegar tanto me hizo ser mas practico con las cosas”.
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Estas inteligencias no estan emparentadas ni se consideran competencias previas a
la situacion del trabajo. Por el contrario, se producen en el ejercicio mismo del trabajo.
Aqui el trabajo es el que produce inteligencia y no la inteligencia la que produce el trabajo.

Fundamentalmente, este ingenio es sectorizado por el ahorro del esfuerzo: obtener
lo mayor y lo mejor con el menor gasto de energia. En el ingenio existe una preocupacion
por la economia entendida en relacion al cuerpo y el sufrimiento. En este sentido el ingenio
y la astucia son solidarios con el cuerpo.

- “..por ejemplo ¢l hoy no encontraba para aflojar una cosa y yo sabiendo que iba a
tardar el doble fui e hice todo mas practico, pi pi pi fui y lo saque. No es la forma
pero fui y lo solucione, busque el camino mas facil y lo hice en dos minutos y este
hacia 10 que estaba buscando una llave y no podia encontrarla entonces eso te lleva
a que no pierdas tanto tiempo, seas mas practico”.

- “Dentro de lo que es hacer las cosas bien, no se trata de romper si no...”.

- “...el monitor del centro no anda y el gordo va y lo caga a chirlos...”, “...Y anda... es
masoquista”.

- “En mi caso trato de resolverla yo, si ni puedo llamo al encargado o consulto con
mis compafieros para buscar una solucion rapida”.

- “Y ese es el sistema...”, “Y si, si lo podemos solucionar nosotros lo solucionamos o
si no, llamamos al encargado o le comunicamos a ¢1”, “Y ahi se ve”.

- “Pero tratamos de resolverlo solos”, “Hay cosas que si pero otras no se pueden”,
“Cuando afecta a la serie, las cosas se van y no hay vuelta después”, “Hay que
explicarle al encargado para explicarle porque motivo se rompi6 algo o paso lo que
paso”.

- “Nos arreglamos como podemos...”.

- “Ya le digo, todos tienen que estar supervisados por el encargado, podemos tomar
decisiones nosotros por nuestra cuenta pero en casos muy pequeios, en errores
graves no el encargado es el que domina y es el que nos organiza...”.

Este saber hacer aprendido a través de la experiencia, de lo vivido comporta una
conducta que tiene un sentido y una razoén de ser. Mdas aun cuando posee cierta estabilidad

en la vida comun del trabajo y se transforma en una norma o una regla, construida por el
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colectivo de trabajo la cual permite, no solo el descubrimiento de una nueva realidad sino

también la anticipacion a los cambios o dificultades.

“...s1 hay algin problema, lo tratamos de solucionar, no crear mas problemas
todavia”.

“lo que pasa es que siempre estamos trabajamos sobre la misma pieza y si hay
algin problemita en algo enseguida recurrimos al encargado”.
“A veces no y a veces si, normalmente vos podés hacer un programa para hacer por
ejemplo el cenicero este, cuando vos ya lo hiciste a este cenicero pero te llega una
tanda nueva y depende del material y de algunos parametros y bueno vos lo pones y
no te sale igual”.
“...sl pero a veces es porque el material es distinto, es mas blando o mas duro,
depende pero por eso no siempre podes anticipar esos cambios”.
“...y ahi es cuando renegds mas todavia porque se te rompe la medida, tenés que
volver a encontrar el punto justo para que te salga bien”.
“ademas vos podes intentar que te salga bien pero tenés que cuidar cosas que salen
caras, optimizar los tiempos...”.
“...es un laburo donde tenés que tener en cuenta muchas cosas”, “hay que ser
bicho”.
“...Se pueden prevenir situaciones si se produce un error anteriormente, de la
experiencia para no volver a cometerlos y hay otras cosas que son nuevas que
mucho por ahi no se puede hacer...”.

Estos nuevos aprendizajes, producto de lo vivido frente a lo que no es dado por la

organizacion prescripta del trabajo también supone la posibilidad de cambiar algo

relacionado a la tarea si bien, algunos operarios actGian con el objetivo de realizar

correctamente la tarea, de la mejor forma posible y alcanzar con precision los objetivos

fijados por la organizacion, en la medida que sean razonables.

Fundamentalmente, el sujeto espera en su relacion con el trabajo que este le ofrezca

una posibilidad de contribucidon y no solo una retribucion como modo de sanear parte del

sufrimiento y la falta de sentido de su situacion subjetiva. En reglas generales, estos

trabajadores no estan interesados de situarse en la posicion de estricto ejecutante.
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“creo que tiene que ver con la capacidad de superacion, nosotros sabemos hacer,
estamos seguros y ponemos ganas’.

“No hay que dejar caer los brazos, hay que ser emprendedor”.

“Si, hay un montén de cosas que se pueden cambiar para mejorar las cosas...”.
Habria que cambiar al patron...”.

“No te valora mucho como trabajadores, esa es una de las cosas que mas, no se si
cambiar pero si agregar, por ejemplo, nosotros los trabajadores tenemos un trabajo
insalubre, por el humo que larga ya sea el material, si estd sucio con grasa, con
aceite., aparte los rayos ultravioleta que despide la soldadura también provocan mal
en el organismo nuestro..., yo por ejemplo, cuando trabajaba en la fabrica X,
pasaban con un vasito de leche y si no les gustaba la leche pura la cortaban con un
poquito de café, otra cosa més de esa unas cuantas...”.

“Nosotros estamos en un lugar apartado de la localidad, en ese caso corresponderia
poner un transporte o hacer un ciclo via que estdbamos viéndola y todavia no se
movid nada., porque ya hubo un caso el afo pasado que un a un chico lo atropello
una camioneta y lo matd. Claro a lo mejor les parece insignificante un vasito de
leche pero es algo bueno, es saludable”.

“...el problema es que a las 6 y 30 de la mafiana, o a las 7 hay una neblina terrible y
corremos un problema, todos, los que venimos en bici, grandes y chicos”, “O en
motos, todos. Por eso queremos que hagan la ciclo via o que nos pongan un
transporte”.

“...no tenemos que vivir asi, tenemos que vivir positivamente., Si no te enfermas,

(13

llegds a un punto que te enfermas. “...estds odioso, estas mal, llegas a casa y
también estds odioso con la familia por mas que quieras cambiar las cosas... tratar
de bajar la careta y seguir soldando, no hay nada que hacer, tenés que seguir
viniendo todos los dias. Por ahi seria bueno poder rotar mas el trabajo es lindo,
siempre tenés algo nuevo para aprender, si uno esta mas seguro con lo que esta
haciendo te da la confianza de que estas haciendo las cosas bien”.

“Si, el tema es que por ahi hay compaieros que no quieren cambiar, por ejemplo el

compatfiero esta chocho con los bujes esos y yo no lo puedo ver”.
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- “Yo estoy chocho o es a lo mejor porque uno lo hace tan mecanicamente, casi sin
pensar...”.

- “hace del afno pasado que estas con esos”, “lo inico que estas a cada ratito mirando
el reloj y pensas: jay, cuando llegaran las seis!”.

- “yo labure una semana con eso y casi me muero, jno!”, “llega un momento en que,
por ejemplo es una pieza que la corta y cae y automdticamente la levantas y la
medis”.

- “Igual pero te confias mucho, te confias mucho y cuando menos te diste cuenta te
mandas una clavada lo que le paso a B, la otra vez”.

El recorrido del pensamiento es un hecho fundamental aunque no implique rigor. Se
trata de una forma de inteligencia en la cual se le da mayor importancia a los resultados de
la accién que al camino tomado para alcanzar los objetivos. A través de la astucia, la
justificacion la explicacion y la legitimacion vienen después del éxito. La experiencia
precede al saber. Esta métis que asegura el éxito en las pruebas practicas y en la accion, es
la que funda el oficio, esta en el nucleo del ingenio que constituiria el motor del oficio.

“No, y ademas normalmente aparece una pieza nueva y aprendes como encarar la

pieza y por ahi usas el pensamiento”.

- “Cuando aparece esto nuevo vos tenés que ver como agarrar la pieza, como
realizarla y hacerla en el menor tiempo™.

- “Tenés que pensar mucho”.

- “...para el aprendizaje la que te queda es ir a hacer cursos, porque aca adentro como
estas con los tiempos no podes nunca. Lo que no se aprendié no se aprendid y
cuando hay poco laburo ahi podes aprender mas”.

- “nos falta, si, yo creo que falta todavia. Todos los dias se aprende algo. Por ejemplo
la escuela, o sea, como te explico, nos larga a nosotros con un titulo de técnico
electro mecanico como somos nosotros dos, por ahi nos da como una base pero muy
por arriba de lo que es el trabajo en la fabrica”.

Con respecto a la existencia de normas y al respeto de las mismas, en algunas

ocasiones, los operarios se ven obligados a menudo a salir de la legalidad y a hacer trampa
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con las consignas no debido a la intencionalidad del fraude o por la irresponsabilidad, sino

con el objeto de realizar lo mejor posible su tarea.

La confiabilidad de los sistemas complejos y las tecnologias presentan riesgos de

accidentes graves para los trabajadores y para el medio ambiente que tienen que ver con

objetos técnicos e instalaciones de seguridad, los estudios de confiabilidad y los estudios

referidos a la calidad del trabajo efectuado por los operarios, los estudios sobre el factor

humano. En materia de seguridad de las personas en el trabajo los mismos obreros

inventan, elaboran y se transmiten procedimientos gracias a los cuales previenen ciertos

accidentes de trabajo, procedimientos que ni les enseflaron, son los saber hacer de

prudencia (Cru, 1983).

“...sl, hay algunas que si. Lo que pasa es que nosotros tenemos que hacer cumplir
las normas, pero cuando no hay definiciones claras se hace muy dificil. El problema
es que yo hace 23 afios que estoy acd y yo ya sé cuales son las cosas que hay que
cumplir”.

“No, por ejemplo en el asunto del transporte, si uno no tiene uno que lo traiga te
tienen que pagar un viatico, creo que son algo de 32 pesos. A mi no me convienen
los 32 pesos, el dia de mafiana viene un auto y me pasa por arriba y que hago con la
plata, en cambio en un transporte yo vengo tranquilo. O sea lo que yo valgo o lo que
cualquier compafiero vale no son 32 pesos., “Si igual que el vidtico también solo
que los fueron sacando”.

“en cuanto al uso del casco es imposible porque estan todos rayados o la mayoria
estan vencidos”.

“y los guantes cuando vas a pedirlos te hacen un lio”, “el tema de la ropa, de los
botines... se te rompen y no te lo reponen, o te dan botines que te duran tres meses
y es uno por aflo. Aparte de ser malos, de mala calidad te arruinan todos lo pies
porque termina el dia y te duelen no podes estar parado. Eso pasa mucho...”.

“por ejemplo nosotros usamos unos guantes de vinilo, usamos uno por mes y a
veces se te rompen y te dan uno por mes”.

“a mi me dieron unos el viernes y ya se me rompieron. Se me abrid acd y tengo que

esperar un mes”.
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“Las consecuencias son cortarte un dedo, ademds nosotros trabajamos con un
liquido que te pela toda la mano porque es un liquido para que no se te rompan las
cosas, el soluble que usamos, nosotros con el tema de las gafas hay veces que no lo
usamos, hace falta unos cursos de seguridad para..., viene un tipo de seguridad,
pero de todas las veces nos hablo una sola vez, nos dejo una fotocopia y se va, hace
falta un curso de seguridad para que uno aprenda mucho mas, imaginate nosotros
trabajamos todo con fierro, sea fundicion sea acero sea el material que sea y todo
tiene filo, todo tiene su peso se te cae arriba del pie y es capaz de reventarte un
dedo”.

“pasa que al principio te haces mala sangre pero con el tiempo, con la experiencia
ya te resignas, lo tomas como que esta todo bien”.

“los soldadores mismos, fijate cuantas veces se le rompen los guantes y no se los
cambian, andan con los guantes colgando con la soldadura, te quemas la mano...”.
“o las cosas de cuero, los chalecos que tenés que andar todo el dia, las polainas y no
te las dan... o reniegan con los guantes porque se quedan sin guantes...”.

“se les rompe el izquierdo y no encontras para hacer el par, entones ahi empieza
esto de que vos aportas a la fabrica porque querés lo mejor que las cosas salgan bien
y te das cuenta que lo que vos entregas no es lo mismo que lo que estas recibiendo”.
“te pijotean un monton de cosas en el sueldo como es movilidad y te duele que no te
den algo y ahi empiezan los roces, los desacuerdos”.

“Esta sensacion de malestar...”.

Muchos hallazgos extraordinarios en la organizacion del trabajo y en la prevencion

de los incidentes pasan por la solicitud de los sentidos, alertados por una situacion o un

acontecimiento que rompe la costumbre u ocasiona una incomodidad (o disgusto, malestar).

Un ruido, una vibraron, un olor, una sefial visual pueden solicitar al sujeto, pero antes que

nada en su cuerpo; con la condiciéon de que exista previamente una experiencia de la

situacion de trabajo comun vivida por todo el cuerpo. Por lo tanto los cambios son los que

alertan al cuerpo y solicitan la curiosidad por la busqueda de una explicaciéon o de una

solucién tranquilizadora.
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- “Por ahi te hacen perder el tiempo. Por ejemplo las reglas de seguridad, hay mucha
gente que no las respeta porque se siente incomodo o es una perdida de tiempo en el
trabajo, pero en realidad hay que respetarlas porque yo he hecho cursos de
seguridad donde te dicen que hacer pero...por ejemplo las madscaras, son
incdmodas, se te caen y es una perdida de tiempo agarrarla”.

- “Es una forma de decir, cuando se presenta una incomodidad pero son
imprescindibles esas reglas, las tenemos que utilizar, Son por la seguridad del
operario, Claro se pueden prevenir accidentes”.

- “Nosotros estamos expuestos desde que entramos hasta que salimos, por ejemplo en
el torno levanta un polvillo que es perjudicial, el humo de las soldaduras, Todo lo
que se hace, el 100 por ciento de la fabrica”.

- “Lo insalubre por un lado y la seguridad por el otro también, tenés que estar
despierto en todo en el tema de ellos”.

- “Por el tema de los accidentes también, es cuestion de prevenir nomds, No tenés
muchas opciones, ademas en todos lados se corren riesgos”.

- “Y si no cumplis puede haber una sancion, por ahi si usamos las antiparras no
vemos bien con claridad donde hacer la pieza porque esta sucia y ademas el acrilico
se raya por el abrasivo...Por un lado prevenis y por el otro como no ves podes hacer
mal las cosas”.

-  “Es mas hay algunas que dicen en un cartelito abajo no usar continuamente,
entonces... no sabes que hacer”.

El involucramiento del cuerpo no implica ausencia de pensamiento pero su uso
juega un papel importante en la forma de las modelizaciones practicas y representaciones
metaforicas del funcionamiento técnico que los operarios ajustan ficilmente al diapason del
cuerpo humano.

- “Los que tienen que ver con el trabajo de la produccién si. Hay una sola manera de
hacer las cosas y eso esta claro”.

- “si, nosotros hacemos piezas para maquinas agricolas y tenemos todas las pautas de

las medidas, ademas hacemos series y todas tienen que salir igual”.
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- “Es muy jodido soldar con 40 grados de calor y el canal de la soldadura esta a 50 o
60 grados, transpiramos., la aguantamos”.

- “En el verano es la muerte acéd adentro, es la muerte, no ves la hora que se hagan las
6 para irte a tu casa, llegas te bafias y te acostas”.

- “es una falta de inteligencia del duefio porque compraron 4 extractores y los
pusieron en la pared alld que no sirven para nada, no cumple la funcion porque en
vez de sacar el humo por la ubicacion en donde esta es peor lo desparrama mas
adentro de la fabrica”.

- “si, por ejemplo no es tan sucio como soldadura o que tenés que bancarte el humo.
Acé lo unico que estas embolado 7 u 8 minutos a que termine la pieza...”.

- “como a lo mejor tenés una pieza de 30 segundos que no te alcanzan las manos”.

- “pareces un pulpo, en cambio en soldadura estdn continuamente y no pueden parar
nunca’.

- “si fuera la parte de torneria sola no el problema que estamos con soldadura”.

- “te empieza a agarrar un dolor de cabeza...”, “si, y el ruido”, “y aca también la
salud, porque por ejemplo en estas maquinas tenés que estar con lo ojos muy
abiertos porque si la maquina no paro, metiste la mano y te la cortd, o sea si vos por
ahi abriste la puerta y eso esta girando a 2200 vueltas y te puede cortar la mano
tranquilamente y ni la sentis”.

Esta dimension corporal de la inteligencia se moviliza cuando los operarios tratan
de corregir el funcionamiento de una linea de produccién o inclusive introducir verdaderas
innovaciones. Involucramiento del cuerpo en beneficio de una inteligencia practica que
aporta logros obtenidos respecto de los conocimientos y del razonamiento tecno-cientifico
que generalmente se consideran indisociables del orden de la maquina. Como lo determina
la Psicodinamica del trabajo, es un descubrimiento empirico, lleno de ingenio, cuya
legitimidad solo se demuestra por su eficacia practica.

- “Por eso, por ese motivo vos tenés que estar siempre pendiente, si sentis un ruido
extrafio que con el tiempo después se hace conocido...”.

- “si sentis algun ruido vos ya sabes que tenés que ir automaticamente a apagarla

porque sino...”.
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- “se llega a salir la pieza, salta la pieza y vos estas siempre en frente y te podés
golpear”.

- “es un trabajo para hacerlo muy tranquilo pero alerta porque si te llega a pasar algo,
no sabés, a lo mejor a uno no le pasa nada pero puede que si no prestas atencion se
sale una pieza y puede romper una herramienta cara, siempre tenés que estar muy
alerta...”.

- “Generalmente se aprende mas de las malas y no de las buenas, se aprende siempre
de los errores”. “de los problemas que siempre tenés”.

- “sile paso algo a ¢l vos ya sabes si te va a pasar a vos vas a tener mas cuidado”.

- “yo lo que mas almaceno es todo tipo de problemas porque a veces, decis a vos ;te
acordas que te paso? Eso es una de las cosas que me hizo practico, de ver como
renegué entonces almacené todo eso para aprender de esos errores”.

Este involucramiento en la tarea asi como la primacia de la percepcion colocan a la
inteligencia practica tanto en su desencadenamiento como en su intencionalidad en una
temporalidad actual que tinicamente la fenomenologia permite captar y comentar.

Esta dimension corporal de la inteligencia préactica implica un funcionamiento
diferente a la de un razonamiento logico. La desestabilizacion del cuerpo en su relacién con
la situacion, desencadena, inicia y acompaia el juego en esta inteligencia.

El objetivo intencional de este acto de conciencia que guia la accidon asigna a la
inteligencia una orientacion y metas que, una vez mas, el cuerpo y la percepcion portan. A
partir de los datos perceptivos los operarios dibujan répidamente una interpretacion, un
diagnéstico o una medida correctiva e interroga la técnica solo a posteriori, para verificar,
operacionalizar y universalizar el ensayo sugerido por la institucion alimentada y guiada
por estas percepciones.

Hasta aqui, se puede observar que la inteligencia practica es una inteligencia del
cuerpo donde la astucia esta en el centro del oficio y se aplica a todas las actividades del
trabajo, suele ser subversiva y creadora. Se distribuye entre los hombres, se transmiten en
los espacios intersubjetivos, es pulsional y si no se utiliza puede ser patogena.

En la movilizaciéon de la inteligencia interviene de manera determinante el

sufrimiento del sujeto que responde a la brecha sentida entre el contexto de la organizacion
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del trabajo y las expectativas o esperanzas que el sujeto ha construido en el pasado y con
los que aborda esta situacion real de trabajo si se considera a éste como un teatro en el que
se transponen los libretos originales de sufrimiento. Dinamicamente, se da el pasaje del
teatro psiquico al teatro del trabajo a través de “cambio de objeto” y de meta, destinos
pulsionales especificos de la sublimacion.

Toda tarea supone una interpretacion, una discusion, elecciones, decisiones. La
organizacion prescripta no funciona como prescripcion sino como referencia comun. Las
dificultades, los hallazgos y las mejoras solo funcionan en condiciones privilegiadas de
acuerdo, sobre la imperfeccion del dominio técnico del proceso y de su mantenimiento.

Las reglas de trabajo organizan todas las relaciones entre los trabajadores de un
equipo, pero también con los subordinados, los encargados y directivos. En la discusion no
se toman en cuenta solo argumentos técnicos y relativos a la experiencia profesional sino
también relativos a la solidaridad, a las personas, al lugar de la vida privada, a la
personalidad y la historia singular de unos y otros.

Generalmente, este espacio de discusion no se constituye en un marco institucional
sino en ocasiones informales dedicadas exclusivamente a la sociabilidad.

En este caso, en cuanto a la existencia de reuniones o espacios para acordar y
discutir dentro de una dimensidn colectiva este espacio esta restringido. Los Supervisores:

- “no, formalmente no tenemos.”

- “Si podemos decir que nos juntamos para saber si hay algun pedido de las
empresas o por cosas puntuales pero no hay una planificacion a seguir”.

- “Se plantean objetivos a partir de las necesidades de produccion que haya”.

Los Operarios:

- “a comer asados se juntan pero de trabajo no habla nadie”.

- “en la fabrica nos retinen cuando hay reto”.

- “no, las reuniones la realizan los encargados y después con cada seccion...”.

- “Tenemos espacios hacia el encargado, pero del encargado al duefio, no se...”.

- “No tenemos alguien que pelee con nosotros acd adentro, con el encargado todo
bien pero ;quien llega a la cabecera principal?...que ahi es donde tenemos que ser

escuchados”.
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“Lo que pasa es que nosotros no podemos unirnos para decir como hacer el
trabajo...Eso lo maneja el encargado, a veces...”.

“Si estamos juntos uno al lado del otro ahi si hablamos y decimos algo, o nos piden
explicaciones por algo y nos juntamos...”.

“No, definido no tenemos, tendriamos que agruparnos para ver cuales son los
problemas que ocurren, pasa que nos cuesta unirnos”.

Como se dijo anteriormente, existe por parte de los trabajadores un derecho a la

contribucion y un involucramiento en el espacio de discusion. Cuando este espacio se

niega, se obstruye el uso de la sabiduria practica, forma de inteligencia especificamente

involucrada en la deliberacion y discusion que rodean a una decision necesaria para integrar

los descubrimientos de la inteligencia astuta en las reglas de trabajo.

En cuanto a la existencia de espacios donde pueden ser escuchados:

“no, espacios no... yo puedo ir a pedir algo si necesito, el tema es como estamos ese

dia...”.

“si, a veces podemos hablar pero eso no quiere decir que encontremos soluciones”.

“No hay nada, no hay espacios, ni comprension”.

“Yo no le tengo que andar diciéndole al duefio de la empresa que estoy en un

trabajo insalubre, dame un vasito de leche, no le tengo que andar diciéndole que

ponga un transporte o busque un método para que uno venga con seguridad al

trabajo, eso yo no se lo tengo que decir que soy el empleado. El ya que tiene una

empresa tiene que saberlo y es obligacion hacer lo que se cumpla”, “nosotros en

este momento llegamos a ir con estos requisitos, no echan”.

“no se puede hablar”, “te dice si te gusta bien y si no también, y es mas, yo se que

ve va a morder de los nervios si se le vamos dos o tres pero no te va a decir

quédense porque me hacen falta”, “te pone mal, te da bronca. Mal cuando vas a

pedirles las cosas y no te las quieren dar”.

“vas a pedir un par de guantes y te dicen pero a vos te faltan 10 dias, 15 dias para
»

cumplir el mes”, “uno se los pide por el bien de ellos también, para que no queden

pegados”.
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2 ¢C

- “el problema no es de los encargados, es de los de la oficina”, “el malestar viene

bR 1Y

cuando haces todo ese esfuerzo y...no sos reconocido”, “o cuando hiciste algo bien

a nadie le interesa ahora hiciste algo mal y agarrate.”, “cuando hiciste algo bien no

te dice gracias... no existe el bien”.

- “No existen momentos de distension, no tenemos nada”. “Podemos intercambiar
alguna cuestion referida al trabajo pero no tenemos espacios ni para €so”.
- “el tinico descanso que tenemos es cuando vamos al bafo... o a tomar agua”.

En la practica del trabajo, también estan en juego aspectos vinculados a la identidad,
la salud, la justicia y la equidad. Precisamente, porque la produccién es problematica y no
puede ser dominada integramente por el saber cientifico, hace surgir en la situacion de
trabajo una pluralidad de finalidades; producir pero también asegurar el bienestar de las
personas, optimizar la vivencia de trabajo, desarrollar relaciones intersubjetivas, conquistar
la identidad y darle un sentido al trabajo.

La calidad del trabajo es una condicion de placer, éste esta presente en el trabajo
cuando se reconoce la contribucion mayor que constituye para la organizacion del trabajo.
Este placer esta unido a la salud ya que inscribe la relacion con el trabajo como mediador
de la realizacion de si mismo y de la construccion de la identidad.

La restriccion del espacio de discusion genera malestar y le resta sentido a la
practica laboral, esto, sostenido en el tiempo puede llevar progresivamente a los
trabajadores a un desinvolucramiento de las responsabilidades colectivas y replegarse en su
espacio privado.

Sin embargo, la cooperacion es la forma concreta que toma en situacion de trabajo
la regulacion de las “trampas” y de la aplicacion de la inteligencia astuta para el logro de
los descubrimientos resultantes del trabajo.

“Entre nosotros hay cooperacion, si no, no se podria lograr nada, todos necesitamos
de todos. Aca nunca pas6 de una discusion de trabajo, nada mas, bah, yo lo veo
asi”.

Con respecto a la Direccion:

- “es una falta de confianza hacia el personal de supervision.: No confia en nadie y a

veces confia en todos”.
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- “...nosotros con el encargado podemos contarle lo que quiera. El sabe cuando estoy
mal, cuando me pasa algo, todo”.

- “Igual entre nosotros hay mucho compafierismo que en otras partes no se da.
Nosotros tiramos parejo todos para un lado por mas que algunos tengan un sueldo
mas alto que el otro o mayores oportunidades mas que los otros pero igual, nadie
compite nada con nadie”.

- “Hay mucho compaiierismo. Es buena, entre nosotros”, “A nosotros nos ayuda
mucho, por ejemplo, nosotros que somos nuevos necesitamos que venga alguien
con mas experiencia y que nos explique”.

- “pagar el piso consiste un poco en ganarse el lugar que uno tiene, la confianza de
los demas y también lo que es aprender, es ir mejorando porque siempre la
voluntad es buena...”.

- ¢Vos decis si hay compafierismo? (Silencio). “Yo no estoy disconforme”, “Y si
estas disconforme es lo mismo”.

- “Porque en ese sentido no somos muy unidos”, “Algunos tienen varios afos de
experiencias y no quieren tener problemas con el encargado, me parece que es asi”.

- “Nos cuesta hacer un grupo y ponernos a charlar...”.

En este sentido la cooperaciéon y la confianza entre los sujetos se tornan
indispensables ya que son las personas, quienes tienen esperanza de obtener una retribucion
en contrapartida a su contribucion. Esta retribucion no es solamente material sino que
también existe la necesidad de una retribucion moral: el reconocimiento.

Frente al trabajo repetitivo, por piezas, en definitiva, taylorizado como se presenta
en este caso, surgen en alguno de los trabajadores sentimientos que, en primera instancia
debe asumirlos individualmente. La ansiedad es un aspecto que asoma frente a situaciones
tales como el aburrimiento, la rigidez, las cadencias, los ambientes y condiciones laborales,
la relaciéon con la direccidn, el anonimato y la intercambiabilidad con sus compaieros, la
repetitividad de los gestos, la monotonia de la tarea y la robotizacion. Frente a esto, el
trabajo en equipo, la participacion en grupos de operaciones cuyo sentido es compartido por

el grupo hacen posible la puesta en marcha de defensas colectivas.

76



MOVILIZACIONES SUBJETIVAS Y CULTURA ORGANIZACIONAL

Las defensas colectivas que se revelan en esta investigacion se despliegan como una
dimension de la vivencia de los trabajadores para tolerar la ansiedad que produce el riesgo
que vincula la salud fisica y las condiciones de trabajo identificable como fuente de peligro
para el cuerpo, la tension vivida por la sobrecarga sensorial y las relaciones de trabajo,
especialmente con la jerarquia, donde se identifica una forma de ansiedad engendrada por
la “disciplina del hambre” con la cual los trabajadores permanecen en sus puestos, exponen
su equilibrio y funcionamiento mental a la amenaza que contiene el trabajo para hacer
frente a una exigencia que es aun mas imperiosa: sobrevivir.

En general, se evidencia que la ansiedad une estrechamente a los sujetos entre ellos
creando un clima de complicidad y funciona también como una defensa contra la ansiedad.
De la misma manera se observan defensas tales como el acostumbramiento y la antigiiedad
en la fabrica.

En este sentido, la actividad laboral, el saber productivo representa uno de los
mecanismos fundamentales en defensa de la economia psiquica y para ciertos sujetos, el
trabajo es un medio para equilibrarse. Por el contrario, el trabajo riesgoso, generador de

ansiedad pone a prueba duramente la vida psiquica de los sujetos.
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V- PRESENTACION DE RESULTADOS

Claridad en los objetivos del puesto

26,89%

53,80%

nte de acuerdo M De acuerdo O Indiferente

cuerdo B TT en desacuerdo

Cuadro 1: Claridad respecto de los objetivos del puesto.
Se advierte que el 53,8% de los empleados estan Totalmente de acuerdo en que sus

objetivos esta claramente definidos. El 26,9% piensa que esta de acuerdo, mientras que el
11,5% opina estar En desacuerdo y el 7.9% Totalmente en Desacuerdo.

Di sponi bilidad de herranmientas y materiales
para lograr los objetivos del puesto

®42,30%

OTot al nente de
acuer do
De acuerdo

Cat egori as

Cuadro 2: Disponibilidad de herramientas y materiales para cumplir con los objetivos.
Se advierte que el 42,3% de los empleados estan Totalmente de acuerdo con que cuentan

con las herramientas y materiales para alcanzar los objetivos de su puesto. Asi mismo, el
30,7% piensa que esta De acuerdo, mientras que el 15,3% y el 11,5% opina estar entre En
desacuerdo y Totalmente en Desacuerdo respectivamente.
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En |l a organi zacion se trabaja para un
proyecto en conun

0%
7,70%
7,70%

57,70%

Cuadro 3: En la organizacion se trabaja para un proyecto en comun.
En esta variable, se evidencia que la gran mayoria, esto es el 57,7% De Acuerdo y el 26,9%

con Totalmente de acuerdo, cree que se trabaja para un objetivo comun. Por otra parte, el
15,4% siente que estan En Desacuerdo y Totalmente en desacuerdo con esta afirmacion.

Posibilidad de innovar y ser creativo

OTot al ment e de
acuerdo

B De acuerdo

Ol ndiferente

OEn desacuerdo

Categorias

BTT en desacuerdo

Porcentajes

Cuadro 4: Innovacion y creatividad.

Se advierte que el 46,15% de los empleados estan De acuerdo en considerar que pueden ser
creativos e innovadores en si tarea. Asi mismo, el 11,53% piensa que esta Totalmente de
acuerdo, mientras que el 30,76% y el 7,7% opina estar entre En desacuerdo y Totalmente
en Desacuerdo respectivamente. Una porcion, el 7,7% se mantiene Indiferente frente a esta
variable.
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Ni vel de in

Porcentajes

Categorias

O Tot al nente de acuerdo HEDe acuerdo
Ol ndiferente OEn desacuerdo
B TT en desacuerdo

Cuadro 5: Nivel de Informacién suficiente en calidad y cantidad.
En esta variable, el 65,37% esta Totalmente de acuerdo y De acuerdo con esta afirmacion.

Por el contrario, el 23,07% se considera en Desacuerdo y Totalmente en desacuerdo con
esto. El 11,53% se mantiene indiferente.

Trabajo conmp factor de crecim ento
y realizaci on personal

= 30,70%

O 3,84%

m 3,84%
011,53%

Cuadro 6: Trabajo como factor de crecimiento y realizacién personal

El 50% esta Totalmente de acuerdo en que su trabajo le permite crecer y realizarse
personalmente como asi también, el 30,70% considera que esta de acuerdo con esto. Por
otra parte, hay un 11,53% de la poblacion que se manifiesta en desacuerdo y un 3,84%
como Totalmente en desacuerdo.
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Respeto de Normas

26,90%

7,70%

Porcentajes

Cuadro 7: Respeto de Normas.
Se advierte que el 42,30% de los empleados estan Totalmente de acuerdo con que es posible

respetar las normas. Asi mismo, el 26,90% piensa que esta Totalmente en desacuerdo,
mientras que el 19,23% y el 3,84% opina estar entre Totalmente de acuerdo y en
Desacuerdo respectivamente. El 7,70% se mantiene indiferente.

Colaboracion entre los miembros

Cuadro 8: Colaboracion entre los miembros de la empresa.
Se advierte que el 53,23% de los empleados estan De acuerdo con que en la empresa existe

colaboracion entre sus miembros. Asi también, el 11,59% piensa que esta Totalmente de
acuerdo con esta afirmacion. Sin emabargo, el 23,70% y el 3,04% opina estar entre En
desacuerdo y Totalmente en Desacuerdo respectivamente. Indiferente, es la posicion del
7,70% de la poblacion.
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Cuadro 9: El salario es Justo con relacion a la tarea que realizo.
Se advierte que el 38,46% de los empleados estan En Desacuerdo con que el salario es justo

con relacion a la tarea que realizan, el 34,61% esta Totalmente en desacuerdo. Por otra
parte, el 23,07% siente que esta De acuerdo y el 3,84% Totalmente De acuerdo.

42.30%
acuerdo
i 19,23% iferente
desacuer:
,10%
3,84%

Cuadro 10: El salario permite satisfacer las principales necesidades.

El 42,30% de los empleados estan En Desacuerdo con que el salario le permite satisfacer sus
principales necesidades. Asi también, el 19,23% piensa que estd Totalmente en desacuerdo con esta
afirmacién. Mientras, el 26,92% y el 7,70% opina estar entre De acuerdo y Totalmente De
acuerdo respectivamente. Indiferente, es la posicion del 3,81% de la poblacion.
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La empresa incentiva a los trabajadores

0% 11,53%

7,70%

38,46%

Cuadro 11: La empresa incentiva a los trabajadores.
En esta variable, la opinion de los empleados refleja que el 42,30% estd En Desacuerdo y el

38,46% Totalmente en desacuerdo. Una porcion menor, el 11,52% considera estar De
acuerdo y el 7,70% es Indiferente.

Reconocimiento por la tarea que realizan

34,61%

TT en
do desacuerdo

Cuadro 12: Reconocimiento por la tarea que realizan.
Se advierte que el 34,61% de los empleados estan De acuerdo con que reciben

reconocimiento por la tarea que realizan como tambien los demuestra el 15,38% Totalmente
de acuerdo. Sin embargo, el 26,91% y el 15,38% opina estar entre Totalmente en
Desacuerdo y En desacuerdo respectivamente. Indiferente, es la posicion del 7,69% de la
poblacion.
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Nivel de autonomia

46,15%

O Totalmente de acuerdo H De acuerdo
O Indiferente O En desacuerdo
H TT en desacuerdo

Cuadro 13: Nivel de autonomia para realizar la tarea.
El 46,15% esta De acuerdo con la posibilidad de realizar la tarea con autonomia. El 19,23%

mantiene esta linea estando Totalmente De acuerdo. No obstante, con el 19,23% para
ambos casos, sienten que estan Totalmente en desacuerdo y en Desacuerdo con esta
afirmacion. El 11,5% es Indiferente.

Cuadro 14: Grado de entusiasmo para realizar la tarea.
Se advierte que el 53,84% de los empleados estan De acuerdo con que realizan su tarea con

entusiasmo. Asi también, el 30,76% piensa que estd Totalmente de acuerdo con esta
afirmacion. El 11,53% considera esto Indiferente y el 3,84% opina estar En desacuerdo.
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Al trabajar pongo

TT en desacuerdo

En desacuerdo

Indiferente

De acuerdo

Totalmente de
acuerdo

Cuadro 15: Al trabajar pongo en riesgo la salud.
Se advierte que el 50% de los empleados estan De acuerdo con que arriesgan su salud en el

trabajo, asi también el 23,70% De acuerdo. Es Indiferente el 11,53% mientras que, con el
7,7% para ambos casos se muestran en Desacuerdo y Totalmente en desacuerdo.

Los superiores estimulan para ejercer de
manera optima la tarea

15,38% 23,07%

desacuerd

Cuadro 16: Los Superiores estimulan para ejercer de manera dptima la tarea.

El grafico muestra que la mayor parte, el 46,15% se considera De acuerdo con la afirmacién
sumandose a esto el 23,07% con Totalmente de acuerdo. Sin embargo, esta Totalmente en
desacuerdo el 15,38% vy, con el 7,69% para ambos casos es Indiferente y estd en
Desacuerdo.
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IV- CONCLUSIONES

En Psicodinamica, la vivencia del trabajo, lo que no es dado se construye hablando;
hablar, escuchar siempre conlleva un riesgo psiquico. Comprender es transformarse porque
inevitablemente, es querer actuar en el sentido de lo que hemos comprendido.

Las organizaciones son espacios donde se interpretan y analizan las relaciones
interpersonales, en particular las que se establecen en la actividad laboral.

Como se describid en la presente investigacion, se trata de una empresa industrial
agropartista, su mision es la fabricacion de agropartes que tercerizan a empresas
comercializadoras de maquinarias agricolas de la zona a través de alianzas estratégicas.

Esta empresa nace en 1999 aunque es el producto de una fusion entre otras del
mismo rubro. Originalmente, existe desde el afio 1970, luego pasé a otros duefios Yy,
posteriormente, se forma TIMAG.

Es asi, que dentro de esta estructura hubo muchos cambios relacionados con la
direccion de la empresa, es decir, han cambiado sus duefios y el nombre pero muchos de
sus empleados, que hoy permanecen, han participado de todos los procesos de fusion
anteriores.

Responde a la categoria de la Mediana y Pequefa empresa, la estructura se
compone de tres niveles a saber, Direccion (Socios Gerentes), Administracién
(Administrativos) y Produccion (Capataces y Operarios). No cuenta con un organigrama
formal, y se caracteriza segin Jacques, como la “estructura existente” aquella que
efectivamente opera.

En lo que respecta a su contexto, esta ubicada en un pueblo del sur de la provincia
de Cérdoba donde la actividad agropecuaria es el motor principal de esta localidad, ya que
el Sector Industrial es escaso y el comercio local depende de la produccion del agro para su
buen funcionamiento. En cuanto a las caracteristicas sociodemograficas, en la empresa
trabajan 26 personas, 25 hombres y una mujer (esposa del duefo). Los entrevistados se
encuentran en un rango de edad situado entre los 19 y 57 afios siendo el grupo etareo

predominante el de 19 y 30 afios.
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En cuanto al Estado Civil de los empleados, la mayoria estan casados y tienen un
promedio de 2 hijos. Respecto del nivel de escolaridad, no hay profesionales universitarios
sino que la gran parte posee el Secundario Completo.

A través del conocimiento de la estructura organizativa se pudo advertir de que
manera estan definidas las funciones y responsabilidades como asi también, el sistema de
interrelaciones. Estos aspectos hablan de elementos culturales ya que, el analisis de la
cultura permite observar a la organizaciéon como forma de expresion de la conciencia
humana, y focalizar sus aspectos subjetivos, ideoldgicos, simbdlicos, lo cual permite la
comprension de ésta como sistema social, reconociendo su potencialidad como contexto
desarrollador, tanto en el orden econdmico como personal.

Se trata de una cultura organizacional que se inscribe dentro de un paradigma
fordista de gestion, se estd hablando de una cultura de poder que opera en el eje clasico
emisor-receptor, donde a la hora de tomar las decisiones de su gestion frente al mercado, la
orden es emitida por la gerencia y acatada por todos los subordinados.

En este sentido, tomando como elemento cultural la relacion de la empresa con el
entorno, se evidencia que, en el aspecto tecnoldgico, se encuentra en armonia, ya que las
oportunidades que existen en el mercado con relacion a la mision de la misma, el tipo de
productos que elabora y de las alianzas estratégicas que mantiene con las empresas que
abastece, le permite idear un horizonte favorable y beneficioso.

Sin embargo, desde el punto de vista social, al estar situada en una poblacién
pequena, la organizacion informal tiende a predominar sobre la formal o existente ya que
no operan bajo un organigrama prescripto o explicito y las lineas de mando asi como las
responsabilidades y alcances del puesto son difusos y transgredibles.

De esta manera, la empresa se ve como dominada y sometida en cuanto al contexto
socio cultural de los miembros, manifestando efectos que impactan sobre las relaciones de
poder, la comunicacion vertical y el sistema de premios y castigos. Ante esto, la Direccion
adopta un estilo autocratico, basado en la jerarquia, el poder y el control simbolizado en el
espacio como transmisor de significado fisico y social; también reforzadas por las

presunciones acerca de los empleados como ociosos, contrarios a la empresa y egoistas. A
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su vez, las relaciones entre iguales (Operarios) actuan consecuentemente como defensa
frente a este sistema coactivo de autoridad.

Siguiendo esta linea, la empresa, dirigida bajo un modelo taylorista de gestion es
fuente de sufrimiento en los trabajadores ya que, a partir de las malas relaciones laborales
entre la jerarquia y los empleados que no permite la contribucién de los sujetos a la
organizacion del trabajo y por lo tanto, tampoco brinda reconocimiento por el aporte de los
esfuerzos, esta generando la obstaculizacion del ejercicio de la inteligencia creadora, por lo
tanto la renegacion del uso de esta, impacta negativamente sobre la construccion de la
identidad frente al no reconocimiento del esfuerzo.

Este sufrimiento, implica la movilizacion subjetiva de mecanismos de defensa
contra la ansiedad, que si no se colectivizan se cae en el riesgo de caer en la soledad, el
aislamiento y la alienacion.

La cultura organizacional tiene la particularidad de manifestarse a través de
conductas significativas de los miembros de una organizacion, las cuales facilitan el
comportamiento en la misma y se identifican, basicamente, a través de un conjunto de
practicas gerenciales y supervisorias, como elementos de la dindmica organizacional. En el
caso investigado, tomando las caracteristicas de la tarea, repetitivas, monotonas, sujetas a
cadencias con un bajo nivel de remuneracion, lo que convoca en los sujetos son rasgos
obsesivos, baja autonomia, rutinas, repeticiones y dudas, baja capacidad de decision,
respeto por las normas y rigidez. Sin espacios para la subjetividad, ésta es vista como
escindida de si y de lo intersubjetivo, donde algunos piensan y otros hacen.

Estas conductas son el reflejo de aspectos psicoldgicos, sociologicos y
antropolégicos enmarcados dentro de una actividad particular. De esta manera, el hombre
es un sujeto, como dice Gonzalez Rey, “...es sujeto del pensamiento, entendido como
procesos de sentido, es decir que actua solo a través de situaciones y contenidos que
implican la emocionalidad del sujeto. La emocionalidad es una condicion permanente en
la definicion del sujeto, tanto el lenguaje como el pensamiento se expresan siempre desde
el estado emocional de quien habla y piensa. Es la emocion la que define la disponibilidad

de los recursos subjetivos del sujeto para actuar”.
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Dentro del marco de esta investigacion, el trabajo se define como la actividad
desplegada por estos sujetos para enfrentar lo que no esta dado por la organizacion prescrita
del trabajo. Es decir, que la organizacion real del trabajo es un producto de las relaciones
sociales, lo que se juega en este espacio es la elaboracion de la actividad a través de la
movilizacion de los procesos intersubjetivos que hacen posible la gestion social de las
interpretaciones del trabajo por los sujetos.

De esta manera, se marca una diferencia entre lo Real, como lo que en el mundo se
hace conocer por su resistencia al dominio técnico y al conocimiento cientifico, ligado al
fracaso, lo que se escapa y se convierte en un enigma a descifrar; y la Realidad, como el
estado de las cosas. Es una invitacion a proseguir el trabajo de descubrimiento, cuando se
domina abre nuevos interrogantes, es la parte de la realidad que se resiste a la
simbolizacion;, lo real del trabajo es una dimensiéon de la inteligibilidad de los
comportamientos y conductas en una situacion concreta.

Dentro de los procesos subjetivos se encuentra una ligazén narcisista del contenido
significativo de la tarea respecto al objeto, en tanto permite soportar inversiones simbolicas
y materiales destinadas a otro, siempre la tarea transmite un mensaje simbdlico para alguien
especialmente, la familia, los hijos, donde se pone de manifiesto la vida privada, el amor,
los deseos. Anexado a esto, se evidencia un contenido relacional fuera de la empresa que se
expresa a través del salario como posibilitador de la realizacion de suefios o proyectos
imaginados.

El desfasaje entre lo prescripto y lo real implica sufrimiento, esto hace que los
sujetos eventualmente apelen a una forma de inteligencia que se produce en el mismo
ejercicio del trabajo. Estos son los motores psiquicos de esta inteligencia la cual permite
modos personales de ejecucion mas alld de lo prescripto y se descubre un ‘“‘saber hacer”,
que vuelve el trabajo meramente de ejecucion a uno de concepcion ya que se utiliza la
inteligencia, el pensamiento para la invencion de modalidades de adaptacion a las
situaciones concretas.

La puesta en marcha de estos procesos psiquicos se da bajo los efectos de la pulsion
y por la busqueda de sentido que impacta sobre la identidad. Es asi, como la organizacién

real permite, en este ejemplo el despliegue de la inteligencia practica, en forma de astucia
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cuando el sujeto se enfrenta ante situaciones desconocidas, sorprendentes en las que, con la
finalidad de concretar su objetivo, le exige inventar, crear € innovar acciones que tienen un
sentido y una razon de ser ya sea para prevenir accidentes, optimizar tiempos, adaptarse a
los desajustes, anticiparse a los cambios, resolver conflictos e involucrarse con la evolucion
de la organizacion. En este despliegue, hay un importante involucramiento del cuerpo el
cual es alertado por los sentidos en funcion de despertar la curiosidad u hallar soluciones
tranquilizadoras.

Para concluir, resulta indispensable remarcar la importancia que tiene el trabajo
sobre la subjetividad de los trabajadores y la organizacion como un espacio donde se
despliega y se construye.

El trabajo es un teatro donde se juegan y cristalizan los rasgos mas estables de la
personalidad arraigados en la infancia y las experiencias precoces; se pone en escena el
deseo de comprender; permite el pasaje del teatro psiquico al teatro del trabajo a través de
la sublimacion; es un medio para comprometerse con las relaciones sociales, a las que
vincula con su historia afectiva, a través de la resonancia simbolica la cual es una condicion
de la reconciliacion del inconsciente y de los objetivos de produccion: el juego en el niflo se
vuelve inteligencia astuta en el adulto.

Asi, considerando a Fernando Gonzalez Rey, “la Subjetividad laboral abre una
zona de sentido en la constitucion del pensamiento psicologico en lo laboral orientada a
significar la organizacion compleja de sistemas de sentidos y significaciones que
caracteriza la psique humana y los escenarios sociales del trabajo en los que el sujeto

actua’.
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VII- CONSIDERACIONES FINALES

“La Balsa de la Medusa” de Theodore Gericault

En 1816 una fragata francesa encallo cerca de Marruecos. No habian suficientes botes
salvavidas. Los restos del navio formaron la unica balsa que mantuvo a 149 personas.
La tempestad los arrastro al mar abierto por mas de 27 dias sin rumbo. La dramatica
experiencia de los sobrevivientes impresiono a un artista. Gericault que hizo un estudio
sustancial de los detalles para esta pintura. El entrevisté a los sobrevivientes, a los
enfermos e incluso vio a los muertos. Horrorizado reprodujo la intima realidad humana
en esa situacion. Figuracion de un acontecimiento que conmovio a Francia, el naufragio
de la nave la Medusa (el 2 de julio de 1816), con repercusiones que tocaron lo mds
profundo del alma humana. En ella se ven las diferentes actitudes humanas que se
manifiestan en los momentos de la vida: dejarse derrotar, tirar a la deriva todas las
fuerzas, dudar de todo y de todos, mantener la esperanza por encima de todo, no dejar de

esforzarse para llegar al triunfo.
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La Balsa es la Organizacion, los tripulantes son los trabajadores y las actitudes que cada

uno adopta ante la vida.

A partir de la experiencia vivida, se considera que una de las estrategias como
Psicologo dentro de las organizaciones tiene que ver con generar un espacio de reflexion y
didlogo sobre las practicas laborales colectivas, gestionando la importancia de la
participacion en la cultura organizacional no solo como condicidn para el desarrollo de una
empresa desde la perspectiva econdmica o productiva, sino también como una forma de
promover el desarrollo psicoldgico de sus trabajadores, al entenderlos como sujetos de su

actividad.

Como practicas de intervencion es fundamental el trabajo grupal, fomentar los
espacios de discusion, disefiar estrategias de capacitacion que permitan actualizar y
desarrollar las capacidades individuales y de trabajo grupal. Promoviendo la exteriorizacién
de la propia subjetividad en tanto permite la construccion de la identidad y la salud en el

trabajo.

El desarrollo de este valor es un reto, en tanto supone cambios culturales que
reformulen la concepcion del trabajador como simple ejecutor, a la realidad del trabajador
como sujeto de su actividad laboral, comprometido con ella y actualizando en ello sus

potencialidades.
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ANEXO

95



MOVILIZACIONES SUBJETIVAS Y CULTURA ORGANIZACIONAL

FICHA TECNICA

Nombre: TIMAG (Seudoénimo utilizado para preservar la identidad de la empresa)

Rubro: Industria Agropartista.

Objeto social: 1a fabricacion de partes y accesorios para maquinas agricolas y

cualquier pieza o conjunto armado realizado sobre pedido.

Tiempo en el mercado/ fecha de inicio: 6 (seis) afios.

Cantidad de empleados: 26

Cantidad de puestos: 13 (trece). Existen 3 niveles jerarquicos, Gerencia,
Administracion y Operarios. Dentro de estos niveles existen los siguientes puestos:
Mecanizado, Soldadura, Armado, Pintura, Control de Calidad y Prensa Balancea.

Dentro el Nivel Operativo hay un Encargado de Planta y tres Supervisores.

Localizacion: ubicada sobre una ruta provincial en un pueblo del sureste de la

provincia de Cordoba.

Resefia Historica: es una empresa que se fundo el 30 de Abril de 1999 y que inicid
sus actividades industriales el 1° de Julio de 1999. La capacidad de produccion
propia, sumada a las alianzas estratégicas realizadas con otras empresas, permiten
fabricar piezas y conjuntos mecanizados y soldados donde intervengan procesos
tales como fundicion gris, nodular y acero, forja, corte a pantografo, balancin,
prensa, plegado, rectificado, brochado, etc.

Una apropiada seleccion de proveedores posibilita entregar terminados, listos para
colocar, piezas o conjuntos que incluyan partes de bronce, plastico, caucho, etc., o

que en su proceso requieran tratamiento térmico, zincado, etc.
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Organigrama Formal: no existe un organigrama documentado o explicito.

Plantilla de personal: la organizacién estéd integrada por:

* QGerencia: constituida por dos socios.

*  Administracion: 2 personas.

* Encargado General de Planta

* Seccién Soldadura: 1 supervisor, 8 operarios.

* Seccidon Mecanizado: 2 supervisores, 7 operarios.

* Seccion Agujereado / Armado / Pintura: 1 supervisor, 7 operarios.
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DATOS OBTENIDOS DE LA OBSERVACION

Comportamiento de operarios en situacion de trabajo

Conductas significativas respecto del sujeto con la tarea

Esfuerzos Fisicos

Se trabaja con piezas de hierro, algunas pequenas y faciles de
manipular mientras que existen otras muy pesadas ya que
constituyen partes de maquinarias agricolas.

Concentracion/dispersion

En la accion se los ve muy concentrados en sus tareas,
generalmente debe existir un control minucioso de las
acciones ya que de no haberlo se corre riesgo sobre la calidad
de la produccion y/o la salud fisica de los operarios.

Reacciones ante dificultades

Los encargados de seccion se encuentran atentos para resolver
dificultades que pueden presentarse a sus subordinados. Se
recurre a ellos no solo para sortear obstaculos sino para la
permanente consulta.

Condiciones de trabajo

Factores ambientales que inciden sobre el desemperio de los trabajadores

Iluminacion

Existe iluminacion natural con predominancia ante la
artificial. Sin embargo, el espacio fisico es un galpon
construido por ladrillos y techo de chapa, con ventanas
pequeiias de vidrio y portones abiertos que dejan pasar la luz
del dia.

Ventilacion

En la seccion de soldadura, donde es necesaria una buena
ventilacion existen extractores de aire. No obstante, no estan
dispuestos estratégicamente para que cumplan la funcion que
deberian. No existen campanas en cada soldador y el humo
que despiden las piezas asi como el olor de los solventes,
contaminan el ambiente de trabajo.

Seguridad

Las mascaras y antiparras para prevenir lesiones en la vista se
encuentran rayadas y en malas condiciones.

Los guantes y botas que provee la empresa tienen menor
duracion que la que se prescribe.
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Los operarios trabajan con cascos en su mayoria.
No esta a disposicion transporte para trasladar a los empleados
a la fabrica que se encuentra sobre la ruta.

Condiciones técnicas de
las herramientas de trabajo

En un recorrido por la fabrica se puedo observar, a simple
vista, que tanto las herramientas como las maquinarias se
encuentran en funcionamiento y no dificultan la produccion.
Se realiza un mantenimiento y cuidado minuciosos sobre
éstas.

Disposicion fisica del
ambiente de trabajo

La fabrica se encuentra situada sobre la ruta provincial a 1 km.
del pueblo. Los empleados se trasladan hacia ella en bicicleta,
moto o autos. La entrada a la fabrica esta sefializada e
iluminada por la noche. El recinto estd cercado y el edificio
esta en el centro de un gran parque cuidado, con flores, galeria
para estacionar los autos y bicicletas.

Relaciones Interpersonales

Modo de comunicacion entre los trabajadores

Existencia de dialogo con
los compaieros

El didlogo que mantienen entre si es poco, solo para
comunicarse algin dato referido a la tarea o a la ejecucion de
la misma. Solicitando colaboracién o informacion.

Cercania/lejania fisica de
lo otros trabajadores

Se encuentran todos los operarios en la misma planta. Las
secciones estan diferenciadas por las herramientas y
maquinarias pertinentes a cada funcion. Existe entre ellos
cercania fisica entre operarios de la misma secciébn y una
relativa lejania con los de las otras secciones.

Existencia de espacios de
discusion

No existe un espacio para la discusion. Los reclamos o
sugerencias se hacen de los operarios al encargado y éste al
socio gerente quien toma las decisiones.

Existencia de espacios
fisicos de distension o
descanso.

No existen espacios para la distension o el descanso. La
fabrica esta provista de un bafio al cual acceden de a uno y un
dispenser para tomar agua.
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TRANSCRIPCION DE ENTREVISTAS

Entrevista con el Socio Gerente

E: Buenas Tardes, en primer lugar quisiera que me cuente ;como surge o nace TIMAG?

SG: ;La verdad? Surgi6é comiendo un asado. En ese momento yo estaba con la empresa de
la fundicion MDC y la persona con la que pensamos la idea era el duefio de lo que era R, a
la vez, esta persona tiene acciones en otras empresas como A, S, y SFM. En ese momento,
tanto mi empresa, MDC como R eran dos empresas sueltas, en alguna medida una tenia lo
que a la otra le faltaba, con lo cual, por necesidades mutuas nos unimos en una sociedad
con la que nos proveemos de material nosotros mismos, fabricamos las agropartes y

abastecemos a las otras empresas del mismo grupo.
E: ;En que aiios se funda la empresa?

SG: La iniciamos en el 99, Mi empresa, MDC, es una fundicién de metales que abastecia
empresas agropartistas. La empresa que era duefio mi socio, R, se dedicaba a la realizacion
de piezas para maquinarias agricolas, agropartista, en ese momento estaba bastante
desatendida, aunque contaba con tecnologia buena. De esa manea se realizdo una fusién
comercial aunque siguen siendo dos empresas autdbnomas. Por un lado MDC, por el otro
TIMAG. Yo estoy a cargo de esta tltima ya que mi socio en este momento no esta bien de
salud y probablemente quede a cargo yo de la empresa. Con respecto a MDC, esta a cargo

mi hijo, aunque trabajamos de manera conjunta.
E: ;Cudl es la mision de la empresa?

SG: La mision es abastecer al resto de las empresas que conforman el grupo. La finalidad
es que la fundicion abastezca de materia prima a TIMAG, aqui se produzcan las agropartes
que nos demandan el resto de las empresas del grupo que se dedican a la comercializacion
de implementos y maquinarias agricolas. Esta fusion te facilita muchos beneficios, te

permite consolidar estrategias, ademds es un trabajo conjunto, en equipo que te permite
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enfrentar este mercado que es cada vez mas exigente fabricando productos cada vez mas

competitivos.
E: ;Cuanto niveles jerdarquicos hay en la organizacion?

SG: Tres. La Gerencia, la Administracion y los Operarios. También esta el contador pero es

externo.
E: ;Qué cantidad de personas trabajan aqui?

SG: 38 més o menos, éramos mas pero bueno... yo no entiendo a los jévenes de hoy, no les
importa nada, tienen un trabajo y no vienen, se van, uno pierde tiempo forméandolos para

nada.
E: ;Qué cantidad de puestos existen?

SG: Mira, tenés Mecanizado, Soldadura, Armado, Pintura, Control de Calidad y Prensa
Balancea. Claro que dentro de todo el nivel operativo tenés un encargado general de planta

y tres supervisores.
E: ;Cudles cree Ud., son los puestos claves dentro de su empresa?
SG: Administracion de Costos y Produccion

E: ;A través de que sistemas se comunican? Reuniones semanales, periddicas,

mensuales, etc. Paneles, memos, informes, etc.

SG: Yo me comunico a través de la gerencia administrativa y de la gerencia de produccion.
Se suele informar a través de memos con los supervisores, planillas internas que tienen que
ver con los pedidos de produccion y con todo lo que sea de personal. Se realizan

estadisticas de produccion y administracion.
E: ;Cuales son los pasos que generalmente sigue para la toma de decisiones?

SG: eso depende de que tipo de decisiones haya que tomar, por ejemplo hay decisiones que
no hace a lo diario y ahi uno es mas consultivo. Generalmente se hacen planificaciones

semanales. Pero es muy dificil porque a nosotros nos tercerizan entonces dependemos de
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los programas que hacen los otros. Ademas siempre hay que tener en cuenta los costos, las

circunstancias, el hecho de trabajar siempre con el “justo a tiempo”.
E: ;Quién fija las reglas y procedimientos?

SG: y... ya hay reglamentos internos escritos, pero generalmente eso se baja a través de las

personas que saben lo que se tiene que hacer y como.
E: ;Como se actua frente a los conflictos?

SG: ese es un gran problema porque es muy dificil poner los limites, aca estd todo muy
personalizado, te llaman por tu nombre o sobrenombre, van a tu casa a cualquier hora a
pedirte o reclamarte cosas. El hecho de ser un pueblo tan chico hace que todo el mundo
sepa que haces que no haces, que te compras, como vivis y aca en la fabrica no se respeta el
orden, es cualquier cosa. Pero yo trato de que los encargados hagan cumplir las reglas y yo

les hago cumplir las reglas a los encargados.
E: ;Existen sistemas de premios y castigos?

SG: y si, si alguien no cumple con una regla se se sanciona, generalmente se lo suspende
segun el problema que hubo y en el peor de los casos se lo desvincula. Por supuesto, como
aqui se paga por hora, al ser suspendido se le descuentan las horas que no trabajo. También
se paga presentismo. Y después, lo que se dan son incentivos a la produccién y a la calidad.
Eso se hace a través de un monitoreo por mail. Estos incentivos los reciben solamente los

encargados.
E: ;Existen sistemas de evaluacion de desemperio?

SG: No, no existe. No hay un método sistematizado para saber como van las cosas. Yo creo

que deberian hacerse, esa es una de las cosas...

E: ;Qué importancia tiene para Ud. El contexto o entorno sociocultural en el que esta

inserta su empresa?

SG: y depende...
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E: ;Depende de qué?

SG si lo veo por la zona es bueno porque aca se trabaja principalmente con el campo, o sea
que como es una fabrica de agropartes y trabajamos para megaempresas del agro que estan

en esta zona es bueno. Si lo ves desde los operarios es terrible, terrible...
E: ;Me puede explicar porque?

SG: viste como es, acd se creen que porque te conocen no tenés derecho a nada, es un
pueblo chico, acé los empleados te piden aumento porque sos XXX y como te compraste un
auto se creen que vos les tenés que pagar mas, o van a tu casa a cualquier hora. El otro dia a
un empleado tuve que pagarle la tarjeta porque se sacé una y como no la pago le
embargaban el sueldo y si no le pagaba no tenia para comer entonces tenés que meterte en

la vida privada y muchas veces te ponen en un compromiso.
E: ;Cudles fueron los cambios mds importantes que sufrio la organizacion?

SG: Sin dudas el cambio de la convertibilidad, esto tuvo un impacto que benefici6 al agro y
entonces hizo crecer la demanda de productos como nunca hemos tenido. Las dos empresas
crecieron debido a eso, la fundicion y esta. Pero la idea es llegar al 50% de produccion

propia y el otro 50% tercerizados. Porque asi somos como “el papel higiénico del grupo”.
E: ;Desde su vision, cudles son las principales fortalezas que tiene su empresa?

SG: sin dudas la tecnologia, una buena estructura edilicia y la calidad de los productos.
E: ;En cuanto a las debilidades?

SG: El programa de certificacion de normas de calidad, es algo que se necesita y que le
daria un valor agregado a nuestra produccién y que todavia no se logré. También la
inestabilidad del personal que no te permite planificar a largo plazo, es un problema porque
no se consigue mano de obra especializada y nosotros traemos chicos jovenes de la calle y

la formamos acd y después se van.
E: ;Qué percibe como amenazas para la organizacion?

SG: yo creo que esto de la MOE, no conseguir gente formada, profesional para optimizar la

calidad de los productos que hacemos y encontrar cierta estabilidad en el personal.
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E: ;En cuanto a las oportunidades?

SG: la posibilidad de exportar, hoy en dia hay un mercado abierto hacia fuera que da un
alto valor agregado. Ademas, lo que te decia antes, el problema de la MOE es un problema
mundial con lo cual existe una igualdad de condiciones en las debilidades si se puede decir,
hay una alta demanda y busqueda de piezas elaboradas y nichos de mercados relativamente
chico que las ofrece. Si nosotros sabemos aprovechar esto podria ser altamente beneficioso.
Pero también, el problema de la exportacion incluye convencer al cliente de que somos

confiables que es el gran problema de los argentinos, no nos cree nadie.
E: ;En su caso particular, cuales son sus principales tareas?
SG: Dirigir la empresa, plantear objetivos, y bueno... llevar adelante todo esto...

E: ;Cuales son las capacidades y habilidades que Ud. piensa que tiene para poder

asumir satisfactoriamente su Posicion?

SG: creo tener un fuerte conocimiento del rubro, capacidad para resolver problemas de la
produccion y muchos conocimientos metalurgicos. Lo que si se que tengo son grandes
dificultades en la Administracion y el manejo del personal. Se que tengo un caracter muy
fuerte ya vas a ver cuando te juntes con los operarios pero que querés que te diga, yo me
mato buscando personas capaces y no te duran. En A. hicieron un cambio muy grande con
el personal pero yo creo que se les fue la mano, por ejemplo ahora pusieron como un living
entonces los empleados cuando descansan se van y se echan ahi y te pasas para el otro lado,
yo creo que hay que hacer cambios, pero no es de un dia para el otro, eso lleva su tiempo y

tiene que ser algo muy pensado porque si vos les das muchas alas nadie te tiene respeto.

E: Creo que es suficiente, le quiero agradecer su disposicion para esta entrevista.

Muchisimas gracias.
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Los Supervisores

E: En primer lugar, ;qué significado le encuentran a su tarea dentro de esta

organizacion?
C: mucha responsabilidad.

E: ;Tienen prefijado y clarificado los objetivos del puesto que tienen que desempeiiar

cada uno? ;Saben lo que tienen que hacer?
Todos: No

E: ;y como es eso, me pueden contar?

O: se tienen que definir, todavia no esta definido.
E: ;Y de qué depende que se definan?

O: del patron, de la empresa.

J: la empresa es la que tiene que decir hasta donde llega esta persona, hasta donde esa,

cuales son las funciones...
L: si se puede planificar o no...
O: saber que es lo que el quiere y después darle un curso a eso.

L: y si servimos para lo que ¢l quiere, si dentro del organigrama de la empresa nosotros le
servimos o no, o a lo mejor una vez que la empresa se organice nosotros no le servimos, les

hace falta otra gente, o si le servimos al grupo.

O: a mi modo de pensar estan los roles cambiados, mezclados, no podemos definir una

postura, que es muy importante para una personalidad de la que uno esta ejerciendo.
E: ;Y como es trabajar en estas condiciones?
O: no pasa nada, simplemente que uno tiene que venir a trabajar todos los dias.

L: es por inercia venir todos los dias.

105



MOVILIZACIONES SUBJETIVAS Y CULTURA ORGANIZACIONAL

J: lo que pasa es que no hay buena predisposicion, no, no es predisposicion...
L: no es predisposicion.

J: no hay buen estado de animo.

Todos: exacto, exacto.

J: no sabes con qué te vas a encontrar, que problemas encontras vos, que problemas ven

ellos,..
L: el cima no es propicio para una organizacion.

J: pero no pasa por nosotros cuatro, dentro de todo, a pesar de los problemas de trabajo que

hay nos llevamos bastante bien.

Todos: jno, si! Entre nosotros si... No pasa por los cuatro.

J: yo lo veo asi, por ahi nos enfrentamos mas nosotros dos (O y J) pero...
O: si, pero por diferencias técnicas.

J: si, pero puede que las hayamos acomodado porque yo hago, encontré que sigo haciendo

lo que creo o necesito hacer que a lo mejor €l no se siente comodo, no sé...
O: No, o porque todos hemos cedido espacios, a lo mejor.
J: si, también.

O: hemos cedido los espacios que estdbamos acostumbrados a manejar para armonizar,

porque si no, no se puede estar.

E: ;Y que valor le asignan al trabajo que realizan?

O: Mucho, porque tenemos que ponerle ganas a lo que hacemos.
Todos: y si...

O: porque sin ganas no podemos resolver los problemas, no tenemos voluntad y hay que
sacar de donde no la tenemos para poder seguir todos los dias. En el caso mio me gusta

justificar ese salario.
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J: yo hace 23 afios que estoy en esta fabrica, con distintos patrones, entonces este edificio y
todo lo que pasa aca dentro es mio, lo vivo como mio y lo sufro y le pongo todo lo que
tengo. Hasta tuve problemas grandes con mi familia por culpa del trabajo. Entonces estas
faltas de definiciones y estas cosas te ponen mal, porque decis, estamos poniendo todo y no

les alcanza a los demas, es un malestar que sentimos.

O: y estas a la deriva, y no es suficiente...

J: y te encontras con que te dicen que nada sale bien, nada sirve, que nadie sirve.

O: eso es lo peor de todo, porque no sabés hasta que nivel uno puede rendir.

C: nadie sabe cual es el limite ac4, el limite de produccion, no se sabe que es el limite.

J: el limite es el tuyo, lo tenés, vos ponés todo aca, el tema es que no alcanza, no llega a

Servir.

L: nunca sirve lo que haces, ;por qué?

E: ;Y porqué creen que pasa esto, que se les ocurre?

J: porque hay una cabeza muy loca

L: y ahi, su falla la cabeza, fallan todas las otras ramas.

O: no se si es la cabeza, yo creo que es falta de razonamiento y asesoramiento, que...
J: si1, la cabeza

O: lo inexplicable es que cuando querés consultar, se quejan porque dice: jTodo lo tengo
que resolver yo, para que los tengo a Uds.! Y cuando uno hace algo te dice: ;Como no me

lo comunicaron!
J: no sabés que tenés que hacer
O: No tenemos definicion ni espacios de autoridad para definir las cosas.

C: no sabés que hacer.

E: ;Tienen modos propios de realizar su tarea?
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O: si, cada uno de nosotros sabemos nuestra funcion independientemente de que esté o no

esté definido. En esto no hay chances.

J: Por eso, entre nosotros creo que no hay grandes problemas.

C: no hay

O: o si hay algtn problema, lo tratamos de solucionar, no crear mas problemas todavia.

J: acd nunca pas6 de una discusion de trabajo, nada mas, bah, yo lo veo asi. Yo muchas
veces los consulto, y ellos a mi, lo que pasa es que por ahi, yo pongo mas la cabeza, ellos

no es que no lo hacen porque no quieren sino porque lo hago mas yo.
E: ;Y se debe a una cuestion de iniciativa?

J: no, porque tenemos mas libertad para hacerlo.

E: ;En que sentido libertad?

J: en decidir que hacer y que no sin consultar

L: pero la libertad estd muy cortada.

J: si, es una libertad muy limitada. Sabes que tenes que hacer algo, y ahi te ponés a pensar,
si aviso 0 no aviso, si lo hago se enoja si no lo hago también se enoja. ;Cual es lo real?

(Qué tenés que hacer?
E: ;Y que hacen?
O: lo que podemos.

J: hay otras cosas que las hacemos independientemente de lo que piensen o digan, porque
hay algunas cosas que se pueden hacer asi, otras no pero otras si. El problema no es con la
tarea o el trabajo de produccion, sabemos perfectamente que hacer y como hacerlo mas alla
de que a veces te cambian las fechas de entrega pero si no, sabemos muy bien qué y como
hacer las cosas. Cada uno es muy bueno en su funcion, ese no es el problema. El problema
es que alguien nos ordene, o nos deje ordenar y eso no sucede. A lo mejor pasa por

semanas, una semana esta todo bien...

L: si es asi.
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C: asi es.

L: es una falta de confianza hacia el personal de supervision.
J: No confia en nadie y a veces confia en todos.

Todos: exactamente.

O: o depende de como lo agarras en el dia.

J: faltaria mejorar la comunicacion.

O: pero es porque estd acostumbrado asi, no lo hacen intencionalmente, estd criado de esta

forma, tiene esa cultura.

L: yo creo que es falta de asesoramiento para ser un empresario.

J: no tiene cultura empresarial.

O: hoy en dia las empresas argentinas crecen de otra forma, no de esta.

E: ;Sienten que es posible cambiar algo relacionado a la tarea que realizan?

J: creo que tiene que ver con la capacidad de superacion, nosotros sabemos hacer, estamos

seguros y ponemos ganas. No hay que dejar caer los brazos, hay que ser emprendedor.

E: Las normas que establece la organizacion son posibles de respetar de acuerdo al

proceso de trabajo que se realiza?
O: si, hay algunas que si.

J: lo que pasa es que nosotros tenemos que hacer cumplir las normas, pero cuando no hay
definiciones claras se hace muy dificil. El problema es que yo hace 23 afios que estoy aca 'y

yo ya sé cuales son las cosas que hay que cumplir.
E: ;que sucede cuando no se respetan las normas?
L: se arma el lio.

J: lo que pasa es que no hay didlogo y nada sirve si uno es extremista. Aca ni me dan ni me
quitan nada, esto es mio, nadie me va a echar. Pero el 60 o 70 por ciento estd pensando en

irse. Nos cuesta hacer que se queden. Y el problema no es siempre el econémico, se van
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porque estan mal acd, se sienten mal. Yo he pasado épocas econdémicas indeseables pero

ahora el problema es el clima.
E: ;Los procedimientos que establece la organizacion se ajustan a la tarea real?

J: los que tienen que ver con el trabajo de la produccion si. Hay una sola manera de hacer

las cosas y eso esté claro.

O: si, nosotros hacemos piezas para maquinas agricolas y tenemos todas las pautas de las

medidas, ademdas hacemos series y todas tienen que salir igual.
E: ;Tienen reuniones de trabajo?

J: no, formalmente no tenemos. Si podemos decir que nos juntamos para saber si hay algun
pedido de las empresas o por cosas puntuales pero no hay una planificacion a seguir. Se

plantean objetivos a partir de las necesidades de produccion que haya.

E: ;Existen espacios para ser escuchados por sugerencias o problemas puntuales?
L: no, espacios no.

O: yo puedo ir a pedir algo si necesito, el temas es como estamos ese dia.

J: si, a veces podemos hablar pero eso no quiere decir que encontremos soluciones. Yo la
sigo peleando, soy joven y tengo hijos. Acd hago lo que me enseid mi viejo. Ademas, las

empresas cada dia te dan menos. No se valora a la gente por lo que hace.

L: También tiene mucho que ver el problemas de los altibajos del pais, la falta de
capacitacion y que no hay mano de obra especializada, por ejemplo, no hay soldadores, es

tremendo eso.

J: hay mucha desconfianza, todo estd muy centralizado y se vive pensando que uno le

miente o le quiere hacer una macana...
E: Durante los momentos de distension o descanso, ;de qué hablan con frecuencia?

J: No existen momentos de distension, no tenemos nada. Podemos intercambiar alguna

cuestion referida al trabajo pero no tenemos espacios ni para eso.

E: ;Qué opinan de la cooperacion que existe en la empresa?
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J: Entre nosotros hay cooperacion, si no, no se podria lograr nada, todos necesitamos de
todos.

E: Bueno, les quiero agradecer su disposicion para esta entrevista y la apertura que

tuvieron con la informacion brindada. Muchisimas gracias.
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LOS OPERARIOS

SECCION SOLDADURA
E: ;Qué significado le encuentran a su trabajo dentro de esta empresa, porqué y para
qué trabajan?
M: Para poder vivir, para mantener a la familia, otra cosa...
D: si, para eso...
R: si fuera por mi no trabajaria... (risas)
E: ;Les gusta lo que hacen?
D:si
M: Si, es un lindo oficio para uno mismo.

E: ;Saben Uds., tienen conocimiento acerca de la importancia del producto que

fabrican, hacia donde va y para qué sirve?

Todos: si...

E: ;Tienen definido con claridad los objetivos del puesto?
J: en el caso mio, si.

C: Cuando uno viene a pedir trabajo ya se anota como soldador, tornero u otra cosa y

después ellos te van diciendo cosas varias, que se yo...

E: A su tarea, pueden realizarla seguin sus propios modos?

D: Nosotros obedecemos a lo que nos dicen que tenemos que hacer, ni mas nio menos.

C: pero nadie nos apura para hacerlas, las hacemos... cada uno tiene su ritmo para trabajar.
E: (Es decir que no tienen plazos de tiempos?

Todos: no

C: Depende de si hay mucho trabajo, si las necesitan rapido si, si no, no.

M: Saben el tiempo de cada pieza pero no hay tanta presion.
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C: En un dia no te van a presionar, por ejemplo en una hora hacé tanto. Todas las piezas

tienen un costo...

E: ;Cuando trabajan en su mdquina, en su tarea, estin comodos, cuantas con las

herramientas que necesitan?
C: Si
R: Si

D: Si nosotros no contamos con las herramientas esta otro al lado tuyo que las tiene, en ese

sentido estamos cubiertos. En los problemas de uno u otro nos ayudamos.
E: ;porque decidieron trabajar aca?

C: porque habia poco trabajo y aca necesitaban gente.

E: Y los capacitaron?

C: En mi caso si, me ensefiaron todo acd, como a la mayoria

J: Si, a mi también

M: Acé casi nadie sabia soldar con alambre... te ensefiaron todo aca.

E: ;Ante alguna dificultad, como la resuelven? ;Qué hacen cuando tienen un

problema?

C: Lo consultamos al encargado, y si no esta el encargado al segundo que es R.
M: Ese es el alcahuete... risas

E: ;Porqué?

J: Porque anda todo el dia atras del encargado

(Risas)

R: Nada que ver... me hacen poner colorado...

(Risas)

J: No en serio, como el tiene mas afios que nosotros aca. ..
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C: Es el que nos ensefia todo

E: ;Les gusta, le hace sentir bien aprender nuevas cosas y poder ensefiar a quienes son

nuevo lo que Uds. saben hacer?

R: si, uno se siente bien cuando ensefia, l6gico
C: yo trato de mejorar dia a dia lo més que puedo
M: hoy no hiciste nada... (risas)

C: jque no voy a hacer nada!

(Risas)

E: Sienten que es necesario cambiar algo aqui?
C: Si hay un monton de cosas que se pueden cambiar para mejorar las cosas
J: Habria que cambiar al patron...

(Risas)

E: ;que cosas creen que deben cambiar?

M: Nosotros llegamos a la mafiana aca, entramos a trabajar, estamos lo mas bien
trabajando. Este pasa al lado tuyo y ni buen dia, siempre con cara de... cualquier cosa, si te
puede retar te va a retar y por boludeces. No te va a retar por... no se fija en nada, no te

respeta...
C: No te valora mucho como trabajadores, esa es una de las cosas que mas...
Todos: si

J: no se si cambiar pero si agregar, por ejemplo, nosotros los trabajadores tenemos un

trabajo insalubre.
E: Cuéntenme.
J: por el humo que larga ya sea el material, si estd sucio con grasa, con aceite.

M: los rayos
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J: aparte los rayos ultravioleta que despide la soldadura también provocan mal en el

organismo nuestro...
C: claro si no te cuidas...

J: yo por ejemplo, cuando trabajaba en la fabrica X, pasaban con un vasito de leche y si no
les gustaba la leche pura la cortaban con un poquito de café, otra cosa mas de esa unas
cuantas... Nosotros estamos en un lugar apartado de la localidad, en ese caso
corresponderia poner un transporte o hacer una ciclo via que estdbamos viéndola y todavia

no se movio nada.
Todos: nada

J: porque ya hubo un caso el ano pasado que un a un chico lo atropello una camioneta y lo

mato.
Todos: si

J: entonces no queremos que vuelva a pasar con otro compatfiero, eso as algo que la fabrica

tiene que decir, bueno aca hace falta esto y lo vamos a incorporar.
M: Tiene que ponerse las pilas

J: Claro a lo mejor les parece insignificante un vasito de leche pero es algo bueno, es

saludable.

Todos: claro

J: El problema es el trato al personal, no es bueno.

M: Pero con el encargado no es malo, es més nosotros preferimos hablar todo el dia con él
R: No, depende del lugar que se ponga cada uno

J: Ellos estan en la de ellos como empresarios y pasan mirando el trabajo y nada mas. Yo

sigo soldando y listo.
E: y como se sienten Uds. con todo esto?

C: Te desgana, no te dan...
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J: Claro el problema es que a las 6 y 30 de la mafiana, o a las siete hay una neblina terrible

y corremos un problema, todos, los que venimos en bici, grandes y chicos
M: O en motos, todos

J: Por eso queremos que hagan la ciclo via o que nos pongan un transporte que diga bueno,

en la plaza a las 6 y 30 sale el colectivo para la empresa.

D: Claro y los que quieren venir en colectivo que vayan a la plaza
R: Lo tuvimos un tiempo

J: Si total no hace falta que salgan a recorrer casa por casa

Todos: {No!

J: pero eso ya es un problema de ellos, por ejemplo en otras pares pagan un viatico.
Saliendo de la zona urbana pagan el viatico, acd no te lo pagan que no me molesta pero no

nos pusieron el colectivo.

C: Si hay muchas cosas que no pagan.

E: ;Y frente a estas situaciones como hacen para resistir y seguir viniendo?
J: como hacemos para resistir? Y pensamos en la sefiora, en la familia

R: En las deudas

J: Sino venimos un dia después estamos suspendidos entones, por perder una hora o un dia
después perdemos tres o cuatro, entonces no tenemos que vivir asi, tenemos que vivir

positivamente.
R: Si no te enfermas, llegas a un punto que te enfermas.
E: ;que efectos les produce eso?

R: estas odioso, estds mal, llegas a casa y también estas odioso con la familia por mas que

quieras cambiar las cosas...
E: ante este tipo de malestar quie uds. sienten, que cosas hacen para modificarlo?

J: tratar de bajar la careta y seguir soldando
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C: no hay nada que hacer, tenes que seguir viniendo todos los dias.

J: acd no pasa como en otras empresas o estds en la oficina y viene el jefe y de dice che, que
te pasa? Y decis, buenos me pasa esto o esto y te dicen bueno, che fijate, busca la solucion.
Tener una charla de 5 minutos que no va a hacer ni més produccion ni menos pero muchas
veces, el desahogarse con un compafiero o un amigo quiere decir mucho. En algunos lados

lo hacen pero aca no.

R: pero con el encargado si podés hablar

J: si ya se que si.

M: nosotros sabemos todo, lo que paso con tu sefiora, todo...

(Risas)

C: El problema es con el patron, con el encargado si podemos hablar.

R: Si, nosotros con el encargado podemos contarle lo que quiera. El sabe cuando estoy mal,

cuando me pasa algo, todo. Hoy vos estabas mal y ¢l fue y te preguntd... y bueno...

M: Igual entre nosotros hay mucho compafierismo que en otras partes no se da. Nosotros
tiramos parejo todos para un lado por mas que algunos tengan un sueldo mas alto que el

otro o mayores oportunidades mas que los otros pero igual, nadie compite nada con nadie.
D: Hay mucho compaiierismo.

E: ;Tienen espacios para plantear estas cosas que piensan?

M: No hay nada, no hay espacios, ni comprension.

J: Yo no le tengo que andar diciéndole al duefio de la empresa que estoy en un trabajo
insalubre, dame un vasito de leche, no le tengo que andar diciéndole que ponga un
transporte o busque un método para que uno venga con seguridad al trabajo, eso yo no se lo
tengo que decir que soy el empleado. El ya que tiene una empresa tiene que saberlo y es

obligacion hacer lo que se cumpla.
E: ;Existen reglas y normas establecidas con claridad en la empresa.

Todos: si
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E: ;Y se cumplen esas normas y reglas?

J: No, por ejemplo en el asunto del transporte, si uno no tiene uno que lo traiga te tienen
que pagar un viatico, creo que son algo de 32 pesos. A mi no me convienen los 32 pesos, el
dia de mafiana viene un auto y me pasa por arriba y que hago con la plata, en cambio en un
transporte yo vengo tranquilo. O sea lo que yo valgo o lo que cualquier compatfiero vale no

son 32 pesos.
R: Afios atrés pagaban la leche
D: Si igual que el viatico también solo que los fueron sacando.

C: Lo que pasa es que si nosotros en este momento llegamos a ir con estos requisitos no

echan
J: Sinos echan
R: No se puede hablar

J: Te dice si te gusta bien y si no también, y es mas, yo se que ve va a morder de los nervios
si se le vamos dos o tres pero no te va a decir quédense porque me hacen falta. Es orgulloso
porque se va a morir de los nervios pero no te va a decir quédense. A lo mejor prefiere
tomar dos mas y que reniegue el encargado en hacer soldadores que les va a llevar tiempo y

no retenerte. No se va a tirar al piso por vos.
R: Nosotros somos todos mediocres.
C: Aca entras, si te gusta bien y si no te vas

C: El afio pasado que habia un montén de trabajo pedi aumento y nos hizo esperar hasta

este aflo que ahora que no hay nada si le pedimos nos saca a patadas en el culo.

J: Esta tarde tengo una reunion con para hablar de esto, no se algunos quiere venir
M: Yo

D: Yo también

E: Como se sienten ante esto?
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J: Impotentes

M: Te la tenés que comer

J: Hace 20 dias atras pagamos el kilo de carne a 7 pesos y ahoraestaa 9,70y ...
R: Y va a seguir aumentando

M: Si

J: Esta aumentando toda la canasta de la vida y si en el trabajo no te aumenta te alcanza

cada vez menos. Esa es la impotencia que sentis.

E: en cuanto a la tarea en si, alguna vez les paso de encontrar que no sabian como

realizarla?

J: lo que pasa es que siempre estamos trabajamos sobre la misma pieza y si hay algin

problemita en algo enseguida recurrimos al encargado.
E: ;existe la posibilidad de hacer las cosas de una manera diferente?

J: no que se yo, podés ponerte en una posicion diferente pero la pieza tiene que salir

siempre igual

R: porque trabajamos para dos firmas, S y A y casi siempre, todos lo afos las piezas son las

mismas y salen en serie. Por ejemplo de 10.000 paralelos, asi.

M: Por ejemplo tenemos que hacer una rueda y tenemos que hacer 10.000 y se hacen todas

iguales.

J: Ademads hace afios que venimos haciendo lo mismo y uno ya sabe que es lo que tienen

que hacer.

E: ;y existe la posibilidad de hacer cosas nuevas o aprender otras cosas?
M: Por ahi seria bueno poder rotar mas el trabajo es lindo.

C: Claro cambiar.

M: Porque uno esta siempre con lo mismo y por ahi te cansas solo haciendo lo que haces. A

lo mejor tenes muy buena produccion pero ten cansas.
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C: Llega un momento que en vez de hacer 30 piezas en un dia hacés 20 porque ya estas

cansado.

J: Pero también si rotamos, al que cambia le insume a la produccion dos dias o tres dias

para aprender lo que est4 haciendo él, por ejemplo punteando.

R: Cada uno tiene su puesto, su lugar y ya sabe lo que tiene que hacer y listo
M: Si pero por ejemplo yo estoy punteando y puedo ir a soldar.

C: Claro pero vos ya pasaste por todos esos puestos

M: Si ya pase por todas las cosas por todo

D: Te vamos a mandar a pintura.

(Risas)

E: ;Y tienen expectativas de crecer aca adentro?

J: 'Y es medio dificil, porque somos una reducida cantidad de empleados y hay dos o tres

encargados.

C: Ademas eso lleva tiempo porque nosotros por ejemplo somos nuevos, hay otros que

tiene mas anos.

J: yo tengo 30 afios acéa dentro

C: Ves, toda la vida tiene aca adentro.

J: Pero todo depende de la capacidad personal

C: Yo quiero terminar la secundaria y ponerme a estudiar.
J: Si pero porque a lo mejor tenes mas capacidad que otros

M: Por ejemplo yo trabajaba en las maquinas cocechadoras, y yo ganaba pero... en el afno
trabajaba 4 o 5 meses pero en el otro tiempo no hacia nada en vez yo acé laburo de lunes a
viernes yo laburaba sabado domingo g} feriado, aca estas a las 12 en tu casa, con tu familia.
Yo con las maquinas estaba en el sur 30 o 40 dias sin mi familia, sin la madre, en vez aca

yo estoy comodo.
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C: Dentro e todo estamos bien porque hacemos nuestro trabajo, nadie nos molesta porque
trabajamos al ritmo que queremos y la manejamos nosotros. Nadie nos obliga a hacer nada
ni nos apura o sea, cumplimos y nos vamos a casa y hasta el otro dia no tenemos otro
problema. Por ahi, trabajando en otro lado o siendo duefio de algo o teniendo algo propio

muchas mas responsabilidades, muchos mas problemas...
E: ;Tienen reuniones de trabajo?

C: No, nunca

R: No muy poco

E: ;Las ordenes bajan a través de los supervisores?

R: Si, siempre

E: ;Les gustaria tener reuniones de trabajo?

J: Asi como estamos todos juntos ahora pero con el duefio ;Y vos que sos psicologa no le

darias unas sesiones a ¢1?

Risas

E: por ahora el objetivo es terminar la tesis y recibirme...
Risas

J: Ablandalo un poco

Risas

E: Siempre un trabajo de tesis tiene una justificacion, siempre se hace para algo, ojala

que las conclusiones puedan servir para aportar a la empresa.

J: seria bueno para vos que una vez que termines la tesis vayas y le preguntes al duefio,

,que piensa el de todo esto?
E: En este trabajo todos participan, pero todavia falta para arribar a conclusiones.
C: Recién empieza la chica, risas

E: ;volviendo a la entrevista, tienen momentos de distension, de descanso?
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C:no, el horarioesde 7a 12 y de 14 a 18.

J: cuando se descansa es cuando hacemos horario de corrido. Entonces cada 4 horas se para

20 minutos.
M: Media hora.
E: ;y dentro de la empresa que temas charlan con frecuencia?

J: nada, porque por ejemplo si uno va a tomar agua el otro tiene que esperar para ir, no se

pueden juntar dos personas.
C: Claro, lo que pasa es que te pagan la hora y...
R: Ademas a ninglin encargado le gusta ver dos o mas charlando

J: Pero lo que yo veo del encargado, por ejemplo si te ve hablando dos o tres minutos no es

molesto, mas vale no te vas a andar cebando y pararte a charlar 15 minutos.

C: Charlamos boludeces antes de entrar a trabajar o cuando nos vamos, siempre venimos 10

o 15 minutos antes de entrar.
E: ;Qué piensan de la cooperacion que existe aqui?
J: Es buena, entre nosotros

C: A nosotros nos ayuda mucho, por ejemplo nosotros que somos nuevos necesitamos que

venga alguien con mas experiencia y que nos explique.

E: ;Para finalizar, hay algo que quieren expresar con relacion a todo lo que estuvieron

hablando hoy, algun sentimiento que quieran comunicar?

L: en el caso mio, es seguir en la empresa. Yo con la antigiiedad mia, con la edad que tengo
no tengo otra oportunidad. Lo que estoy haciendo a mi me gusta. La tnica diferencia que

tenemos es por los pagos pero bueno...
R: Si, todos iguales creo

J: Si... uno se levanta a las 6 de la mafana, se vaalas 7 y...
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C: Es una responsabilidad que tienen que cumplir, vos tomaste la responsabilidad de venir a

trabajar aca y por mas que no te guste si ya la tomaste tenes que venir igual.
J: Si, que no se corte el trabajo. Es la base para que nosotros podamos estar bien también.

M: porque hasta hace unos dias cortdbamos poco clavo aca adentro... nos decia que no iba

a haber trabajo, que no se que... y nosotros viste nos bajonea todas esas cosas...
C: mas para los que tienen familia
R: ese es el tema.

M: la base es el sueldo, vos teniendo buen sueldo se terminarian los problemas. Mira hoy,

somos veintipico y no cobramos, a mi se me vencia una cuota de la mutual y mi sefiora:

Che!
J: Claro, vienen todos los problemas por el asunto de la plata.
M: Claro, eso me jode mucho.

J: 'Y yo no puedo venir y decirle al duefio: eh, che mird, pagame los 10 pesos de interés que
me cobraron, me va a pegar un patadon... Es una falta de ética y companerismo entre el
patrén y el empleado. Porque nosotros al dia lo cumplimos, venimos y trabajamos., el

tendria que cumplir la responsabilidad de pagarnos.

M: eso es lo que vemos mal, nosotros le cumplimos. El tiene que entender que quiera o no

el tiene que cumplir, de algiin modo tiene que sacar algo.

J: Y sino, hacer la posibilidad de decir, bueno, esta semana no pagamos pero /quieren 100
pesos de adelanto? Eso nos saca del pozo. Yo tuve problemas porque tuve que ir a pedir
fiado para comprar carne y pan para comer esta semana, entonces es una falta de respeto

total hacia el empleado pero ;quien le va a decir algo?
M: es que es como te digo yo, si te gusta bien y si no te vas.
R: Mira si esta escuchando

J: 'Y a lo mejor le toca la conciencia y hace algo
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M: Claro pero son pequefias cosas que tiene que ver no es algo, esto lo podria haber hecho,
no te puede decir que no tiene para pagar...porque mira el auto que se compro, cuanto vale

este auto

J: es como un capricho... y no va a cambiar nunca, siempre va a seguir siendo asi porque el

fue criado asi...

R: el sabe todas las cosas que pasan. El que vien a buscar trabajo aca ya saben que el patron
es X y saben como es. Hay poca gente que viene a buscar trabajo aca y las que vienen es

porque ya estan desesperadas.
E: ; Ud. sienten que poner mucho esfuerzo?
Todos: No

J: No, no es un trabajo como en cualquier otro lado solo son pequeiias cosas que no se

cumplen, pequefias cosas que hacen a grandes problemas.
R: Si, son problemas como en todos lados

J: Aca yo por ejemplo estuve tres meses sin trabajar porque digo: pucha, me daba lastima
venir a trabajar a mi, no por el trabajo sino porque pienso: en una de esas alguno necesita el
trabajo y yo soy jubilado y si uno necesita el trabajo digo, que voy a ir yo a quitarle el
empleo. Tres meses pidiendo soldadores por radio, soldadores, soldadores y nadie. Yo voy

me anoto y me llamaron.
C: yo prefiero hacer changas antes de venir aca
R: No te imaginas la cantidad de gente que paso por aca.

C: se fueron diecisiete el afio pasado en medio de junio, julio hasta no se, y este afio ya se

fueron tres.
E: ;Y porque se fueron?
C: Porque tenemos un sueldo muy bajo.

M: nosotros si tuviéramos un sueldo mas alto, nosotros estamos cobrando la hora 2,75 y no

estamos cobrando nada por el trabajo que hacemos.

124



MOVILIZACIONES SUBJETIVAS Y CULTURA ORGANIZACIONAL

R: Vos te vas a Monte Buey por un laburo casi igual, entras por 2,50 con expectativas de

aumentarle a 4,50.
M: Acé ganas 2, 75 con expectativas de 2,40.
C: no valora a los soldadores, no es facil encontrar

M: Antes de entrar a laburar acd yo mande el CV a dos lugares y me tienen en cuanta y me
han llamado pero yo ya estaba ac4 y no van a encontrar en otros lados porque es una tarea

muy dificil se cansan, que se yo, uno no podia hacerla mas por la salud, que se yo.

D: Es muy jodido soldar con 40 grados de calor y el canal de la soldadura esta a 50 o 60

grados

E: ;Y que hacen?

M: Transpiramos.

J: la aguantamos

M: Si mira como estoy de flaco yo
Risas

C: En el verano es la muerte aca adentro
R: Eso es cierto, es la muerte

C: Es la muerte, no ves la hora que se hagan las 6 para irte a tu casa, llegas te bafias y te

acostas porque.
M: Si, ponele de los que estamos acé 4 se le van ahora a quien va a poner

R: No pero no le afecta nada en realidad, si el afio pasado la camada que se fue, 20 centavos

le pedia que le aumentaran la hora y nada
D: Aca si te gusta bien si no te vas.

M: Si cuando se le fueron estdbamos nosotros que teniamos que puntear, soldar, pintar,

armar.

E: ;Han sufrido algun efecto fisico, alguna enfermedad por el trabajo que realizan?
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R: Si, yo si

C: No gracias a Dios y a la Virgen hasta ahora

J: Por ahi cuando haces una mala fuerza, de vez en cuando

C: Si, o el dolor de cogote porque estas con la cabeza para abajo con la careta
M: Yo cuando vine...

R: A el le afecto el humo en el cerebro.

Risas

M: No, yo fui una vez al médico que el humo de la soldadura me hizo mal, tuve problemas
y no puedo seguir soldando. Pero si le digo que me cambie a oto lugar, el patron nuestro te

dice que te vayas.

C: Acé en la fabrica la mayor parte es de soldadura y torneria, es lo mas importante, no
podes salir de soldar e irte a agujerear... y preferis barrer la fabrica todo el dia antes de

soldar todo el dia

R: Y eso es lo que no entiende loco, en verano hace un calaron aca dentro y por lo que

estamos ganando. Si te dan al menos 4 pesos decir bueno, te moris de calor pero ganas
C: vale la pena
M: Laburas pero ganas, con sacrificio

J: Pero tampoco podemos salirnos del importe que da el gobierno que hay que pagar,

porque los 3 pesos y algo es lo que dice la ley

R: 3,21

D: 3,50 lo maximo

C: ;o demas va en negro?

J: Claro pero no se puede pasar de lo que dice el gobierno

C: que aumente 30 centavos entonces.
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M: Como sea como sea pero que te lo “dea”.

C: Yo soy soltero pero hay gente que tiene familia y a fin de mes no llega a los 500 pesos, y

eso es lo que no entiende ¢l que no se puede vivir con 500 pesos
J: Bueno pero tampoco se puede poner en “manosanta” y mantener a todas las familias

C: No ya se pero que te de algo que valga la pena, que valore lo que vos hacer, estas

laburando como un perro

M: Un ejemplo vos cuando te pones a soldar cuantos paralelos haces por dia
C: Hoy?

M: no, hoy hiciste dos

Risas

C:y... 2728

M: Bueno, pone 30 paralelos. Son 97 pesos por paralelos. Y a tres por una son 2.700 pesos

en el dia

C: Y es una de las piezas mas baratas

J: Si pero hay que ver el costo de los materiales, la luz,

R: Siigual el tiene que reconocer que le gana a las cosas, vos te pensas que no le deja
D: Nos podria pagar mucho mas, mucho mas

C: “No si se calcula™...

J: yo creo que no se debe ir de los parametros que se van para todo el pais

C: si te lo quiere dar en negro te lo da en negro

R: si lo tiene y te lo quiere dar que te valore

J: yo creo que si te tiene que reconocer el trabajo de cada uno nos tiene que pagar 6 o 7

pesos
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E: En el caso de que el reconocimiento no pueda ser enconomico por diferentes razones,

Uds, piensan que existen otros tipos de reconocimiento que deberian merecen?
C: Si. Por produccion
J: Por ejemplo el presentismo, la produccion que uno hace

E: Pensemos otro tipo de reconocimiento que no sea dinero, por ejemplo en las

condiciones laborales.
J: También, por ejemplo los extractores de humo que pusieron...
Risas

J: Ahora yo digo, es una falta de inteligencia del duefio porque compraron 4 extractores y
los pusieron en la pared alld que no sirven para nada, no cumple la funcién porque en vez
de sacar el humo por la ubicacidon en donde esta es peor lo desparrama mas adentro de la

fabrica.
Todos: risas

J: para hacer ese gasto de esos, mas vale que hubiera gastado un poquito mas o no pero nos

hubiera dado el beneficio a nosotros

R: Si, seguro

C: nos diera un extractor que lo pones arriba de la mesa y te chupa todo el humo.
J: en “M”, arriba de cada soldadura habia una campana, por ejemplo.

M: nos dieron un curso de soldadura donde enr}traban todo el sistema de extractores, como

eran y todo y nada...
D: No si, hay muchas cosas que no andan...

J: faltan, falta mucho Yo creo que el tiene que tener conocimiento de esto porque no creo

que haya nacido en esta fabrica y no haya conocido otra.
R: es asi

D: es rofioso...
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M: Yo el otro dia estuve enfermo 7 dias, vine a trabajar y tenia que cobra y me queria

descontar tres dias

C: y esta bien si te fuiste al baile el dia antes, decias que estabas enfermos y estabas

moviendo las cachas
Risas

M: y me queria descontar tres dias y yo no tenia la culpa si el médico me los dio. Por

ejemplo, vos te golpeas, tenes seguro cuando queres ir a pedir el seguro te dice: No, y no te
lo da

R: pero depende quien va, si va alguien que tiene mas antigiiedad no tienen drama, yo voy

entro, le pido el coso y listo

E: ;Y porque pasa esto?

R: por la antigliedad

D: yo cuando me quemé a mi me lo dieron al seguro, no me hicieron problemas
M: segun quien es, segiin como este

J: también hay que ver, porque vos vas y decis me voy porque me duele la cabeza, qué sabe

¢l que te duele la cabeza? Yo cuando me golpee la rodilla no me hicieron ningun problema.

C: a mi me hicieron esperar un rato y después me dieron el papel del seguroi y listo, chau,

vaya
M: yo cuando me golpee la cintura ni pase a pedirselo.
R: eso pasa por responsabilidad tuya

M: cuando llame por teléfono me dijo porque no me pediste el seguro, que le voy a pedir si
nos reventas para que no te pidamos nada. Me pago las cosas de los medicamentos yo y

listo.

C: pero no es asi, si vos pagas un seguro tenés que pedirlo, si no estas pagando algo al

pedo.
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M: y bueno pero anda a hacérselo entender.

C: decile, mira si no te lo va a pagar

M: encima tenés que ver a ese que esta del otro lado, no sirve para nada
Risas

C: tiene una cara de ojete

M: pasa al lado tuyo y...

R: esta formado en el caracter como el patron

C: si, se hace el bonito

M: cuando el patrén se va de vacaciones queda el, o le dice: “veni moveme la colay el vay

le mueve la cola”.
Risas

M: jy si es asi!

C: jque bravo que sos!

E: Bueno, creo que ya deben volver al trabajo, les quiero agradecer su disposicion para
esta entrevista y la apertura que tuvieron con la informacion brindada. Muchisimas

gracias.
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LOS OPERARIOS

SECCION MECANIZADO

E: ;Qué significado le encuentran a su trabajo dentro de esta empresa, porqué y para

qué trabajan?

JP: Para sobrevivir, en primer lugar, el trabajo dignifica, dicen. Que se yo, es parte de la
vida de cada uno, después, el trabajo que hagas, si te gusta o no. Yo hace muchos afios que
hago este trabajo y me gusta, me siento comodo como en mi casa, hay otros que hace

menos que estan.

P: yo también trabajo para sobrevivir. Por supuesto que a nadie le gusta lo que hace pero...

a nadie le gusta trabajar...

Risas

M: empecemos de nuevo.

JC: Para sobrevivir, por tu familia, por tus hijos, tenés tus compromisos

MM: y por el estudio, yo por ejemplo estoy trabajando aca por no tener estudios, pero estoy

terminando mis estudios para el dia de manana tener otra cosa.

P: a vos te gusta estudiar y si no podes, no te queda otra que trabajar. Por més que a vos te

guste el estudio o no.

MM: si pero en cualquier trabajo te piden el secundario completo.
JC: pero con trabajo como estos por ahi no, podes trabajar igual.
MM: no si

JP: nadie te va a pagar por estudiar en tu casa.

JC: no si pero podes tener un trabajo con mas confort, un trabajito de oficina donde no

sufris del frio no suftris del calor y normalmente haces la profesion que te gusta.
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JP: en el caso suyo que hace esta profesion por ahi si va a un trabajo de oficina no le gusta.

A veces por vocacion.

M: En el caso de un trabajo de oficina yo prefiero esto que estoy haciendo. A mi me, como

decirte, en una oficina no ando, me pone mal, me cansa.
L: a mi me cansa la oficina, esto

P: pero vos naciste cansado

Risas

E: Y como se sienten haciendo el trabajo que realiza, con respecto a la tarea, respecto los

objetivos del puesto?

JC: Si, la parte de mecanizado es donde se elabora todo tipo de piezas con maquinas de
control numérico y digamos es donde la pieza practicamente ya sale lista y todo el trabajo
mas fino de tipos de medidas, ya que requiere de uso de tornos de mayor precision que el
resto de las maquinas que hay. Serias eso en definitiva. Cada maquina que nosotros

manejamos tiene un costo muy elevado.
P: mantenimiento especial y muy caro

Se trabaja bien, muy comodos porque te explican todo, vos entras sin saber nada y te vas

con cosas que aprendiste.
M: después de pagar piso se trabaja comodo
E: ;de que se trataria pagar el piso?

M: y pagar el piso consiste un poco en ganarse el lugar que uno tiene, la confianza de los
demads y tambien lo que es aprender, es ir mejorando porque siempre la voluntad es buena

en en los primeros todos pero siempre la experiencia va dando...
JC: siempre tenes algo nuevo para aprender
M: claro, exactamente. Y ayuda a que uno este mas seguro en el trabajo, mas comodo.

JC: si uno esta mas seguro con lo que esta haciendo te da la confianza de que estas

haciendo las cosas bien
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MM: no tens que el encargado este siempre encima de ti diciendote, no se preocupa y

entonces trabajas mas comodo, no esta mas encima
L: trabajas mas suelto.

M: porque tampoco estas comodo por mas que hagas las osas bien y te estan mirando

porque piensan a lo mejor que podes tener algun error o cosas asi

E: y en sus tareas pueden tener sus modos propios de trabajr o se basan en procesos

preestablecidos? Pueden ser creativos o innovar hacer las cosas distintas?
P: y en eso tenes que ir a preguntar. Tenes que seguir los programas

JC: Claro es siempre lo mismo

L: es muy estructurado

M: En cuanto a eso, la libertad es, la forma es muy personal la forma de trabajar y
manejarse los tiempos de uno, en ucanto a lo que es el trabajo es muy estructurado, en serie

tal vez un mes haciendo siempe lo mismo siguiendo tolo lo planeado
P: Las mismas medidas, los mismos botones

JC: A veces cuando son piezas grandes, como dicen ellos, a veces se trona medio mon6tono

y hasta cansador.
E: ;Y que les sucede frente a estas situaciones?

JC: Y ya no te quedan ganas de hacer las mismas piezas, suponete que te quedan quince o

veinte dias mas...
L: Tenemos como para el 2007...

MM: Por un lado es lindo porque uno cuando ves el trabajo decis, bueno por lo menos

tengo trabajo pero ves las series y...

JC: Por ahi es una cuestion de uno o de despejarse y hacer otra cosa, no es que uno quiere
estar sin hacer nada. Pero a veces es bueno cuando vos haces una serie de 500 masas

ponele, vos sabés que en tres dias la terminas y cambiar otra cosa... 0 sea seguis
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trabajando, pero es mejor en mi caso particular cambiar a determinadas cosas, usar otras

medidas, etc.
E: ;Y esto se puede lograr?

P: Si, el tema es que por ahi hay compafieros que no quieren cambiar, por ejemplo el

compatfiero esta chocho con los bujes esos y yo no lo puedo ver.

M: Yo estoy chocho o es a lo mejor porque uno lo hace tan mecénicamente, casi sin

pensar...

P: hace del afio pasado que estas con esos

M: lo unico que estas a cada ratito mirando el reloj y pensas: jay, cuando llegaran las seis!
P: yo labure una semana con eso y casi me muero, jno!

JC: llega un momento en que, por ejemplo es una pieza que la corta y cae y

automaticamente la levantas y la medis
M: Es cansador pero se hace practico

P: Igual pero te confias mucho, te confias mucho y cuando menos te diste cuenta te mandas

una clavada lo que le paso a B, la otra vez.

JC: No y ademas normalmente aparece una pieza nueva y aprendes como encarar la pieza y

por ahi
L: Por ahi usas el pensamiento

JC: Cuando aparece esto nuevo vos tenes que ver como agarrar la pieza, como realizarla y

hacerla en el menor tiempo
L: Tenes que pensar mucho
E: ;Y les gusta?

L: Si pero no se pone en practica mucho eso aca. Porque tenes programado y ya esta listo y
el operario va y toca el boton, son dos o tres botones para la pieza. No es lo mismo que

venir y programarlo vos.
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P: Lo que tiene de lindo ahora acd es que vos lo armas y desarma todo vos y lo vas

haciendo de a poco, con la practica, tornear las mordazas...

JC: lo que pasa es que a veces no te dan las posibilidades porque los tiempos a veces son

bastantes. ..
M: ajustados

JC: ajustados y el tema es que aca el menor tiempo es lo que se prioriza, y tiene que ser asi
no queda otra. Siempre hay que optimizar los tiempos para que salga en el mejor tiempo

posible.

P: aparte te dan una pieza hoy y la quieren para pasado mafiana, por ahi nosotros

trabajamos para “A” y nos dice esta pieza, fecha de plazo para tal fecha.

L: fuera por los encargados ellos te ensefian todo lo que quieras pero claro, a veces cuando

las piezas vienen con mucho tiempo de anticipacion ahi te ensefian un poco mas

JC: también te van dando un poco mas de libertad porque sino viene el C y lo hace mas

rapido €l y listo

M: este es un trabajo lindo para aprender
JC: eso es verdad

M: pero es peor para los bolsillos

Risas

JC: esa es la parte mas triste pero para aprender cuando se pueda es muy lindo. A veces es

muy dificil

E: ;Uds. sienten que han podido crecer a nivel de conocimientos o de desarrollo?
P: yo st

JC: Si, yo si

L: si, cuando yo entre habia visto de lejos esto nada més y hoy en dia puedo decir que

programo halo cualquier maquina computarizada...
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MM: para el que entra la primera vez a laburar si aprendes, porque vos venis sin conocer
nada, pero para el que viene de otra fabrica y entras a laburar ac4 en lo mismo yo creo que

no aprendes nada.
JC: si vos venis de cero si aprendes si ya venis sabiendo algo no

P: yo vien con algunos conocimientos pero después me ensefiaron con otras maquinas que

ni las habia tocado nunca, gracias a Dios aprendi bastante, por ahora
E: ;Les gusta lo que hacen?

Todos: Si

P: a vos H si, si haces de todo.

H: yo soy el que mas suelto estoy en la fabrica pero yo acé corto el pasto, fumigo todo alla

afuera, podo las plantas y voy a soldar...
JC: este es el sector mas tranquilo, que se yo
MM: Aca hay mas responsabilidad

P: si, por ejemplo no es tan sucio como soldadura o que tenes que mancarte el humo. Aca lo

unico que estas embolado 7 u 8 minutos a que termine la pieza...

L: como a lo mejor tenes una pieza de 30 segundos que no te alcanzan las manos

P: pareces un pulpo, en cambio en soldadura estan continuamente y no pueden parar nunca
E: ; Uds. piensan que ponen en riesgo su salud en este trabajo?

L: ac4 como estamos si

MM: jsi!

P: si fuera la parte de torneria sola no el problema que estamos con soldadura

L: te empieza a agarrar un dolor de cabeza...

P: si, y el ruido
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JC: y aca también la salud, porque por ejemplo en estas maquinas tenés que estar con lo
0jos muy abiertos porque si la maquina no paro, metiste la mano y te la cortd, o sea si vos
por ahi abriste la puerta y eso esta girando a 2200 vueltas y te puede cortar la mano

tranquilamente y ni la sentis.

MM: Por eso, por ese motivo vos tenés que estar siempre pendiente, si sentis un ruido

extrafio que con el tiempo después se hace conocido, porque si...

JC: si sentis algtin ruido vos ya sabes que tenés que ir automaticamente a apagarla porque si

no...
MM: se llega a salir la pieza, salta la pieza y vos estas siempre en frente y te podés golpear.
P: eso de abrir la puerta me pasé a mi

MM: es un trabajo para hacerlo muy tranquilo pero alerta porque si te llega a pasar algo, no
sabés, a lo mejor a uno no loe pasa nada pero puede que si no prestas atencion se sale una

pieza y puede romper una herramienta cara, siempre tenés que estar muy alerta. ..
E: ;Ante las dificultades como las resuelven?
P: renegas un poco y ya si no podes llamas a alguno

MM: si llamés a alguien pero siempre es lindo por ahi usar la mente y pensar porque me

pasa esto o como puedo resolverlo

H: por ejemplo yo aprendi mirando lo que hace ¢él, y al encargado le explico todo los pasos

que se vino sucediendo hasta el momento cuando se rompid
JC: es bueno tener a alguien en quien apoyarte

H: yo me apoyo

E: ;Y Uds. lo tienen?

JC: Si, el encargado pero a veces es algo que supera a todos y ahi hay que llamar al
mecanico o al service para arreglarlo, si no medianamente siempre se trata de resolver y

aprender

L: claro
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JC: a veces se reniega bastante pero bueno, es el precio que uno paga por aprender, yo en el
caso mio pague precios altos porque renegué¢ mucho pero aprendi bastante. Cuando yo
empecé me toco un tiempo solo, con pocos conocimientos y bueno hubo que hacer, entrar a
experimentar, me salid creo que todo bien pero... tuve que renegar bastante. Pero lo bueno,
Gracias a Dios que a veces ellos no se, les pasa algo o no saben y yo voy ayudo, puedo
ensefiarle y ser mas practico, por ejemplo el hecho de renegar tanto me hizo ser mas

practico con las cosas.
L: se capacit6 en renegar

JC: por ejemplo ¢l hoy no encontraba para aflojar una cosa y yo sabiendo que iba a tarde el
doble fui e hice todo mas practico, pi pi pi fui y lo saque. No es la forma pero fui y lo
solucione, busque el camino mas facil y lo hice en dos minutos y este hacia 10 que estaba
buscando una llave y no podia encontrarla entonces eso te lleva a que no pierdas tanto
tiempo, seas mas practico. Dentro de lo que es hacer las cosas bien, no se trata de romper si

no...

P: el monitor del centro no anda y el gordo va y lo caga a chirlos

Risas

L: Y anda... es masoquista

E: ;En su sector se enfrentan frecuentemente con cambios, con situaciones imprevistas?
JC: Cuando hay poco laburo si, pero cuando hay mucho laburo todo es en serie y ahi no...
E: ;Es posible prever los cambios, anticiparse a ellos?

MM: A veces no y a veces si, normalmente vos podés hacer un programa para hacer por
ejemplo el cenicero este, cuando vos ya lo hiciste a este cenicero pero te llega una tanda
nueva y depende del material y de algunos parametros y bueno vos lo pones y no te sale

igual.
L: si pero a veces es porque el material es distinto, es mas blando o mas duro, depende

MM: Claro, pero por eso no siempre podes anticipar esos cambios.
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P: y ahi es cuando renegds mas todavia porque se te rompe la medida, tenés que volver a

encontrar el punto justo para que te salga bien

JC: ademads vos podes intentar que te salga bien pero tenés que cuidar cosas que salen

caras, optimizar los tiempos...

MM: es un laburo donde tenés que tener en cuenta muchas cosas

H: hay que ser bicho

E: ;Sienten que es necesario cambiar algo en relaciona a la tarea que realizan?
L: para el aprendizaje, si.

JC: si puede que para el aprendizaje si

E: ;Qué cosas por ejemplo?

P: y para el aprendizaje la que te queda es ir a hacer cursos, porque acé adentro como estas
con los tiempos no podés nunca. Lo que no se aprendid no se aprendié y cuando hay poco

laburo ahi podes aprender mas.

MM: Generalmente se aprende mas de las malas y no de las buenas, se aprende siempre de

los errores
JC: de los problemas que siempre tenés
P: si le paso algo a ¢l vos ya sabes si te va a pasar a vos vas a tener mas cuidado.

JC: yo lo que mas almaceno es todo tipo de problemas porque a veces, decis a vos ;te
acordas que te paso? Eso es una de las cosas que me hizo practico, de ver como renegué

entonces almacené todo eso para aprender de esos errores.

E:;Las normas que hay en esta empresa se ajustan a la tarea que realizan, es posible

trabajar respetando las normas que se le imponen?
M: en cuanto al uso del casco es imposible porque estan todos rayados
P: o la mayoria estan vencidos

JC: y los guantes cuando vas a pedirlos te hacen un lio
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MM: el tema de la ropa, de los botines... e te rompen y no te lo reponen
H: o te dan botines que te duran tres meses y es uno por afio.

MM: Aparte de ser malos, de mala calidad te arruinan todos lo pies porque termina el dia y

te duelen no podes estar parado. Eso pasa mucho

JC: el duefio con las cosas de seguridad es medio... por ejemplo nosotros usamos unos

guantes de vinilo, usamos uno por mes y a veces se te rompen y te dan uno por mes

P: a mi me dieron unos el viernes y ya se me rompieron. Se me abri6 acd y tengo que

esperar un mes.

E: ;Cudles son las consecuencias de todo esto?

MM: cortarte un dedo, ademas nosotros trabajamos con un liquido que te pela toda la mano
L: porque es un liquido para que no se te rompan las cosas

JC: el soluble que usamos, nosotros con el tema de las gafas hay veces que no lo usamos
MM: hace falta unos cursos de seguridad para...

JC: viene un tipo de seguridad, pero de todas las veces nos hablo una sola vez, nos dejo una

fotocopia y se va
L: hace falta un curso de seguridad para que uno aprenda mucho mas

MM: imaginate nosotros trabajamos todo con fierro, sea fundicion sea acero sea el material
que sea y todo tiene filo, todo tiene su peso se te cae arriba del pie y es capaz de reventarte

un dedo.
P: yo tuve la ufia negra un afio con una mordaza.

L: ellos la hacen bien porque con un par quedan cubierto un afio. Porque si decis, te pasa
algo ellos dicen ah pero nosotros le dimos, y a vos te dan hace tres meses y se te rompi6 al

cuarto mes.
H: y tenemos ese lapso, yo vengo con zapatillas porque ya se me rompio

E: ;Y que sienten Uds., frente a esto?
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L: por ahi te dan ganas de matarlos
MM: te pone mal, te da bronca. Mal cuando vas a pedirles las cosas y no te las quieren dar.

P: vas a pedir un par de guantes y te dicen pero a vos te faltan 10 dias, 15 dias para cumplir

el mes.

MM: uno e los pide por el bien de ellos también, para que no queden pegados.
JC: pero el problema no es de los encargados, es de los de la oficina

L: el encargado viene a buscar y ahi le plantean todo el problema

JC: pasa que al principio te haces mala sangre pero con el tiempo, con la experiencia ya te

resignas, lo tomas como que esta todo bien.

P: los soldadores mismos, fijate cuantas veces se le rompen los guantes y no se los

cambian, andan con los guantes colgando con la soldadura, te quemas la mano...

L: o las cosas de cuero, los chalecos que tenes que andar todo el dia, las polainas y no te las

dan... o reniegan con los guantes porque se quedan sin guantes. ..

MM: se les rompe el izquierdo y no encontras para hacer el par, entones ahi empieza esto
de que vos aportas a la fabrica porque querés lo mejor que las cosas salgan bien y te das

cuenta que lo que vos entregas no es lo mismo que lo que estas recibiendo.

L: te pijotea un monton de cosas en el sueldo como es movilidad y te duele que no te den

algo y ahi empiezan los roces, los desacuerdos

MM: esta sensacion de malestar

E: ;Sienten que hacen mucho esfuerzo para venir a trabajar?
L: exactamente...

JC: si la verdad que si

MM: el malestar viene cuando haces todo ese esfuerzo y...

L: no sos reconocido.

MM: claro o cuando hiciste algo bien a nadie le interesa ahora hiciste algo mal y agarrate.
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P: cuando hiciste algo bien no te dice gracias
L: no existe el bien

JC: si uno es responsable lo hace para sentirse bien, yo en mi caso, cumplo horario todo

para sentirme bien yo, la responsabilidad es para con uno

L: si pero a veces no se mira quien es responsable porque a lo mejor la pasa mejor el tipo

que no es responsable, que falta
JC: claro esa es una de las cosas que molestan

P: si, el tipo que viene siempre, que no falta nunca, que llega 10 minutos antes ese seguro

que la pasa mal, el que la pasa bien es el que no viene nunca.

E: ;Por qué creen que pasa esto?

Risas

L: por la cabeza

Risas

E: ;Existe entre Uds. reuniones de trabajo?

Todos: no

L: a comer asados se juntan estos pero de trabajo no habla nadie

Risas

M: en la fabrica nos reunién cuando hay reto

JC: no, las reuniones la realizan los encargados y después con cada seccion
E: ;Tienen espacios para ser escuchados?

L: No, nosotros no

JC: Tenemos espacios hacia el encargado, pero del encargado al duefio, no se

L: No tenemos alguien que pelee con nosotros aca adentro, con el encargado todo bien pero

quien llega a la cabecera principal.
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MM: que ahi es donde tenemos que ser escuchados

JC: pero yo pienso lo mismo que te dije hace un rato, al principio molesta pero después te

resignas, es asi, yo lo vivi asi y hace afios que estoy

L: yo espero no resignarme nunca

E: ;Que haces para no resignarte?

L: descargar, discutir siempre por lo mismo

P: esta toda abollada la maquina porque la agarra a patadas
Risas

L: echéndole en cara lo que paso hace 15 o 20 dias atras, Uds. se acuerdan cuando no me

quiso dar guantes 15 o 20 dias atrds? Yo me acuerdo y se lo digo, no hay que olvidarse
E: ;Tienen momentos de descanso o distension?

L: ;dentro de la fabrica?

E: si

Todos: no

Risas

P: lo tnico cuando haciamos turnos de 9 horas pero cuando hacemos las 8 horas ya no

JC: cuando haces de corrido te toca media hora para comer, después si vos queres comer

comes si no haces lo que querés pero paras media hora. Esto es por un convenio.
P: el tnico descanso que tenemos es cuando vamos al bafio.

E: ;Dentro de la fabrica, de que temas hablan con frecuencia?

L: de todo un poco

P: todo puterio, si te chupaste el fin de semana

MM: yo voy a este y le pregunto que hiciste el fin de semana y viene y te cuenta...

JC: igual es algo que tenés que hacer muy poco porque tenés que estar atento
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L: con cuatro ojos
P: o te ponen alglin sobrenombre y se corre la bolilla
Risas

JC: generalmente, esos comentarios son mas cuando estamos en la puesta de entrada o a la

salida

P: eso es cierto

JC. Cuando esta trabajando casi no

L: si se hace, estas trabajando y pasas, metes un bocadillo y haces chistes, estad permitido

L: pero es bueno, es bueno, te distiende de tanto, tan pensionado que estas siempre frente
de una maquina girando siempre lo mismo, que a veces miras para ver si alguien hace algo,

para mirarlo.

MM: por ahi viene un jefe y te charla a vos

L. no es mucha la charla de 5 o 10 minutos

P: no es un ratito alguien pasa y dice algo y listo

L: claro pero pasa eso y arrancas de vuelta distinto

P: una cargada, un chiste

JC: comentarios, no pasa de eso, pero todos estan atentos a que pase algo y se rien
L: el minimo ruido y ya estan todos mirando

MM: por ahi, si otros nos ven dicen de que se rien pero para nosotros €s una zonzera pero

es importante

P: o escuchas a otros que cantan, para colmo hay dos o tres cantores acé
Risas

MM: te acompaiias con el aire comprimido

Risas
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MM: si por ahi escuchas que cantan con la méscara puesta y parece que estan adentro de un

sotano, jauuu!

Risas

L: pequenas cosas

MM: el otro dia a uno lo retaron porque estaba cantando

L: algunos se mandan mensajes con los celulares...

P: si, estando al frente

MM: pero eso ya es mas complicado agarrar el teléfono y escribir,
P: yo o lo hago mas porque me quedo sin bateria aca adentro

JC: son pequeiias cosas pero hacen que te distiendas un segundo

P: a veces se mandan chistes por el celular y ya todo el mundo se entera
E: ;Qué opinan de la colaboracion que hay en la fabrica?

L: ;de parte de quien?

E: ;Uds. consideran que hay colaboracion?

JC:no

P: entre nosotros si

JC: si entre los empleados si, por eso de parte de quien.

P: allé afuera si, en el galpon grande si, ahora el cuadradito ese nada
Risas

P: ahi es como la camara de la tortura, te retan por cualquier cosa

L: juh! si yo no puedo comer por la mala sangre que me hago, me pone de mal
JC: no, fuera de broma te bajonea

H: si pero que te reten porque tuviste un error si, ahora por una boludez, porque las

hormigas te comieron la planta o porque cortaste mal el pasto
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E: ;Y Uds. como se sienten frente a esto?

MM: y sentis impotencia porque el te reto, pego media vuelta y se fue. Y no hay nadie que

venga y mediatice, ni el encargado que le explique, no lo hizo asi porque... que se yo
M: lo hiciste mal vos y moriste, el que te dijo que lo hicieras asi, no importa

P: por ahi vas y cinco minutos antes le decis: ;lavo la maquina? y te dice que si y pasa

después y aguantatela porque la estas lavando
L: es igual que un manicomio, igual que un manicomio
Risas

L: a lo mejor viene y te reta porque no lavaste el torno, a la semana después te dice paraste

antes para lavarlo. No sabes para que lado tirar.

JC: eso es una locura porque ademas, si uno no cuida las maquinas se deterioran pero no lo

entiende
L: a pero el dice que la tiene re clara

MM: Y son cosas que molestan al empleado, te terminan cansando y después se van. No

tenés seguridad, yo con esta es la tercera vez que me fui y vine...
Risas

MM: esta en vos que agaches las orejas y te quedes y esta en vos que te vayas... Es asi, tu

permanencia aca depende del caracter de cada uno
P: por ahi te queres ir pero no podes, tu familia
MM: por mas que sea, te machaca, te machaca...

L: un hombre debe estar bien, tiene que trabajar tranquilo, si no sos un poco feliz en tu

trabajo que pasas mas tiempo aca que en tu casa de que vale levantarte todos los dias...

H: igual a mi me hizo un favor, yo le debo una, un favorazo me hizo, a lo mejor a todos

Uds. no pero a mi si...

JC: por ahi eso te condiciona, es cierto. Yo no me voy por mi caracter, yo soy resignado.
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P: yo si consigo otra cosa me voy, mientras tanto tenes que ir buscando algo mejor
M: yo estoy bien, es como una costumbre, no se si me habré resignado sin darme cuenta.

JC: lo bueno es que a veces pasa al lado tuyo y te dice buenos dias, te pegas un susto!.

Porque decis bueno, me considera una persona, no una maquina mas.
M: yo me siento bien con que pase y no me diga nada.
Risas

MM: al menos por educacion, hola buen dia, se lo decis a alguien que no conoces mira si

no vas a saludar al que ves a todos los dias.

JC: Vos ahora cuando analices esto te vas a dar cuenta que psicoldégicamente no estamos

bien.

Risas

L: vos fijate que los que se van son los sanos, aca quedamos los locos
P: y encima estamos quedando pocos aca adentro

E: Bueno, creo que ya deben volver al trabajo, les quiero agradecer su disposicion para
esta entrevista y la apertura que tuvieron con la informacion brindada. Muchisimas

gracias.
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LOS OPERARIOS
SECCION AGUJEREADO / ARMADO / PINTURA

E: ;Qué significado le encuentran a su trabajo dentro de esta empresa, porqué y para

qué trabajan?

C: es sencillo, para, yo calculo que si uno no trabajo no se si comeria. A mi modo de ver,
yo creo que si sos soltero es diferente pero para los casados eso es ldgico que si no trabajas

no comes y no sobrevivis, no tenés entrada
L: es més que todo una necesidad

C: no habria que trabajar...

Risas

E: ;Les gusta el trabajo que hacen?

C: Por lo menos, a mi si

M: Si me gusta

V: Si

M: Nosotros estudiamos juntos en la secundaria, y el titulo nuestro es técnico espectro

mecanico y se basa un poco en lo que hacemos aca

R: Y acé aprendemos mucho més de lo que hicimos en el secundario
E: A su tarea, pueden realizarla segun sus propios modos?

M: Vos decis no tener presion del dueio?

E: No exactamente, sino en la posibilidad de hacer su tarea de la manea que Uds.

quieran, utilizando la creatividad o nuevas formas de realizarla.
M: No, esta todo asi
L: No, en mi caso no

C:Yosi
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E: ;En que?
L: Y hay diferentes medidas entonces ahi ya cambia el sistema

V: Siempre hay un margen de error que no se puede exceder, no? Es el control de calidad

de la fabrica

L: Ya tiene una medida y un margen

V: Cuando es de determinada mediad, ya...

E: ;Cuando se encuentran ante una dificultad como la resuelven?

C: En mi caso trato de resolverla yo, si ni puedo llamo al encargado o consulto con mis

compafieros para buscar una solucion rapida
L:Y ese es el sistema

M: Y si, si lo podemos solucionar nosotros lo solucionamos o si no, llamamos al encargado

o le comunicamos a ¢l

A:Y ahiseve

V: Pero tratamos de resolverlo solos

L: Hay cosas que si pero otras no se pueden

M: Cuando afecta a la serie, las cosas se van y no hay vuelta después

V: Hay que explicarle al encargado para explicarle porque motivo se rompio6 algo o paso lo

que paso

E: (Es posible prever errores y anticiparse a ellos o, generalmente, surgen de

imprevistos?
L: No, es posible prever

C: Si, si se produce un error anteriormente, de la experiencia para no volver a cometerlos y

hay otras cosas que son nuevas que mucho por ahi no se puede hacer

E: ;Uds. se consideran con todos los conocimientos necesarios para poder desempeiiarse

en sus tareas?
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Todos: nos falta

V: si, yo creo que falta todavia

C: Todos los dias se aprende algo

M: No llegariamos nunca a tener la experiencia que se necesita laboral

L: Por ejemplo la escuela, o sea, como te explico, nos larga a nosotros con un titulo de
técnico electro mecanico como somos nosotros dos, por ahi nos da como una base pero

muy por arriba de lo que es el trabajo en la fabrica.

E: Y cuando se enfrentan a situaciones en las que sienten que no tienen el conocimiento

para asumirlas, ;que hacen?
M: Nos arreglamos como podemos

L: Ya le digo todos tienen que esta supervisados por el encargado, podemos tomar
decisiones nosotros por nuestra cuenta pero en casos muy pequefios, en errores graves no el

encargado es el que domina y el que nos organiza es...

M: Pero si pudiera hacerlo, por mas que pueda la responsabilidad es del encargado de tomar

esas decisiones, si se me ocurre algo la responsabilidad para por mi

V: Si por més que tengamos alguna idea de algo hay que comunicarlo a ellos y si después

pueden llevar a delante esa idea mejor.

E: ;Las normas que hay en esta empresa se ajustan a la tarea que realizan, es posible

trabajar respetando las normas que se le imponen?
L: Por ahi te hacen perder el tiempo
E: ;Como seria eso?

L: Por ejemplo las reglas de seguridad, hay mucha gente que no las respeta porque se siente
incomodo o es una perdida de tiempo en el trabajo, pero en realidad hay que respetarlas

porque yo he hecho cursos de seguridad donde te dicen que hacer pero...

C: Por ejemplo las mascaras, son incomodas, se te caen y es una perdida de tiempo

agarrarla
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V: Es una forma de decir cuando se presenta una incomodidad pero son imprescindibles

esas reglas, las tenemos que utilizar

C: Son por la seguridad del operario

A: Por ejemplo el casco ese

C: Si pero lo tenemos que usar

A: Yo por ejemplo la escalera, si no la pongo...

V: Claro se pueden prevenir accidentes

E: ;Sienten que ponen en riesgo su salud?

Todos: si

L: Si, desde que entramos hasta que salimos

C: Ahi por ejemplo en el torno levanta un polvillo que es perjudicial
M: Por ejemplo el humo de las soldaduras

L: Todo lo que se hace, el 100 por ciento de la fabrica

C: Lo insalubre por un lado y la seguridad por el otro también, tenés que estar despierto en

todo en el tema de ellos

V: Por el tema de los accidentes también, es cuestion de prevenir nomas
E: ;Y como se sienten frente a estas situaciones?

V:Y no te queda otra

A:Y venis igual

V: No tenes muchas opciones, ademads en todos lados se corren riesgos
L: Si, en el campo aca, en todos lados

C: Mas alla que en algunos trabajos se puede estar mejor que en otros, en la administracion

por ejemplo

E: ;Que pasa cuando las normas no se respetan?
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V:Y se puede haber una sancion

L: Por ahi si usamos las antiparras no vemos bien con claridad donde hacer la pieza porque

esta sucia y ademas el acrilico se raya por el abrasivo

C: Por un lado prevenis y por el otro como no ves podes hacer mal las cosas

L: Es mas hay algunas que dicen en un cartelito abajo no usar continuamente, entonces
Risas

L: No sabes que hacer

E: ;Sufrieron accidentes por la tarea que realizan?

L: No, casi nunca

M: Por ahi un corte, por la viruta vistes

E: ;Existen entre Uds., reuniones de trabajo?

V: No, definido no tenemos, tendriamos que agruparnos para ver cuales son los problemas

que ocurren, pasa que nos cuesta unirnos
E: ;Por qué?
C: Porque en ese sentido no somos muy unidos

L: Algunos tienen varios afios de experiencias y no quieren tener problemas con el

encargado, me parece que es asi

V: Nosotros entre nosotros no

L: Nos cuesta hacer un grupo y ponernos a charlar

C: Lo que pasa es que nosotros no podemos unirnos para decir como hacer el trabajo
L: Claro, es asi

V: Eso lo maneja el encargado, a veces

M: A veces

L: Y lo podemos hacer entre dos personas, que hacemos la misma tarea
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C: En ese sentido ahi si

L: Si estamos juntos uno al lado del otro ahi si hablamos y decimos algo, o nos piden

explicaciones por algo y nos juntamos

E: ;Tienen espacios para ser escuchados, transmitir ideas?

M: Y en ese sentido cuando necesitas un par de guantes te los tienen que llevar
L: Porque no vas a trabajar con los guantes rotos porque te lastimas los dedos
V: Llevarle toda la seguridad del operario

C: Por lo menos, desde el tiempo que hace que estoy, hace 2 afios no tuve problemas ni un

sini un no

E: ;Tienen espacios para descanso o distension?
L: Por ahi cuando vamos al bafio o a tomar agua
Risas

E: ;De que temas hablan con frecuencia?

L: De todo pero que no te veael...

C: No, porque el encargado quiere que sigas trabajando y no te distraigas, yo estoy en la
produccion en serie y si estas con el torno el torno sigue andando y si te pones a charlar no

lo vas a apagar

M: Si charlamos lo hacemos si no nos ve el encargado

A: Yo estoy solo asi que...escucho la radio, tengo la radio
M: Habla con la radio

Risas

L: Charlamos de las salidas, si vas al baile

R: De recreacion

M: Si venis un lunes de futbol
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E: ;Que opinan de la cooperacion que existe en la empresa?
L: Vos decis si hay compafierismo?

C: Si

Silencio

C: Yo no estoy desconforme

M: Y si estas desconforme es lo mismo

Risas

E: ;Creen que habria que cambiar algo aqui?

M: Por ahora hay que aguantar, por ahi mas adelante

V: Por mas que quieras son todos iguales, hay que producir, producir y producir, no queda

otra.

(Suena una sirena)

E: ;Que es ese ruido?

C: es la sirena de salida.

E: Bueno, también nos esta marcando el final de esta entrevista
L: ;Ya termino?

E: Si, y les quiero agradecer, sinceramente, su disposicion para esta entrevista y la

apertura que tuvieron con la informacion brindada. Muchisimas gracias.
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Nos interrumpe la sirena que marca el fin de la jornada, no se muestran muy interesados
por salir rapidamente, se sirven caramelos, se hacen bromas y lentamente se van
retirando. Agradecen, hacen chistes y se juntan todos los operarios en la salida para

regresar juntos al pueblo, atravesando la ruta que los separa de sus hogares.

Se observan algunas miradas complices, algunos compinches y otros solitarios, se los ve
alejarse, con la sensacion de haber generado un espacio de reflexion, un lugar para si
mismos, un sitio en su trabajo para hablar de su trabajo, aquello que les permite ser y

hacerse junto a otros.
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	2-- Presentación explícita del problema a abordar
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