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RESUMEN

Las empresas recuperadas -surgidas en Argentina en el contexto de la crisis de 2001- son
aquellas empresas/fabricas que los/as trabajadores/as de las mismas deciden ocupar, cuando sus
duefos/as las abandonan, producen un vaciamiento patrimonial o entran en procesos de quiebra,
con el objetivo de conservar sus fuentes de trabajo y la intencion de hacerse cargo de la
produccion de manera cooperativa y autogestiva. A partir del momento en que los/as
trabajadores/as han superado el proceso de recuperacion propiamente dicho y las dificultades
legales consiguientes; se encuentran en una etapa de actividad y afianzamiento productivo; estan
atravesando un periodo de avance no sélo en el terreno econdmico-productivo, sino también en el
politico, legal y social; han ido acumulando cierto capital simbolico que les confiere autoridad a
la hora de acompariar a otros/as trabajadores/as que pretenden replicar estas experiencias vy, al
mismo tiempo, gozan de cierto reconocimiento y prestigio social; comienza una etapa que
denominamos de consolidacion y en la cual se hace necesario repensar como se configuran
internamente estas empresas.

De esta manera, en la presente tesis nos proponemos analizar de qué modo se configuran
las empresas recuperadas en su etapa de consolidacion. Para llevar adelante este objetivo
construimos tres dimensiones analiticas interrelacionadas: empresa, organizacion del trabajo e
identidad laboral. Para analizar a las empresas recuperadas en su etapa de consolidacion en tanto
empresas, examinamos los elementos propios de las empresas tradicionales y los propios de las
empresas autogestionadas para luego comprender a las empresas recuperadas desde la
yuxtaposicion de los mismos. Respecto a la segunda dimensidn, problematizamos cémo opera la
organizacion del trabajo en las empresas recuperadas, identificando los elementos técnicos y de
control/jerarquia, para luego analizar qué peso tienen los elementos de la organizacion del trabajo
propios de la empresa de origen -division técnica, social y genérico-sexual del trabajo-, en las
empresas recuperadas. Por Gltimo, respecto a la tercera dimension, indagamos en las trayectorias
laborales de los/as trabajadores/as —socializados/as en la anterior relacion salarial- para observar
las condiciones que han estructurado su identidad laboral y reflexionar acerca del proceso de

construccién de las identidades laborales de los/as trabajadores/as de las empresas recuperadas.



Esta investigacion se ha llevado a cabo a través del estudio de dos casos con un abordaje
metodoldgico de tipo cualitativo. La seleccion de los mismos se fundamentd en su capacidad
explicativa. Los casos seleccionados son dos empresas recuperadas ubicadas en el area del Gran
Rosario (Santa Fe-Argentina): una empresa cristalera y una empresa lactea.

Nuestro estudio nos permite sostener que las empresas recuperadas se configuran como un
hibrido ya que en las mismas se ha modificado la relacion capital-trabajo anterior a partir de la
creacion de formas asociativas y cooperativas de trabajadores/as, pero siguen quedando dentro y
dependiente del mercado capitalista. Esta condicion de hibridez que traspasa la estructura de las
empresas, su organizacion del trabajo y la misma identidad laboral de sus trabajadores/as,
configura a las empresas recuperadas desde una contradiccién inherente, produciendo

importantes tensiones y conflictividades internas.



SUMMARY

Recovered factories —emerged in Argentina in the context of 2001 crisis- are those
companies/factories that workers decide to occupy when its owners abandon them, produce
patrimonial emptying, or bankruptcy, with the aim of maintaining their jobs and take control of
the productive process in a cooperatively and self-management way. From the moment workers
have overcome the recovery process and legal difficulties; they found themselves in a phase of
productive consolidation: they go through a period of wroth not only in an economical-productive
field, but also in a political, legal and social sense; they have accumulated symbolic capital that
gives them the authority to assist other workers that pretend to emulate their experiences and, at
the same time, they have some social recognition and prestige. Here it begins a phase that we call
consolidation and it becomes necessary to re think how they reconfigured internally.

Thus, the aim of this thesis is to analyze how recovered factories configure themselves in
a consolidation phase. To pursue this objective we constructed three interrelated analytical
dimensions: enterprise, work organization and labor identity. To analyze recovered factories as
enterprises, we examine the elements of traditional companies and those from self-management
companies to understand recovered factories from the juxtaposition of them. Regarding the
second dimension, we problematize how work organization operates in recovered factories,
identifying the technical and control / hierarchy elements in order to then analyze the importance
of the elements of home business's work organization —technical, social and sexual wok division-
in the recovered factory. At last, regarding the third dimension, we inquire into the career paths of
workers —that have been socialize in a salary relation- to observe conditions that have structured
their labor identity and reflect on the process of construction of labor identities of the workers in
the recovered factories.

The present research has been executed through the study of two cases with a qualitative
methodological approach. They have been selected based on their explanatory capability. The
selected cases are two recovered factories located in the Gran Rosario area (Santa Fe-Argentina):
a glass company and a dairy company.

Our research allow us to sustain that recovered factories are configured as a hybrid since

they have transformed the capital-work relation of the previous company, creating cooperative



and associative, but are still dependents of the
capitalist market. This hybrid condition that penetrates the structures of the recovered factories,
their work organization and labor identity, configures them with an inherent contradiction,

producing important tensions and internal unrest.
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INTRODUCCION

A. PRESENTACION DE LA PROBLEMATICA Y OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

Esta tesis estudia el fendmeno de las empresas recuperadas surgidas en Argentina en el
contexto de la crisis de 2001, focalizando el analisis en la etapa de consolidacion de las mismas.
Entenderemos a las empresas recuperadas como aquellas empresas/fabricas que los/as
trabajadores/as de las mismas deciden tomar/ocupar, cuando sus duefios/as las abandonan,
producen un vaciamiento patrimonial o entran en procesos de quiebra, con el objetivo de
conservar sus fuentes de trabajo y la intencion de hacerse cargo de la produccion de manera
cooperativa y autogestiva. De esta manera, una empresa recuperada supone siempre la existencia
de una empresa anterior o de origen que entra en proceso de quiebra, trabajadores/as de esa
empresa que de manera asociativa deciden continuar con la actividad -avalados por leyes y
juzgados encargados de la quiebra-, la conformacién legal como cooperativa de trabajo, la no
participacion de ex duefios/as en la nueva gestion cooperativa, y la organizacion y gestion
autogestiva y colectiva de la misma.

En este estudio sostenemos que a partir del momento en que los/as trabajadores/as han
superado el proceso de recuperacion propiamente dicho y las dificultades legales consiguientes;
se encuentran en una etapa de actividad y afianzamiento productivo; estan atravesando un
periodo de avance no sélo en el terreno econémico-productivo, sino también en el politico, legal
y social; han ido acumulando cierto capital simbolico que les confiere autoridad a la hora de
acompafiar a otros/as trabajadores/as que pretenden replicar estas experiencias y, al mismo
tiempo, gozan de cierto reconocimiento y prestigio social; comienza una etapa que denominamos
de consolidacion y en la cual se hace necesario examinar como se reconfiguran internamente las
mismas.

De esta manera, en la presente investigacion nos proponemos analizar de qué modo se
configuran internamente las empresas recuperadas en su etapa de consolidacion. Para llevar
adelante este objetivo recurrimos a tres dimensiones analiticas interdependientes: empresa,

organizacion del trabajo e identidad laboral.
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Estas dimensiones no presuponen compartimentos estancos, sino que estan
interrelacionadas y representan claves analiticas que hacen posible la indagacion y comprensién
del fendmeno bajo estudio. En esta tesis adoptamos una vision socioldgica de la empresa para dar
cuenta de la multiplicidad de factores que intervienen en el devenir de su comportamiento. Como
sefiala Linhart (1997), para comprender como se configura una empresa hay que observar las
dindmicas que se despliegan en cada organizacion dando cuenta de lo viejo, lo nuevo y la infinita
mixtura que se presentan entre ambos. En este punto, tomamos la propuesta de esta autora
respecto a considerar a la empresa como un sistema organizacional que para estudiarla mejor es
necesario diferenciar sus espacios o dimensiones. A partir de esta propuesta, redefinimos y
recreamos tres dimensiones de analisis -empresa, organizacion del trabajo e identidad laboral-
que nos sirven para comprender de qué modo se configuran las empresas recuperadas en su etapa
de consolidacion.

Construimos estas tres dimensiones, ya que no podemos problematizar a las empresas -en
este caso recuperadas por sus trabajadores/as- sin comprender el tipo de organizacion del trabajo
que opera en su interior. En este sentido, afirmamos junto a Linhart (1997), que “toda empresa
constituye un lugar donde se organiza el trabajo, y define, por ende, el modo de cooperacion de
sus miembros. Define la division y la organizacion del trabajo, es decir el contenido de las tareas
de unos y otros, asi como las modalidades de su articulacion”. La organizacion del trabajo tiene
que ver con los principios de la division del trabajo y con el tipo de articulacion entre las tareas
de concepcidn, organizacién y ejecucion.

Por otro lado, ademas de que la empresa constituye un lugar donde se organiza el trabajo,
toda empresa tiene una funcién identitaria y es productora de sistemas de representacion y de
culturas. Como indica Sainsaulieu (1987), la empresa implica cambios y relaciones productoras
de identificacion, ya que las interacciones que se elaboran cotidianamente dentro de las empresas
permiten crear diferencias, afirmar identidades y sostener acciones colectivas. De esta manera, la
empresa es productora de roles, de actores, de sociabilidades y de reconocimientos de las
identidades. Por esto, nos parece fundamental introducir, ademas de las dos dimensiones
anteriores, la dimension de la identidad laboral de los/as trabajadores/as.

Esta Gltima dimension, a su vez, esta en intima relacion con el tipo de organizacién del

trabajo que opera dentro de la empresa. En este punto, nos servimos de la propuesta teorica de los

! Las tres dimensiones propuestas por Linhart (1997) son: el funcionamiento interno de la empresa, la organizacion
del trabajo y el contenido de las relaciones sociales.
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autores de la psicodinamica del trabajo (Dejours, 1992, 2006, 2012a, 2013a; Dessors y Guiho-
Bailly, 1998), que conciben a la organizacion del trabajo como una relacion social que interviene
especificamente en decidir como debe ser realizado el trabajo y que, para estudiarla mejor, se
deben comprender no s6lo sus aspectos técnicos, sino hacer hincapié en el aspecto conflictual
entre los actores involucrados, conocer la historia de las luchas, incidentes y situaciones
conflictivas, para poder penetrar en una dimension dinamica de su historia y comprender como el
tipo de organizacién del trabajo que se da en una empresa contribuye al proceso de construccién
de la identidad laboral de sus trabajadores/as.

Como plantea Dejours (1998b; 1998d), el sujeto, a cambio de su contribucién a la
organizacion del trabajo, espera una retribucion simbolica que es el reconocimiento. Detréas de
esa expectativa existe una busqueda y construccion de identidad. O sea que el reconocimiento de
la calidad del trabajo realizado y de la contribucion a la organizacion del trabajo, puede
inscribirse en términos de ganancia en el registro de la identidad.

De este modo, para una mejor organizacion de la tesis y facilitar el analisis, desagregamos
el marco tedrico en tres apartados, que implican las tres dimensiones de andlisis -mas alla que,
como indicamos anteriormente, las mismas estan en continua interrelacion, ya que no se puede
comprender una sin tener en cuenta las otras-.

En este sentido, para analizar a las empresas recuperadas en tanto empresas, vamos a
examinar los rasgos propios de las empresas tradicionales y los propios de las empresas
autogestionadas para comprender a estas Ultimas desde la yuxtaposicion de los mismos. Las
teorias que nos sirven para realizar este analisis estdn enmarcadas, por un lado, dentro de la
corriente francesa de sociologia de las organizaciones (Sainsaulieu, 1987; Amblard et al., 1996;
Linhart, 1997) vy, por el otro, utilizamos abordajes que han problematizado la cuestion especifica
de las empresas autogestivas y cooperativas (Peixoto de Alburquerque, 2004; Razeto, 2002;
Sainsaulieu, 1987).

Respecto a la segunda dimensidn de analisis, nos proponemos problematizar como opera
la organizacion del trabajo en las empresas recuperadas, identificando los elementos técnicos y de
control/jerarquia, para luego analizar qué peso tienen los elementos de la organizacion del trabajo
propios de la empresa de origen -division técnica, social y genérico-sexual del trabajo- en las
empresas recuperadas. Este analisis abreva en el abordaje tedrico que nos proponen los autores de

la corriente francesa de la psicodinamica del trabajo (Dejours, 1992, 2006, 2012a, 2013a; Dessors
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y Guiho-Bailly, 1998) que conceptualizan a la organizacion del trabajo como tecnologia de
control/dominacion y como relacion social, poniendo el foco en la confrontacion entre la
organizacion prescripta y lo real del trabajo.

Por ultimo, respecto a la tercera dimension, nos proponemos indagar en las trayectorias
laborales de los/as trabajadores/as —socializados/as en la anterior relacion salarial- para observar
las condiciones que han estructurado su identidad laboral y poder realizar una reflexion sobre el
proceso de construccion de las identidades laborales de los/as trabajadores/as de las empresas
recuperadas. Este andlisis lo realizamos a partir de las teorias propuestas, por un lado, por Claude
Dubar (1998a, 1998b, 2001, 2002) respecto a la nocién de identidad profesional y, por el otro, a
partir del abordaje propuesto por los autores de la psicodinamica del trabajo respecto a la relacion
identidad-trabajo.

La pregunta central de esta tesis esta dirigida a comprender de qué modo se configuran las
empresas recuperadas en su etapa de consolidacion, en tanto empresa, organizacion del trabajo e
identidad laboral. Para facilitar la operacionalizacion de esta pregunta, recurrimos a una serie de
interrogantes. Respecto a la dimension empresa: ¢De qué modo se configuran las empresas
recuperadas en su etapa de consolidacion en tanto empresa? ¢Qué rasgos o elementos de las
empresas tradicionales y de las empresas autogestionadas se conjugan y yuxtaponen en las
empresas recuperadas? En relacion a la dimensidén organizacion del trabajo: ¢Como opera la
organizacion del trabajo dentro de las empresas recuperadas? ¢Qué peso tiene la organizacion del
trabajo de la empresa de origen en la nueva organizacion autogestiva? ¢Es posible una
redefinicion de ciertos elementos de la organizacion del trabajo anterior? Respecto a la dimension
identidad laboral: ;De qué modo y a partir de qué elementos construyen su identidad laboral
los/as trabajadores/as de las empresas recuperadas? ¢Qué peso tiene la socializacién asalariada en
la identidad laboral de estos trabajadores?

El estudio de las empresas recuperadas en su etapa de consolidacion nos permite sostener
la hipétesis que las mismas constituyen un hibrido, ya que implican unidades productivas en las
cuales se ha modificado la relacion capital-trabajo anterior a partir de la creacion de formas
asociativas y cooperativas de trabajadores/as, pero que siguen quedando dentro y dependiente del
mercado capitalista. A su vez, devienen espacios complejos donde coexisten rasgos de la empresa
tradicional -de origen- y, yuxtapuestos a aquellos, los propios de una empresa autogestionada. En

ese sentido, a partir de la desaparicién de la figura patronal -que imponia el lugar establecido para
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los/as trabajadores/as dentro de una organizacion del trabajo regida por la coaccion, la jerarquia
de puestos, la subdivision de tareas y una matriz disciplinaria-, los/as trabajadores/as deben
afrontar nuevas exigencias organizacionales y funcionales, para las cuales cuentan con los
elementos y esquemas que han adquirido en su socializacion salarial anterior y que han marcado
su identidad laboral. Por lo tanto, esos esquemas entran en tension con los que estan adquiriendo
en su nueva posicién como trabajadores/as autogestionados/as. De este modo, su condicion de
hibridez -compuesta de los esquemas, rasgos y elementos anteriores y los actuales, yuxtapuestos
y en conjuncién-, va a configurar a las empresas recuperadas desde una contradiccion inherente
y, por ende, va a desencadenar tensiones y conflictividades internas que se pueden convertir en
obstaculos directos para la viabilidad y perdurabilidad en el tiempo de las mismas.

La presente investigacion se ha llevado a cabo a través del estudio de casos con un
abordaje metodologico de tipo cualitativo. La seleccion de los casos, como expondremos en el
Capitulo 1, se fundamenta en su capacidad explicativa. De lo que se trata es de investigar en
casos singulares las condiciones generales que nos permiten explicar y comprender un fenémeno
determinado -en este caso, las empresas recuperadas en su etapa de consolidacion-. De esta
manera, este estudio busca la riqueza de los casos en sus diferencias y al mismo tiempo en su
complementariedad.

Los casos seleccionados son dos empresas recuperadas ubicadas en el area del Gran
Rosario: una empresa cristalera recuperada en el afio 2002 y puesta a producir en 2004 y una
empresa lactea recuperada y puesta a producir en 2006. En los dos casos centramos nuestro
analisis en el periodo de consolidacion de las mismas. Para el abordaje metodoldgico utilizamos
diferentes técnicas de recoleccidn y produccion de datos: el relevamiento y andlisis de fuentes
documentales, la técnica de observacion no participante y las entrevistas abiertas y en
profundidad a los/as trabajadores/as de las empresas seleccionadas. El trabajo de campo se
realizo en el periodo 2008-2012. Para llevar adelante esta investigacion nos centramos en los
discursos de las y los sujetos protagonistas de estas experiencias: los/as trabajadores/as. Como
plantea Dejours (2013a), la naturaleza intersubjetiva entre locutores y destinatarios es decisiva en
el poder simbolizante de la palabra. La palara sélo tiene poder en funcion de la escucha del
destinatario.

Con esta tesis pretendemos contribuir a la reflexion teérica sobre los marcos

interpretativos mas pertinentes para indagar este fendmeno social. Aspiramos a aportar un nuevo
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modo de comprender a las empresas recuperadas en su etapa de consolidacion, a partir de la
introduccion de tres dimensiones interrelacionadas -empresa, organizacion del trabajo e identidad
laboral-.

Otro de los desafios de la tesis ha radicado en utilizar perspectivas tedricas pensadas para
analizar a empresas capitalistas con formas de organizacion del trabajo de tipo tradicional y
jerarquica, para revisar otras formas de trabajo. La escasa produccidon de estudios previos
centrados en el andlisis de la organizacion del trabajo propiamente dicha, nos invita
particularmente a problematizar cémo opera y qué peso tiene la misma en las empresas
recuperadas. La riqueza de las perspectivas teoricas seleccionadas, nos dan un buen marco de
andlisis y una base conceptual que, a partir de una reapropiacion de las categorias, nos sirven para
pensar este fenomeno de estudio. A su vez, creemos que para comprender el proceso de
construccion de las identidades laborales de los/as trabajadores/as de las empresas recuperadas, es
imprescindible reconocer los elementos que pesan en el mismo. Es por esto que analizamos las
tres dimensiones propuestas en su interrelacion e interdependencia.

Por ultimo, pretendemos alejarnos de una mirada superficial y de idealizacion de estas
experiencias y nos centramos en analizar las tensiones, conflictos, obstaculos que deben enfrentar
todos los dias los/as trabajadores/as de las empresas recuperadas. En este sentido, desde una
reflexion critica procuramos, no solo estudiar a las empresas recuperadas, sino comprender el
sentido de las acciones de las y los actores involucrados y sus relaciones intersubjetivas, tratando
de devolver parte de esos conocimientos como herramientas para la accion de estos colectivos
aspirando a que los actores involucrados puedan elucidar criticamente su situacion para
transformarla.

La presente tesis, entonces, se propone brindar elementos para la comprension de un
espacio laboral complejo y contradictorio como son las empresas recuperadas por sus
trabajadores/as, y pretende enriquecer las discusiones tedricas sobre las categorias de empresa,

organizacion del trabajo e identidad laboral.

B. ESTRUCTURA Y ORGANIZACION DE LA TESIS

La tesis estd organizada en cuatro grandes capitulos, que los podemos dividir en dos

grandes secciones. Por un lado, en el primer capitulo -que se presenta como un capitulo
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introductorio- nos ocupamos de problematizar tedricamente el fendbmeno de las empresas
recuperadas con el fin de presentar una conceptualizacion de las mismas que nos sirva de base
para el andlisis posterior. Por otro lado, en los tres capitulos siguientes analizamos a las empresas
recuperadas en su etapa de consolidacion, a partir de tres dimensiones interrelacionadas: empresa
(Capitulo 2); organizacion del trabajo (Capitulo 3); identidad laboral (Capitulo 4).

El Capitulo 1, “Contexto de surgimiento de las empresas recuperadas, problematizacion
conceptual y abordaje metodologico”, tiene por objetivo problematizar conceptualmente a las
empresas recuperadas. Para ello, en primer lugar, describimos el contexto de surgimiento de las
mismas en Argentina y particularmente en el Gran Rosario, las caracteristicas generales de los
procesos de recuperacion a partir de la crisis de 2001 y el estado de la cuestiéon de los estudio
sobre el fenomeno. En segundo lugar, problematizamos teGricamente y construimos nuestro
concepto de empresas recuperadas -que es el que va a atravesar todo el analisis posterior-,
advirtiendo las contradicciones inherentes a este tipo de experiencias. En tercer lugar,
presentamos la perspectiva metodoldgica de la investigacion, haciendo hincapié en sus
fundamentos, el universo bajo estudio, la estrategia metodologica y el contexto conceptual de la
tesis.

Como dijimos mas arriba, para una mejor organizacion de la tesis, decidimos desagregar
el marco teorico en los tres capitulos siguientes, para poder enfocar mejor el estudio de los casos
seleccionados a partir de las tres dimensiones de analisis. Esto lo hacemos sin dejar de tener
presente la permanente interrelacion de estas categorias analiticas.

Es asi que, en el Capitulo 2 titulado “Las empresas recuperadas en tanto empresas”, nos
proponemos analizar los elementos o rasgos propios de las empresas tradicionales y de las
autogestionadas, para luego analizar a las empresas recuperadas desde la conjuncién de los
mismos. Para llevar adelante este objetivo, dividimos el capitulo en dos grandes secciones. En la
primera parte, introducimos el aporte teérico propuesto por la corriente francesa de sociologia de
las organizaciones, centrando el analisis en la categoria de empresa e indagamos en las
discusiones respecto a la autogestion y la nocién de empresa autogestiva. En la segunda parte del
capitulo, examinamos los dos casos de estudio seleccionados a partir de la introduccion de tres
variables de analisis: historia de la empresa, contexto institucional y elementos propios de la

practica cooperativa y autogestiva.
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El Capitulo 3, “La organizacion del trabajo en las empresas recuperadas”, tiene por
objetivo introducir una reflexion respecto de la organizacion del trabajo en las empresas
recuperadas e identificar los elementos técnicos y de control/jerarquia, para luego analizar el peso
de la organizacion de la empresa de origen en la nueva organizacion autogestiva. Para esto,
dividimos el mismo en tres grandes secciones. En la primera parte, presentamos el abordaje
propuesto para problematizar la organizacién del trabajo: la perspectiva teérica de la corriente
francesa de la psicodindmica del trabajo. En la segunda parte, problematizamos a partir de los dos
casos de estudio, las concepciones tedricas anteriores. Este recorrido lo hacemos introduciendo
tres variables de analisis: division técnica, division social y division genérico-sexual del trabajo.
En la tercera parte del capitulo, realizamos una reflexion final respecto de la ruptura, persistencia
y/o redefinicion de la organizacion del trabajo como tecnologia de dominacién en las empresas
recuperadas, a partir de indagar en la relacion entre la organizacion prescripta y lo real del
trabajo.

En el Capitulo 4, “La identidad laboral de los/as trabajadores/as de las empresas
recuperadas”, examinamos los elementos que estructuran y definen la identidad laboral de los/as
trabajadores/as. Para esto, dividimos el capitulo en dos grandes secciones. Por un lado,
recorremos el debate acerca de la problematica teodrica de la identidad laboral, focalizando en las
perspectivas propuestas por Dubar (1998a, 1998b, 2001, 2002) y por los autores de la
psicodinamica del trabajo. Y, por el otro, analizamos los dos casos a partir de cuatro variables:
socializacion y habitus asalariado, trayectorias laborales, saberes colectivos y conformacion del
colectivo. Esta ultima variable, de alguna manera, conforma la sintesis de la tesis ya que nos
centramos en el analisis de las dificultades que enfrentan los/as trabajadores/as de las empresas
recuperadas para conformar un colectivo de trabajadores/as autogestionados/as.

Por ultimo, presentamos las conclusiones donde retomamos los resultados y hallazgos
mas importantes de la tesis y realizamos una reflexién final que tiene por objetivo estimular el

estudio y profundizacién de las problematicas vertidas en este trabajo.
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CAPITULO 1: CONTEXTO DE SURGIMIENTO DE LAS EMPRESAS
RECUPERADAS, PROBLEMATIZACION CONCEPTUAL Y ABORDAJE
METODOLOGICO

1.1. INTRODUCCION

El objetivo de este primer capitulo es, por un lado, problematizar teéricamente el
concepto de empresas recuperadas, con el fin de presentar una definicion que nos sirva de base
para el analisis posterior. Por el otro, exponer el abordaje metodoldgico seleccionado para llevar
adelante la presente investigacion.

De esta manera, en la primera parte, examinamos el contexto de surgimiento de las
empresas recuperadas en Argentina y especificamente en el Gran Rosario, focalizando en la
consolidacion y crisis del modelo neoliberal y en las transformaciones en el mundo del trabajo -
particularmente en la relacion salarial a partir de la década del *90-.

En segundo lugar, describimos las caracteristicas generales que han asumido los procesos
de recuperacion de empresas en Argentina a partir de la crisis de 2001. A su vez, formulamos un
estado de la cuestion teniendo en cuenta los estudios que abordan el fendmeno de las empresas
recuperadas en nuestro pais.

En tercer lugar, y como uno de los puntos méas importantes del presente capitulo ya que
esta conceptualizacién va a atravesar los capitulos siguientes, problematizamos tedricamente y
construimos nuestro concepto de empresas recuperadas, advirtiendo las contradicciones
inherentes a este tipo de experiencias.

En cuarto lugar, presentamos la perspectiva metodoldgica de la investigacion -un estudio
de casos con un abordaje de tipo cualitativo-, el universo bajo estudio y la estrategia
metodoldgica seleccionada. A su vez, describimos brevemente y justificamos los dos casos de
estudio seleccionados -una empresa recuperada cristalera artesanal y una lactea- y explicamos
con qué técnicas las abordamos metodoldgicamente. Por Gltimo, planteamos de manera breve, las
dimensiones y variables analiticas de esta investigacion, que luego desarrollaremos en los

capitulos siguientes.
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1.2. EL CONTEXTO DE SURGIMIENTO DE LAS EMPRESAS RECUPERADAS EN
ARGENTINA

1.2.1. Surgimiento, consolidacion y crisis del modelo neoliberal

En Argentina, muchas de las transformaciones en el mundo del trabajo tienen un punto de
inflexion a partir del golpe de Estado civico-militar de 1976, que marco el fin de las politicas
desarrollistas promotoras del mercado interno y del pleno empleo. Se tratd entonces de
desarticular un modelo basado en la produccidn industrial, para dar lugar a otro basado en la
I6gica especulativa del capital financiero (Azpiazu, 1994; Arceo y Basualdo, 2002; Kulfas y
Schorr, 2003).

La reinstauracion de un gobierno democréatico en 1983 no produjo cambios significativos
en ese nuevo modelo. Pero es en la década del *90 -luego de la crisis hiperinflacionaria-, durante
el gobierno de Carlos Menem?, cuando se pusieron en practica las politicas neoliberales
emanadas del consenso de Washington, que afectaron directamente las relaciones laborales y
acentuaron las situaciones de desproteccion social y legal.

La crisis hiperinflacionaria genero las condiciones sociales necesarias para aceptar como
inevitables las reformas estructurales. En este sentido, en diciembre de 1989 se aprobaron en el
Congreso la Ley de Emergencia Econémica y la Ley de Reforma del Estado® que le permitieron a
Menem implementar las mismas. Estas leyes se complementaron en 1991 con el Plan de
Convertibilidad*. A su vez, la reestructuracion productiva fue orientada por tres lineas:
privatizaciones, desregulacién y apertura comercial.

Como plantea Basualdo (2006), el cambio estructural mas relevante de esta década fue el

proceso de transferencia de capital que involucré a los consorcios privados que se apoderaron de

2 |as presidencias de Carlos Menem (Partido Justicialista) abarcaron dos periodos: 1989-1995 y 1995-1999.

% La Ley de Reforma del Estado autorizaba la privatizacion de la mayoria de las empresas productoras de bienes o
servicios de propiedad estatal y habilitaba el mecanismo de capitalizacion de deuda como forma de pago en la
transferencia de las empresas estatales. La Ley de Emergencia Econdmica otorgaba al Poder Ejecutivo poderes
extraordinarios para legislar prescindiendo del Congreso (Abeles, 1999).

4 La ley de Convertibilidad establecio la conversion del austral a un tipo de cambio fijo de diez mil australes por
dolar y prohibié la indexacién de los contratos. Obligaba a respaldar la base monetaria con divisas, e impedia emitir
moneda sin respaldo (Bembi y Nemifia, 2007).
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las empresas estatales. Las privatizaciones® quedaron subordinadas a la valorizacion financiera.
Este proceso supuso la apertura de nuevos mercados y ganancias extraordinarias para los
consorcios adjudicatarios de las empresas publicas. Las privatizaciones condujeron a una mayor
concentracion del capital transnacional.

En cuanto a la desregulacion de la actividad econdmica, el eje de la cuestion indica
Azpiazu (1994), fue la confianza puesta en la capacidad autoregulatoria de los mercados,
desplazando el poder regulatorio del Estado y fortaleciendo las posiciones oligop6licas®. Como
plantea el autor, “la llamada desregulacion de los mercados encubre, en realidad, una re-
regulacion de los mismos” (Azpiazu, 1999: 2). Estas desregulaciones tuvieron un papel decisivo
en la profundizacion del proceso de concentracion y centralizacion del capital.

Otra de las medidas llevadas adelante fue la apertura economica. Las modificaciones de la
estructura de los aranceles a la importacion y la remocion de las barreras para-arancelarias,
fueron una de las caracteristicas mas sobresalientes de este proceso (Azpiazu, 1994). Por otro
lado, se dio apertura a los flujos financieros del exterior. La venta de acciones de empresas
publicas, la emision de certificados de deuda por las empresas privadas y el incremento de las
operaciones en general, crearon un ambiente atractivo para capitales externos que ingresaron al
pais (Schvarzer, 1998).

Una vez concretada la privatizacion de las empresas publicas, se hizo evidente que las
reformas estructurales le habian quitado al Estado las herramientas que tradicionalmente habia
utilizado para proteger a los grupos nacionales (Castellani y Gaggero, 2011). La mayor parte de
los grupos locales vendieron sus participaciones a socios extranjeros o a otras firmas de origen

externo.

5 Entre los afios 1990 y 1994 se concretaron la mayoria de las privatizaciones con un alto grado de participacion de la
capitalizacion de bonos de la deuda externa y una escasa transferencia de los pasivos estatales a los consorcios
privados. La politica de privatizaciones permitié organizar comunidades de negocios integradas por capitales
nacionales y extranjeros asociados para obtener extraordinarios margenes de rentabilidad. El proceso se caracterizo
por la condicién cautiva de los mercados y por la entrada en los procesos licitatorios a un nimero reducido de
grupos. Esto llevo al reforzamiento de monopolios u oligopolios, la consolidacion de mercados protegidos, el
establecimiento de condiciones que aseguraban nulos riesgos empresariales y amplios margenes de libertad para la
fijacion de tarifas (Basualdo, 2006).

& En cuanto a la desregulacion en la industria, se puede observar diferentes efectos: la derogacion de regimenes de
promocién industrial y las exenciones arancelarias a las importaciones de bienes de capital e insumos; un
mejoramiento en los ingresos por exportaciones y un abaratamiento de ciertos costos indirectos; la reorientacion de
la demanda doméstica en bienes industriales, con la remocién tacita de la legislacion del compre nacional; la
polarizacion del poder econdmico al cederle el poder regulatorio sobre los mercados a determinados agentes privados
con el consiguiente retiro de las agencias estatales (Azpiazu, 1999).
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Sin embargo, las estrategias desplegadas por los grupos nacionales distaron de ser
homogéneas. Al respecto, Castellani y Gaggero (2011) identifican tres tipos: a) estrategia de
profundizacion de la insercion primario exportadora: los grupos nacionales que se mantuvieron
especializados en actividades con ventajas comparativas naturales y con un sesgo exportador; b)
estrategia de reconversion productiva: los grupos que a principios de los 90 estaban
diversificados y optaron por insertarse s6lo en los sectores que contaban con ventajas
comparativas naturales, desprendiéndose del resto de sus empresas, y a su vez, compraron firmas
en el exterior convirtiéndose en empresas multinacionales; y c) estrategia de retirada: este
agrupamiento fue el que mayor cantidad de firmas transfiri6 al capital extranjero’.

En cuanto a las pequefias y medianas empresas (PyMESs)®, podemos observar que desde el
periodo de sustitucion de importaciones y hasta principios de los ’80, las caracteristicas de las
mismas eran: una gestion centralizada, un débil entramado colaborativo, una insercion externa
poco significativa, estrategias defensivas mercado-internistas, escaso desarrollo de actividades
innovadoras, reducido nivel de inversion y fuerte desactualizacion tecnoldgica. Contaban con una
importante antigiiedad promedio del equipo de capital -maquinas de distintas generaciones
tecnoldgicas acumuladas en el tiempo-, con escasa difusion de las tecnologias organizacionales y
una reducida formalizacion de los procesos productivo (Yoguel, 1998).

La apertura de la economia en la década del ‘90 afect6d significativamente el espacio

productivo de las pequefias y medianas empresas, lo que se manifestd en su dindmica

7 Sobre este Gltimo punto, es necesario aclarar que entre 1993 y 1995 las operaciones no estuvieron vinculadas con
una mala performance de las firmas sino a ventas estratégicas, orientadas a obtener un excelente precio por las
mismas. A partir de 1999 las operaciones si se debieron a un mal desempefio empresario. Este fendmeno se llamé
estrategia de retirada tardia, ya que los protagonistas estaban endeudados, con dificultades para obtener
financiamiento y afectados por la crisis econdémica (Castellani y Gaggero, 2011).

8 No existe una definicion tnica de PyME, debido a que hay diferentes criterios para encuadrar a estas empresas. En
Argentina segun la Ley N° 24.467 de 1995 “pequeiia empresa es aquella que retina las dos condiciones siguientes:
a) Su plantel no supere los cuarenta (40) trabajadores. b) Tengan una facturacién anual inferior a la cantidad que
para cada actividad o sector fije la Comision Especial de Seguimiento del articulo 104 de esta ley” y segun la Ley
N° 25.300 del afio 2000 se define a las PyMEs “contemplando las especificidades propias de los distintos sectores y
regiones y con base a los siguientes atributos de las mismas o sus equivalentes: personal ocupado, valor de las
ventas y valor de los activos aplicados al proceso productivo ”. Pero al reglamentarse a través de la Resolucion
PEPYME N° 24/2001, sus atributos establecidos quedaron subsumidos en la variable ventas anuales. Por otro lado,
los paises fundadores del Mercosur en 1992 convinieron un criterio de clasificacion para determinar el tamafio de las
empresas para los paises miembros del bloque, que fue luego actualizado en 1998. Alli, ademés de las ventas
anuales, tienen en cuenta la cantidad de trabajadores/as ocupados/as.
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ocupacional, en el menor ndmero de firmas y en el peso significativo de las importaciones en su
produccion (Yoguel, 1998).

Es asi que, mientras décadas atrés las PyMEs fueron las principales demandantes de mano
de obra, durante los ‘90 se convirtieron en una de las principales destructoras de puestos de
trabajo. Esto se debid a que las empresas que se reestructuraron defensivamente, no lograron
competir con los productos importados y redujeron la capacidad de planta utilizada y los
planteles de trabajo. S6lo unas pocas renovaron su tecnologia y los procesos de produccién de
manera ofensiva, lo que significo sustituir trabajadores por capital y flexibilizar los procesos de
trabajo (Kosacoff y Ramos, 2001).

Tal como sefialamos maés arriba, todos estos procesos deben entenderse siempre a la luz
de los cambios introducidos en el modelo de acumulacién desarrollado a partir de la década del
>70 -especificamente en Argentina desde 1976-, que dieron como resultado una financierizacion
del régimen monetario y una redefinicion de la relacion capital-trabajo en funcion del capital
(Boyer, 1998). Esto condujo a cambios profundos en el mundo del trabajo que modificaron
abruptamente la llamada sociedad salarial (Castel, 1997).

El pleno empleo como caracteristica del mercado laboral, asi como el trabajador
asalariado y homogeéneo en tanto figura que definia y articulaba las representaciones del trabajo,
dejaron de ser los términos en que se pensaba la realidad laboral argentina. En contraposicion, la
precariedad resultdé una nocién mas proxima a la realidad laboral local, acompafiada por un fuerte
crecimiento en los niveles de desocupacion, sub-ocupacion y un incremento de la informalidad,
que se present6 como un refugio donde encontrar formas de trabajo que permitieran enfrentar el
desempleo (Fernandez Alvarez, 2006).

A su vez, hay que tener en cuenta que el proceso de reforma estructural con
reestructuracion del sector industrial -convirtiéndose este en expulsor de mano de obra- afect6 el
poder de negociacion de los/as asalariados/as. La desocupacion se convirtié en un elemento de
presion sobre los/as trabajadores/as ocupados/as, que se vieron obligados a aceptar condiciones
de trabajo cada vez mas precarias.

Es asi que la reestructuracion econémica debilitd al movimiento obrero y lo dividié
politicamente. Al desposicionamiento objetivo de las entidades gremiales generado durante el
proceso de desindustrializacion, se sumé al desprestigio social del sindicalismo subsumido en la

I6gica neoliberal que favorecio la promocién de dirigentes sindicales que introdujeron el estilo
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empresarial en sus organizaciones, contribuyendo al desamparo de los trabajadores. Al mismo
tiempo, los gremios se encontraron debilitados debido a los cambios estructurales y redujeron su
incidencia en las politicas nacionales (Rodriguez, 2003). A esto se sumd la estrategia politica
presidencial orientada hacia el control de los diferentes actores sociales, entre ellos la corporacion
sindical (Svampa, 2005).

Luego de los dos mandatos de Menem, el gobierno de la Alianza® que llevé a Fernando
De la Rua a la presidencia en 1999 en un contexto de gran recesion, encaré desde el principio un
programa de ajuste fiscal avalado por el Fondo Monetario Internacional, el cual incluy6 grandes
reducciones del gasto publico. El problema de la deuda externa se transform6 en la principal
preocupacion del gobierno. Las distintas autoridades econémicas entendieron que garantizar su
pago era fundamental para el sostenimiento del régimen de convertibilidad y el ajuste fiscal era el
camino excluyente a seguir (Kulfas y Schorr, 2003).

En este sentido, en 2001, el entonces Ministro de Economia Domingo Cavallo
instrumento el denominado programa de déficit cero, segun el cual la recaudacion de cada mes se
aplicaria en primer lugar al pago de los intereses de la deuda y el saldo se utilizaria para los
gastos del sector publico. Este programa llevé a aplicar una reduccion de salarios y jubilaciones
que trajo aparejada una nueva profundizacion de la recesion y de la crisis econémico-social
(Kulfas y Schorr, 2003).

La situacion econdmica se agravo en octubre de 2001 y comenzaron grandes corridas
bancarias. Ante esto, el gobierno dispuso la implementacion del denominado “corralito”, el cual
congelaba la posibilidad de retirar libremente los depdsitos bancarios. Era el principio del fin de
la convertibilidad (Kulfas y Schorr, 2003).

Trascurridos dos afios de este gobierno, el balance era totalmente insatisfactorio: niveles
de pobreza y desocupacion sumamente altos®® y una economia en profunda recesién®. A esto le

siguieron grandes movilizaciones populares que tuvieron su punto mas algido durante las

® La Alianza para el Trabajo, la Justicia y la Educacion fue una coalicion politica constituida en 1997 entre la Unién
Civica Radical y el Frente Pais Solidario. Fernando de la Rua fue presidente de la Argentina desde el 10 de
diciembre de 1999 hasta el 20 de diciembre de 2001, cuando renunci6 a la presidencia.

10 Seguin la Encuesta Permanente de Hogares (EPH) del Instituto Nacional de Estadistica y Censos (INDEC), en
octubre de 2001 la desocupacion llegaba al 18,3%. A su vez, el 38,3% de las personas se ubicaban bajo la linea de la
pobrezay el 13,6% bajo la linea de la indigencia (indec.mecon.gov.ar/nuevaweb/cuadros/74//pob_toct01.pdf).

11 | a estimacion del PIB en el cuarto trimestre de 2001 mostraba una variacion negativa del 10,7% con relacion al
mismo periodo del afio anterior. El afio 2001 concluy6 con una contraccion del 4,5% y desde el inicio de la fase
recesiva que va desde mediados de 1998 hasta fines de 2001, el PIB acumulaba una caida de 14% y la inversion
retrocedié 44% (mecon.gov.ar/informe/informe40/introduccion.pdf).
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jornadas del 19 y 20 de diciembre de 2001 luego de la declaraciéon, por parte del presidente, del
estado de sitio. El fin del gobierno de la Alianza se dio en el marco de la mayor crisis politica,
econodmico y social de la historia contemporéanea argentina.

Al respecto, Svampa (2005) sefiala que el estallido del modelo de convertibilidad®? en
diciembre de 2001 y las movilizaciones que le siguieron, hicieron posible que diferentes sectores
sociales comprendieran que la brecha social que se habia abierto durante los ‘90 era
profundamente ilegitima. La fuerte movilizacién popular posterior a 2001 estuvo recorrida por
demandas mdltiples. Uno de los grandes ejes fue un Illamado a la solidaridad y la auto-
organizacion social que desemboco en la conformacion de un campo multi-organizacional de
caracter anti-neoliberal. Argentina se convirtié en un laboratorio de nuevas formas de accion
colectiva, visibles en las movilizaciones de desocupados, los movimientos piqueteros, las
asambleas barriales, la multiplicacion de colectivos culturales y la recuperacion de empresas por
parte de sus trabajadores/as. El cuestionamiento al neoliberalismo, a las consecuencias de estas
politicas y a la “bondad del mercado” como Unico asignador de recursos, se hizo cada vez mas
profundo.

La salida de la convertibilidad comenzé a delinear, sobre todo a partir de 2003 con el
gobierno de Néstor Kirchner!3, un nuevo patron de crecimiento motorizado por los sectores
productivos y una paulatina emergencia de nuevos postulados sobre los alcances de la
intervencion estatal. Tales planteos se vincularon con la necesidad de una activa presencia
gubernamental como soporte de una mayor integracion e insercion social y de regimenes de
crecimiento en los que se le concede un rol protagonico a las actividades productivas (Schorr,
2012).

Paulatinamente, se comenzaron a recuperar resortes estatales para la construccion politica
sustantiva. Se conjugaron una retérica critica frente a las politicas neoliberales, el disefio de
propuestas para transformar los sistemas politicos y una mayor presencia estatal en sectores

estratégicos (Thwaites Rey, 2010).

12 |_a decision de salir de la convertibilidad fue tomada por el gobierno de Eduardo Duhalde -Presidente provisional
(2002-2003) elegido por el Congreso Nacional en el marco de una grave crisis institucional- a principios del afio
2002 en un contexto de profunda inestabilidad politica, social y econémica. Conjuntamente con la devaluacion, el
gobierno tomé la decision de pesificar todas las deudas del sistema financiero. Estas politicas generaron una
profunda traslacién de ingresos desde los sectores asalariados y los pequefios y medianos ahorristas hacia los
exportadores y grandes agentes econémicos (Castellani, 2002).

13 |_a presidencia de Néstor Kirchner (Frente para la Victoria) se extendié desde el 25 de mayo de 2003 hasta el 10 de
diciembre de 2007. Luego le siguieron las presidencias de Cristina Fernandez de Kirchner que abarcaron dos
periodos: 2007-2011 y 2011-2015.
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Es asi que, a partir de 2003 con el gobierno de Néstor Kirchner y desde 2007 con el
gobierno de Cristina Fernandez de Kirchner, comenz6 a darse un proceso de crecimiento
econodmico, de creacion de empleo y de recuperacién de la industria. El accionar gubernamental
hacia la industria se dio en consonancia con una politica tendiente a recomponer con criterio
redistributivo los ingresos de los/as trabajadores/as y de los sectores populares. Esto se llevd
adelante mediante politicas de aumentos salariales, incrementos en el salario minimo,
restablecimiento de las convenciones colectivas de trabajo, elevacion de las remuneraciones en el
sector publico, ampliacion y estatizacion de la cobertura previsional, recomposicion de los haberes
y movilidad jubilatoria, subas en las asignaciones familiares, asignacion universal por hijo/a,

lineas de crédito y diversos planes sociales (Schorr, 2012).

1.2.2. Mundo del trabajo: las transformaciones en la relacion salarial

Desde el surgimiento de la sociedad industrial, el trabajo adquirié un lugar central. El
capitalismo industrial consolidé una nueva relacion laboral: la salarial. Tal como indica Castel
(1997), la constitucion de la relacion salarial moderna supuso la reunion de ciertas condiciones: la
posibilidad de circunscribir el conjunto de la poblacion activa, la enumeracion de los diferentes
tipos de empleo, la delimitacion de los tiempos de actividad en oposicion a los periodos de
inactividad y la medicion precisa del tiempo de trabajo. Es recién a principios del siglo XX que la
misma se impuso inequivocamente. A partir de ese momento, el autor conceptualiza la sociedad
salarial como la sociedad en la que casi todos son asalariados. Hoy, para el autor, seguimos
viviendo en y de ella.

Como plantea Neffa (2010), los denominados verdaderos empleos o empleos tipicos, son
aquellos donde la relaciéon salarial adoptaba las formas fordistas®. Esto implicaba que la

institucionalidad dominante en materia de organizacion del trabajo en nuestro pais durante la

14 El fordismo es un modelo de produccion en cadena que llevé a la practica Henry Ford y que supuso una
combinacion de cadenas de montaje, maquinaria especializada, altos salarios y un nimero elevado de trabajadores en
plantilla. Con este modelo aparece la especializacion en el seno del taller y las maquinas especializadas en una sola
operacién. Pero hay que tener en cuenta, tal como indica Coriat (1985: 43), que la eficacia de la linea de montaje
radicaba en inaugurar un despotismo lento pero absoluto de los tiempos y los movimientos del obrero. Por otro lado,
el fordismo implicaba una politica de salarios altos para que el obrero acceda a un nuevo registro de la existencia
social: el del consumo. Mediante el control del gasto del salario se pretendia influir en las condiciones de existencia
de la poblacion obrera. Era una mezcla de paternalismo y vigilancia de tipo policial que afectaban al modo de
existencia del asalariado. Es asi que el fordismo no fue una simple transformacién en el proceso de trabajo, sino una
forma de acumulacion del capital.
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industrializacion sustitutiva de importaciones (ISI)* se ubicaba en el nivel macro -social, politico,
econodmico- y que los actores, con fuerte presencia del Estado, definian criterios de distribucion,
niveles salariales y marcos de representacion. La negociacion laboral tenia caracter colectivo y la
representacion sindical en las empresas estaba circunscripta a tareas de control y de vigilancia de
cumplimiento del convenio (Novick, 2000).

Para Novick (2000), el modelo de organizacion del trabajo que se implant6 durante la ISI
en Argentina a partir de la década del ’50, podria caracterizarse como prototaylorismo, ya que no
orientaba sus componentes técnicos, organizacionales y sociales hacia la obtencion de la
productividad sino hacia la disciplina y control de la fuerza del trabajo. Los rasgos caracteristicos
eran: una estructura de comando y decision jerarquica y piramidal, division entre las tareas de
concepcion y ejecucion, puestos fijos de trabajo, eliminacion de toda iniciativa o autonomia de
los trabajadores de produccion, supervision de control humano méas que técnico y acuerdos
colectivos de trabajo.

Dentro de este modelo, el trabajo asalariado era dependiente y heteronomo. La mayoria de
los obreros y empleados eran del género masculino y trabajaban a tiempo completo segln la
duracion de la jornada maxima legal vigente. El trabajo en la industria se llevaba a cabo dentro
del ambito fisico de un establecimiento urbano y se caracterizaba por estar regulado mediante
contratos de trabajo por tiempo indeterminado, contando con garantias de seguridad social. A su
vez, predominaban los convenios colectivos firmados en los niveles de la rama o del sector por
las asociaciones de trabajadores y de empleadores. El salario y las demas condiciones laborales,
estaban regulados por instituciones y normas que involucraban el conjunto de trabajadores a
través del salario minimo legal, el convenio colectivo, las normas en materia de asignaciones

familiares y seguros sociales (Neffa, 2010).

15 Kosacoff (1996) marca el periodo de la ISI en Argentina desde 1930 a 1970 e identifica tres sub-periodos: Primero
(desde 1931 a 1945): caracterizado por el avance de las industrias productoras de bienes de consumo -alimentos,
textiles, confecciones-, de electrodomésticos, maquinaria y metalurgia sencilla, y la industria asociada a la
construccion. Segundo (1946-1957): la industrializacion se profundiza en forma acelerada. Hay una utilizacién
intensiva de mano de obra, un ensanchamiento del mercado interno, el Estado toma un papel activo en la produccion
de insumos basicos y en la aplicacién de diferentes politicas. Tercero (1958 hasta la hasta mitad de la década del
>70): con la articulacion con los complejos petroquimicos y metalmecanicos (industria automotriz), la industria se
convirtié en el motor de crecimiento. Hay una participacion de filiales de empresas trasnacionales y una economia
protegida con el objetivo de lograr el autoabastecimiento y un acelerado proceso de desarrollo de tecnologia.
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A partir de la década del *70 comienza la crisis del modelo taylorista-fordista'® en los
paises centrales, dando lugar a nuevas formas de organizacion del trabajo'’. Sin embargo, segin
Novick (2000), este declive no llegd del mismo modo a Latinoamérica sino que aqui fueron los
regimenes autoritarios y militares -resguardando los intereses de las clases dominantes- los que
impusieron las nuevas caracteristicas del sistema econémico y de trabajo.

A su vez, el paso de un modelo basado en la industrializacion sustitutiva de importaciones
a uno caracterizado por la especulacién financiera a partir de 1976, condujo en Argentina a una
erosion de la relacion laboral tipica. El giro fue hacia una creciente heterogeneidad de las formas
de empleo dependiente, la pérdida de estabilidad del empleo que dio lugar a trayectorias laborales
discontinuas y en un marcado debilitamiento de la fuerza reguladora y protectora del sistema
normativo (Stecher et al., 2005: 81).

En la década del *90, cerca de quince mil empresas abandonaron el mercado en el pais. La
mayoria fueron empresas pequefias y medianas de las ramas textil, indumentaria, calzado, bienes
sencillos de capital o durables de consumidores, que no contaron con recursos y capacidades
como para enfrentar la competencia externa (Katz, 2008).

Durante esa década y luego de los dos golpes hiperinflacionarios, se pusieron en marcha,
como Yya dijimos, el Plan de Convertibilidad, la politica de desregulacion nacional y el proceso de
privatizaciones que sacudieron fuertemente el ambito laboral. Esto vino de la mano de una
flexibilizacion del marco juridico regulatorio de la relacion salarial y la aparicion del fenomeno
del desempleo de larga duracién que afectdé principalmente a los jefes de hogar como
consecuencia de la desindustrializacion.

Es asi que las transformaciones que se han dado en el mercado de trabajo han modificado

las anteriores formas tipicas de relacion salarial, o sea de “las instituciones y las reglas que

16 La crisis mundial del mercado del petrleo en 1973 advirtié sobre el agotamiento estructural del modelo
productivo taylorista-fordista. La nueva composicidn técnica y orgénica del capital exigia para su rentabilizacion el
desarrollo de series incesantemente prolongadas de mercancias. La tasa de ganancia tendia a bajar mientras se
intentaba incrementar su masa, aumentando la escala de produccion (Coriat, 1992). Las miradas en la produccion
industrial comienzan a girar hacia el denominado modelo japonés o toyotismo.

17 En los paises centrales aparece un nuevo modelo denominado toyotismo, que habia sido creado en la empresa
Toyota por su gerente Ohno, a fines de la década del *30 y trasladado a otros paises a partir de los ‘70. El modelo se
caracterizaba por su ductilidad para adaptarse a cambios bruscos de la demanda, centrandose en la flexibilidad
laboral, la rotacion en los puestos de trabajo, los estimulos sociales a través del fomento del trabajo en equipo y el
sistema just in time. En América Latina y especificamente en Argentina, este modelo sdlo se aplicd en algunas
empresas ligadas a los mercados internacionales. En muchos casos, se redujo solo a la adopcion de algunas técnicas
aplicadas al proceso de trabajo.
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establecen las condiciones de uso y reproduccion de la fuerza de trabajo” (Neffa, 2010: 6). Estas
modificaciones se orientaron a reestablecer el poder y las atribuciones de control y
disciplinamiento de los empresarios hacia los/as asalariados/as, a introducir la flexibilizacion
interna y externa de la fuerza de trabajo y a facilitar su externalizacion. Esto condujo a una
reduccion de los costos laborales directos e indirectos, a la privatizacion de los sistemas de
seguridad social y la descentralizacion de la negociacién colectiva.

Hay que tener en cuenta que cuanto mas grande es la precariedad de la situacion del
trabajador respecto del empleo, mayores son los riesgos de rupturas sociales y familiares, de
reduccion de la sociabilidad, de pérdida de identidad, de mayor sufrimiento psiquico y mental y
de empobrecimiento de los ingresos. Todo ello conlleva un marcado deterioro de las condiciones
y de la calidad de vida (Neffa, 2010).

Por ende, la fragmentacion social y la ruptura de los lazos sociales -en una sociedad de
alta salarizacion como la Argentina- afect6 la filiacion laboral de los/as trabajadores/as, historico
factor estructurante del entramado social. A su vez, este proceso implico el debilitamiento de la
conciencia gremial que, en los/as trabajadores/as activos, se tradujo en un fuerte individualismo
(Dicapua et al., 2006).

Como bien sefiala Svampa (2005), durante la década del ‘90 asistimos al final de la
“excepcionalidad argentina” en el contexto latinoamericano, que consistia en la presencia de una
I6gica igualitaria y de confianza en el progreso social indefinido asociado a la fuerte movilidad
social ascendente. Un modelo de integracion favorecido por la existencia de un Estado social que
involucraba tanto a las clases medias como a un sector de las clases populares, cuya
incorporacion en términos de derechos sociales se habia realizado durante el primer peronismo?2,

Respecto del mercado de trabajo, implico la precarizacion de las condiciones de trabajo y
del contrato laboral mismo. Su correlato ha sido la degradacion de las condiciones del
compromiso laboral con empleos intermitentes, extension de la jornada, desconocimiento del
pago de horas extras, incumplimiento de las jornadas de descanso y la promocion de contratos a
término. En fin, la caida de la seguridad social (Lagiu, Tavella y Valentino, 2013).

Al respecto, Bourdieu (1999b) ubica a la precarizacion en el centro de la sociedad

flexible, significando incertidumbre constante e imposibilidad de proyectar ain en el mediano

18 Juan Domingo Perdn fue Presidente en tres periodos: 1946/1952, 1952/1955 -este periodo finalizé con un golpe de
Estado- y 1973/1974 -Per6n muere en 1974 y continia gobernando la vicepresidenta Maria Estela Martinez de Per6n
hasta 1976, afio en que se produce el Gltimo golpe de Estado civico-militar de la historia Argentina-.
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plazo. Los/as trabajadores/as precarios ven afectada su capacidad de proyectarse en el futuro ya
que para ello hay que tener un minimo de control sobre el presente.

Es asi que, la sociedad argentina y especialmente aquéllos que viven de su trabajo, fueron
afectados por las nuevas reglas de juego de la sociedad post-salarial. Para Bialakowsky et al.
(2004: 231):

La transformacidn del trabajador universal, propio del modelo fabril (taylorista-fordista), se
orienta hacia la conformacion de un nuevo tipo de trabajador, en el marco de una inversion
de las reglas de regulacion laboral y de la desmaterializacion del colectivo como
instrumento reivindicativo.

Tal como plantea Antunes (2003: 14), el estado actual del capitalismo, “necesita cada vez
menos del trabajo estable y cada vez més de las diversificadas formas de trabajo parcial o part-
time, ‘tercerizados’, que son, en escala creciente, parte constitutiva del proceso de produccion
Capitalista”.

A su vez, como resultado del avance tecnoldgico, se generaron cambios en las formas de
gestion y organizacion del trabajo, que conllevé la demanda de nuevos tipos de trabajadores/as.
La ecuacion llevé a configurar un mundo con menos trabajadores pero con mayor calificacion. El
capital comenzo6 a demandar un perfil diferente de trabajador al de la etapa fordista. Aquel viejo
trabajador con experiencia en la accion colectiva y la lucha sindical, ya no sera aceptado por el
capital. En su lugar, se prioriza a un nuevo tipo de trabajador, encarnado en jovenes con mayor
capacidad de adaptacion a las demandas del capital, flexibles e intermitentes y sin experiencia
sindical ni participacion en la vida socio-politica (Crescini et al., 2013).

Ya no se tratara de una clase obrera homogénea integrada fundamentalmente por obreros
asalariados industriales, sino que, “la-clase-que-vive-del-trabajo” (Antunes, 2003), que incluye
al conjunto de personas que venden o potencialmente pueden vender su fuerza de trabajo en el
mercado, es multifacética y mas fragmentada que la anterior. Por un lado, quedaran los
trabajadores protegidos y por el otro, los precarizados.

En sintesis, para Beccaria (2002), los principales rasgos de las trasformaciones en el
mercado de trabajo del ultimo cuarto del siglo XX pueden resumirse en: un aumento del
desempleo abierto, un crecimiento de los puestos asalariados no registrados y una disminucion

del porcentaje de los asalariados registrados, una elevacion de la inestabilidad ocupacional de los
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miembros mas estables y una ampliacion de las brecha entre las remuneraciones de los mas
calificados y de los menos calificados.

Es asi que, luego de la crisis de 2001, en una Argentina poblada de desocupados/as, sub-
ocupados/as, asalariados/as precarizados/as, trabajadores/as en negro, cuentapropistas y
marginados/as y cuando el trabajo “se convierte en un bien excepcional, deseable a cualquier
precio” (Bourdieu, 1999b: 123), comienzan a surgir las ocupaciones y recuperaciones de fabricas
por parte de sus trabajadores/as, con el objetivo de defender sus fuentes de trabajo.

Se puede comprender la aparicién de este fendmeno, como reflejo manifiesto de las
transformaciones ocurridas en los ultimos treinta afios en el mundo del trabajo debido a que las
mismas surgen como consecuencia de la crisis de la relacion salarial que caracterizo ese periodo.
Las empresas recuperadas emergen en este escenario, COmo experiencias asociativas entre los/as

trabajadores/as de firmas quebradas que tienen por fin conservar sus fuentes de trabajo.

1.2.3. El contexto de surgimiento de las empresas recuperadas en el Gran Rosario: el
declive del cordon industrial®®

El Gran Rosario -uno de los aglomerados urbanos de mayor tamafio del pais- puede ser
considerado como un territorio construido historica y socialmente a partir de un centro neuralgico
como lo es la ciudad de Rosario. En esta area se ubica el denominado cordon industrial,
paradigma de la pujanza industrial que conocid el pais hasta mitad de la década del “70.

Durante la primera fase de la ISI, la ciudad de Rosario comenzd a erigirse como el centro
de uno de los polos industriales mas importante del pais. La actividad manufacturera se orientaba
principalmente a la industria liviana, con especial énfasis en la rama metalmecanica. Durante la
segunda fase de la ISI, se sentaron las grandes plantas petroquimicas de origen nacional,

multinacional y estatal. Finalmente, comenzarian a asentarse las empresas agroindustriales, que

19 Tal como plantea un informe del Instituto Provincial de Estadisticas y Censos (IPEC) del afio 2013, el corddn
industrial es un concepto utilizado para denominar a una zona geogréfica del Gran Rosario. Sin embargo, no hay una
convencién establecida sobre las localidades que conforman dicho corddn. Algunos estudios entienden a éste como
la franja junto al rio Parana que va desde la localidad bonaerense de San Nicolas hasta Puerto General San Martin, en
el norte del Gran Rosario. Otros lo entienden como las localidades del norte del Gran Rosario: Capitdn Bermudez,
Fray Luis Beltran, San Lorenzo y Puerto General San Martin. Algunos plantean que esta zona ya se extiende hasta la
localidad de Timbues, mientras que son muchos los que entienden que Granadero Baigorria también la integra. A su
vez, la zona es parte de una mucho més amplia que comienza en La Plata y termina al norte de la ciudad de Rosario y
es también denominada Corddn Industrial o Corddn Fluvial, ya que se encuentra recostada sobre la margen derecha
de los rios de la Plata y Parana (IPEC, 2013).
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contindan teniendo un peso importante en el desarrollo industrial de la region (Aguirrezabal,
2010).

Es asi que, durante la primera fase de la ISI, se generd el cordon industrial en derredor de
la ciudad de Rosario. Luego, hacia finales de la década del cincuenta, el mayor dinamismo de la
industria estuvo en el departamento de San Lorenzo, ubicado al norte y al oeste del Departamento
Rosario. Varias razones influyeron en el anclaje de las empresas en esta area: disponibilidad de
recursos hidricos y de infraestructura portuaria, punto terminal del oleoducto Campo Duran-San
Lorenzo, una importante infraestructura administrativa y la mano de obra disponible (Ginsberg y
Silva Failde, 2010: 15).%°

A partir de 1976 se da una ruptura del patron de desarrollo existente. Esto produjo una
reestructuracion en la estructura industrial de la region con un proceso generalizado de quiebras y
cierres de plantas. Las politicas economicas implementadas por la dictadura civico-militar y la
recesion economica, redundaron en la pérdida de establecimientos y puestos de trabajos
industriales entre 1974-1984, superior a la producida a nivel nacional -la caida en los puestos de
trabajo industrial de la region fue de 29%, mientras que a nivel nacional fue de 9,4%-. Las ramas
mas afectadas fueron la industria metal-mecanica, seguida por el sector de bienes de consumo
durables -heladeras, cocinas y otros artefactos domésticos- (Pérez Barreda, 2011).

Desde la década del ‘70 y principalmente durante la década del ‘90, la fisonomia del
cordon industrial cambié radicalmente y se comenzo a hablar del proceso de desindustrializacion.
El ajuste y reestructuracion en la industria metalmecanica, metallrgica, siderurgica, quimica y del
papel -por citar algunos rubros importantes- pusieron a la region ante una critica situacion
econdmica y social. Esta area se convirtio en un ejemplo paradigmatico de la vulnerabilidad que
afectd a los sectores productivos en la Argentina de los 90.

Podemos observar que en el Aglomerado Gran Rosario en la década del *90, el sector
industrial perdio participacion en la provision de empleo. Mientras en 1991 este sector daba

empleo al 20.6% de la mano de obra ocupada, en el afio 2000 este porcentaje habia descendido al

20 Hay tres grandes complejos industriales que deben ser destacados. En primer lugar, la empresa Celulosa
Argentina, asentada en 1929 pero con fuerte crecimiento desde la década de 1960. En segundo lugar, el complejo
petroguimico de San Lorenzo, liderado por la empresa estatal YPF. En tercer lugar, el complejo metalmecanico, que
con decenas de medianas y grandes empresas, creci6 desde la década del ’60. Dentro del mismo, merece ser
destacada la siderdrgica Acindar, que fuera la segunda mas grande del pais, en la localidad de Villa Constitucion.
Estos complejos industriales fueron los que més rapidamente crecieron en la segunda etapa de la 1Sl en valor de la
produccion y valor agregado. El sector de la industria metaltrgica y metalmecénica, adicionalmente, fue el que mas
crecid en cantidad de establecimientos (Abraham, 2010: 16).
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16.5%. Los cambios del sector industrial fueron los que provocaron en gran medida el deterioro
del empleo en Rosario (Castagna y Woelflin, 2006: 5).

En el periodo de convertibilidad, el nimero de desocupados/as y subempleados/as
horarios aumentaron un 174% y 145% respectivamente, empeorando la de por si inequitativa
distribucion del ingreso existente a fines de los ‘80 (Crucella y Robin, 2012).

La crisis del afio 2001 se sintié con mucha intensidad en la region. La industria disminuyé
un 30% en Rosario entre el afio 1999 y 2001, mientras que en el ambito provincial y nacional
cay6 un 12,2% y 10,9% respectivamente (Castagna et al., 2005: 4). Los niveles de desempleo en
el Aglomerado del Gran Rosario, segin el INDEC, se ubicaron por encima de los niveles totales
del pais desde el afio 2000, alcanzando el pico de 24,3% a fines de 2002.

Si realizamos una breve referencia a la ciudad de Cafiada de Gomez -donde est4 ubicada
una de nuestras empresas bajo estudio- podemos observar que, segun datos de la Fundacién para
el Desarrollo de Cafada de Gomez?%, en el afio 1999 el porcentaje de desocupados era del 10,9%.
Un dato interesante es que de estos desocupados el 66% eran hombres. En el afio 2000, este
porcentaje subiod a 13,5%, verificandose que de estos, el 56% correspondia a jovenes entre quince
a veinticinco afios. En 2002 -afio de la mayor depresion econémica de los ultimos tiempos-, el
porcentaje subio a 17,95%.

A partir de 2003, tanto en el pais como en el Gran Rosario, comienza un proceso de
recuperacion econémica. Podemos observar que la recuperacion en el Gran Rosario fue liderada
principalmente por la industria y la construccion. La industria registrd un crecimiento del 29%
que permitié compensar la disminucion registrada en el afio 2002. EI mayor dinamismo de la
industria se explica por los mayores ingresos de las empresas agroexportadoras -localizadas
fundamentalmente en las localidades del norte y sur del Aglomerado- y por el proceso de
sustitucion de importaciones iniciado en algunas actividades -metalmecanica, bicipartes,
confecciones, calzado, juguetes, etc.- (Castagna y Woelflin, 2006: 8).

La reactivacién econdmica significO una espectacular recuperacion del valor agregado

industrial del Aglomerado, superando el incremento del producto industrial a nivel nacional y

2l La Fundacion para el desarrollo de Cafada de Gémez (FU.DE.CA) realiza desde el afio 1999 estudios de los
indicadores econdmico-sociales de Cafiada de Gémez. Los mismos reciben asesoramiento del Instituto Provincial de
Estadisticas y Censos (IPEC) de la Provincia de Santa Fe (www.fudeca.org.ar).
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provincial??. Desde el afio 2003, las empresas que manifestaron fuertes aumentos de produccion
son en su mayoria las PyMEs (Castagna et al., 2005: 5).

Luego de haber examinado el contexto de surgimiento de las empresas recuperadas en
Argentina y especificamente en el Gran Rosario, vamos a describir las caracteristicas generales
que han asumido los procesos de recuperacién de empresas en nuestro pais -particularmente en
sus inicios- desde la segunda mitad de la década del *90 y profundizadas a partir de la crisis de
2001/2002, teniendo presente las caracteristicas de su surgimiento, el marco institucional y legal

y las organizaciones que las nuclean.

1.3. CARACTERISTICAS GENERALES DE LOS PROCESOS DE RECUPERACION DE
EMPRESAS

Si bien en este trabajo vamos a estudiar el proceso de recuperacion de empresas surgido
en el contexto de la crisis de 2001, no debemos olvidar que es posible encontrar experiencias
anteriores -aunque con caracteristicas disimiles- en nuestra historia. Podemos observar
antecedentes ya desde la década del ’50. En ese periodo son numerosas las ocupaciones,
especialmente en la rama textil -las textiles Produtex, Royaltex y Medias Paris- y en 1959 se
produce la ocupacion del Frigorifico Lisandro de la Torre. En la década del 60 fue ocupado el
Ingenio Santa Lucia en Tucuman, la automotriz Kaiser y la textil Piccaluga que funciono6 durante
tres meses bajo control obrero y también hubieron ocupaciones durante el plan de lucha de la
Confederacion General del Trabajo en 1964 (Hernandez, 2013).

En la década del °70, se conformaron numerosas comisiones de control obrero en varias
empresas, luego de un proceso de ocupacion motivado por las condiciones de trabajo en los
astilleros Astarsa en 1973. En los afios ’80, se dieron ocupaciones a raiz del proceso
hiperinflacionario y la quiebra de empresas. Un ejemplo fue la ocupacién de la planta Ford de

General Pacheco en 1985.

22 E| valor agregado del Aglomerado creci6 un 28%, superando al provincial (10%) y al nacional (16%).
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En el Gran Rosario, un caso paradigmatico fue la toma en 1974 de la empresa P.A.S.A
Petroquimica Argentina, ubicada en Puerto General San Martin. Durante un conflicto con la
patronal, los miembros del Sindicato de Obreros y Empleados Petroquimicos Unidos
(S.0.E.P.U.) tomaron la fabrica y luego gestionaron la produccion durante casi un mes?,

Si nos remontamos directamente al Ultimo proceso de recuperacion productiva de
empresas, iniciado en la segunda mitad de la década del *90 -como parte del ciclo de protestas
contra el modelo neoliberal-, las primeras experiencias fueron el Frigorifico Yaguané en La
Matanza y la cooperativa CIAM en Avellaneda, ambas surgidas en el afio 1996 y la metalurgica
IMPA en 1998. En el Gran Rosario, una experiencia pionera, aunque con caracteristicas
diferentes a las que asumieron afios después las empresas recuperadas de la zona, fue la
conformacion de la cooperativa Cooperar 7 de Mayo en la ciudad de Villa Constitucion?,

Ahora bien, el gran crecimiento de la cantidad de empresas recuperadas se dio a partir de
la crisis de los afios 2001-2002 y dentro del ciclo de nuevas formas de protesta social y de
generacion de nuevas formas asociativas de trabajadores/as. Es recién a partir de los sucesos
acontecidos el 19 y 20 de diciembre de 2001 cuando es posible constatar que se fue configurando
el fendbmeno con un caracter de identidad colectiva. A partir de este momento, las empresas
recuperadas comenzaron a tener mayor visibilidad publica, inclusive en los medios masivos de
comunicacion. Asimismo, se comenzd a dinamizar una red solidaria y estratégica entre

vecinos/as, asambleas barriales, movimientos sociales, universidades y las empresas en conflicto

2 El conflicto se origind el 26 de julio de 1974 por la agresion a un trabajador del servicio del comedor por parte del
concesionario. Ante este hecho, el sindicato le exigi6 a la direccion de la empresa la caducidad del contrato con el
concesionario. Ante la negativa, los obreros en Asamblea decidieron la “toma de fabrica con gestion y control
obrero de la produccion” hasta tanto la direccion de la empresa aceptara la expulsion del concesionario del comedor;
que P.A.S.A. se haga cargo de la direccién y administracién del mismo; que tome en relacion de dependencia a los
dieciocho trabajadores que en él se desempefian y la extensién del beneficio de la comida a los trabajadores
administrativos de Rosario. El 22 de agosto, los trabajadores levantaron la toma al ser logradas sus exigencias (Ceruti
y Resels, 2006).

24 El origen del conflicto que Ilevo a la conformacion de la cooperativa se remonta a mitad de la década del *90,
periodo en que ACINDAR S.A. inicia su proceso de tercerizacion de &reas auxiliares de su produccion principal. En
1995 otorga la explotacion de su puerto de cargas y descargas a un consorcio quien contrata de manera eventual a
antiguos obreros de ACINDAR. El 7 de mayo de 1996, la Seccional Villa Constitucion de la UOM debe mediar ante
la crisis en las relaciones laborales e impulsa la continuacién de la explotacidn operativa del Puerto, con una empresa
autogestionada por esos mismos trabajadores. Nace asi la Cooperativa Cooperar 7 de Mayo con 100 trabajadores y
respondiendo a las eventuales demandas de ACINDAR para las tareas de carga y descarga de su puerto. Hoy, la
cooperativa es propietaria de su sede productiva y estd conformada por 245 socios que realizan las siguientes
actividades: alquiler de maquinaria, logistica y despacho al mercado interno, carga y descarga del puerto de
ACINDAR, enderezado y acondicionamiento de barras laminadas y enderezado de rollos. Forma parte de la
Federacién de Cooperativas de Trabajo de la Republica Argentina (FECOOTRA).
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y, de a poco, los reclamos y reivindicaciones de los/as trabajadores/as comenzaron a ser incluidos
en la agenda gubernamental.

Tal como plantean Rebdn y Saavedra (2006), si bien la estrategia de recuperacion ya se
encontraba preanunciada, recién se desarrolla con fuerza en ese periodo. Esto es asi debido a
varias causas. Por un lado, poco a poco el desempleo estructural fue construido como experiencia
vivencial por parte de los/as trabajadores/as. A la posibilidad de perder el trabajo, se sumaba la
casi nula probabilidad de encontrar otro. Por otro lado, la desaparicién de las compensaciones
legales establecidas por el despido y la falta de pago de los salarios adeudados, fueron elementos
claves en la gestacion del proceso.

A su vez, la crisis al provocar la desestructuracion de las relaciones sociales, hizo que los

trabajadores pongan en cuestion sus lealtades y obediencias anticipadas:

Asi como las autoridades en la sociedad eran cuestionadas, también lo seran las autoridades
de algunas féabricas. Los patrones, al incumplir las relaciones salariales y retirarse de la
produccién en un momento politico de crisis general de la autoridad, pasaran también a ser
cuestionados (Rebdn y Saavedra, 2006: 22).

Por otro lado, estas experiencias, por lo menos en sus inicios, surgieron como parte de
estrategias de supervivencia y defensivas de las fuentes de trabajo. Aparecieron como respuestas
colectivas directas a la crisis. Pero hay que tener en cuenta que lo interesante de este proceso es
que, surgido de la crisis, al igual que los movimientos piqueteros, los clubes de trueque, las
huertas comunitarias, entre otros, se diferencian de estos ya que a méas de una década de su
surgimiento, contindan no sélo existiendo sino consolidandose y emergiendo nuevas
experiencias, a partir de un efecto multiplicador.

Si bien las ocupaciones y recuperaciones de fabricas tiene como objetivo inmediato la
defensa de la fuente de trabajo y en este sentido pueden ser entendidas como formas defensivas,
como indican Garcia Allegrone et al. (2004), a partir de dichas ocupaciones se redefinen y
resignifican reclamos que no se orientan exclusivamente hacia la satisfaccion de necesidades
basicas. Estos reclamos apelan a derechos institucionalizados, puestos en cuestion durante los
altimos afios, que son retomados por los/as trabajadores/as y en este sentido pueden ser pensados

como formas ofensivas.
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Acordamos con Gracia (2011) cuando indica que las empresas recuperadas han
constituido respuestas emblematicas de innovacion social, que se propagaron, diseminaron y
consolidaron hasta constituir una forma reconocida como empresas/fabricas recuperadas.

Si analizamos el ciclo del proceso, podemos observar que en la mayoria de los casos, el
momento inmediato anterior al proceso de recuperacion, comienza con una fuerte degradacién de
las condiciones laborales en la empresa de origen: reduccion de sueldos o pago en cuotas, cortes
de obra social, despidos, falta de insumos para producir, abuso patronal, entre otros. La primera
respuesta de los/as trabajadores/as ante esta degradacion es de resignacion y en muchos casos de
complicidad con la patronal con el Gnico fin de no perder los puestos de trabajo. Sin embargo, en
un momento, la patronal abandona la empresa ya sea cerrando las puertas sin previo aviso,
vaciando la misma o entrando en procesos de quiebra. Es en este momento en el cual los/as
trabajadores/as deciden ocupar sus ambitos de trabajo con el objetivo de evitar el vaciamiento o
el cierre de la misma, o permanecer en sus lugares de trabajo para poder continuar con la
actividad ante las declaraciones de quiebra.

La toma de la fabrica se torna el momento fundacional del proceso, ya que supone la
intensidad del conflicto, la modificacion de las relaciones entre los/as comparieros/as, la
reconfiguracion de las relaciones poder-saber y la generacion de nuevos valores. Como indica
Fajn (2003), revela el momento del cambio y el paso de una légica individual a una logica
colectiva.

El paso posterior, por lo menos en las primeras experiencias, fue encontrar una forma
legal que les dé la posibilidad de poner en marcha la produccion. La forma que encontraron los/as
trabajadores/as en Argentina fue conformarse como cooperativas de trabajo.

El marco legal que rige a las cooperativas en nuestro pais, se encuentra en la Ley
Nacional N° 20.337 de 1973 que introdujo, por una modificatoria en 1995, la figura de
cooperativa de trabajo. Esta ultima tiene la particularidad que sus asociados/as se retunen con el
objeto de producir bienes y servicios mediante el trabajo personal. El objetivo de este tipo de
cooperativas es brindar trabajo e ingresos a sus asociados/as. Nuclea personas que, mediante su
aporte personal, deciden integrar la economia nacional produciendo bienes o servicios. La misma
tiene como finalidad la colocacién del producto de su actividad en forma directa y sin
intermediacion en el mercado-consumidor, repartiendo entre los socios los excedentes obtenidos
(Capon Filas, 2003).
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A su vez, toda cooperativa debe poseer un estatuto; contar con una Asamblea que es el
6rgano méximo decisor -que debe realizar al menos una Asamblea anual- y un Consejo de
Administracion; obtener la autorizacién para funcionar y su inscripcion en el registro de la
autoridad de aplicacién -que en nuestro caso es el Instituto Nacional de Asociativismo y
Economia Social (INAES)-; y un control, que se divide en publico -lo realiza el INAES- y en
privado -que a su vez se divide en interno asumido por el sindico y en externo por una auditoria-.

Hay que tener en cuenta que transformase en una cooperativa de trabajo les da la
posibilidad a los/as trabajadores/as de obtener subsidios de organismos publicos, los protege de la
usurpacion de sus bienes personales en caso que la cooperativa fracase y asegura que la
cooperativa se beneficie de reglamentos de impuestos que les brindan las leyes. Por ultimo, les
ofrece al conjunto de los/as trabajadores/as cierta proteccion contra los reclamos de los/as ex
duefios/as que quisiesen retomar sus abandonadas empresas y evita que deban asumir las viejas
deudas del/a empresario/a (Vieta, 2009).

En este contexto, ademas de la Ley de Cooperativas, rigen dos leyes fundamentales en
todo proceso de recuperacion: la Ley Nacional N° 24.522 de Concursos y Quiebras del afio 1995,
con sus modificaciones -siendo la dltima en 2011-; y la Ley Nacional de Expropiaciones N°
21.499 con sus respectivas leyes provinciales -en Santa Fe es la Ley Provincial de Expropiacion y
Utilidad Publica N° 12167 de 2004-.

La Ley de Concursos y Quiebras sancionada en la decada menemista, fue un punto muy
importante de apoyo a la conducta del/a empresario/a y a la posibilidad de realizar quiebras
fraudulentas. Esta ley incluyé la figura del concurso preventivo que permite la conversion de la
quiebra directa en concurso, por la cual, si el/la deudor/a cumple con los recaudos legales, el/la
juez/a puede revocar la sentencia de quiebra y declarar la apertura del concurso. Para pedir
concurso no era necesario estar al dia con el pago de sueldos y cargas sociales y los/as
trabajadores/as eran considerados como un acreedor mas. El/la deudor/a tenia un plazo de treinta
dias para presentar un plan de pago, que si no era aprobado por la mayoria de los acreedores,
estos u otros interesados podian presentar ofertas para quedarse con la empresa. Si se mantenia la
negativa, la empresa iba a la quiebra y el/la juez/a se hacia cargo de la venta. En este caso, los/as
empleados/as cobraban indemnizacion -continuando o no en la firma- con el producto de la

liquidacién.
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El principio que regia ante situaciones de quiebra de empresas era la liquidacion
inmediata del activo falencial y sélo se reconocia la posibilidad de continuacion en forma
excepcional. Ese régimen encontraba tres excepciones: empresas de prestacion de servicios
publicos esenciales, entidades deportivas y cooperativas de trabajo. Estas Gltimas se incorporan
recién en la legislacion a partir de la reforma de 20022,

Los cambios mas importantes de la reforma del 2002 fueron la modificacion de los plazos
en los que el/la deudor/a tenia la exclusividad para realizar una oferta y quedarse con la empresa;
la valuacion de la firma quebrada que ya no se haria por su valor contable, sino que se tenian en
cuenta los activos denominados intangibles al momento de valuar las empresas; y se consideraba
la posibilidad de incorporar a los/as trabajadores/as en la gestion empresarial a partir de la
conformacion de cooperativas de trabajo.

O sea, que el punto mas importante de esta reforma fue la obligacion de tener en cuenta el
pedido formal de los/as trabajadores/as reunidos en cooperativas, para la continuidad de la
explotacion de la empresa. Sin embargo, el problema era que los intentos de recuperacion
guedaban sujetos a la voluntad de los/as jueces/zas a cargo de los procesos de quiebra. A su vez,
este avance resultaba insuficiente sin la aprobacion, por parte de las distintas legislaturas
provinciales, de las leyes de expropiacion respectivas.

En 2011, se realizo la ultima reforma a la Ley de Concursos y Quiebras que establecio
como punto importante el computo de todas las acreencias de los/as trabajadores/as, como
sueldos e indemnizaciones, que pasan a formar parte del fondo de la cooperativa para comprar la
liquidacién de la empresa fallida. No s6lo establece que podran utilizar sus acreencias laborales,
sino que elimina la posibilidad del pago de media indemnizacion por procedimiento de empresas
en crisis. A la vez, restablece las convenciones colectivas como base salarial para el céalculo de
las indemnizaciones.

Por otro lado, la Ley obliga al/a juez/a y al/a sindico/a a considerar la propuesta de los/as
trabajadores/as para la continuidad de la empresa, antes del remate. Es decir, pueden participar
desde el momento mismo del concurso preventivo. En este sentido, se instituye la participacion
de los/as trabajadores/as en todo el proceso de convocatoria y quiebra de la empresa. Esto la
diferencia con la legislacion anterior, en la que s6lo eran acreedores privilegiados, sin otro

derecho a la informacién que el inherente a tal categoria juridica. Lo mas importantes es que de

25 Ley N° 25.589
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esta manera se limitan las distintas lecturas e interpretaciones del/a juez/a y del/a sindico/a que,
muchas veces, favorecian a los intereses empresariales.

Ademaés de la Ley de Quiebras, la herramienta legal utilizada por una cantidad importante
de empresas recuperadas es la Ley de Expropiacion que requiere el establecimiento de la utilidad
publica de la fabrica que se expropia. La idea de utilidad publica se comenzd a explicar luego de
la crisis de 2001, por los altos indices de desocupacién y la gran crisis econémica que atravesaba
el pais. A partir de ser declarada esta ley, los/as trabajadores/as pueden negociar un contrato de
locacion con los juzgados a cargo de la quiebra. En cuanto a la opcion de compra del predio con
las maquinarias, los/as trabajadores/as tienen la posibilidad de la cesion en comodato, la venta, o
la expropiacion definitiva.

En su articulo 1° dice: “La utilidad publica que debe servir de fundamento legal a la
expropiacion, comprende todos los casos en que se procure la satisfaccion del Bien Comun, sea
este de naturaleza material o espiritual”. ES el Estado el que cede a los/as trabajadores/as los
bienes en comodato, una vez que éstos constituyen una cooperativa de trabajo, con el objetivo de
preservar la fuente de trabajo. Esta solucion se aplicé por primera vez el 16 diciembre de 2000,
en la empresa recuperada ex Gip-Metal S.R.L., constituida en la Cooperativa de Trabajo Union y
Fuerza de Avellaneda Ltda., en la provincia de Buenos Aires (Fontenla, 2007).

En Santa Fe, la Ley Provincial de Expropiacion y Utilidad Publica N° 12.167 del 20 de
enero de 2004, si bien reconoce la utilidad publica de la recuperacion -con lo cual reconoce a la
conservacion de la fuente de trabajo como fundamento de la utilidad publica y bien social-, las
expropiaciones son sancionadas a titulo oneroso y acotadas en el tiempo, ya que todas las leyes
de expropiacion dictadas han sido de manera temporal y no definitiva.

Debemos mencionar que ninguna de estas leyes ha sido pensada exclusivamente para las
empresas recuperadas. Un ejemplo de esto es la persistencia de la Ley de Cooperativas que no ha
sido adaptada a las nuevas exigencias de estas unidades productivas, constituyéndose, en muchos
sentidos, como condiciones restrictivas para las mismas.

Al observar el ciclo de recuperacion, vemos que luego del momento de toma u ocupacién
y de la conformacion como cooperativas de trabajo, comienza, a nuestro entender, la etapa mas
dificil: la puesta en marcha de la actividad y de la produccién. Iniciar nuevamente la produccion
impone tareas urgentes de recomposicion econdmica, financiera, comercial y productiva. A su

vez, los/as trabajadores se enfrentan a maltiples obstaculos, como la falta de capital inicial, de
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confianza de los proveedores, de conocimiento de ciertas tareas anteriormente cumplidas por
trabajadores que no participan en la nueva empresa, el deterioro de las maquinarias, entre otros.

Por otra parte, este proceso de recreacion del trabajo se asienta sobre tensiones entre el
conocimiento acumulado, la critica a los procesos tradicionales y la necesidad de consensuar
practicas y saberes con vistas a la creacion de un nuevo orden (Bialakowsky et al., 2003). Es el
momento mas importante de la invencion, de la redefinicion de espacios, tiempos, practicas y
vinculos. En esta investigacién nos enfocamos principalmente en analizar este momento del ciclo
de recuperacion.

Es necesario mencionar que en todas estas etapas, los/as trabajadores/as de las empresas
recuperadas debieron llevar adelante précticas politicas -apoyados en muchos casos por
organizaciones sociales, politicas o sindicales?-. Una de ellas fue la blsqueda de visibilidad para
que, por ejemplo, la justicia no proceda al desalojo del establecimiento que han tomado, o que
legalice su situacion expropiando la empresa u otorgandoles su explotacion bajo alguna figura
juridica; o, para que los asista en los momentos iniciales de la produccion, direccionando hacia
ellos subsidios, creditos, asistencia legal y técnica. También, sobre todo en los inicios del
proceso, han apelado a la concientizacion social de la sociedad, buscando convencer de lo
necesario y justo de su accién colectiva, interpelando al sentido comun de la sociedad -por
ejemplo sobre la nocion de inviolabilidad del derecho de propiedad privada- (Dicapua, Tavella 'y
Valentino, 2005).

A su vez, los/as trabajadores/as de las empresas recuperadas han recorrido el camino de la
practica politica al conformar organizaciones que los nuclean. Se han organizado en diferentes
movimientos y federaciones que muestran orientaciones politicas diversas, expresando la
heterogeneidad de origenes y modalidades de funcionamientos de estas experiencias. Sin
embargo, en lineas generales, todos ellos intentan coordinar, difundir, apoyar y ampliar las
experiencias y ser espacios de contencién y aglutinamiento. Algunos funcionan como canales de
representacion de intereses y mecanismos de articulacion politica, otros estdn mas

institucionalizados y funcionan con una vinculacion mas estrecha con organismos estatales. Y

26 Si nos detenemos a observar el rol de los sindicatos en estos procesos, podemos ver que en la mayoria de los casos,
por lo menos en sus inicios, los sindicatos tradicionales se mantuvieron al margen o pusieron obstaculos al desarrollo
de los conflictos de ocupacién/recuperacion. Sin embargo, en otros casos, hubo una implicacién o apoyo a los
procesos de recuperacion. Sobre todo se tratd de comisiones gremiales o seccionales “rebeldes” respecto de la linea y
la directiva de la conduccion a nivel nacional. Este fue el caso, por ejemplo, de la UOM seccional Quilmes, o de la
Asociacion de Empleados de Comercio de la ciudad de Rosario (Coscia et al., 2013).
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hay algunos que son instituciones que existian previamente y que intervinieron como
representantes ante los conflictos desatados (Fajn, 2003).

Una de las organizaciones mas importantes fue el Movimiento Nacional de Empresas
Recuperadas (MNER) que se constituyo en el afio 2001. Centro su discurso en torno a cuestiones
como la defensa del trabajo y de la produccion nacional. Su lema era “ocupar, producir, resistir”,
pensando a la recuperacion como parte de un proceso mayor y a la expropiaciébn como
herramienta legal para la resolucion del conflicto. En al afio 2003, el MNER sufri6 una fractura
interna de la que surgié el Movimiento Nacional de Fabricas Recuperadas (MNFR), que
construyé un discurso centrado en el derecho al trabajo y puso el eje en la fuerza de las
recuperaciones de las fuentes de trabajo frente al desempleo.

Luego el MNER se transform0 en la Federacion Argentina de Cooperativas de
Trabajadores Autogestionados (FACTA), constituida en diciembre de 2006. Alguno de los
objetivos de la Federacion es representar a sus cooperativas adheridas ante los poderes publicos y
en los ambitos de integracion de la economia social; llevar adelante acciones en defensa del
movimiento de trabajadores/as autogestionados/as; fomentar, promover e implementar
actividades de educacién y capacitacion, doctrinaria y técnica, para dirigentes y asociados/as;
gestionar subsidios, creditos y financiamiento, nacionales e internacionales, para proyectos de
desarrollo de las entidades; y asesorar y apoyar a todos/as aquellos/as que aspiren a constituir una
cooperativa de trabajo.

Ademas del MNER-FACTA y el MNFR -que hasta el afio 2016 nucleaban a la mayoria
de las empresas recuperadas- existen otras organizaciones que las representan. Entre ellas se
destaca la Federacion de Cooperativas de Trabajo (FECOOTRA), nacida antes del surgimiento
del fendmeno de las empresas recuperadas y que asesora directamente a las cooperativas de
trabajo. Por otro lado, la Confederacion Nacional de Cooperativas de Trabajo (CNCT)?’, nuclea a
varias de las federaciones, entre ellas a FACTA y FECOOTRA.

27 El CNCT se definen como una organizacion gremial de tercer grado que agrupa a mas de treinta federaciones de
cooperativas de trabajo de toda la Argentina. Su funcién es disefiar politicas de organizacion del movimiento
cooperativo, para mejorar la relacion con los organismos estatales a nivel nacional, provincial y distrital. Como bien
declara, “Hoy por hoy, nuestros esfuerzos estan focalizados en lograr que tanto las federaciones nacidas de la
recuperacion de fabricas o empresas recuperadas, como aquellas originadas en el 2003 -creadas a partir de planes
de insercion social, las cooperativas denominadas “2038” y “3026”- tengan continuidad laboral y puedan ser
autosustentables”. Uno de sus mayores objetivos es impulsar la Ley de Cooperativas de Trabajo.
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A su vez, hay que tener en cuenta que cada provincia o region tiene sus propias
organizaciones. En el Gran Rosario, la mayoria de las empresas recuperadas se nucled en el
MNER que luego pas6 a conformar FACTA. Sin embargo, en 2011 y por problemas internos con
FACTA Buenos Aires, decidieron alejarse y seguir reuniéndose entre si, y en 2016 crearon la
Federacion Autogestion, Cooperativismo, Trabajo (Actra).

Hoy en dia, podemos observar que la recuperacion se ha transformado en un repertorio de
accion totalmente legitimo y que, como indica Salgado (2010), se incorpora a la caja de
herramientas de los/as trabajadores/as para enfrentar el cierre empresarial.

Tal como plantean Palomino et al. (2011), mientras en las primeras experiencias el origen
de la recuperacion constituy6 una respuesta no convencional de los/as trabajadores/as ante la
crisis, en el caso de las nuevas experiencias, la recuperacion opera ya sobre un mecanismo cuasi-
institucional que posibilita evitar el cierre. Es asi que hoy en dia, la ocupacion y recuperacion de
empresas, se ha transformado en una estrategia de lucha viable y conocida por los/as
trabajadores/as.

El efecto multiplicador que estas experiencias han generado no s6lo queda circunscripta a
Argentina, sino que se ha expandido a otros paises. En Sudamérica podemos encontrar
experiencias -con caracteristicas disimiles- en Brasil, Uruguay y Venezuela. Y desde la crisis
financiera mundial, particularmente a partir de 2011, comenzaron procesos de ocupacion de

fabricas en Europa, siendo los casos mas resonantes los de Grecia, Italia, Espafia o Francia.

1.4 ESTADO DE LA CUESTION: LOS ESTUDIOS SOBRE EMPRESAS
RECUPERADAS EN ARGENTINA

Para una mejor comprensién de los estudios que se han dedicado a analizar la
problematica de las empresas recuperadas desde el afio 2003* hasta 2015, distinguimos dos

etapas: 2003-2007 y desde 2008-20152°. Esta division no es azarosa, sino que los intereses y

28 Si bien hay varios estudios que aparecieron antes del 2003, creemos que es desde este afio cuando las
investigaciones adquirieron un caracter analitico mas importante. La mayoria de los articulos que han aparecido con
anterioridad no pasaban de la mera descripcién de algin caso o eran articulos de opinion.

29 Es necesario aclarar que esta Tesis fue finalizada en los primeros meses del afio 2016 y defendida en setiembre de
2016. En diciembre de 2015, en Argentina, hubo un cambio de gobierno. El gobierno nacional presidido por
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problematicas sobre este fendmeno han ido variando en concordancia con las distintas coyunturas
historicas, politicas y sociales y con las etapas que las mismas empresas recuperadas han
transcurrido a lo largo de estos afios. Es por esto que, en lineas generales, podemos observar
como en los primeros trabajos las preocupaciones se centraron en la emergencia de estas
novedosas formas, para luego virar hacia las complejidades que rodean su consolidacion.

En relacion a la primera etapa, es necesario aclarar que existe un cimulo muy importante
de estudios. Es mas, podriamos decir que es la etapa con mayor produccién sobre el tema.
Algunos de ellos no han pasado de la mera descripcidn de algun caso. Sin embargo, hay otras
investigaciones que realizaron un analisis profundo de la problematica.

En esta primera etapa, la mayoria de los estudios -mas all4 de los diferentes enfoques
tedricos- tenian una preocupacion central: analizar el surgimiento de un nuevo fenémeno social
en la Argentina post-crisis 2001. En este sentido, Palomino (2003), analiza a las empresas
recuperadas como parte de los nuevos movimientos sociales surgidos en Argentina luego de la
crisis de 2001 y su principal interrogacion indaga los factores del contexto que pudieron haber
estimulado su surgimiento. Fajn y Rebon (2005), que también se preocupan por su surgimiento,
plantean que la crisis del patron de acumulacion constituyd un “proceso de abandono parcial del
mando capitalista de la produccion”. ESto hizo que distintos grupos pongan en cuestion sus
lealtades y obediencias anticipadas, esbozando un proceso de autonomizacion y permitiendo la
emergencia de espacios de innovacion politica y social. Es asi que para Rebdn (2007), la
recuperacion de empresas es una de las respuestas esbozadas por los/as trabajadores/as al
malestar social originado en la crisis social y representa una respuesta no capitalista en
condiciones de hegemonia de este modo productivo.

Si bien la mayoria de estas investigaciones tuvieron como comun denominador analizar el
surgimiento de las empresas recuperadas -sobre todo en sus primeros afios-, podemos realizar una
diferenciacion entre ellas a partir de los distintos problemas que han abordado.

Los podemos resumir en: los estudios que se han dedicado a analizar los cambios en la
subjetividad, la identidad o la conciencia de los trabajadores (Fajn, 2003; Bialakowsky et al.,
2003; Fernandez Alvarez, 2004; Lagiu, Tavella, Valentino, 2005; Reb6n, 2007; Fernandez y
Borakievich, 2007; Perbellini, 2007); los que han analizado las empresas recuperadas dentro del

marco de los nuevos movimientos sociales y el ciclo de protestas (Palomino, 2003; Wyczykier,

Mauricio Macri dio un giro de 180° respecto del gobierno anterior, aplicando nuevamente politicas neoliberales, las
cuales perjudicaron notablemente a las empresas recuperadas. Esta etapa no es analizada en la presente investigacion.
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2009*); los que buscan puntos de coincidencia con las herramientas utilizadas tradicionalmente
por los movimientos obreros (Garcia Allegrone, Partenio y Fernandez Alvarez, 2004; Davalos y
Perelman, 2003) y los estudios que han realizado una caracterizacion general de las mismas
(Facultad Abierta, 2003, 2005%!; Magnani, 2003).

A su vez, dentro de esta etapa podemos observar las investigaciones que se enmarcan
dentro de la perspectiva de los procesos autogestivos (Fernandez y Borakievich, 2007
Wyczykier, 2009); las investigaciones que se han centrado en analizar los procesos de
reconstruccion de las dinamicas organizacionales del trabajo y de la produccién (Dicapua, Lagiu
y Valentino, 2003%; Fajn, 2003; Bialakowsky et al., 2005; Palomino, 2005; Fernandez Alvarez,
2006; Rebdn, 2007); y los que han analizado la relacion de estas empresas con otras
organizaciones o con el Estado (Palomino, 2005; Fernandez Alvarez, 2007).

En la segunda etapa, que identificamos desde el afio 2008, ubicamos a las investigaciones
que se han dedicado a analizar las complejidades que rodean los procesos posteriores al inicio de
las recuperaciones. En esta linea, Rebon y Salgado (2008) plantean que el cierre del marco de
depresion econémica y crisis politica va a plantear nuevos interrogantes en esta tematica®,
Salgado (2010) se propone analizar la situacion de las empresas recuperadas luego del periodo de
socio-génesis a partir de un analisis comparativo entre dos conjuntos diferenciados de empresas
recuperadas segun la etapa de emergencia del proceso de recuperacion -contexto de crisis y post-
crisis-. De manera similar, pero desde otro enfoque, Palomino et al. (2011), realizan una
comparacion entre los casos surgidos en el contexto de crisis y los casos surgidos en el escenario
post-crisis. El objetivo es observar los cambios haciendo eje en la comprensién de los limites y

potencialidades de las nuevas y viejas experiencias.

30'Si bien el libro de Wyczykier “De la dependencia a la autogestion laboral” es publicado en 2009, lo ubicamos en la
primera etapa debido a que presenta los resultados de la tesis doctoral de la autora desarrollada entre los afios 2002-
20086.

31 El Programa Facultad Abierta de la Facultad de Filosofia y Letras de la UBA, funciona desde 2002. Su primer
director fue Hugo Trinchero y el segundo Andrés Ruggeri. Este programa se focaliza en este fenémeno y desde 2002
han realizado cuatro relevamientos nacionales de empresas recuperadas en Argentina (2002, 2004, 2009, 2013), con
sus respectivos informes (2003, 2005, 2010). El objetivo del primero de ellos era relevar a las mismas para analizar
de este modo la relevancia social y politica del fenémeno.

%2 Lo interesante de este articulo es que hace hincapié en las empresas ubicadas en el area metropolitana del Gran
Rosario, realizando un exhaustivo andlisis del proceso de desindustrializacion del cordén industrial. Hay que tener en
cuenta que la mayoria de los trabajos que aparecen en esta etapa se focalizan en el andlisis de las recuperaciones
situadas en la Ciudad o en la Provincia de Buenos Aires.

33 Los nuevos interrogantes que se plantean Rebon y Salgado (2008) son: ¢;podran los trabajadores recuperar nuevas
empresas? ¢ cudles serdn sus factores estructurantes? Con relacién a las empresas nacidas en el momento mas intenso
de la crisis ¢logran avanzar de forma sostenida sobre la produccién? ¢;En qué medida lo hacen prolongando la
autonomizacion e igualacion inicial? ,En qué medida prolongan la alianza social del momento originario?
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Por otro lado, hay que tener en cuenta que, si bien en esta segunda etapa muchas
investigaciones siguieron la linea de las problematicas que hemos identificado en la primera,
otras han corrido el eje hacia otras tematicas y preocupaciones. En este sentido, Ruggeri (2009),
se pregunta sobre la situacion de las empresas recuperadas frente a una nueva crisis capitalista
mundial surgida en 2008. Partenio (2010), va a indagar en la generizacion y sexualizacion de los
espacios de organizacion dentro de las empresas recuperadas. En un sentido similar, Dicapua y
Perbellini (2010, 2013), van a plantear como problema las transformaciones de las relaciones de
género y la division sexual del trabajo dentro de estos ambitos.

Otros intereses planteados en esta segunda etapa tienen que ver con el analisis de las
estructuras de poder que se dan dentro de las empresas recuperadas (Gracia, 2011); las
situaciones de tension y conflicto entre los integrantes de estas empresas (Dicapua et al., 2011);
las vinculaciones que se producen en la nueva etapa entre la organizacion interna de las
cooperativas, las dindmicas del mercado y la intervencion del Estado (Hudson, 2011b); y el
andlisis de las particularidades que asumen las condiciones y medio ambiente de trabajo
(CyMAT) en estas empresas (Partenio, Frassa y Ghiotto, 2011).

Por otro lado, aparecen preocupaciones que tienen que ver con la aparicion de nuevas
experiencias de ocupacion y recuperacion de fabricas en los paises en crisis de Europa y su
comparacion con las experiencias en Argentina (Coscia et al., 2012, 2013); las logicas que fundan
la legitimidad social de las empresas recuperadas (Rebon, Kasparian, y Hernandez, 2013); v el
analisis sobre las modalidades distributivas existentes en las mismas (Salgado, 2012). Es asi que
los estudios que se dan en esta segunda etapa, muestran la diversidad de tematicas que pueden ser
abordadas para explicar las complejidades que asumen estas experiencias.

Antes de pasar al proximo aparatado, es necesario realizar un breve repaso por los
estudios que se han dedicado a analizar las empresas recuperadas situadas en nuestro area de
estudio: el Gran Rosario.

Al igual que en los estudios que relevamos anteriormente, los primeros trabajos que
aparecen en el afio 2003, se ocuparon de estudiar el surgimiento de estas experiencias. En este
sentido, Dicapua, Lagit y Valentino (2003) se propusieron analizar los procesos de
reconstruccion del tejido social luego de la crisis de 2001 en el Gran Rosario, que tienen como

eje comun el trabajo y la produccidn, vehiculizados a través de estrategias asociativas como las
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empresas recuperadas. Parten de la idea que estas nuevas formas son indicativas del comienzo de
un proceso de reconstruccion -asistematico- desde la produccion, por parte de la sociedad civil.

En un sentido similar, Rodriguez (2003) analiza las formas de expresion y organizacion
de la protesta social luego del 2001, haciendo hincapié en la toma de una empresa en Rosario. Su
preocupacion central es entender los modos de participacion y decision llevados adelante por la
Comisién de Accion Gremial de un sindicato en un proceso de recuperacion.

Unos afios mas adelante, las preocupaciones iniciales comienzan a cambiar. Lagiu,
Tavella y Valentino (2005), se preguntan por los obstaculos que enfrentan los trabajadores de las
empresas recuperadas, una vez superado el momento de resistencia inicial. Desde un enfoque
diferente, Deux Marzi (2006) analiza las empresas recuperadas del Gran Rosario y su
participacion en la economia local a partir de la perspectiva de la economia social.

A partir del 2009 y hasta la actualidad aparecen diversos trabajos que ponen el eje en la
conflictividad al interior de estas empresas (Lagiu et al., 2009; Dicapua et al., 2011; Perbellini et
al., 2012, 2013); las transformaciones en las relaciones de género (Dicapua y Perbellini, 2010,
2013; Crescini et al., 2013); los procesos de resignificacion de las identidades de los trabajadores
(Perbellini 2010a, 2010b); la organizacion interna (Hudson, 2011a, 2011b); la cultura y gestion
organizacional (Rodriguez Garay et al., 2013); y el andlisis de estas experiencias dentro del

campo de la economia social (Aguirrezabal, 2010; Deux Marzi, 2009).

Luego de haber descrito el contexto de surgimiento de las empresas recuperadas en
Argentina y particularmente en el Gran Rosario, de haber realizado una caracterizacion general
de los procesos de recuperacion desde sus inicios y de diagramar un estado de la cuestion de los
estudios sobre empresas recuperadas en nuestro pais, en el proximo apartado problematizamos
teGricamente y construimos nuestro concepto de empresas recuperadas -que es el que va a
atravesar todo el analisis posterior-, focalizandonos en las contradiccidn inherentes a este tipo de

experiencias.

1.5. EMPRESAS RECUPERADAS: UNA APROXIMACION TEORICA Y
CONCEPTUAL
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A lo largo de estos afios, se ha denominado a estas experiencias de maltiples maneras:
empresas recuperadas, fabricas recuperadas, fabricas sin patron, empresas autogestivas, de la
autonomia, reconvertidas, ocupadas, entre otros términos. Palomino et al. (2011), identifican tres
procesos de produccién de significado que operan para construir la definicion: la autodefinicién
por parte de los/as propios/as trabajadores/as de esas empresas; las definiciones externas por parte
de los movimientos y organizaciones que intervienen en el campo; la reinterpretacion de la
memoria histérica de los movimientos y organizaciones.

En el caso de las empresas recuperadas situadas en nuestro area de estudio, la mayoria de
los/as trabajadores/as que conforman este universo han decidido denominarse trabajadores/as de
empresas recuperadas®. De alli que decidimos designarlas de esta manera, ya que optamos por
denominarlas a partir de la autoidentificacion de los trabajadores, respetando de esta manera la
identidad construida por los propios actores.

En este trabajo, y como dijimos anteriormente, entendemos a las empresas recuperadas
como unidades productivas que constituyen un hibrido ya que en las mismas se modifica la
relacion capital-trabajo anterior a partir de la creacion de formas asociativas y cooperativas de
trabajadores que se organizan de manera autogestiva, pero quedan dentro y dependiente del
mercado capitalista. Justamente por esto, estas empresas se van a configurar a partir de
contradicciones inherentes que pueden producir tensiones y conflictividades internas.

La nocion de hibrido la retomamos de Luxemburgo (1971: 66), para quien “las
cooperativas, sobre todo las de produccion, constituyen una forma hibrida en el seno del
capitalismo”, pequefias unidades de produccion socializadas dentro del intercambio capitalista.
Para la autora, en este tipo de economia, el intercambio siempre va a dominar a la produccién -la
produccion dependiente de las posibilidades del mercado- y, por ende, la dominacién total del

proceso de produccién esta dada por los intereses del capitalismo. De esta manera, los obreros

34 La mayoria de las empresas recuperadas del Gran Rosario se organizaron desde el principio dentro del entonces
Movimiento Nacional de Empresas Recuperadas (MNER) y se autoidentificaron con la denominacion empresas
recuperadas. So6lo dos cooperativas -La Toma y DIC- han decidido no llamarse de este modo. Los/as trabajadores/as
de la cooperativa Trabajadores en Lucha “La Toma” se autodenominan establecimiento puesto en funcionamiento
por sus trabajadores, para de este modo alejarse “de la l6gica de la produccion empresaria capitalista, que es
ineficiente, andrquica e irracional” (Entrevista a Carlos Ghioldi -presidente de la Cooperativa Trabajadores en
Lucha “La Toma”-, 2008). Los/as trabajadores/as de DIC se autodenominaron s6lo como cooperativa, debido a que
“legalmente y racionalmente una empresa es recuperada cuando esta en su total actividad, o sea, una empresa
recuperada es cuando estd en su méximo total de activacion. La nuestra es s6lo una cooperativa nata. Incluso
nosotros ni siquiera pertenecemos al grupo de empresas recuperadas. Nuestro criterio es diferente” (Entrevista a
Carmen Mata y Alicia Leal -presidenta y secretaria de la Cooperativa de Trabajo DIC-, 2008).
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que forman una cooperativa se ven obligados a asumir ellos mismos el rol del empresario,

convirtiendo a las cooperativas en empresas puramente capitalistas:

Las cooperativas de produccion pueden sobrevivir en el marco de la economia capitalista
solo si logran suprimir, mediante algin ardid, la contradiccion capitalista entre el modo de
produccién y el modo de cambio. Y lo pueden lograr sélo si se sustraen artificialmente a la
influencia de las leyes de la libre competencia. Y sélo pueden lograr esto Gltimo cuando se
aseguran de antemano un circulo fijo de consumidores, es decir, un mercado constante
(Luxemburgo, 1971: 67).

Es necesario indicar que, si bien utilizamos la nocion de hibrido de Luxemburgo, la
redefinimos para analizar nuestros casos, mostrando las contradicciones y conflictos que se
suscitan en las empresas recuperadas al asumir la autogestion bajo la forma juridica de
cooperativas de trabajo, pero alejandonos de la mirada pesimista de la autora para quien estas
cooperativas estan condenadas al fracaso.

Es asi que, consideramos a las empresas recuperadas como un espacio social comdn
creado por los/as trabajadores/as, constituido en torno a un conocimiento productivo anterior que
refleja una historia comun como colectivo de trabajo. La constitucidn de ese nuevo espacio social
-diferente al que habian construido en la empresa de origen, pero tomando elementos de aquélla-
les demanda a los/as trabajadores/as un tipo de saber no consciente, que hace posible articular
respuestas complejas ante una variedad de situaciones. Es la constitucion de un sentido préactico
(Bourdieu, 2007) laboral -autogestionario en este caso-, que se inscribe incluso en los cuerpos de
los/as trabajadores/as.

Hay que tener presente que esas situaciones practicas han sido estructuradas sobre una
rutina organizacional, desarrollada en el ejercicio de sus puestos de trabajo en la empresa anterior
a la recuperacion. Alli, los/as trabajadores/as lograron la acumulacién y el almacenamiento del
conocimiento productivo -memoria técnica y organizacional-. Esta memoria ha sido fundamental
para aglutinar al colectivo en la etapa de recuperacién de la empresa.

Coincidimos con Palomino (2005) cuando plantea que el impacto social del fendmeno de
las empresas recuperadas en Argentina, se relaciona menos con su magnitud que con sus
dimensiones simbdlicas. La solucion que los/as trabajadores/as han encontrado para la defensa de
sus fuentes de trabajo -que involucra la redefinicion de las relaciones entre capital y trabajo y
pone en discusion la vigencia irrestricta del derecho de propiedad- constituye un cambio de

proporciones importantes tanto en la esfera cultural como en el sistema institucionalizado de
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relaciones laborales, al proporcionar a los/as trabajadores/as una nueva herramienta de presion y
negociacion frente al empresariado.

Por otro lado, definimos al trabajo autogestionado -que se da dentro de las empresas
recuperadas-, como un espacio de construccion colectiva, préctico, orientado hacia una busqueda
comun de diversos modos de organizacién socioeconémica, en pos de construir alternativas
incluyentes para el desarrollo de las capacidades de trabajo y la satisfaccion de necesidades.

A su vez, y acordando con Fernandez y Borakievich (2007), pensamos a la autogestion
como un momento en un devenir y no como un lugar/modo/estado al que se accede. En este
proceso, la autogestion entra en tensién con la delegacién. Podemos encontrar en una misma
empresa recuperada una diversidad de logicas de autogestion como de delegacion, con sus
potenciales conexiones y tensiones. En todo colectivo autogestionado operan, de manera
simultanea, las dos légicas.

Es asi que en cada empresa recuperada encontramos diferentes grados de compromiso de
parte de sus integrantes. EI mismo oscila entre dos extremos: por un lado, el involucramiento en
el proceso autogestionario y, por el otro, una actitud de acompafiamiento. Esto determina y pone
en evidencia el sentido de pertenencia, ya sea en el hecho de contribuir activamente en la
construccién de este proyecto conjunto -participacion creativa- o como simple identificacion
pasiva con el proyecto colectivo -inclusion pasiva- (Algranti y Re, 2005: 282).

La actitud de acompafiamiento pasa por reducir la participacion a lo estrictamente
acordado -las tareas segun el puesto de trabajo-, estructurando los vinculos asociativos a partir de
la idea de “contraprestacion”, forma individualizada de la participacion (Dicapua et al. 2011). Es
asi que podemos observar dentro de las empresas recuperadas la continuidad, por parte de
algunos de sus trabajadores/as, de practicas propias de un habitus (Bourdieu, 1999a) asalariado.
La consecuencia de esto, entre otras, es la distribucion desigual de la carga del trabajo, ya que
algunos/as trabajadores/as restringen su participacion a lo estrictamente exigido por el puesto y se
desentienden de la labor colectiva que implica la organizacion del trabajo en este nuevo
paradigma.

Podria conjeturarse que en las empresas recuperadas, abolida la relaciéon salarial, el
conflicto patrén-trabajador desaparece. Sin embargo, puede observase que el mismo puede mutar
en una tension entre dirigentes y dirigidos, investidos los primeros con la figura del patrén

(Dicapua et al., 2011). Muchas veces el/la presidente/a de la cooperativa, el Consejo de
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Administracion, o los/as socios/as que ocupan los cargos de gestion, son ubicados en el lugar
confrontativo que antes ocupaba la patronal. Sin que esto, necesariamente, refleje la
representatividad de dicho Consejo, sino que responde a la necesidad subjetiva de estos
trabajadores de seguir contando con la “figura patronal”, prolongando de alguna forma ilusoria,
su condicion de asalariados (Rubio et al., 2014).

A su vez, en muchos casos persiste la separacion tradicional de la empresa capitalista:
entre trabajo manual/produccién y gestion/administracion. Para los/as trabajadores/as de
produccion, las tareas de gestion no son trabajo: tal como pensaban a su patron, como no-
trabajador/a (Dicapua et al., 2011).

Es asi que la cohesion que establece el grupo de trabajadores/as de una empresa
recuperada, se vuelve central para su funcionamiento y para la continuidad y viabilidad de la
organizacion. Hay que tener en cuenta que la forma de cooperativa de trabajo no es producto, en
principio, de la elaboracion de elementos simbolicos, cognitivos o ideoldgicos anteriores, que les
permitieran a sus miembros comprender la magnitud de la transformacion emprendida: dejar de
ser un conjunto de trabajadores/as asalariados/as —coordinados/as por la coaccion y el
disciplinamiento fabril/patronal-, para conformarse en trabajadores/as autogestionados/as,
autonomos para la organizacion y la gestion productiva (Dicapua et al., 2011).

La conformacion de cooperativas por parte de sus trabajadores/as, es el resultado del
constrefiimiento legal por imperio de la necesidad de seguir produciendo y dando cuenta de la
viabilidad del proyecto, para responder a los requisitos del marco legal. Justamente por esto,
tampoco estos trabajadores contaban en esos primeros momentos, con practicas de cooperacion
para encarar la labor colectiva.

En este punto conviene sefialar junto a Dejours (1998a), que la cooperacion no se
prescribe, sino que depende de la voluntad de los sujetos para trabajar juntos y superar
colectivamente las contradicciones que nacen en la organizacion del trabajo. S6lo se vuelve
efectiva si los/as trabajadores/as tienen el deseo de cooperar. Esto supone esfuerzos de
inteligencia y de deliberacion, para construir reglas y criterios sobre la mejor manera de arbitrar
las contradicciones y resolver las dificultades, esfuerzos para involucrarse en el debate de
opiniones necesarias para aportar y acompafar las elecciones o decisiones sobre la organizacion
del trabajo. La cooperacion exige relaciones de confianza, y esta no es un sentimiento sino una

construccidn colectiva.
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Sélo en el propio colectivo pueden surgir estrategias para la busqueda de soluciones a los
conflictos, abriendo entonces la posibilidad de la invencion, hacia nuevas formas de organizacion
del trabajo y de asociatividad. Por ende, de formas no capitalistas dentro del orden capitalista de
produccion.

Un colectivo de trabajo siempre es un espacio de controversias, deliberacion, autoridad,
arbitraje, consentimiento y/o disciplina. Trabajar juntos, cooperar, supone poner en discusién, en
debate, en controversia, diferentes modos operativos, para seleccionar y aceptar los que sean
propicios a la cooperacion y rechazar o incluso prohibir a los perjudiciales (Rubio et al., 2014).
Alli reside la principal dificultad de la cooperacion.

Y también depende de la capacidad de innovacion e invencion de los/as trabajadores/as.
Estas invenciones se dan en diferentes planos. Por un lado, en el plano interno, en una dimension
relacional a partir de la construccion de las normas que permiten el hacer y el convivir juntos/as,
y en una dimension técnico-organizativa en la division técnica de los procesos productivos segun
el saber-hacer de cada miembro (Mascheroni et al., 2012). Y por el otro, en el plano externo, la
invencidn/accion politica en su relacion con otras organizaciones -politicas, sociales, sindicales- y
fundamentalmente con el Estado.

Es asi que las empresas recuperadas devienen espacios complejos donde coexisten rasgos
de la empresa tradicional y, yuxtapuestos a aquellos, los propios de una comunidad de trabajo
autogestionaria. Esto va a producir tensiones al interior de las mismas, que muchas veces
desencadenan en conflictos internos que desnudan los aspectos sociales del proceso de trabajo.
Estos puntos de tension y contradicciones inherentes, son analizados en los proximos tres
capitulos.

Sin embargo, debemos remarcar que mas alla de estas contradicciones inherentes, estas
experiencias encierran procesos de cambios, aprendizajes, invenciones, innovaciones y practicas
que, de alguna manera, ponen en cuestion ldgicas propiamente capitalistas (Fernandez y
Borakievich, 2007), trascendiendo la empresa misma y la figura del/a trabajador/a como
productor/a y cobrando dimension politica. Estos/as trabajadores/as deben inventar otra fabrica,
otra organizacién, otro trabajo y reinventarse a si mismos/as. Las tensiones, contradicciones y

conflictividades son parte intrinseca de estos procesos.
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1.6. PERSPECTIVA METODOLOGICA

1.6.1. Fundamento metodoldgico

Teniendo en cuenta los objetivos planteados en esta investigacion y presentados en la
introduccion, optamos por inscribir la misma en el método del estudio de casos con un abordaje
de tipo cualitativo. La metodologia cualitativa nos parece la adecuada debido a que pone el
énfasis en la vision de los actores y el analisis contextual en el que ésta se desarrolla, centrandose
en el significado de las relaciones sociales (Fortini, 2001). Como nos plantea D’Ancona (1996),
el paradigma cualitativo se centra en los sujetos y en la interpretacion del significado y
motivaciones de su accion.

De este modo, el estudio cualitativo implica un proceso de indagacion para la
comprension de problemas sociales (Creswell, 1994) y en esta investigacion nos sirve ya que
pone el énfasis en las practicas sociales cotidianas y en un marco tedrico compuesto por
conceptos sensibilizadores que ofician de guias para llevar adelante los objetivos de investigacion
(Sautd et al., 2005).

Las investigaciones de tipo cualitativa se llevan a cabo sobre situaciones reales,
procurando al/a investigador/a interpretar desde adentro a las estructuras de significados propias
de esas situaciones. El objetivo es captar el sentido de la accion social en el contexto del mundo
de la vida como generador de subjetivacion. Es decir, se trata de problematizar las situaciones
consideradas como “naturales” y volver inteligible el sentido de esas acciones. Esta metodologia
presupone la “necesidad de comprension del sentido de la accion social en el contexto del mundo
de la vida y desde la perspectiva de los participantes” (Vasilachis de Gialdino, 1992).

A su vez, elegimos el método del estudio de casos, ya que nos permite profundizar y
optimizar la comprension de una situacion, trayectoria o fendmeno particular -en este caso las
empresas recuperadas-, subrayando las particularidades mas que las generalizaciones y la
representatividad socioldgica mas que el analisis estadistico. El interés principal de la
investigacion esta vinculado a la profundizacion y el conocimiento global de los casos como

sistemas integrados (Stake, 1998).
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Es asi que el estudio de casos es un método que analiza un fendmeno contemporéaneo de la
vida real, trata con una situacion distintiva en la cual hay mas variables de interés que datos
observacionales, se basa en multiples fuentes de evidencia con datos que deben converger en un
estilo de triangulacion y se beneficia del desarrollo previo de proposiciones tedricas que guian la
recoleccion y el andlisis de datos (Yin, 1989).

La seleccion de los casos se fundamenta en su caracter teorico, en tanto se los elige por su
capacidad explicativa. De lo que se trata es de investigar en casos singulares las razones o
condiciones generales que nos permiten explicar y comprender un fendmeno. De esta manera,
este trabajo busca la riqueza de los casos en sus diferencias y al mismo tiempo en su

complementariedad.

1.6.2. Universo bajo estudio

El universo de analisis de la presente investigacion se compone de las empresas
recuperadas por sus trabajadores en su etapa de consolidacion. La unidad de andlisis son
especificamente los trabajadores -y sus relaciones sociales- que forman parte de dos empresas
recuperadas ubicadas en el area del Gran Rosario (Santa Fe-Argentina).

De esta manera, para circunscribir nuestro universo de estudio, en primer lugar
delimitamos -més alld de la definicion que hemos dado anteriormente de las empresas
recuperadas- los elementos que, desde nuestra perspectiva, deben tener estas experiencias para
asumir la concepcion de empresas recuperadas. Esto lo aclaramos debido a que, sobre todo en los
altimos afios, han surgido maltiples experiencias que se las ha incluido dentro del universo de las
empresas recuperadas, pero que mas bien constituyen experiencias diversas de asociativismo o
autogestion o cooperativas de trabajo pero en un sentido mas tradicional.

Como mencionamos mas arriba, una empresa recuperada supone desde nuestra
perspectiva, siempre una empresa anterior o de origen que entra en proceso de quiebra o que sus
duefios las abandonan; trabajadores/as de esa empresa que deciden -mediante la ocupacion de la
misma o por via legal mediante las herramientas de la Ley de Concursos y Quiebras- continuar
con la actividad; la no participacion en la nueva gestion cooperativa de los/as duefios/as

anteriores; la conformacién legal como cooperativa de trabajo y la utilizacion de su estructura
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organizativa®; la propiedad colectiva -cooperativa- del inmueble y/o de las
maquinarias/herramientas de la empresa anterior obtenidos mediante leyes de expropiacion o en
el proceso de quiebra y por dltimo debe presuponer -més alld de los conflictos internos que
siempre se suscitan- formas asociativas y autogestivas de trabajo.

A su vez, hemos delimitado el &rea de estudio a lo que denominamos el Gran Rosario.
Segun el INDEC, el Aglomerado Gran Rosario en la Provincia de Santa Fe estd comprendido por
las ciudades de Rosario, Capitan Bermudez, Fray Luis Beltran, Funes, Granadero Baigorria,
Pérez, Puerto General San Martin, San Lorenzo y Villa Gobernador Galvez. Sin embargo, en este
trabajo cuando nos referimos al &rea Gran Rosario, 1o hacemos desde una perspectiva diferente.
Para hablar de esta region tenemos en cuenta como aspecto fundamental la integracion geografica
y funcional del area, incorporando todos los municipios y territorios que se encuentran en
interaccion desde el punto de vista economico, politico, social o cultural.

En este caso, tal como plantean Fernandez et al. (1997), la delimitacion es mas compleja
ya que la propia dindmica del desarrollo regional puede ir variando los limites geograficos del
conglomerado. A su vez, en nuestro caso, ademas de la integracion geografica y funcional,
tenemos en cuenta para demarcar el area, las relaciones politicas y organizativas que mantienen
entre si las empresas recuperadas de la zona y que, por ende, nos conduce a incluirlas dentro de la
misma area.

De este modo y tal como podemos observar en el mapa siguiente, delimitamos el area
Gran Rosario en un arco que comienza al sur con la localidad de Villa Constitucion
(Departamento Constitucion), pasa por las localidades de Casilda (Departamento Caseros),
Cafiada de Gomez (Departamento Iriondo), y finaliza al norte en Puerto General San Martin
(Departamento San Lorenzo), limitando al este con el rio Parana. En el centro de la misma se

situa el Departamento Rosario.

% La conformacion de una Asamblea con la participacion de todos/as los/as socios/as y la eleccion por Asamblea de
un Consejo de Administracion.
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Fuente: Mapa politico de la Provincia de Santa Fe. Delimitacion geogréfica del area Gran Rosario.

Por ultimo, respecto al corte temporal, el estudio de casos abarca el periodo que hemos
denominado de consolidacion de las empresas recuperadas. De esta manera, nuestro trabajo de

campo se desarrolla especificamente en el periodo 2008-2012.

1.6.3. Estrategia metodoldgica

Tal como dijimos mas arriba, esta investigacion se inscribe en la metodologia cualitativa y
el método del estudio de casos. Para poder seleccionar los dos casos de estudio, en primer lugar
realizamos un mapeo -a partir de la técnica de encuestas- de las empresas recuperadas ubicadas
en el area del Gran Rosario en el periodo 2001/2012%, focalizando el analisis en: las empresas de
origen de las que provienen las empresas recuperadas, el inicio de los conflictos que
desencadenaron en los proceso de recuperacion, el inicio de las actividades como empresas
recuperadas, las caracteristicas internas de las empresas recuperadas -propiedad colectiva del
inmueble, cantidad de socios, rubro y actividad, tipo de distribucion del ingreso- y las relaciones
politicas -apoyo estatal y sindical y si forman parte de alguna organizacion que las nuclee-.

Para realizar el mapeo recurrimos, en primer lugar, al anlisis de fuentes secundarias -

paginas web, diarios y revistas de la zona®'- para poder ubicar a las empresas recuperadas del

3% Tomamos como inicio del periodo observado el afio 2001 porque, si bien en varios casos los conflictos que
desencadenaron en los procesos de recuperacién comenzaron antes, es en ese afio cuando retomaron efectivamente la
actividad las tres primeras empresas recuperadas del area -DIC, Herramientas Unién, Mil Hojas-. Y tomamos como
culminacion del periodo el afio 2012 porque es el afio de finalizacién de nuestro trabajo de campo.

37 Los diarios y revistas consultadas fueron: Rosario 12; La Capital; El Ciudadano; enREDando.org,ar; ANTER;
Rosarionet; Notiexpress; Rosarinos.com; Revista de la CTA; Diario Cafiada; Mirador Rosquinense; El Litoral;
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area seleccionada. Luego, para abordar a las mismas y recolectar la informacion, utilizamos la
técnica de encuestas con cuestionario estructurado que aporté datos sustantivos para la
elaboracion de un contexto general de la actividad. Las encuestas fueron realizadas en dos
periodos de tiempo: 2008 y 2012. En 2008 se hicieron doce encuestas a miembros de las
cooperativas de trabajo. En el afio 2012 se hicieron diez encuestas, para recabar informacion que
habia quedado pendiente en las primeras y para abordar a las empresas recuperadas surgidas
luego de 2008. Se realizaron en total veintidds encuestas®®. A partir de este relevamiento,
identificamos en el area del Gran Rosario en el periodo 2001/2012, catorce empresas
recuperadas®®, de las cuales en este Gltimo afio funcionan efectivamente diez.

Luego del mapeo, seleccionamos los dos casos que, desde nuestra perspectiva, se
presentan como los mas ricos empiricamente para llevar adelante los objetivos planteados en esta

investigacion.

1.6.3.1. Casos de estudio seleccionados

Luego del relevamiento realizado de las empresas recuperadas del area del Gran Rosario,
seleccionamos dos casos de estudio: una empresa recuperada cristalera artesanal (que llamaremos
C.V.) y una empresa recuperada lactea (que llamaremos L.C.). En esta investigacion no
pretendemos realizar una comparacion de los casos, sino que creemos que la complementariedad
de ambos -con sus diferencias y cada uno con sus particularidades- nos permite profundizar la
comprension de este fendmeno particular.

De esta manera, la seleccion estd fundamentada en su capacidad explicativa: los dos casos
representan industrias de produccion; que provienen de empresas de origen importantes y
reconocidas en la region y fundadas hace mas de cincuenta afios; con procesos de recuperacion
disimiles que nos ayuda a abarcar una explicacion interesante de los mismos; representan dos

formas diferentes de organizacion del trabajo pero con elementos comparables y que actualmente

Diario Uno Santa Fe; nodo TAU; Indymedia Rosario; Redaccion Rosario; Rosario 3; Ansol; Sintesis de la Region;
Colsecor Noticias; Diario Vision; otrodia.com.

38 Ademas de las encuestas con cuestionario estructurado, en algunos casos también se realizaron entrevistas a ciertos
trabajadores de las empresas recuperadas de la region.

39 Durante este periodo hay otras cooperativas que se han autodenominado como empresas recuperadas, pero que no
las tomamos en cuenta porque no cumplen con los elementos que hemos definido para que asuman la concepcion de
empresas recuperadas.
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estan traspasando por modificaciones estructurales; poseen una planta de trabajadores/as con
trayectorias laborales de larga duracién, que se prolonga desde su incorporacion en la empresa de
origen, pero a la vez con incorporacion de nuevos/as trabajadores/as que entran directamente a la
cooperativa. A esto se le suma que son dos casos que no han sido anteriormente abordados
analiticamente y en profundidad.

La primera empresa recuperada seleccionada®® ubicada en la ciudad de Cafiada de Gomez.
Es productora de articulos de cristaleria fina elaborados artesanalmente a mano y soplados a
boca. La empresa de origen fue fundada en 1960 por un empresario local, que conformé la planta
contratando trabajadores especializados de origen italiano y aleman. El oficio de artesano
cristalero es un oficio altamente calificado y profesionalizado. Al necesitar muchos afios de
aprendizaje -como minimo diez- las categorias dentro de la cristaleria estan sumamente
jerarquizadas: oficial de banco o maestro artesano, medio oficial y aprendices. Los actuales
maestros artesanos (todos varones) entraron de muy jovenes a la cristaleria, contando con trece,
catorce 0 quince afos.

La década del 70 marco el periodo de mayor auge de la empresa, que se convirtio en una
de las marcas lideres del pais en productos de cristaleria fina y llegd a emplear a ciento veinte
trabajadores/as. Sin embargo, la historia empresarial de la cristaleria se caracterizdé por el
recambio continuo de accionistas, herederos poco comprometidos con la empresa y dos cierres -
1979 y 1995- que, cada uno con caracteristicas disimiles, marcan su historia.

En el afio 1979 la empresa entra en inactividad por cinco afios. En 1984 reabre sus
puertas, ya no como empresa unipersonal sino como Sociedad Andénima. En este momento se
incorporan tres nuevos accionistas, quedando el paquete accionario dividido en cinco partes. La
cristaleria recupera el mercado de la década del °70, retoma el contacto con los antiguos clientes,
vuelve a posicionar los productos en el mercado y a ser una marca reconocida en todo el pais.

En 1992 la empresa comienza a tener los primeros problemas econdémicos. La apertura de
productos del exterior y la falta de inversidn por parte de los accionistas, condujeron a su cierre.
A su vez, comienza un proceso de no pago de la obra social, de la jubilaciéon y el pago de los
sueldos en cuotas.

En enero de 1995, luego de las vacaciones, los/as trabajadores/as volvieron y se

encontraron con las puertas de la empresa cerradas. En ese momento, dos de sus cinco

0 CV.
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accionistas, junto a ochenta de sus ciento veinte trabajadores/as, decidieron conformarse en
cooperativa de trabajo y tratar de continuar con la actividad. Sin embargo, esta era una situacion
irregular, ya que los dos directivos querian utilizar la figura de cooperativa pero continuar
operando y gestionando de la misma manera que con la S.A. De este modo, la primera
cooperativa fracaso rapidamente quedando sus trabajadores/as desocupados/as.

El proceso de recuperacion de la cristaleria tiene una particularidad: desde el momento de
cierre de la empresa en 1995, hasta la vuelta de los/as trabajadores/as a ésta con el objetivo de
recuperarla en 2002, existen siete afios de distancia. El primer impulso para intentar recuperar la
fabrica provino del MNER y de la intendencia local. En el afio 2002, el coordinador del MNER
en Rosario se reunio con el entonces intendente de la ciudad, para ver la posibilidad de realizar
acciones conjuntas para intentar recuperar la fabrica. El intendente se comunico con el ex gerente
y uno de los principales impulsores de la fallida primera cooperativa.

Hacia siete afos que la fabrica estaba cerrada. En ese tiempo, muchos de los/as ex
trabajadores/as habian migrado a otras provincias en busca de trabajo, otros ya se habian
jubilado, pero la gran mayoria se encontraban desocupados/as desde hacia varios afos.

Luego de las primeras entrevistas, el primer paso del ex gerente fue comunicarse con la ex
jefa de la seccidn afiladura de la cristaleria, quien podia tener contacto con los oficiales de banco.
La mayoria de los oficiales decidid volver a la empresa. El segundo paso fue entrar a la fabrica
que se encontraba desbastada. Sin embargo, el factor material mas importante para poner en
funcionamiento la planta que era el horno de fusion para cristal fino, todavia se encontraba
adentro. EI tercer paso fue reflotar legalmente la fallida Cooperativa de Trabajo conformada en
1995 -ya sin los ex duefios- y llegar a un acuerdo con la Jueza encargada de la quiebra®:.

La primera dificultad con la que se enfrentaron los/as trabajadores/as fue la burocratica:
para ingresar a la fabrica era necesario pedir autorizacién a la intendencia y la Jueza encargada de
la quiebra. Es asi que los/as trabajadores/as pidieron la custodia legal de la planta que fue
otorgada en febrero de 2003. Uno de los objetivos era evitar que se siga saqueando y
desmantelando la fabrica. El otro suponia un trabajo concreto para los/as trabajadores/as: limpiar
la planta, arreglar las ventanas y puertas, enarenar, arreglar alguna maquina. De esta manera se
organizaron turnos de seis horas para realizar las guardias y el acondicionamiento del lugar. Este

proceso durd cinco meses.

41 Juzgado de Primera Instancia en lo Civil, Comercial y Laboral de Cafiada de Gémez (Santa Fe).
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El proceso simultaneo a la custodia de la planta consistié en prepararse para el 3 julio de
2003, fecha otorgada por la Jueza para la subasta publica del inmueble*?. El objetivo de los/as
trabajadores/as era comprar el terreno y las instalaciones y a partir de ese momento poner a
producir nuevamente la planta. Para esto buscaron subsidios estatales o créditos, pero al no
conseguirlos apelaron a inversores locales. El cufiado de uno de los trabajadores, fue quien les
prestd el dinero para la subasta. EI 3 de julio de 2003 y luego de una campafia de sensibilizacién
en la ciudad, consiguieron comprar mediante subasta publica a la quiebra el inmueble?®,

Luego de esto, surgieron una serie de obstaculos importantes antes de poder poner en
funcionamiento la fabrica. Uno de los méas grandes fue con la empresa Litoral Gas S.A. que
demord seis meses en otorgarles la habilitacion del servicio. El 23 de Marzo de 2004, sesenta y
cinco trabajadores -entre ex o viejos/as trabajadores/as y nuevos/as trabajadores/as- retomaron la
produccion artesanal de cristaleria fina.

En cuanto a la estructura organizativa, desde el 2004 se han sucedido tres Consejos de
Administracion. El primero termind los tres afios de ejercicio (2004/2006) y fue presidido por un
ex gerente administrativo de la empresa anterior. ElI segundo ejercicio (2007/2009) no fue
finalizado y el presidente, el mismo que en el ejercicio anterior, renuncié unos meses antes de
terminar el mandato. El ultimo ejercicio (fines de 2009/2012) fue presidido por un nuevo
trabajador que no formaba parte de la empresa de origen, sino que habia ingresado en 2005 a la
cooperativa*t.

En 2012 la empresa contaba con sesenta y tres socios/as, entre los cuales hay cuarenta y
seis hombres y diecisiete mujeres. En esos afios han logrado reponer la maquinaria y a partir de
subsidios y créditos han podido comprar un compresor rotativo y dos hornos. La distribucion del
ingreso se realizaba de acuerdo al convenio colectivo del Sindicato Obrero de la Industria del
Vidrio y afines respetando las secciones y categorias alli planteados. En 2012, la cristaleria se
asoci0 a una empresa comercializadora de Buenos Aires, para comenzar la produccion de
mosaicos venecianos, un tipo particular de cristal que se utiliza para la decoracion de interiores y

exteriores.

42 |a base para la subasta del local ubicado sobre la ruta 9 era de $320.000, cifra a la que habia que sumar una deuda
de impuestos superior a los $100.000. Pero en caso de ausencia de oferentes se hacia una primera retasa de $220.000,
una segunda de $110.000 y posteriormente una tercera de $22.000

43 Finalmente la suma fue de $145.000. Esta cifra incluyé la compra en la subasta -$58.300- y el pago del impuesto
inmobiliario, la tasa municipal y las facturas adeudadas a la empresa Aguas Provinciales de Santa Fe.

44 Desde el afio 2013 -que ya no entra en nuestro periodo de estudio-, el Consejo es presidido por la coordinadora de
la seccién afiladura, que fue quien tuvo un rol protagénico en el proceso de recuperacion.
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La segunda empresa recuperada seleccionada®® como caso de estudio es una de las
empresas lacteas histdricas de la ciudad de Rosario, fundada en 1944 como una empresa familiar
y basada en el trabajo artesanal. Comenzo su actividad con un Unico producto: la manteca. Méas
adelante sumoé otro: la crema de leche. Llegd a ser la mantequera mas grande de Argentina,
produciendo para todas las empresas lacteas del pais.

Uno de los primeros conflictos que marcaron el proceso de recuperacion posterior se dio
en 2001 cuando los duefios despidieron a diecisiete trabajadores/as. En ese momento intervino el
gremio y comenzé una lucha sindical que durd dieciséis dias. Como respuesta, los/as
trabajadores/as hicieron un piquete frente a la puerta de la empresa y lograron parar la produccién
doce dias. Luego de varias reuniones, la patronal decidio reincorporar a los/as trabajadores/as
despedidos/as y generd un convenio de crisis que pactaba que los/as empleados/as trabajaran una
hora menos por dia. A su vez, la empresa entrd en concurso de acreedores*® y comenzé el
paulatino vaciamiento de la empresa -los terrenos de la planta y de la distribuidora Intyfood, que
estan ubicados enfrente de la planta, fueron vendidos-.

Desde principios de 2006 comenzaron los mayores problemas. Por un lado, se empezaron
a pagar los sueldos en cuotas. Por el otro, el sindicato decidio parar la planta cuando se entero
que la patronal estaba tercerizando la produccion a una empresa cordobesa y preparando la
quiebra. En ese momento comenzd una negociacion entre el sindicato, los/as trabajadores/as y los
duefios de la empresa. Las salidas eran dos: esperar que otro grupo econémico se haga cargo de la
empresa o pedir la quiebra directa y que los/as trabajadores/as conformados en cooperativa la
comiencen a gestionar. Los/as trabajadores/as, apoyados/as por el sindicato y teniendo en
conocimiento otras experiencias de la zona, eligieron la segunda opcion.

Es asi que, el 31 de mayo de 2006, los duefios de la empresa y los representantes de la
Asociacion de Trabajadores de la Industria Lechera de la Republica Argentina (ATILRA)

Seccional Rosario, firmaron un acuerdo para que:

Frente a su quiebra se realice la continuacion provisoria de la actividad por sus
dependientes, bajo la forma juridica que estos deseen; que los trabajadores constituyen una
cooperativa de trabajo a fin de continuar la explotacién de los establecimientos de L.C.

SL.C.
46 Juzgado de Primera Instancia en lo Civil y Comercial de la Cuarta Nominacién de Rosario, Provincia de Santa Fe,
a cargo de la Dra. Silvia Cicutto.
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S.A,, solicitando la respectiva autorizacion judicial; la sindicatura no objeta dicha solicitud,
a la que finalmente se le hace lugar admitiendo la continuacion de la explotacion®’.

El 22 de junio, la Jueza declaré la quiebra indirecta y de esta manera la autorizo6 a seguir
en funcionamiento, gestionada por la cooperativa. Esto hizo que la empresa no llegue a cerrar en
ningn momento, convirtiéndose asi en la primera industria lactea del pais recuperada por sus
trabajadores/as y cuarenta y cuatro de los/as cincuenta y cuatro trabajadores/as, conformados en
cooperativa, pusieron parte del Gltimo sueldo cobrado para comprar materia prima y
reemprendieron el camino productivo.

En cuanto a la produccion, al principio trabajaron a fason*® produciendo mantecas para
otras fabricas y cobrando un porcentaje en crema. Pero, muy rapidamente, comenzaron a producir
y a vender por su cuenta. La relacion con los/as clientes de la empresa anterior se mantuvo desde
el principio. Més dificil fue la relacion con los proveedores, debido a las deudas que tenia la
empresa anterior con los cremeros, proveedores de la materia prima.

En 2007 enfrentaron un problema importante cuando fueron a juicio con una empresa que
se dedica a inversiones inmobiliarias y agro-ganaderas, que fue quien comprd el edificio donde
esta ubicada la planta productiva®® en octubre de 2005. Hay que tener en cuenta que ni el edificio
de la planta industrial, ni el de la distribuidora ubicada en la vereda de enfrenta, son propiedad de
la empresa ya que fueron vendidos de manera irregular durante el proceso concursal. Cuando
finalizo el periodo de comodato, ya con la cooperativa funcionando, la empresa inmobiliaria
pidié el desalojo ante el fracaso de las negociaciones para definir el traspaso. En el juicio, la
cooperativa proponia pagar un alquiler por el inmueble y los duefios del mismo querian
recuperarlo. La Jueza fallé a favor de la cooperativa.

En 2008, cuando finalizo el proceso de quiebra, la Jueza cedio a la cooperativa, a cambio
de los créditos laborales, todas las maquinarias y las marcas®®. También en este afio los/as

trabajadores/as comenzaron a buscar alguna solucién al problema del inmueble alquilado,

47 Expediente quiebra: “L.C. S.A.l.C. s/concurso preventivo - hoy su quiebra” -Expte. N° 1413/01- e Intyfood S.A.
s/quiebra” -Expte. N° 598/06-.

48 La produccion a fasén implica la elaboracidn de un producto por encargo de un tercero, que es quien provee la
materia prima e insumos para su elaboracion.

49 Es un inmueble de 1350 metros cuadrados, ubicado en pleno microcentro de la ciudad de Rosario.

%0 Expediente quiebra N°1413/01 y 598/03: Rosario 29 de diciembre de 2008. “RESUELVO: Transferir a la
Cooperativa de Trabajo la titularidad de los bienes muebles, maquinarias y activos intangibles incluidos en el
inventario anexo al escrito cargo N° 14.49/07, exceptuando los rodados, conforme lo dispuesto por Resolucion N°
445/07.”
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buscando terrenos donde emplazar una nueva planta industrial. Es asi que en 2009, los/as
trabajadores/as compraron a la misma quiebra un terreno de cuatro hectareas que los duefios
anteriores tenian en General Lagos. Alli comenzaron a construir la nueva planta. Este terreno fue
comprado con fondos propios y subsidios de diferentes agencias estatales.

Por otro lado, en cuanto a la produccion, la empresa incorporé a la elaboraciéon de
manteca y crema de leche de marca propia, un nuevo producto: el dulce de leche, con marca
propia, pero tercerizando su produccidn a otra cooperativa.

En cuanto a su estructura organizativa, resulta interesante destacar que desde su origen la
Cooperativa presento dificultades para la conformacién del Consejo de Administracion y ha sido
fuente de problemas institucionales. Desde el 2006 se sucedieron tres Consejos de
Administracion, de los cuales los dos primeros no completaron el mandato. EI primer Consejo
estuvo conformado por personas jovenes que no tenian muchos afios de antigiiedad en la empresa
anterior. Este Consejo fue el mas corto, ya que durd menos de un ejercicio (junio 2006-marzo
2007). El segundo, estuvo conformado por algunos ex-delegados sindicales de la empresa de
origen. Este Consejo estuvo en dos ejercicios (abril 2007-marzo 2009). El tercer Consejo, fue el
primero que termino los tres ejercicios planteados por ley (abril 2009-marzo 2012). En 2012 la

cooperativa contaba con treinta y seis socios/as.

1.6.3.2. Técnicas cualitativas de recoleccion y produccion de datos

Para el abordaje de los dos casos de estudio utilizamos diferentes técnicas de recoleccion
y produccion de datos: el relevamiento y analisis de fuentes documentales; la técnica de
observacion no participante y las entrevistas abiertas y en profundidad a los/as trabajadores/as de
las empresas seleccionadas.

Respecto al andlisis de fuentes documentales, se revisaron diferentes tipos de documentos:
diarios, revistas, paginas web, leyes, expedientes judiciales, convenios colectivos de trabajo y
documentos internos de las cooperativas -boletines y diagramas organizacionales-. Este analisis
tuvo por objetivo acercarnos a los casos seleccionados, recabar datos importantes y reforzar la
informacion dada por las y los actores involucrados.

Respecto a la técnica de observacion no participante la utilizamos, en primer lugar, para

afianzar el acercamiento con los/as trabajadores/as. En segundo lugar, para lograr una mejor
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comprension de los espacios internos de las empresas; los lugares ocupados por los/as
trabajadores/as en la misma; el recorrido que realizan; el tipo de interacciones que tienen entre
ellos/as; el funcionamiento de los puestos de trabajo y las tareas realizadas por los/as mismos.
Esta técnica nos ha ayudado a comprender el funcionamiento general de cada una de las empresas
y a identificar con los cddigos propios de los/as trabajadores, los espacios internos. Las notas de
campo realizadas luego de las observaciones, se convirtieron en insumos para elaborar las guias
para las entrevistas en profundidad y para la interpretacion y analisis del material generado.

Por ultimo, la técnica principal para la recoleccion y produccién de datos ha sido la
entrevista en profundidad. Esta técnica nos ha permitido conocer la perspectiva de las y los
actores involucrados e interpretar el sentido de su accion. Las y los sujetos expresan la
percepcion del mundo a través del lenguaje. Como plantean Sautu et al. (2005), implica “una
conversacion sistematizada que tiene por objeto obtener, recuperar y registrar las experiencias
de vida guardadas en la memoria de la gente”. La técnica de entrevista abierta y en profundidad
nos permite relacionar el resultado de la entrevista con el proceso que lo produce, articulando la
funcién referencial del discurso con su funcion modeladora -las representaciones sociales que
sustentan esas referencias-.

Como indican Benadiba y Plotinsky (2005), la entrevista es una conversacion
sistematizada que tiene por objeto obtener, recuperar y registrar las experiencias de vida
guardadas en la memoria de las y los actores. Lo interesante de esta técnica es que son flexibles y
dinamicas, y que es uno de las mejores técnicas para acercarnos a las y los sujetos de estudios y
conformar encuentros dirigidos hacia la comprension de las perspectivas que tienen los mismos
respecto de las experiencias y situaciones que se pretende estudiar (Taylor y Bogdan, 1984).

De esta manera, las entrevistas nos sirvieron para interpretar el sentido, el significado y
los motivos de la accion de los/as trabajadores/as, a partir de su propia perspectiva y en relacion
con los diferentes contextos en los que interactdan. A partir del analisis de las mismas pudimos
reconstruir la complejidad de las trayectorias y acciones de los/as trabajadores/as y comprender la
historia de las empresas de origen desde su propia perspectiva; la historia del proceso de
recuperacion; los obstaculos legales institucionales con los que se han topado; las formas de
organizacion del trabajo; el peso de las formas organizacionales anteriores; y, lo que resultdé mas

dificil, los respectivos procesos identitarios laborales.
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Respecto al estudio de las identidades, como plantea Battistini (2009), si bien la
inestabilidad y contingencia es la norma, no podemos pensar dicha construccién sin momentos de
estabilidad o de posicionamiento, puntos significativos a lo largo de la vida -en nuestro caso de la
vida laboral-. A estos los denomina “momentos identitarios relevantes”. Hacia esos
“referenciales identitarios” dirigimos nuestra atencién con las entrevistas en profundidad.

Las entrevistas se realizaron en el periodo 2008-2012, focalizando la mayoria de ellas en
los afios 2011 y 2012. En 2008 realizamos seis entrevistas, en 2010 tres, en 2011 veinte y por
altimo, en 2012 veintiln entrevistas. En total realizamos cincuenta y cinco entrevistas en
profundidad, de las cuales treinta y uno corresponden a trabajadores de la cooperativa lactea y
veinticuatro a trabajadores de la cooperativa cristalera. En cada caso tuvimos en cuenta que estén
representados/as los/as trabajadores/as de los sectores en los que se dividen las empresas, las
diferentes generaciones etarias, los diversos géneros Yy los/as viejos/as y nuevos/as
trabajadores/as.

Los datos producidos a lo largo de nuestro trabajo de campo han sido sistematizados y
analizados para poder responder a los objetivos generales y especificos de nuestra investigacion.
En el apartado siguiente explicitamos las dimensiones y variables de andlisis a partir de las cuales
fueron construidas las técnicas de recoleccion y produccion de datos -analisis documental,
observacion no participante y entrevistas en profundidad- y deconstruidos los discursos de las y

los sujetos de estudio.

1.6.4. Contexto conceptual: dimensiones y variables de analisis

En este ultimo apartado vamos a presentar brevemente las dimensiones y variables
analiticas de esta investigacion. Las mismas nos permiten ahondar en la problematizacién de la
configuracién de las empresas recuperadas en su momento de consolidacién a partir de tres
dimensiones propuestas: empresa, organizacion del trabajo e identidad laboral®. De esta manera,
en el siguiente esquema presentamos las tres dimensiones de analisis y las variables que miden a

cada una de ellas:

51 Es necesario volver a aclarar que las tres dimensiones las concebimos de manera interrelacionada y solo las
separamos para poder abordar de manera mas clara el fenémeno de estudio. Cada una es analizada en los tres
capitulos siguientes: Capitulo 2, dimension empresa; Capitulo 3, dimension organizacion del trabajo; Capitulo 4,
dimensién identidad laboral.
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Dimensiones y variables de analisis

DIMENSIONES VARIABLES VARIABLES VARIABLES VARIABLES
Historia de la | Contexto Elementos propios
EMPRESA empresa institucional de la préactica
autogestiva y

cooperativa
ORGANIZACION Division técnica del | Division social del | Division genérico-

DEL TRABAJO trabajo trabajo sexual del trabajo

IDENTIDAD Socializacion Trayectorias Saberes colectivos | Conformacion del

LABORAL salarial y habitus | laborales colectivo
asalariado

Respecto a la dimension empresa, concebimos a la misma desde un sentido amplio y nos
apoyamos en ciertas teorias enmarcadas dentro de la corriente francesa de sociologia de las
organizaciones (Sainsaulieu, 1987; Amblard et al., 1996; Linhart, 1997). Para medir esta
dimension construimos tres variables de analisis:

- Historia de la empresa: las empresas son producidas por las diversas experiencias de sus
miembros. De esta manera, el objetivo es reconstruir su historia a partir de la perspectiva de las 'y
los propios actores -en este caso los/as trabajadores/as- para comprender como las experiencias
anteriores con sus representaciones, significaciones, mitos y simbolos contintian teniendo peso en
el presente.

- Contexto institucional: nos introduce en el analisis de los factores externos de funcionamiento
de la organizacion. Es por esto que analizamos las relaciones exteriores de la empresa con el
Estado -en sus diferentes niveles- y como influyen las politicas publicas y las leyes para el sector
en la vida de los/as trabajadores/as de las empresas recuperadas.

- Elementos propios de las practicas autogestivas y cooperativas: en este punto indagamos como
utilizan los/as trabajadores/as de las empresas recuperadas ciertas herramientas propias de las
empresas cooperativas y autogestivas, especificamente sus 6rganos de gobierno -la asamblea y el
consejo de administracion-. A su vez, examinamos las reglas convenidas por los colectivos dentro
de las empresas y la forma en que las mismas se acordaron.

En segundo lugar, respecto a la dimensién organizacién del trabajo, utilizamos la
perspectiva de andlisis de la corriente francesa de la psicodinamica del trabajo (Dejours, 1992,

2006, 2012a, 2013a; Dessors y Guiho-Bailly, 1998), que concibe a la misma como tecnologia de
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control/dominacion y como relacion social, y que pone el eje de analisis en la confrontacion entre
la organizacion prescripta y lo real en el trabajo. Para medir esta dimension construimos tres
variables de anélisis:

- Divisién técnica del trabajo: implica la asignacion a cada trabajador/a de una operacién
determinada -puestos y tareas- y las relaciones entre los diferentes puestos de trabajo. El objetivo
es problematizar el peso de la division técnica del trabajo de la empresa de origen en la
organizacion cooperativa actual.

- Division social del trabajo: implica un sistema de control, instituyendo diferencias de jerarquia
que implican otras de riqueza, poder y prestigio entre los diferentes trabajos. En este sentido, la
pregunta que va a guiar este analisis es si contintGan operando en las empresas recuperadas y
coémo los esquemas de control y jerarquia propios de la division social del trabajo.

- Division genérico-sexual del trabajo: esta variable es parte de la division social del trabajo y se
vincula con la relacion social varones/mujeres, marcando distinciones jerarquicas entre
profesiones masculinas y femeninas. El objetivo es analizar la redefinicion y/o persistencia de
este tipo de division del trabajo en las empresas recuperadas.

En tercer lugar, respecto a la dimension identidad laboral, nos enmarcamos, por un lado,
en la concepcién que propone Dubar (1998a, 1998b, 2001, 2002) respecto a que las formas
identitarias estan constituidas por las formas de identificacion atribuidas por los otros -
identidades para los otros- y las identificaciones reivindicadas por uno mismo -identidades para
si-; y por el otro, nos apoyamos en la propuesta de los autores de la corriente francesa de la
psicodinamica del trabajo respecto a la relacion identidad-trabajo. Para medir esta dimension
construimos cuatro variables de analisis:

- Socializacion salarial y habitus asalariado: la identidad siempre es el producto de
socializaciones sucesivas. Este proceso esta conjuntamente construido por el individuo y por las
instituciones que lo definen (Dubar, 1998a). En este sentido, los/as trabajadores/as de las
empresas recuperadas han sido socializados/as en la relacién salarial constituyendo desde esa
posicidn sus habitus (Bourdieu, 1999a; 2011). El objetivo es analizar la tension que se produce en
los/as trabajadores/as entre unos esquemas adquiridos en su socializacion salarial anterior y los
nuevos como trabajadores/as autogestionados/as.

- Trayectoria laboral: implica una sintesis entre los aspectos medibles del trabajo -posiciones

sociales ocupadas en la vida medidas por categorias estadisticas- y las percepciones mas
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subjetivas de éste -trayectoria subjetiva que se expresa en los relatos biograficos- (Dubar, 1998b).
El objetivo es indagar en las trayectorias laborales de los/as trabajadores/as para observar las
condiciones objetivas y subjetivas pasadas, presentes y futuras que estructuran su identidad
laboral.
- Saberes colectivos: el objetivo es examinar los diferentes saberes de los/as trabajadores/as que
se ponen en juego en el &mbito laboral y que forman parte de su identidad, para comprender
como utilizan esos saberes en la nueva organizacion autogestiva.
- Conformacion del colectivo: el colectivo es el eslabon fundamental y el punto sensible de la
dinamica intersubjetiva de la identidad en el trabajo. La relacion identidad-trabajo esta siempre
mediatizada por el juicio de los otros, o sea, por el reconocimiento que sélo es posible si funciona
en un colectivo (Dejours, 2013a). De esta manera, con esta ultima variable analizamos como se
ha ido conformando el colectivo de trabajadores autogestionados en las empresas recuperadas,
teniendo presente las dificultades de su construccion.

Por ultimo, es necesario aclarar que cada una de las dimensiones y variables de analisis
estan atravesadas por nuestra concepcion de las empresas recuperadas como unidades productivas
que constituyen un hibrido y, por lo tanto, por las contradicciones inherentes a este tipo de

empresas.
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CAPITULO 2: LAS EMPRESAS RECUPERADAS EN TANTO EMPRESAS

2.1. INTRODUCCION

En este capitulo nos proponemos comprender de qué modo se configuran las empresas
recuperadas en su etapa de consolidacién en tanto empresas y explicar los componentes propios
de las empresas tradicionales y los propios de las autogestionadas, para luego analizar a las
empresas recuperadas desde la conjuncion de los mismos.

Para llevar adelante este objetivo, en la primera parte del capitulo realizamos un recorrido
por algunas teorias que nos servirdn de marco conceptual y nos ayudaran a pensar la
problematica concreta de las empresas recuperadas. De este modo, introducimos el debate que
nos propone la corriente francesa de sociologia de las organizaciones (Sainsaulieu, 1987,
Amblard et al., 1996; Linhart, 1997), centrandonos especificamente en la categoria de empresa.
A su vez, analizamos las discusiones respecto a la autogestion (Tomasetta, 1975; Mandel, 1977,
Arvon, 1980), para luego hacer hincapié en la nocion de empresas autogestivas y cooperativas
(Sainsaulieu, 1976; Peixoto de Alburquerque, 2004; Razeto, 2002).

En la segunda parte del capitulo, problematizamos las concepciones anteriores a la luz de
los dos casos de estudio seleccionados. Este recorrido lo hacemos a partir de la introduccién de
tres variables de analisis: historia de la empresa; contexto institucional y elementos propios de la

practica cooperativa y autogestiva.

2.2. LOS ESTUDIOS DE EMPRESAS EN LA CORRIENTE FRANCESA DE
SOCIOLOGIA DE LAS ORGANIZACIONES

En este apartado pasamos revista a las teorias que se han dedicado a estudiar la

problematica de la empresa, enfocandonos especificamente en una corriente de analisis: la
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corriente francesa de sociologia de las organizaciones. A partir de la segunda mitad de la década
de 1980, la sociologia francesa produjo una serie de investigaciones alrededor de la categoria de
empresa que dieron lugar a una discusion sobre los conceptos acufiados anteriormente por la
denominada Teoria de la organizacion -especialmente de los estudios realizados en Estados
Unidos®?-, y sobre la necesidad de construir una concepcion abierta de empresa.

Para Amblard et al. (1996), la corriente francesa de sociologia de las organizaciones se
basé en la Teoria del actor estratégico de Crozier y Friedberg (1977), en los trabajos de Reynaud
(1988, 1997) y en los de Sainsaulieu (1976, 1987). Esta corriente, mé&s all de las particularidades
que le otorga al analisis cada autor, se propuso como objetivo renovar la reflexion sobre las
organizaciones, a partir de un andlisis integral de sus elementos y teniendo presente que el
desarrollo de las mismas no se da en un marco de neutralidad, sino en un escenario histdrico
particular.

De esta manera, la Teoria del actor estratégico de Crozier y Friedberg (1990), retomé los
planteamientos del individualismo metodolédgico que concibe al actor como centro de la accion
social. Las organizaciones son vistas como constructos sociales que los hombres crean a fin de
resolver sus necesidades sociales, al mismo tiempo que persiguen sus intereses particulares. A
través de un juego de relaciones de poder, los actores construyen un sistema y se integran a él.
Por otro lado, la Teoria de la regulacion conjunta, cuyo referente es Reynaud (1997),

complementa el estudio de la accidn estratégica, al argumentar que las relaciones dentro de una

52 Se puede ubicar el desarrollo inicial de la Teoria de la Organizacion en Estados Unidos entre 1870 y 1925, etapa
en la que se hacen evidentes los problemas de la organizacién asociados con el surgimiento de la empresa moderna.
La segunda etapa de estudio comienza con los primeros esfuerzos de investigacién empirica en la industria,
atendiendo a los problemas asociados con el comportamiento humano en el trabajo y su relacion con la
productividad: las investigaciones de Elton Mayo en la planta Western Electric Company entre 1927 y 1939 y el
nacimiento del enfoque de las relaciones humanas. La tercera etapa corresponde a la institucionalizacion de la Teoria
de la Organizacion (1937-1973) con el surgimiento del movimiento contingente, que tenia como propoésito descubrir
las relaciones causales que permitieran explicar el impacto del contexto en la estructura y el funcionamiento de las
organizaciones; y el enfoque de las nuevas relaciones humanas que renovd el estudio de los problemas del
comportamiento humano en el trabajo. También se origind la escuela del comportamiento que analiz6 las
organizaciones considerandolas como estructuras decisorias, reformulando el modelo econdmico de la eleccidn
racional. Al final de esta etapa, la contestacion obrera a la Organizacion Cientifica del Trabajo (OCT) abre a los
socidlogos nuevas perspectivas. Aparecen voces criticas a la Teoria de la Organizacion y surge la corriente del
proceso laboral en los ‘60 con Panzieri y se consolida en 1974 con las obras de Braverman y de Freyssenet. La cuarta
etapa es la més compleja. Con la crisis del taylorismo, desde mitad de los *70, la disciplina experimenta un doble
movimiento: el desarrollo de nuevos enfoques que contindian analizando contextos, decisiones y comportamiento, y
un segundo movimiento que tuvo su punto de partida en la insatisfaccién generada por los resultados obtenidos desde
los enfoques que habian monopolizado los espacios de disciplina. Estos impulsos a partir de los ‘80 rompieron el
predominio del modernismo sistémico (Ibarra Colado, 2000).
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organizacion se dan a través de las reglas y exponiendo los mecanismos que intervienen en la
produccion y el mantenimiento de las mismas. A partir de las reglas, un grupo social se estructura
y es capaz de crear accion colectiva.

Para Linhart (1997), lo que acerca a las dos teorias anteriores, es la conceptualizacion de
la accién de los actores. Sin embargo, en la regulacion conjunta, los actores producen las reglas
ellos mismos, articulandose en torno a un proyecto de la misma naturaleza que las reglas y el
proyecto oficiales. En cambio, en la accion estratégica los actores buscan dotarse de poder,
independientemente de los intereses de la organizacion. En un caso, la finalidad de los actores es
la produccion de reglas; en el otro, es la busqueda de poder individual o colectivo. Para la autora,
lo que les falta a estas dos teorias es la problematizacion sobre la constitucion de los grupos y de
su funcionamiento identitario.

Los enfoques que si se centran en los aspectos culturales e identitarios de las
organizaciones, ya no observan a la empresa como espacio cerrado de relaciones, conflictos y
negociaciones, sino que tienen una concepcion abierta de la misma. En la empresa participan
actores heterogéneos que traen consigo valores y expectativas que contribuyen a la constitucion
de situaciones de aprendizaje cultural. La empresa se abre hacia las esferas de la vida social,
cultural e institucional (Villavicencio, 2000). Hay que tener en cuenta, que estos enfoques se
complementan con los dos anteriores.

Uno de los referentes mas importante de esta Gltima perspectiva -y que retomamos mas
adelante- es Sainsaulieu (1987). Para el autor, la empresa es la mayor institucion economica y
social de la época industrial y dentro de la misma se pueden presentar diferentes modelos de
organizacion®®. El desarrollo de estos modelos siempre va a suponer contradicciones y
discordancias entre diferentes fuerzas, instituciones y sectores econémicos de un mismo pais. Por
otro lado, la empresa es productora de sistemas de representacion y de culturas y no sélo
receptaculo de culturas sociales o comunitarias y profesionales. El andlisis cultural de los
comportamientos colectivos en el trabajo, permite sostener la hipétesis de una formacion de las
identidades colectivas en las relaciones organizadas de trabajo.

Otro de los enfoques considerados clasicos y que luego retomaremos, es la Sociologia de
la I6gica de la accion cuyo referente principal es Bernoux. Es un enfoque dialéctico que busca

relacionar el conflicto y la cooperacion y pretende aprehender a la organizacion desde la

53 Sainsaulieu (1987) resume los modelos de organizacion en siete categorias: oficio; OCT; burocracia; relaciones
humanas; management; socio-técnico; comunitario.
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dimensién del actor, pero también desde las dimensiones historica y cultural. EI problema que
trata de responder es el aislamiento y la ignorancia reciproca entre los diferentes enfoques
sociologicos de las organizaciones, mediante una aproximacion conjunta del andlisis
organizacional en términos de poder, regulacion conjunta, identidad, convenios y acuerdo o redes
socio-técnicas. Esta teoria pretende analizar la organizacion como un espacio multiforme que

supere dicha fragmentacién (Amblard et al., 1996).

En el proximo apartado vamos a retomar algunos concepciones de esta corriente,
centrandonos especificamente en el andlisis que realizan Sainsaulieu (1987), Bernoux (en
Amblard et al., 1996) y Linhart (1997), sobre las empresas. El objetivo es construir, a partir de la
articulacion de ciertas categorias, una definicion propia de empresa que nos ayude luego a

estudiar como se configuran las empresas recuperadas en tanto empresas.

2.3. LA DEFINICION DE EMPRESA Y SUS ELEMENTOS CONSTITUTIVOS

En este apartado nos centramos en las teorias elaboradas por los/as tres autores/as ya
mencionados: Linhart (1997), Sainsaulieu (1987) y Bernoux (en Amblard et al., 1996). El
objetivo es revisar la definicion de empresa que propone cada autor/a, identificando los
elementos mas relevantes para el estudio de nuestra propia problematica.

En primer lugar, nos centramos en la definicion de empresa que realiza Linhart (1997: 24-
25). En su analisis sobre la modernizacion de las empresas en la década del *90, plantea que es
necesario un “redescubrimiento de la empresa como categoria de andlisis pertinente en si
misma” Yy no s6lo como “marco o decorado”. Define a la empresa como un sistema
organizacional que para estudiarla mejor es necesario diferenciar sus espacios o dimensiones. El
objetivo es comprender como se configura una empresa a partir de observar, en cada uno de estos
espacios, las dinamicas que se despliegan dando cuenta de lo viejo, lo nuevo Yy la infinita mixtura
que se presentan entre ambos. La autora diferencia tres espacios: el funcionamiento interno de la

empresa, la organizacion del trabajo en sentido estricto y el contenido de las relaciones sociales.
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De esta manera, el funcionamiento interno de la empresa, es el espacio en el que se
articulan y coordinan sus diferentes funciones y actividades, aquel en el que se realiza la
coordinacion de conjunto y la compatibilizacion de las maltiples légicas profesionales. Hay que
tener en cuenta que el espacio del funcionamiento interno no se limita a sus fronteras juridicas,
sino que engloba el tipo de relaciones que ésta mantiene con su entorno en general. Por otro lado,
toda empresa constituye un lugar donde se organiza el trabajo, se define el modo de cooperacion
de sus miembros, la divisién y la organizacion del trabajo, es decir, el contenido de las tareas y
las modalidades de su articulacién. Con esta dimensién se analizan los puestos de trabajo, las
calificaciones, la capacitacion, los conflictos vinculados al reconocimiento de las calificaciones y
las condiciones de trabajo, las relaciones jerarquicas, las vivencias del trabajo obrero y la brecha
entre trabajo prescripto y trabajo real. Por Gltimo, la empresa implica un conjunto coordinado de
personas. Por consiguiente, es productora de un vinculo social, de restricciones y de reglas
formales e informales. Es asi que este tercer espacio de la empresa, es un espacio de “modelos
ideologicos y culturales de control y de movilizacion de los trabajadores” (Linhart, 1997: 26-
27).

Al igual que Linhart, Sainsaulieu (1987: 208) construye una nocion de empresa a partir de
tres dimensiones interrelacionadas: medio relacional, cultura y organizacion. En tanto que medio
relacional, la empresa implica cambios y relaciones productoras de identificacion. Si bien las
identidades colectivas producidas en las empresas no son tan fuertes y durables como las
sociabilidades profesionales, las interacciones que se elaboran cotidianamente en las relaciones
de trabajo, permiten crear diferencias, afirmar identidades y sostener acciones colectivas. A su
vez, en tanto que cultura, la empresa es productora de roles, de actores, de sociabilidades y de
reconocimientos de las identidades. Hablar de cultura es admitir que la empresa es portadora de
un sistema social de produccion de actores, es el lugar de vida de las comunidades profesionales.
Por ultimo, en tanto que organizacién, la empresa instaura un conjunto de relaciones, de grupos,
de poderes y de redes informales que son el origen de procesos de aprendizajes culturales,
consecuencia de las relaciones cotidianas de produccion. La empresa es productora de
identidades nuevas y es reproductora de capacidades de accidn estratégicas. Este Gltimo punto es
central en nuestra investigacion y lo profundizaremos en el Capitulo 4.

Por otro lado, para Sainsaulieu (1987: 210-211), la empresa se debe adaptar a las culturas

nacionales y locales. Debe definir reglas de calificacion, de comunicacion, de formacion, de
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promocion, de negociacion y de proteccion social, que la ubican en una relacion de
interdependencia con otras instituciones sociales como la escuela, las universidades, los
sindicatos y el Estado. Situada en un medio socio-cultural especifico, la empresa recibe de su
ambiente grupos humanos diferentes por la edad, por la formacion universitaria y profesional, por
el pais de origen y por el género. Es por esto que es también un lugar de confrontacion cultural.
Las empresas no son simples aparatos de produccion, sino verdaderas instituciones sociales,
siendo muy grande el impacto social y cultural de sus practicas.

Para el autor (Sainsaulieu, 1987: 231), un diagndstico socioldgico sobre el sistema social
de toda empresa debe poder formular proposiciones explicativas sobre la articulaciéon de cuatro
dimensiones: los tipos de estructuras internas y externas a la organizacion; el contenido de las
culturas en términos de valores, mitos y simbolos que permiten distinguir qué es comun y qué
distingue las identidades colectivas dentro del sistema social; las interacciones colectivas de
caracter estrategico o de dominacién que expresan alianzas, coaliciones, negociaciones u
oposiciones conflictuales; y los tipos de proyectos de accion, de desarrollo o de resistencia
derivadas de estas regulaciones sociales, que permiten organizar el conjunto del sistema social en
accion colectiva.

En este punto, nos vamos a detener en dos funciones de la empresa que nos resultan
centrales para nuestra problematica: la funcion identitaria y la funcién simbolica. En cuanto a la
primera, hay que tener en claro que la cultura de empresa se divide en multiples sub-culturas de
grupos activos, cuya preocupacion es la definicion de sus identidades. La funcion identitaria de la
empresa puede ser comprendida como el trabajo permanente de creacion y de reconocimiento del
valor historico y cultural de sus actores (Sainsaulieu, 1987: 234).

En relacion a la funcion simbolica, implica que la empresa estd obligada a hacer un
esfuerzo de expresion y de confrontacion de las representaciones colectivas sobre el trabajo, el
empleo, los objetivos de desarrollo, los componentes del sistema social, las presiones del entorno,
el rol de la tecnologia. Sin embargo, las representaciones sobre el sistema social y la identidad
colectiva no conforman un todo armonioso, sino que se enfrentan (Sainsaulieu, 1987: 235).

La tercera teoria que retomamos es la denominada Sociologia de las l6gicas de accion
cuyo mayor referente es Bernoux (Amblard et al., 1996). Este enfoque va a complementar el
anterior, ya que si bien utilizan distintos niveles de analisis para comprender el funcionamiento

de las organizaciones, retoman la concepcion de identidad profesional de Sainsaulieu. Los
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autores de esta teoria estudian a la empresa a partir de una dialéctica entre el conflicto y la
cooperacion, es decir, las bases en que se sustenta el poder -dominacién- y el acuerdo -
colaboracion- dentro de la organizacion.

Como dijimos anteriormente, los autores utilizan la nocion de logica de accién para
comprender en qué se fundan las elecciones de los actores. La Idgica de la accion no es una
estructura causal inmutable, ya que el actor -individual o colectivo, cultural o histérico- no existe
en si mismo, sino que se construye y se define como tal por su accion. Las I6gicas evolucionan en
funcion de las acciones consideradas y no de los actores en si mismos. La lIdgica de la accién
retine dos entidades: el actor y la situacién de la accion. Del encuentro entre esas dos dimensiones
nacen las interacciones a través de las cuales las légicas de accién se ven materializadas
(Amblard et al., 1996: 200).

Para estudiar a los actores dentro de las organizaciones proponen seis dimensiones:
estratégica; social-historica; identitaria; cultural; grupal; pulsional. Para analizar la situacion de la
accion dentro de la empresa formulan cuatro dimensiones: el contexto historico e institucional -
los factores externos de funcionamiento de la organizacion, como el mercado, la historia y las
instituciones-; la instancia simbolica y mitica -la caracteristica fundadora de los mitos y la
importancia que ellos juegan en toda la sociedad humana-; el dispositivo de la situacion -la
situacion se encuentra parcialmente coaccionada por los objetos implicados-; y la historia de la
empresa.

Como dijimos mas arriba, el objetivo de este apartado era, a partir de la articulacion de
ciertas concepciones propuestas por los autores anteriores, construir una definicion propia de
empresa que nos ayude luego a analizar a las empresas recuperadas. De esta manera, en esta
investigaciobn vamos a concebir a la empresa en un sentido amplio como un sistema
organizacional y un medio relacional (Linhart, 1997), productora de identificaciones -identidades
colectivas y profesionales- y de sociabilidades (Sainsaulieu, 1987). A su vez, implica un conjunto
coordinado de actores productores de vinculos sociales (Linhart, 1997) y, al mismo tiempo, un
espacio dialéctico de confrontaciones y antagonismos, cooperacién y conflictos y relaciones de
dominacion y de poder (Amblard et al., 1996). Por ultimo, la concebimos como una organizacién
que debe adaptarse a las culturas nacionales y que se encuentra en una relacion de
interdependencia con otras instituciones tales como la escuela, la universidad, el sindicato y el
Estado (Sainsaulieu, 1987).
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En los proximos apartados, nos introducimos en el debate sobre la autogestion, haciendo
hincapié en algunas caracteristicas de las empresas autogestionadas, para luego retomar los

elementos que consideramos necesarios para la indagacion de nuestro fenémeno de estudio.

2.4. LAS EMPRESAS AUTOGESTIONADAS: DEBATES Y CARACTERIZACIONES

2.4.1. El debate sobre la nocidn de autogestion

Antes de referirnos directamente a lo que denominamos empresas autogestionadas,
realizamos un breve repaso por las experiencias autogestivas mas significativas y el debate que
han suscitado sobre la nocidn de autogestion. Cuando se aborda este tema es necesario tener en
cuenta que no existe una definicién unica o consensuada y que existen ciertas dificultades ya que,
como sefiala Tomasetta, “existe el peligro de pisar en el vacio o saltar a la utopia” (1975: 195).
Sin embargo, hay algo con lo que los diferentes autores concuerdan: “las experiencias
autogestionarias siempre estuvieron relacionadas a las luchas de los trabajadores v,
principalmente, del movimiento obrero” (Peixoto de Alburquerque, 2004: 41).

El concepto de autogestion no es nuevo sino que puede ser identificado en diferentes
momentos histdricos®. Sin embargo, la utilizacion generalizada de este tipo de practicas
organizativas se dio en la segunda mitad del siglo XX (Peixoto de Alburquerque, 2004). Si
realizamos un repaso por las experiencias autogestivas mas significativas, es necesario
diferenciar las mismas. En primer lugar, estan las experiencias autogestionarias que tienen como
objetivo la instauracion de un modelo social, politico y econdémico que favorecen la
transformacion y superacion de las relaciones de dominacion capitalista. En segundo lugar, las
experiencias de relaciones obreras democraticas en los paises socialistas. Y por ultimo, las

diferentes experiencias que se centran en la reproduccién de practicas autogestivas al interior de

54 Podemos encontrar ejemplos de experiencias autogestivas en los falansterios, las experiencias de la Comuna de
Paris, los soviets de la Revolucidn Rusa, entre otros.
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la esfera productiva, sin connotaciones acerca de un cambio profundo de este modelo de
acumulacion (Wyczykier, 2009: 25).

En relacion al primer tipo de experiencia, en la década del *20, Gramsci (2004) realiz6
una importante reflexion sobre los procesos de autogobierno y autogestion. La misma estuvo
basada en la lucha librada en 1920 por los obreros de Turin en los talleres Fiat, con la ocupacion
de los establecimientos y la conformacion de Consejos de Fabrica en cada unidad productiva®.
Para el autor, la democracia obrera llevada adelante por los Consejos era el modo de organizacion
de la clase trabajadora y tenia una pretension de trascender los limites de las relaciones
contractuales y de instauracién de otro modelo que superara las relaciones de dominacion
capitalista. De este modo, el fin Gltimo de estas acciones era necesariamente la conformacion del

estado obrero:

Toda la clase obrera, tal como se encuentra en la fabrica, comienza una accién que tiene
que desembocar necesariamente en la fundacién de un estado obrero, que tiene que
conducir necesariamente a configurar una sociedad humana de una forma absolutamente
original, de forma universal que abarca toda la Internacional obrera, y, por tanto, toda la
humanidad (Gramsci, 2004: 79).

En este mismo sentido, Tomasetta (1975) plantea que la autogestion debe implicar un
proyecto revolucionario de la sociedad. Una intervencion que se limite a efectuar algunas
reformas institucionales del ordenamiento de produccion sin interrumpir el proceso generador de
la relacion social alienada en la produccion, en el trabajo y en las estructuras de poder, resultaria
ilusoria. Por lo tanto, el transito del aparato técnico productivo de las manos del capitalista a las
del proletariado no implica una experiencia autogestiva.

En una linea cercana y a partir de los debates de la izquierda europea en la década del *70,
Mandel (1977) planteaba que se ha tendido a confundir el control obrero que debe exigirse dentro
de la economia capitalista, de la autogestién obrera que ha de ponerse en practica luego de
revertir este modelo de acumulacion, y del poder obrero que debe ser tanto politico como

econdmico y articularse sobre la base de los consejos (Wyczykier, 2009: 27).

5 A raiz de las huelgas en reclamo por la reduccién de la jornada laboral, los patrones de Fiat como represalia
decidieron cerrar las fabricas. Los trabajadores respondieron ocupando los establecimientos y conformando Consejos
de Fabrica. Para Gramsci, el trabajador participaba aqui como productor y esto le permitia realizar su propio
desarrollo organico. Por ello, esta accion politica podia trascender los limites de las relaciones contractuales (Ciolli,
2009). Estos consejos no fueron reconocidos por industriales ni sindicatos. Ello concluyé en un acuerdo con el
gobierno, mediante el cual se reconocia a las comisiones obreras autonomia en su constitucion, pero que sancionaba
una derrota en la cuestion del poder en la fabrica (Wyczykier, 2009).
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Para Mandel, si se reemplaza la consigna de control obrero por la de autogestion se
impide que las masas asimilen esta experiencia y se corre el riego de experiencias aisladas de

autogestion de las empresas condenadas a degenerar dentro del cerco capitalista:

La autogestion obrera, en tanto que proceso de desajenacion de las relaciones de
produccion, debe ejercerse simultineamente a todos los niveles en que el productor
continda siendo victima de relaciones economicas enajenantes (Mandel, 1977: 38-39).

En relacion al segundo tipo de experiencias, las surgidas en paises socialistas, uno de los
procesos mas significativos fue el que se dio en Yugoslavia a partir de la Ley fundamental de
1950. Esta Ley establecié que las empresas publicas fueran administradas por las colectividades
de trabajo a través de un consejo obrero y un comité de gestion electo®. Sin embargo, este
experimento llegd a su fase critica en 1964°’. Para Tomasetta (1975), el problema central de esta
experiencia giro en torno a que fue un proyecto pensado y aplicado por los dirigentes de aquel
pais, que se desarrollé sobre todo en el plano de algunas empresas y no se puso en discusion la
fuente misma del poder politico. A su vez, era un pais con escasez de recursos y bajo nivel de
acumulacién capitalista y tecnolégica. El peligro mayor era hacer pasar la autogestion por una de
las tantas variantes de la cogestion y con el riesgo de presentar ante los obreros como un progreso
la participacion que era s6lo una colaboracion con los empresarios.

En cuanto al ultimo punto planteado, las experiencias de practicas autogestivas al interior
de la esfera productiva sin connotaciones acerca de un cambio profundo de este modelo
acumulacién, es lo que veremos especificamente en el préximo apartado a partir de lo que

definimos como empresas autogestionadas.

%6 |_os primeros consejos obreros en Yugoslavia surgieron en 1949 pero se generalizaron en 1952. El principio de la
autogestion fue aplicado s6lo a una parte de las actividades de la empresa: el capital fijo, la maquinaria, las reservas
y fondos monetarios que eran propiedad del Estado y quien absorbia la mayor parte del producto neto. El remanente
del producto se dividia entre los fondos de remuneracidn para distribuir entre los trabajadores y los fondos de
empresa para amortizaciones y mantenimiento de la misma. A partir de 1955 la institucidon autogestionaria se
extendié a otros niveles con el objetivo de vencer la inercia burocratica de las oficinas y administraciones
(Tomasetta, 1975).

5" La descentralizacion administrativa de la planificacion econdmica y la transferencia de los poderes de decisiones
habian multiplicado las “fabricas politicas” cuya productividad se mantenia en niveles que oscilaban del 40 al 50%
del promedio nacional. La alternativa que se busco fue dejar a las empresas la disponibilidad de casi todo el producto
neto con que proveyeran directamente a las necesidades de las inversiones, pero reservando al poder central la
facultad de decidir el cierre de las empresa que resultaran poco productivas. Por otro lado, con la reforma de julio de
1965 se suprimio el impuesto sobre la renta de las empresas, se desvalorizé la moneda y se determind precios
ventajosos para los productores de materias primas. Al abandonar el Estado la intervencién directa en las
inversiones, se abrid el acceso a capitales extranjeros con la Gnica limitacién de no superar el 49% del capital de la
empresa. Los consejos de obreros solicitaron un aumento de las remuneraciones, se incrementaron las importaciones
y se estimul6 el turismo y la “exportacion de desocupados™ para recuperar divisas extranjeras (Tomasetta, 1975).
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2.4.2. Las empresas autogestionadas

Uno de los autores que ha realizado una reflexion sobre las llamadas empresas
autogestionadas fue Sainsaulieu (1987: 72). Al analizar diversas experiencias de democracia que
se dieron dentro de las fabricas en la década del *70 en Suecia, Alemania, Italia y Francia, lleg6 a
la conclusién que este tipo de estas experiencias se enfrentan a un conjunto de problemas que son
dificilmente solucionables por una “férmula madgica de participacion”, porque tocan
mecanismos complejos de poder. Para el autor, las experiencias de participacion han mejorado las
condiciones de trabajo y ciertos problemas de organizacion. Sin embargo, estas tendencias no son
generalizables ya que tocan mecanismos fundamentales de poder en la empresa como la
jerarquia, la representacion de las bases, el reparto de las decisiones, las responsabilidades
juridicas y econdmicas y la igualdad de las retribuciones, atentando contra los principios
dominantes de la organizacion del trabajo.

Si bien Sainsaulieu (1976) rescata numerosas experiencias cooperativas, asociativas,
autogestionarias y colectivas de trabajo, plantea que la participacion en las decisiones produce
una serie de disfunciones y de efectos perversos. Las relaciones cara a cara acarrean estrategias
afectivas que desbordan el contexto de las relaciones de trabajo. Por un lado, la participacion en
las asambleas generales muchas veces conduce a efectos de elitismo y modalidades de delegacion
del poder. Por otro lado, el aprendizaje de los procesos decisorios es largo, dificil y desmotivador,
al punto de concentrar siempre a las mismas personas en los puestos de responsabilidades.
Muchas organizaciones con estructuras cooperativas y autogestivas no han logrado superar el
obstaculo de las relaciones jerarquicas entre los mismos socios.

A su vez, el autor indica que las empresas autogestivas se han dejado contaminar por el
capitalismo que las ha rodeado en una economia de mercado, al punto de buscar el lucro, la
inversion y el crecimiento, rechazando el progreso social mas alld de los resultados de una
confortable rentabilidad econdémica. Sin embargo, rescata que en estas experiencias se dan
importantes procesos de aprendizaje: el conocimiento de los otros, el descubrimiento del dialogo
y del andlisis de la situacién, un sentido de la responsabilidad gestionaria, técnica y comercial, un

espiritu de iniciativa y de creatividad. Se aprende una cultura de la diferencia, del debate y de la
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creatividad, y el sistema social se enriquece. El escollo a sobrepasar de estas experiencias es la
complejidad de los actores y las perversiones doctrinales, burocraticas y carismaticas
(Sainsaulieu, 1987: 320).

Otro de los autores que realizé una reflexion interesante en este sentido es Castoriadis (en
Tomasetta, 1975: 198), quien analiza las funciones asumidas por la direccion en una empresa
tradicional y se pregunta qué sucede con las mismas en una empresa que se denomina auto-
administrada. Estas funciones son: a) de coercién; b) servicios generales no directamente
vinculados a la produccion; c) funciones técnicas; y d) funciones de direccién en sentido
explicito.

En cuanto a la primera funcién, exteriorizada en la vigilancia sobre el trabajo ejercida por
los jefes de seccion y por las oficinas de personal, considera que se transforma en superflua en
una empresa auto-administrada. Los obreros estdn en condiciones de auto-disciplinarse y de
conferir a cada uno de ellos, provisionalmente, la necesaria autoridad para las funciones que
exijan un comando individual. En relacion a la segunda funcion, indica que son funciones
ejecutivas fragmentadas, muchas de ellas superfluas, que pueden encomendarse a otras secciones
organizadas como todas las demas. La tercera funcion, abarca funciones en parte ejecutivas y en
parte de direccion -por ejemplo la determinacion de los tiempos y los modos de cada una de las
operaciones productivas y los tiempos globales de produccion-. Para Castoriadis puede ser
realizada por los técnicos ya que, el interés por evitar derroches y economizar energias es comun
a los técnicos y a los obreros, por lo cual es posible armonizar el saber tecnoldgico con las
necesidades practicas dictadas por la experiencia. Respecto a la Gltima funcion, el autor plantea
que es la Unica en la cual se pueden reconocer atributos de direccion en sentido estricto, y que es
privilegio de un restringido nimero de personas. Para la ejecucion de tales tareas, prevé dos
instituciones de democracia obrera: un consejo de delegados por seccién y oficina, y una
asamblea general de todos los trabajadores de la fabrica (en Tomasetta, 1975: 198).

Si nos centramos en los estudios que se realizaron en América Latina en relacion a las
empresas autogestionadas, hay que tener en cuenta que, como bien indica Peixoto de
Alburquerque (2004: 41), “la idea de autogestion reaparece actualizada con fuerza en funcion de
los efectos perversos de la reestructuracion productiva: el desempleo, de ahi el caracter plural

de su comprension”.
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Para este autor, es necesario pensar el concepto de autogestion en un sentido
multidimensional: en cuanto a la dimensidon social, la autogestion debe ser percibida como
resultado de un proceso capaz de engendrar acciones y resultados aceptables para todos los
individuos y grupos que dependen de ella; la segunda dimension remite a lo econémico y se
asienta sobre procesos de relaciones sociales de produccion, que se definen segun préacticas que
privilegian el factor trabajo en detrimento del capital; la tercera es politica y se fundamenta a
partir de sistemas de representacién cuyos valores, principios y précticas favorecen y crean
condiciones para que la toma de decisiones sea el resultado de una construccién colectiva que
pase por el poder compartido de opinar y decidir, de modo de garantizar el equilibrio de las
fuerzas y el respeto a los diferentes actores y roles sociales de cada uno dentro de la organizacion;
la ultima dimension es técnica e insinda la posibilidad de otra forma de organizacion y de
division del trabajo (Peixoto de Alburquerque, 2004: 41-42).

Por otro lado, Razeto (2002) va a hablar de economia alternativa post-crisis, y dentro de
estas economias alternativas ubica a las empresas autogestionadas. La autogestion es una forma
de organizacion econdmica centrada en el criterio de la participacion del factor trabajo en la
gestion de la empresa. En las empresas autogestionadas, son los trabajadores quienes componen
el organo decisivo principal, constituido como asamblea. Los activos no humanos de la empresa
pueden ser de propiedad de los mismos trabajadores, pero también pueden ser de propiedad
externa. Los ingresos generados por la empresa pertenecen a los trabajadores. La remuneracion
del trabajo no es un salario, sino la distribucion de los excedentes, conforme a criterios, normas y
tiempos pre-establecidos por ellos. Como los trabajadores controlan el modo en que se generan
esos ingresos y el propio esfuerzo, el principio de maximizacion del ingreso queda subsumido en
un criterio mas general de maximizacién de su bienestar, estableciendo limites a la auto-
explotacion del trabajo, y se buscan adecuadas condiciones y organizacion del trabajo, en base a

acuerdos conjuntos de la misma comunidad laboral.

El recorrido te6rico anterior en relacion tanto a la definicibn de empresa, y
especificamente a la categoria de empresas autogestionadas, nos ayudard a estudiar como se
configuran las empresas recuperadas en tanto empresas. De este modo, para analizar nuestros

casos de estudios identificamos ciertos elementos propios de las empresas tradicionales y
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componentes especificos de las empresas autogestivas, con el objetivo de comprender a las
empresas recuperadas desde la yuxtaposicion de los mismos.

De esta manera, en los proximos apartados vamos a presentar, en primer lugar, una breve
historizacion y contextualizacion de los dos sectores productivos que enmarcan a las empresas
recuperadas que hemos seleccionado como casos de estudio: la industria lactea y la industria del
vidrio/cristal. En segundo lugar, a partir de tres variables de analisis -la historia de la empresa
(Amblard et al., 1996; Sainsaulieu, 1987); el contexto institucional (Amblard et al., 1996); y los
elementos propios de la practica cooperativa y autogestiva (Peixoto de Alburquerque, 2004;
Razeto, 2002; Sainsaulieu, 1987)-, vamos a examinar las empresas recuperadas seleccionadas.

2.5. ANALISIS DE LOS CASOS

251 EL SECTOR LACTEO Y EL SECTOR CRISTALERO/VIDRIERO EN
ARGENTINA: BREVE HISTORIZACION Y CONTEXTUALIZACION

2.5.1.1. El sector lacteo

Argentina es uno de los paises de mayor importancia en el desarrollo de la actividad lactea
y ademas de mas antigua data. En sus inicios, la produccion de leche estuvo ligada a agricultores
inmigrantes con tradicién y oficio en esta actividad y se concentré geograficamente en la region
pampeana®® (Barsky, 1994). Desde fines del siglo XIX y hasta la década de 1940, el sector se
caracterizd por sistemas comerciales informales, de reproduccion familiar y poca inyeccion
tecnolodgica. A fines de los ’40 se establecid una normativa de pasteurizacion obligatoria de la
leche comercial. Esto condujo a una reestructuracion de todo el complejo con la incorporacion de
grandes establecimientos industriales vinculado a la introduccion de mejoras tecnoldgicas
(Nogueira, 2009).

%8 La region pampeana esta conformada por las provincias de Buenos Aires, Entre Rios, Santa Fe, Cérdoba, La
Pampa y San Luis.
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En el nivel primario el nlcleo productivo se encuentra ubicado en la pampa himeda,
siendo las provincias de Santa Fe, Cordoba, Buenos Aires y, en menor medida, Entre Rios y La
Pampa las principales productoras. Desde la década del 90, a partir de un fuerte proceso de
inversion tecnoldgica, se produjo una restructuracion importante del sector. Para lograr mayor
rentabilidad fue necesario introducir tecnologia, conduciendo a que un importante nimero de
medianos y pequefios productores quedaran excluidos de ésta -especialmente aquellos cuyas
explotaciones eran tamberas puras y familiares- (Nogueira, 2009).

En el sector industrial, desde la década del ‘60 se desarrolld un proceso de creciente
concentracion a partir del cual se constituyé un nucleo de grandes usinas, siendo una de las mas
grandes la “cooperativa empresaria” SanCor. A partir de la década del 90, se consolido este
proceso de concentracion. Las grandes fabricas se encargaron de comprar las tradicionales
fabricas histéricamente ligadas a la produccion de crema y manteca. Estas adquisiciones no se
realizaron exclusivamente con capitales nacionales, sino también con transnacionales -Parmalat,
Danone S.A., entre otras- (Nogueira, 2009).

A su vez, se introdujeron nuevos actores como es el caso de la denominada Gran
Distribucion, es decir las cadenas de hipermercados que aparecieron como productoras y/o
importadoras de productos para el consumo final (Gutman et al., 2003). Estas modificaciones
tuvieron claros efectos en las variaciones de consumo y en la constitucion de los gustos y
preferencias por ciertos productos y marcas. Estos grandes supermercados implantaron nuevas
condiciones en la produccién al imponer, por ejemplo, cuotas de entrada a las nuevas marcas,
arancelar los espacios dedicados a publicidad e imponer punteras en la disposicion de las
gondolas (Nogueira, 2009).

Es asi que podemos observar una composicion diferenciada del sector. Por un lado,
grandes usinas multi-planta y multi-producto con gran capacidad adaptativa a las condiciones del
mercado que concentran buena parte de la oferta de productos lacteos. Y por el otro, un conjunto
diverso de pequefas plantas especializadas en un nimero acotado de productos: quesos, manteca,
dulce de leche, entre otros (Nogueira, 2009). En este segundo grupo encontramos a la empresa

seleccionada como caso de estudio, especializada en la produccién de manteca y crema de leche.

2.5.1.2. El sector cristalero/vidriero
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La historia del sector cristalero/vidriero en nuestro pais es muy antigua. Para Angélico y
Bunel (1989: 9), el primer antecedente lo podemos encontrar en la época colonial en un taller
ubicado en Cdérdoba®®. Sin embargo, el impulso industrial se dio desde fines del siglo XIX. En
1870 se fundaron dos establecimientos vidrieros en la ciudad de Buenos Aires: La Argentina de
Bordon y Cia. (1870) y la Nacional de Pini y Arrigorria (1876). En este primer periodo la
industria se caracterizo por “la presencia de un reducido numero de pequeiias fabricas y talleres,
con instalaciones rudimentarias, basados fundamentalmente en técnicas manuales y
artesanales”.

El antecedente mas firme en la consolidacion de la actividad es de 1882 cuando se funda la
fabrica Rigolleau. Ledn Rigolleau, empresario de la industria papelera, al verse en la necesidad
de producir envases para tinta, funda la planta industrial y contrata a cristaleros formados de
Francia y Bélgica. En 1906 se muda a una planta en Berazategui, donde permanecera hasta el dia
de hoy. “La inmigracion ‘selectiva y espontinea’ venida del norte y luego del sur europeo:
checos, polacos, italianos, etc., ofreceran la mano de obra calificada necesaria para la
actividad” (Angélico y Bunel, 1989: 37).

A partir de la década del 30 comienza la incorporacion de técnicas mecanizadas en esta
industria y en 1937 ingresa una empresa de capital norteamericano para la fabricacion de vidrio
plano: VASA. Desde la década del 70 asistimos a un nuevo periodo de modernizacion que
impuso con fuerza la estructura heterogénea de la actividad. Por un lado, quedaban los pequefios
establecimientos dependientes de un mercado ocasional. Por el otro, se confirmaba la hegemonia
de los grandes establecimientos que sustituyeron definitivamente al trabajo artesanal (Angélico y
Bunel, 1989: 32-33).

A fines de los ’80 la rama estaba bajo la supremacia de algunas grandes empresas como
VASA en el vidrio plano, Rigolleau en la cristaleria y el envase, Cattorino en la produccién de
botellas y Cristalux en la produccion de frascos y vajillas. Por otro lado, se podia observar
fabricas medianas y un namero importante de pequefias empresas artesanales. Muchas de ellas
con una existencia efimera ya que “desaparecen y resucitan segun los altibajos del mercado
interno”” (Angélico y Bunel, 1989: 63).

La década del 90, con la apertura indiscriminada de productos del exterior, hizo contraer

fuertemente la actividad con la consiguiente desaparicion de numerosas industrias. Las que mas

%9 Un taller fundado en 1592 perteneciente a Juan de Soria.
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sufrieron fueron las medianas y pequefias y, particularmente, las cristalerias artesanales. Al
momento del cierre de nuestra empresa de estudio -1995- habia nueve cristalerias artesanales en
el pais. Cuando volvié a reabrir sus puertas en 2004, s6lo quedaban dos: la Cristaleria San
Carlos® ubicada en la Provincia de Santa Fe y la Cristaleria EI Progreso®! en Buenos Aires.

Es asi que, la caracteristica mas importante del sector a lo largo de todos estos afios, es la
gran heterogeneidad. Por un lado, se encuentran aquellos establecimientos donde predomina la
organizacion profesional basada en formas mecanizadas y automatizadas -en general, grandes y
medianas empresas- y, por el otro, los pequefios establecimientos donde las técnicas de
produccion contintan siendo manuales y artesanales. Es en este ultimo grupo de empresas donde

podemos ubicar a la empresa seleccionada como caso de estudio.

2.5.2. LA HISTORIA DE LA EMPRESA DESDE LA PERSPECTIVA DE LOS/AS
TRABAJADORES/AS

Como dijimos anteriormente, las empresas son producidas por las diversas experiencias
de sus miembros. La empresa engendra una cultura, costumbres, tipos de comportamiento, que
permiten a los protagonistas accionar en un mundo comun. Reconstruir la historia de una empresa
-desde una perspectiva diacronica-, a traves de sus controversias, sus logros, sus acuerdos, es
esencial para comprenderla mejor (Amblard et al., 1996).

De este modo, examinar la historia de la empresa nos introduce en el analisis de la
instancia simbdlica y mitica de la misma, a partir del estudio de los mitos fundacionales y la

importancia que ellos juegan en la vida de la empresa. Como bien plantean Amblard et al. (1996),

60 |a cristaleria esta ubicada en la ciudad de San Carlos, Santa Fe. Fue fundada en 1949 por parte de un grupo de
jévenes inmigrantes italianos, que habian llegado al pais dos afios antes: los denominados TOVA (Técnicos Obreros
del Vidrio de Altare). En un primer momento estos jovenes se trasladaron a la santafesina localidad de San Jorge,
para fundar alli la Cristaleria SAICA (Sociedad An6nima Industria Cristal Artistico). Un tiempo después, Anselmo
Gaminara se traslado a San Carlos y fundd la nueva cristaleria. Actualmente, la Cristaleria San Carlos S.A. tiene
ciento diez trabajadores, de los cuales diez son mujeres (Diario La Opinidn, 15/09/2012).

61 Esta cristaleria esta ubicada en Berazategui, Buenos Aires. Es una cooperativa fundada en 1947 que nace a partir
de que un grupo de trabajadores de la fabrica Rigolleau al ver que la fabricacion artesanal se estaba perdiendo frente
a los procesos de automatizacion, decide mantener vivo el oficio. Sin embargo, actualmente ya no trabaja con cristal,
sino con un vidrio ecoldgico llamado soda-cal, pero tiene una transparencia y textura similar a la del cristal.
Actualmente la cooperativa cuenta con doscientos socios (www.cristalelprogreso.com.ar).
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la empresa esta poblada de mitos, de héroes, de chivos emisarios. De manera similar, Sainsaulieu
(1987) indica que es necesario comprender las situaciones de cambios culturales, a partir de la
existencia de normas, valores, simbolos y representaciones. Estas representaciones implican una
organizacion durable de percepciones que constituyen conjuntos de significaciones dentro de la
empresa.

De este modo, en este apartado nos vamos a centrar en la reconstruccion que hacen los/as
trabajadores/as de nuestros dos casos de estudio de la historia de las empresas de origen, para
comprender cdmo esas experiencias, representaciones, significaciones, mitos y simbolos
contindan teniendo peso en el presente. Para eso hacemos foco en algunos acontecimientos
puntuales que siguen marcando la vida de las empresas recuperadas.

A su vez, vamos a observar las caracteristicas que han asumido los procesos de
recuperacion en las dos empresas, para poder comprender qué efectos han tenido en las
experiencias autogestivas posteriores. El proceso de recuperacion lo tomamos como parte de la

historia de la empresa, ya que en esta investigacion ponemos el foco en la etapa de consolidacion.

2.5.2.1. Reconstruyendo la historia de la empresa lactea de origen: la desconfianza pasada
con peso en el presente

La empresa L.C. fue fundada en 1944° en la ciudad de Rosario, como una empresa
familiar y con una logica de funcionamiento de tipo artesanal. Desde sus inicios gozo6 de prestigio
en la ciudad de Rosario y sus alrededores por su especializacion en la produccién de un articulo
de alta calidad: la manteca -més adelante incorporaria la produccion de crema de leche-. Este
prestigio se mantuvo por varias décadas, imponiéndose como la empresa mas grande de la
Argentina en su ramo.

Sin bien desde el principio fue valorada por sus productos de alta calidad, cuando
comenzamos a indagar la perspectiva de los/as trabajadores/as, podemos observar importantes
criticas hacia la gestion de la empresa por parte de los ex duefios/as. Para los/as trabajadores/as,
una de las caracteristicas de los directivos era que “nunca modernizaron su pensamiento ®3. Esto

implicé que desde sus inicios no haya habido grandes cambios debido a la falta de inversién

62 A finales del primer sub-periodo de la Industrializacién Sustitutiva de Importaciones (ISI) (1931-1945) (Kosacoff,
1996).
63 |.C. Entrevista n° 14: Susana, 2011.
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tecnoldgica: “No se cambiaba nada. Esas mdquinas deben tener cuarenta afios. Estamos en la
edad de piedra. Esas maquinas otros la tiraban y L.C. las compraba .

A su vez, a los problemas de falta de inversion se le sumaban los problemas
organizacionales: “La raiz del problema viene de L.C., que es la desorganizacion y los conflictos.
L.C. no venia trabajando bien, aca era un desastre”’®. Esto condujo a que los/as trabajadores/as
endilguen directamente los problemas que tienen para organizarse en el presente, a la falta de
organizacion en el pasado. Sin embargo, aqui es necesario realizar una observacién. Los/as
trabajadores/as marcan una diferenciacién entre la actitud y el compromiso de los fundadores de
la empresa y el de sus herederos/as -segunda generacién-. Al respecto, una trabajadora decia:

Se murid el Gltimo viejo y las cosas cambiaron al 100%. Habia cosas que quedaban
solapadas cuando estaban los viejos, luego los hijos dieron vuelta la historia. Habia hijos
afuera con otra actividad, pero a fin de mes venian a cobrar. Una de ellas siempre venia y
decia que queria s6lo venir a trabajar de duefia. Los hijos se mataban entre ellos. No
importaba si alguno tenia una buena idea. Se mataban. Sélo les interesaba venir a buscar a
fin de mes la ganancia (L.C. Entrevista n° 14: Susana, 2011).

A esto se le suma la relacién con un fuerte componente paternalista -inherente a la légica
empresarial familiar- que los fundadores de la empresa habian construido con algunos
trabajadores. En este sentido, uno de los trabajadores méas antiguos resalta: “A mi me compraron
la casa. No pagué nada. Me la regalaron. Pagué dos o tres cuotas y después nada mas"°®.

Esto ultimo marca las actitudes diferenciales que adoptaban los duefios con algunos
trabajadores, los llamados “alcahuetes” 0 “gente acomodada”, segun la mirada de los otros. La
sospecha y desconfianza que acarreaban estas actitudes diferenciales, resquebrajaron fuertemente

el colectivo laboral en la empresa de origen. Uno de los choferes de la fabrica nos decia:

Me encontré con un patrén que organizaba los viajes y le pregunté por qué no me dan lo
mismo que les dan a los otros choferes. Me dijo, yo soy el patrén, yo decido. Habia mucha
gente acomodada con el patrén (L.C. Entrevista n® 11: Roberto, 2011).

La cuestion méas importante radica en que esta desconfianza no la pudieron subsanar y

continda teniendo peso en el presente: “Hoy hay gente que no se saca la careta de la empresa

64 L.C. Entrevista n° 25: Patricio, 2012.
65 |_.C. Entrevista n° 10: Martin, 2011.
66 |_.C. Entrevista n° 18: Juan, 2011.
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anterior”’®’. Como bien plantean Dessors y Molinier (1998), solo podemos hablar de colectivo
cuando existen relaciones de confianza y cooperacion. En este caso, la desconfianza pasada sigue
pesando en el presente y obstaculiza la formacion del colectivo, generando conflictos internos
que ponen en duda la viabilidad de la cooperativa®®. En palabras de algunos trabajadores:

El problema viene desde antes, con la patronal. La fabrica se quebrd porque habia algunos
que cobraban més porque le alcahueteaban a los patrones (L.C. Entrevista n® 12: Sebastian,
2011).

Por ciertos beneficios econdmicos algunos vendia hasta el alma. Beneficio sucio. Eso no se
perdona (L.C. Entrevista n°® 27: Raul, 2012).

Acé la gente siempre sinti6 que la administracion, aun cuando nunca lo fue, éramos las mas
apafiadas por los duefios. Entonces, como que a ellos les costd6 mucho aceptarnos a
nosotras. Sobre todo a las mujeres que ellos pensaban que a lo mejor nosotras teniamos
alguna relacion especial cuando no era asi. Pero les costd mucho aceptarlo, y calculo que
de ahi también debe venir el tema de que nuestra voz practicamente no es escuchada (L.C.
Entrevista n° 8: Susana, 2010).

Estos conflictos no saldados, que van a obturar la conformacion del colectivo en el
presente, se vieron magnificados en un acontecimiento ocurrido en 2001, cinco afios antes de la
quiebra y posterior recuperacion de la empresa, es lo que hemos denominado “el conflicto de los

diecisiete despedidos” y que veremos en el proximo apartado.

2.5.2.2. L.C.: el conflictos de los diecisiete despedidos como mito fundacional

El afio 2001 va a marcar un punto de inflexion en la historia de L.C. En setiembre,
diecisiete trabajadores fueron despedidos. En ese momento intervino el gremio ATILRA
seccional Rosario y comenz6 una lucha sindical que durd dieciséis dias. Como respuesta, los
trabajadores despedidos hicieron un piquete y montaron una carpa frente a la puerta de la
empresa y lograron parar la produccion doce de los dieciséis dias, hasta que la totalidad de los
trabajadores fueron reincorporados.

Sin embargo, el conjunto de los trabajadores no actu6 como un colectivo, sino que se

dividi6 entre los que quedaron afuera, o sea los despedidos y denominados por ellos mismos

87 L.C. Entrevista n° 11: Roberto, 2011.
8 El analisis sobre las dificultades para la conformacidn del colectivo lo retomaremos en el Capitulo 4.
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como “los de afuera” y los/as que quedaron adentro de la fabrica -como empleados/as de la
misma- denominados “los de adentro”. A su vez, estos Ultimos tampoco conformaron un grupo
homogéneo, sino que lo vivieron de manera muy diferente: algunos colaboraron con los patrones,
otros con los despedidos y el sindicato y hubo muchos que quedaron en un punto intermedio
debido a que era tercerizados o repositores que trabajaban fuera del espacio de la empresa.

Cuando indagamos sobre este acontecimiento, en los relatos de los/as trabajadores/as
aparecen miedos, rencores, desconocimiento, sospechas y secretos. Desde ese momento se
instaurd en la empresa una desconfianza entre los/as trabajadores/as que nunca fue saldada y que
se traslad6 a la empresa recuperada. Hay que tener en cuenta que una historia que no se relata, es
lo no dicho (Lapassade, 1981), lo oculto, lo inconsciente, lo reprimido que toda institucion
encarna. Tal ocultamiento es fruto de una represion. ElI miedo que fomentd la patronal en los
distintos grupos, alimento el desconocimiento entre los trabajadores. De esta manera, este
acontecimiento actué como mito fundacional y continta resquebrajando al colectivo autogestivo.
Es por esto que es muy importante reconstruir la vision de los/as trabajadores/as, para
comprender como ese conflicto no saldado sigue repercutiendo fuertemente en el presente de la
cooperativa.

Partimos de considerar, tal como plantea Edwards (1993), que el conflicto es inherente a
todo espacio laboral y, para comprenderlo, debemos conectarlo con el contexto de produccion y
con los comportamientos. EI comportamiento adquiere sentido a través del analisis del contexto
social en que se produce y los significados sociales que posee para las y los sujetos participantes.

Podemos encontrar diferente tipos de conflicto en un mismo espacio laboral. Tal como
indica Montes Cat6 (2007), los espacios de trabajo estan entrecruzados por diversas tensiones.
Por un lado, la conflictividad horizontal que seria la experimentada en el seno de la propia fuerza
de trabajo y que esta, mayormente, fomentada por la gerencia. Por el otro, la conflictividad de
tipo vertical, es decir aquella que se produce entre los/as trabajadores/as y la gerencia. Si bien el
autor habla propiamente de conflicto laboral para explicar el segundo nivel -entre el capital y el
trabajo-, indica que la conflictividad horizontal también es significativa aunque en un rango
menor a la vertical, ya que la resolucion de dicha divergencia no modifica las condiciones
centrales en que se ejercen las relaciones de trabajo en los espacios laborales.

En el caso estudiado, podemos observar los dos tipos de conflictividades. Por un lado, el

conflicto vertical visualizado en la disputa entre los diecisiete trabajadores despedidos y la
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direccion de la empresa. Y por el otro, el conflicto horizontal representado por los Ilamados
trabajadores/as “de adentro” y “de afuera”, fomentado por la patronal.

Segun el relato de los/as trabajadores/as, desde principios de 2001 la produccion de la
fabrica habia bajado entre un 30 y un 40%. En septiembre la direccion de la empresa mandd
telegramas de despidos a diecisiete de los cincuenta trabajadores e inmediatamente presentd la
convocatoria de acreedores, con la intencién de no pagar las indemnizaciones. Segun los dichos

de uno de los trabajadores despedidos:

Cuando nos despidieron a los diecisiete arrancaron por lo més débiles, por los més grandes
de edad. Nos querian sacar de encima. Mientras vos sos joven te quieren porque les rendis.
Después te miran de otra forma (L.C. Entrevista n® 11: Roberto, 2011).

En ese momento, los trabajadores “de afuera” -todos del area de produccion- decidieron
concurrir igual a la fabrica buscando una explicacion, pero no los dejaron entrar. Desde ese
momento intervino el gremio y ante la negativa de la patronal a sentarse a negociar, montaron
una carpa en la puerta de la empresa con el objetivo de buscar la reincorporacion de los diecisiete
despedidos (todos varones). Los primeros cuatro dias de los dieciseis que durd el proceso de
lucha, estuvo signado por una gran confusion entre el conjunto de los/as trabajadores/as. Uno de

los trabajadores “de adentro” nos decia:

A nosotros nos agarra medio desubicados, éramos simples trabajadores que de un dia para
otro vos ingresas a trabajar y te encontras con diecisiete comparieros que estaban en la
calle. Por eso hasta ahi estdbamos todos un poco desubicados (L.C. Entrevista n° 2:
Miguel, 2008).

En ese momento la patronal comenzd un proceso de generacion de miedo entre los/as
trabajadores/as que seguian dentro de la fabrica, amenazando con el despido a quien se una a la
lucha en la carpa. Tal como ya dijimos, el objetivo era romper el colectivo creando conflictos
entre los/as mismos/as trabajadores/as -conflictividad horizontal- y no dejar que “los de adentro”
se unan al proceso de lucha de “los de afuera” parando la produccion.

Ademas, hay que tener en cuenta que era el afio 2001, plena crisis social, politica y
econdmica, que generaba en todos los ciudadanos un estado de tensidn, miedo e incertidumbre,
magnificado por un indice de desocupacion que traspasaba los veinte puntos. En este sentido nos

decian algunos/as trabajadores/as “de adentro™:
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Los que guedamos adentro éramos victima de una situacion. Los de adentro estdbamos
consternados. No sabiamos si después eso nos pasaba a nosotros (L.C. Entrevista n° 14:
Susana, 2011).

Yo estaba adentro y no entendiamos nada. Teniamos miedo. Se armé un quilombo grande.
De afuera se entrd con un rencor terrible. Pero el rencor no tenia que ser con nosotros, ¢qué
ibamos a hacer? (L.C. Entrevista n® 16: Mariano, 2011).

Luego de los cuatro primeros dias de incertidumbre, algunos/as de los/as trabajadores/as
“de adentro” decidieron parar la produccion y apoyar la lucha de los despedidos. En este sentido

relata uno de los trabajadores que era chofer:

Yo les dije a los de afuera, yo no puedo parar pero ustedes me pueden impedir sacar el
camiodn, yo no los voy a chocar. Tuve mis medios para hacer que el camién no salga. Era
una situacion muy tensa (L.C. Entrevista n® 28: Gastén, 2012).

También se sumaron los comparieros del area de planchada que al quinto dia decidieron
parar la produccion: “La dueria nos obligaba a trabajar y en planchada dijimos no, no lo vamos
a hacer mientras estén los compaiieros afuera. Se los apoyé .

Desde ese momento, los trabajadores de la carpa montaron un piquete en la puerta y no
dejaron entrar a nadie. Es asi que comenzo el proceso mas algido de la lucha, debido a que la
patronal comenzé a utilizar diferentes medios para que la produccion no pare. Por un lado,
empezaron a presionar para que sigan trabajando a los/as obreros/as que no estaban

sindicalizados/as, como los repositores/as o los tercerizados/as:

Nosotros, los repositores, no estdbamos adentro del sindicato, asi que nos amenazaban para
gue trabajemos (L.C. Entrevista n® 17: Marina, 2011).

Los duefios nos agarraron a nosotros que estabamos tercerizados y tuvimos que trabajar por
todos. En este grupo habia pasantes, contratados y tercerizados (L.C. Entrevista n° 10:
Martin, 2011).

Por otro lado, a los/as trabajadores/as que continuaron prestado colaboracion con la
patronal, los introducian a la fabrica de diferentes maneras. Desde hacerlos entrar con un
comando de la policia, hasta facilitarles la entrada a escondidas por los techos de las casas

vecinas:

69 |_.C. Entrevista n° 18: Juan, 2011.
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Un dia un trabajador entré a hacer el mantenimiento de la planta arriba de un comando de
la policia. Los mismos patrones hacian esos enredos (L.C. Entrevista n°® 27: Raul, 2012).

Hay gente que ha entrado por los techos de los vecinos. Para entrar y trabajar. El sindicato
les decia que no produzcan y producian igual. Pero habia gente que trabajaba al lado de la
patronal. Yo conozco a uno que entr6 por el techo. Era una situacion muy tensa (L.C.
Entrevista n° 28: Gaston, 2012).

Luego de dieciséis dias de lucha y doce de haber logrado parar casi en su totalidad la
produccion, la patronal decidié sentarse a negociar con el sindicato. El arreglo al que arribaron
implicaba un convenio de crisis que pactaba que los/as empleados/as trabajaran una hora menos
por dia. A su vez, la empresa entr6é en concurso de acreedores.

Si bien esta fue una batalla ganada por los/as trabajadores y el sindicato, ya que se logré
la reincorporacion del total de despedidos, dej6 como saldo un colectivo profundamente
resquebrajado. Los rencores, sospechas y desconfianza que comenzaron en ese momento, siguen
repercutiendo en la gestion cooperativa. En palabras de un trabajador, ex delegado de la empresa

anterior:

Después de reacomodar a los diecisiete trabajadores, la empresa siguié funcionando con
cierta cautela. Ahi las relaciones entre trabajadores y empresarios y entre trabajadores y
trabajadores, empezaron a tener otro sentido, un sentido que no tenia antes. Ahi se
rompieron mucho mas las relaciones. Cambid la mentalidad de todos después de la
convocatoria de acreedores. La empresa fue una cosa antes de 2001 y después de 2001
(L.C. Entrevista n® 2: Miguel, 2008).

Durante el proceso de recuperacion y los primeros afios de funcionamiento de la
cooperativa, los/as trabajadores/as pudieron dejar de lado estos conflictos anteriores. Sin
embargo, esta historia no saldada volvié a salir a la luz mas tarde generando tensiones internas

graves en el nuevo colectivo.

2.5.2.3. La historia de la recuperacion de la empresa lactea: un proceso marcado por la
negociacién

Desde el afio 2001 hasta 2006, L.C. continu6 funcionando con una “normalidad aparente”.
Sin embargo, desde la entrada en concurso de acreedores, los duefios comenzaron un paulatino

vaciamiento de la fabrica. En palabras de un trabajador:
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Practicamente el cierre y la quiebra de la empresa a nosotros no nos sorprendieron porque
ya veniamos pensando que iba a suceder. Después de la convocatoria de acreedores,
sabiamos que esto iba a terminar asi. Por el vaciamiento que habia de parte del directorio,
la patronal. Veiamos que habia ventas en negro, poco mantenimiento edilicio, no se
mantenia nada. Yo estaba en mantenimiento, y en mantenimiento no se compraba nada,
entonces uno se la veia venir (L.C. Entrevista n® 4: Sebastian, 2008).

En 2006, los/as trabajadores/as se enteran que los duefios estaban tercerizando la
produccion a una empresa cordobesa y preparando la quiebra. En ese momento el sindicato
decide parar completamente la produccién y comenzar un proceso de negociacion con la
patronal. Las alternativas eran dos: o conseguian un grupo inversor que se haga cargo de la
empresa o los trabajadores se conformaban en cooperativa y continuaban con la produccién.

Esta segunda opcion fue la elegida por los abogados del sindicato y algunos de los
trabajadores, y negociada con los directores de la empresa. Es asi que los/as trabajadores/as que
no estaban al tanto del acuerdo, llegaron a trabajar el 31 de mayo de 2006 y se encontraron con

un cartel informando la situacién:

Vinimos un dia, a fines de mayo, y nos encontramos con un cartel en el transparente que
decia que la empresa habia pedido su quiebra y que los trabajadores podian continuar
explotando mediante un convenio que habian hecho los ex duefios con la gente del
sindicato de la industria lactea, que nosotros podiamos continuar con la explotacion hasta
tanto bueno, se pudiera convenir una cooperativa de trabajo. Asi que bueno, esa fue la
forma en que muchos nos desayunamos de un dia para otro que habiamos dejado de ser
trabajadores en relacion de dependencia y que estabamos trabajando, digamos con una
autonomia laboral (L.C. Entrevista n° 7: Griselda, 2010).

Es asi que esta decision tomada por el gremio y algunos de los trabajadores -los delegados
sindicales- va a permear el devenir del proceso de recuperacion. En este proceso, se va a dar una
confluencia heterogénea de actores sociales, tales como el sindicato, jueces, sindicos, abogados,
funcionarios del Estado y los mismos ex duefios que van a participar de la estrategia emprendida
por los trabajadores, desde posiciones desiguales, representando un conjunto de relaciones
sociales que trascienden ampliamente a la unidad productiva. En definitiva, va a estar
configurado por acciones tanto internas como externas.

En este punto hay que tener en cuenta que, mas alla del rol del sindicato, en este caso
estamos estudiando una empresa que se recuperd en lo que podriamos llamar la segunda
generacion de empresas recuperadas. Estas empresas recuperadas nacen en un momento en el

cual se ha superado la fragilidad inicial, en un escenario politico, social y econémico diferente, en
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el cual se ha redefinido el patron de intervencién del Estado y en un contexto de crecimiento
econdmico y del empleo. A su vez, se ha constituido una tecnologia de recuperacion,
transformandose la misma en un repertorio de accion legitimo y que se incorpora a la caja de
herramientas (Salgado, 2010) de los/as trabajadores/as para enfrentar el cierre empresarial. La
recuperacion opera sobre un mecanismo cuasi-institucional que posibilita evitar el cierre
(Palomino et al., 2011).

De este modo, los/as trabajadores/as emprendieron un proceso con un nivel de
conflictividad més atenuada respecto de aquellas experiencias identificadas con las estrategias de
ocupacion forzada. Pudieron ir avanzando en la recuperacion en el marco de un proceso al que
Rebdén (2004) denomind de “permanencia consensuada” 0 “permanencia de hecho”, en el
sentido de verse beneficiados por las ventajas que les proporciond el logro de un convenio entre
ex duefios y sindicato para que los/as empleados/as siguieran explotando la empresa hasta tanto

formalizar la cooperativa de trabajo. En palabras de un trabajador:

El caso nuestro, por ejemplo, nosotros nos avivamos a tiempo y salimos al cruce. Se estaba
armando una quiebra fraudulenta que no pudieron terminar. Se le exigio que presenten la
quiebra y mientras tanto nosotros nos conformamos como cooperativa. Aca nunca se pard
la produccion y eso es una ventaja. Hay otras empresas que a lo mejor tuvieron que
empezar de cero, hay empresas que estuvieron cerradas, la gente hizo guardia para que no
las vaciaran. Otras si fueron vaciadas. Acé ellos venian trabajando encubiertos y cuando
nos dimos cuenta les dimos veinticuatro horas de custodia. La patronal estaba adentro,
seguian manejando la cosa, pero con el control nuestro. De aca no salia nada que nosotros
no veiamos (L.C. Entrevista n° 30: Carlos, 2012).

Esto dio lugar a que los/as trabajadores/as protagonizaran un proceso de lucha, pero sin
que la fabrica dejara de funcionar, evitando empezar todo de nuevo. Dadas estas caracteristicas,
la experiencia analizada responde a aquellas estrategias en donde la disputa por la empresa
adquiere una forma mas atenuada, ya que a la lucha por la tenencia se le antepone la lucha por la
produccion.

Esto nos lleva a caracterizar este proceso como de “breve pasaje traumatico” de la antigua
empresa a la nueva organizacién. En dicho proceso, se accionaron medidas que se identificaron
con una via normativa que optd por el reconocimiento y un uso de canales mas

institucionalizados para llevar adelante sus objetivos.
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El 22 de junio la Jueza declaré la quiebra y autorizd a la empresa a seguir en
funcionamiento gestionada por la cooperativa. Del ultimo sueldo cobrado, los/as trabajadores/as

decidieron sacar un porcentaje para la compra de la materia prima:

El comienzo fue complicado por el hecho de que nosotros mensualmente cobrabamos un
sueldo de la empresa anterior y ahora no sélo que no se cobraba mas, sino que habia que
poner plata, porque al principio la materia prima, con una empresa quebrada, nadie fiaba
nada, sino que habia que comprar. Asi que los ultimos sueldos, se fue poniendo un
porcentaje a la nueva cooperativa como para salir a comprar crema (L.C. Entrevista n° 10:
Martin, 2011).

Mas alld del breve pasaje traumatico, en este nuevo proceso, los/as trabajadores/as
comenzaron a experimentar transformaciones en sus vinculos, involucrados en una cotidianeidad
sin patrén. Esta nueva situacion, en sus inicios, dio lugar a cierta unidad representada en un
“nosotros”, que les permitid constituirse en una cooperativa. Las conflictividades pasadas, fruto
de una historia no saldada a raiz del conflicto con la patronal, entraron en un proceso de
solapamiento a partir de la urgencia vivida. Dicho malestar qued6 oculto por la urgencia que
imponia la tramitacion de la recuperacion. Sin embargo, y como veremos mas adelante, con el

tiempo el mismo se ira manifestando de diferentes modos.

2.5.2.4. Reconstruyendo la historia de la empresa de origen: C.V., la afloranza del prestigio
pasado

La Cristaleria fue fundada en la ciudad de Cafiada de Gomez en 19597°, como fabrica
productora de piezas de cristal fino, hechos de manera artesanal -a mano y soplado a boca-. El
fundador contrat6 mano de obra especializada de origen italiano y aleman para la produccion de
articulos de primera calidad y también para la formacién de los futuros artesanos locales. La
cristaleria gozé desde sus inicios de un gran prestigio en la zona por la alta calidad de sus
productos.

Al igual que como vimos en la empresa anterior, los/as trabajadores/as de la cristaleria
mantienen una imagen positiva del fundador al nombrarlos como un “gran visionario”. Sin

embargo, cuando preguntamos por los herederos y por los accionistas que luego se hicieron cargo

0 A principios del tercer sub-periodo de la ISI (Kosacoff, 1996).
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de la fabrica, los/as trabajadores/as remarcan el poco compromiso de los mismos con la empresa
y el escaso entendimiento para llevar adelante la cristaleria. En palabras de un trabajador:

Los herederos no tenian esta empresa exclusivamente, sino que tenian otras actividades y
lo que buscaban era el maximo beneficio posible. Sin importarle si la empresa estaba cinco,
diez, quince o cincuenta afios. La idea era aprovechar el momento de la empresa,
aprovechar el momento del pais y sacar lo méximo posible (C.V. Entrevista 32: Hernan,
2008).

Para los/as trabajadores/as, uno de los graves problemas era la falta de inversion ya que
utilizaban los recursos de la empresa al maximo posible hasta saturarlos, circunscribiéndose sélo
a las posibilidades del momento del mercado, sin buscar alternativas de comercializacion o de
inversion tecnoldgica. A su vez, al igual que en la empresa anterior, los/as trabajadores/as unen
directamente los problemas para organizarse en el presente, a la mala cultura organizacional

anterior, lo que denominan “problemas de arrastre”:

Esta empresa tenia una cultura organizacional mala, desde el punto de vista empresarial era
desastrosa. Los artesanos eran muy buenos pero el manejo empresarial era muy malo.
Entonces, organizacionalmente la planta viene con todos esos vicios. Vicios que tiene que
cambiar. No tenia una gerencia de produccion bien definida, bien marcada, habia cierta
anarquia en la toma de decisiones sobre la produccion (C.V. Entrevista n°® 33: Mario,
2008).

Esta mala organizacion y la falta de inversion condujeron a que la cristaleria cerrara sus
puertas por cuatro afios desde 1979 a 1983. Cuando reabre, cambia su razon de empresa
unipersonal a sociedad anonima, incorporandose tres socios nuevos y recupera el mercado que

tenia anteriormente:

Se recupera el mercado de la década del *70, que fue el periodo de mayor auge de la
empresa, donde se exportaba muchisimo. En ese momento expusimos en Frankfurt en
Alemania, que es la vidriera del mundo, con mucho éxito. Se empieza a exportar a Canada,
a Estados Unidos, a Europa. La década del *80 fue muy buena, se recuperaron antiguos
clientes que se habian perdido. Vuelve a posicionar los productos en el mercado. Vuelve a
ser una marca reconocida en todo el pais por su calidad. Méas que todo por la calidad del
producto (C.V. Entrevista n° 33: Mario, 2008).

En el discurso anterior, podemos observar algo que se va a repetir en la mayoria de los
relatos. Mas alla de la falta de inversion, de los problemas organizacionales y del cierre en 1979,

cuando indagamos sobre la representacion de los/as trabajadores/as respecto de la empresa de
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origen, aparece el orgullo de haber sido parte de la cristaleria y una fuerte nostalgia en relacion al
prestigio que tenia la misma debido a la alta calidad de sus productos artesanales. Para los/as

trabajadores/as, la cristaleria impartia prestigio a toda la ciudad. En palabras de una trabajadora:

Durante décadas exportamos la produccion a paises como Estados Unidos, Brasil,
Inglaterra, Alemania, Italia y Espafia. Por lo tanto, es una empresa que dejaba bien parada a
la ciudad, a nivel mundial. A nivel nacional, se trataba de una empresa muy reconocida.
Renombrados cocineros televisivos visitaron nuestra empresa y utilizaron nuestras copas,
también lo hicieron distintos hoteles de cuatro y cinco estrellas y las principales bodegas,
las embajadas argentinas en todo el mundo y hasta la Residencia Presidencial de Olivos
tenia productos de C.V. (C.V. Entrevista n° 37: Silvia, 2008).

En relacion a esto es interesante lo que nos relata una trabajadora que tiene veintiséis afios

y que entro a trabajar directamente en la cooperativa:

Hace muchos afios, antes de que yo naciera, esto era distinto. En mi casa tenemos copas
que ahora ni se estan haciendo. La casa de mi abuela tiene de todo. Jarras de colores,
porque antes se hacian no sdlo de cristal transparente, sino habia de color. Todos los
colores, rojo, verde, negro, lila, espectacular. Ahora no se estan haciendo porque la
situacion es otra, los presupuestos son otros y la situacion de la fabrica es otra. Antes no era
una cooperativa, ahora si (C.V. Entrevista n® 40: Laura, 2011).

Ese relato nos demuestra dos cosas. Por un lado, codmo esa nostalgia del prestigio pasado
se traspasa hasta llegar a los/as trabajadores/as que no conocieron la empresa de origen y, a su
vez, como para la ciudad de Cafada de Gomez la cristaleria era una empresa sumamente
importante. Por otro lado, observamos como los/as trabajadores/as comparan la grandeza, el
prestigio y la importancia de la empresa anterior, con los problemas econémicos y
organizacionales que tienen hoy en dia en la cooperativa. A su vez, en los discursos de los
trabajadores aparece con fuerza la afioranza del buen sueldo y de los derechos sociales -
jubilacion, obra social y vacaciones-. Es la afioranza de las certezas de la sociedad salarial:

“trabajo y cobro”.

Que sea recuperada implica para nosotros que recuperamos lo que alguna vez fue. Esta ha
sido una muy buena empresa, nos ha dado trabajo a todos y econémicamente estdbamos
muy bien, porgue el convenio del cristal es muy bueno. Nosotros, al recuperar, imaginate,
nos sentiamos orgullosos de poder recuperar una empresa como esta. Mas nosotros que
hace tanto tiempo que venimos. En aquel momento era S.A., eran buenos tiempos, se
pagaban convenios, cada uno tenia su categoria (C.V. Entrevista n® 44: Alicia, 2011).
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En este caso, nos ayuda el planteo de Galende (1997) en relaciéon a la memoria. Esta
puede permanecer limitada a la evocacion de lo vivido o permitir al individuo o al grupo un
abordaje del presente en funcion de sus experiencias con el pasado. Una forma de la memoria se
detiene en la evocacion, tiende a una reiteracion de lo ya acontecido, congelando los sentidos del
pasado en el acto recordatorio. La interpretacion estd coagulada en los simbolos que la
representan. Pero hay otra memoria que es productiva y utiliza el recuerdo como experiencia para
abordar el presente. La interpretacion forma parte de la construccién de nuevos sentidos, abiertos
a la exigencia de lo actual. Ambas formas estan presentes en la dimension histdrica de toda
subjetividad y el dominio de una u otra conduce a que la historia se haga productiva en los
acontecimientos del presente o que se ritualice en el congelamiento de los recuerdos del pasado:

Cuando la historia se hace evocativa congela el sentido y anula la palabra como didlogo
sobre los modos de la presencia del pasado en el presente. Por el contrario, cuando se hace
productiva, tiende a liberar los sentidos del pasado, a reinstalarlos en su existencia y
funcion para el presente, a otorgarles nuevos sentidos. De ello depende la capacidad
creativa y transformadora sobre la realidad presente. Sélo hablamos de una subjetividad
historizada cuando ésta es capaz de dar cuenta de los sentidos de su presente utilizando la
experiencia de su recuerdo y su memoria (Galende, 1997: 226-227).

En el caso de los/as trabajadores/as de la cristaleria podemos observar como la nostalgia
de la condicion anterior -del orgullo que representaba la empresa, no solo para los/as
trabajadores/as sino para toda la ciudad- como memoria evocativa choca con la nueva condicion
como trabajadores/as autogestionados/as y puede llegar a obstaculizar el compromiso-
participacion y por ende la transformacion. Los trabajadores que permanecen enfrascados en una
memoria evocativa llegan, en algunos casos, a boicotear su condicion en el presente,

obstaculizando la conformacién de un colectivo.

2.5.2.5. C.V.: la conformacion y caida de la primera cooperativa

Luego del auge que implico la década del ’80, desde 1992 la cristaleria comenzé a
transitar un proceso de crisis que llevaria a su cierre en 1995. Desde el afio 1992 la empresa
empezo a pagar los sueldos en cuotas, a tener problemas con el sindicato por el retraso en el pago
de la obra social y a suspender trabajadores/as. En enero de 1995, luego de las vacaciones, los/as

trabajadores/as se encontraron con las puertas de la fabrica cerradas.

97



De manera muy diferente a lo acontecido en la empresa anterior, en este proceso el
Sindicato Obrero de la Industria del Vidrio y Afines (SOIVA) tuvo nula participacion. En

palabras de una trabajadora:

El sindicato en particular en este rubro nunca le import6 el tema de los trabajadores, todos
los trabajadores lo saben. Aca habia muchos problemas, no se pagaba la cuota sindical por
seis 0 siete meses, caian, entregaban los cheques para pagar la cuota sindical y la cosa
seguia igual. Aca se presento el sindicato de Rosario, vino un hombre, que esta de dirigente
en San Carlos, pero no vino con la mejor predisposicién, como para decir, vamos a apoyar.
Nosotros con el sindicato tenemos una mala experiencia, en aquel momento de la S.A.
Como todo sindicato, ¢no? En el momento del cierre el sindicato no estuvo (C.V.
Entrevista 37: Silvia, 2008).

Tengamos en cuenta que desde la década del 90, el actor sindical en nuestro pais sufrid
transformaciones profundas. A partir de las reformas neoliberales desarrolladas bajo el gobierno
de Menem, una cantidad importante de sindicatos comenzaron a transitar un proceso de
participacion activa en negocios econdmicos abiertos por este tipo de politicas: creacion de
fondos de jubilaciones y pensiones (AFJP), desregulacion de obras sociales, creacion de
aseguradoras de accidentes de trabajo (ART), participacion sindical en las privatizaciones y
administracion de acciones de los Programas de Propiedad Participada (PPP). A este tipo de
sindicalismo se los denominé empresario (Coscia, 2009).

Una de las caracteristicas de este sindicalismo empresarial, eran las buenas relaciones que
mantenian con la patronal, haciendo que los conflictos o medidas de fuerza sean vistas como
peligrosas y hasta contraproducentes (Pozzi y Schneider, 1994). Es asi que los sindicatos -
principalmente los que quedaron dentro de la CGT oficial- comenzaron a adquirir un perfil
adaptativo, de connivencia con el gobierno, que convirtio al sindicato en un mero gestor de
servicios, cumpliendo un rol de subordinacién a los lineamientos politicos del gobierno y, a su
vez, fueron parte de sus negocios (Novick, 1996).

En este sentido, una de las concesiones que el sindicalismo canje6 a cambio de dar su
apoyo a las politicas neoliberales, fue la posibilidad de que sus organizaciones pudieran constituir

AFJP™* propias, a través de sus mutuales, cooperativas y otras entidades sin fines de lucro. Es

L La creacion de los Sistemas de Administracion de Fondos de Jubilaciones y Pensiones (AFJP) implico un proceso
de privatizacion de la seguridad social, que colocé como operadores a sociedades andnimas, pasando de un régimen
historico de solidaridad intergeneracional, garantizado por el Estado, a uno de capitalizacion individual. En julio de
1994 entré en vigencia la ley N° 24.241 que cred el Sistema Integrado de Jubilaciones y Pensiones (SIJP) y para
fines de ese afio el 32,3 % de los trabajadores activos habian optado por AFJP (Coscia, 2009).
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decir, ingresar al negocio de la reforma, bajo un emprendimiento empresarial (Coscia, 2009).
Podemos aseverar que este es el caso de SOIVA, que tuvo una participacion accionaria del 3% -
ciento ochenta y tres acciones- en la AFJP San José”. Es asi que SOIVA se convirtié en un
sindicato empresario, con negocios que cuidar, buscando acumular y maximizar sus ganancias.”®
Ante la situacion de cierre de la empresa y el no apoyo sindical, algunos/as
trabajadores/as, el gerente comercial de la empresa y dos de los cinco accionistas se propusieron
mantener abierta la cristaleria a partir de la conformacion de una cooperativa de trabajo.
Recordemos que nos encontramos a mitad de la década de los 90, momento en el cual
hubo un gran incremento del nimero de cooperativas de trabajo, debido a diferentes situaciones.
Tal como indican Slutzky, Di Loreto y Rofman (2003), en esa década se puede diferenciar tres
etapas o coyunturas que propiciaron la multiplicacion de estas experiencias. La primera se da
entre los afios 1990-1993, a partir del proceso de privatizacion de empresas publicas. Esta
situacion origind un numero importante de cooperativas que se hicieron cargo de una parte
marginal de las actividades de las empresas plblicas’™ (Wyczikier, 2009). Una segunda etapa
estuvo enmarcada en los afios posteriores a la llamada crisis del Tequila -1994-, debido al cierre
de numerosas industrias. La ultima etapa seria la de la recuperacion de empresas luego de la crisis

de 2001, a partir del abandono de las mismas por parte de sus duefios.

2 En San José AFJP participaron: UTGRA (liderada por Barrionuevo) con el 13% del capital; la Unién de
trabajadores entidades deportivas y civiles (UTEDYC) y la Mutual de Docentes y no Docentes Argentinos con el 8%
cada uno. La Federacion Argentina de Trabajadores de Industrias Quimicas y Petroquimicas, la Federacién
Argentina de trabajadores de seguridad publica y la Unién de trabajadores del Instituto Nacional de Servicios
Sociales para jubilados y pensionados (INSSJP) con el 4% cada uno. El Sindicato Obrero de la Industria del Vidrio y
Afines (SOIVA) y el Sindicato de Obreros Maritimos Unidos con el 3% cada uno. Finalmente el Sindicato Argentino
de Trabajadores de la industria Fideera y la Unién Personal de Fabricas repinturas y Afines con el 2% cada uno. Esto
supuso que, en total, las organizaciones sindicales representaban poco méas del 50% del total de capital suscripto que
ascendia a seis millones y cien mil pesos (Coscia, 2009).

3 Actualmente SOIVA se declara plblicamente en contra de trabajo cooperativo y autogestivo. En una entrevista
realizada al actual Secretario General en 2011, decia: “no me parece que nadie tenga que profundizar un modelo que
excluye, que auspicia al que no trabaja a que no trabaje, que le miente a toda la sociedad creyendo que el
cooperativismo es todo, y en definitiva no funciona, si no hay un accionista que ponga dinero no funciona”
(mundogremial.com/informacion-general/el-secretario-general-de-soiva-a-nivel-nacional-horacio-valdez-hablo-con-
mundo-gremial-100).

74 Las cooperativas surgidas en esta primera etapa, nacieron al amparo de programas publicos. EI Ministerio de
Trabajo y Seguridad Social de la Nacion desarroll6 medidas de promocién de estas asociaciones, en el contexto de
las reformas neoliberales. Uno de los objetivos era intentar moderar los efectos de la reestructuracion de las empresas
publicas privatizadas. Esta intervencion se concentrd en asegurar la transferencia de personal de las empresas hacia
otras unidades productivas o de servicios. La promocion de esta clase de cooperativas constituyd un mecanismo de
compensacion tendiente a resolver problemas de empleo. Se cre6 la modalidad del sistema de Capitalizacion del
Seguro de Desempleo o Pago Unico. Sistema que favorecia el cobro en un solo monto del importe total del valor de
las prestaciones correspondientes al Seguro de Desempleo, dirigido a impulsar la iniciativa de aquellos trabajadores
que buscaban generar su propio puesto de trabajo en emprendimientos productivos de carécter asociativo (Wyczikier,
2009: 111).
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La coyuntura de conformacion de la primera cooperativa, se dio en esa segunda etapa. Sin
embargo, aqui es necesario tener en cuenta una cuestion. En la década del ‘90 hubo una gran
proliferacion de cooperativas de trabajo bajo las cuales se enmascaré relaciones salariales

precarias. Es lo que Fontenla (2007) ha denominado pseudo-cooperativas:

Son las que se constituyen s6lo por algunas conveniencias impositivas o para evadir
obligaciones de la previsién social, siendo utilizadas como herramientas de flexibilidad
laboral por parte de la patronal para redoblar la explotacion sobre los obreros, mediante
engafos, enmascarando fraudulentamente una relacion laboral de dependencia (Fontenla,
2007: 66).

En el caso de la cristaleria, la conformacién de la cooperativa no fue decisién del conjunto
de los/as trabajadores/as, sino que fue una propuesta de dos accionistas, del entonces gerente
comercial® y de algunos trabajadores. Sin embargo, luego de un tiempo, se desistié de esta idea.

En palabras del entonces gerente:

En 1996 desistimos de seguir trabajando estas tres personas que estabamos trabajando para
ver si se podia seguir como cooperativa. Habiamos hecho un contrato de alquiler, pero era
muy complejo porque se establecieron distintas clausulas en las cuales la S.A. le daba el
uso de las instalaciones a la cooperativa por diez afios para que desarrolle la actividad. La
cooperativa obtenia un subsidio que habia conseguido del Ministerio del Interior para
ponerla en funcionamiento. De la ganancia de las actividades de la cooperativa se iba a
destinar gran parte para cubrir las cuotas de la refinanciacion de las deudas de la S.A. y lo
gue quedaba el 80% iba a ser para los socios de la S.A. y el 20% para la cooperativa. Un
absurdo. Alcanzabamos a cubrir los sueldos y después se iba todo para pagar las deudas.
ibamos a ser diez afios esclavos para pagar las deudas de la S.A. Si por esas casualidades la
deuda se pagaba antes, la S.A. en cualquier momento podia rescindir el contrato y quedarse
con la empresa. Tratamos de cambiar el contrato pero ya después se nos vencieron los
plazos para la posibilidad de obtener ese subsidio. Y ahi dijimos, ya esta nos vamos, nos
abrimos, ya no queremos seguir trabajando (C.V. Entrevista n° 33: Mario, 2011).

Cuando preguntamos a los/as trabajadores/as sobre la constitucion de la primera
cooperativa, muchos no tienen recuerdo de la misma y los que si tienen conocimiento, no se

sintieron parte de este proceso. Esto demuestra que no fue una decision del colectivo de

5 El gerente comercial de la cristaleria tuvo un rol protagénico tanto en este proceso de conformaciéon de la primera
cooperativa, como en el posterior proceso de recuperacion, en los afios 2002-2004 hasta 2010, momento en el cual
los/as trabajadores/as de la empresa recuperada en asamblea deciden su expulsion. Este punto lo analizaremos
profundamente en los apartados siguientes, para comprender el rol de este personaje en la organizacion autogestiva;
y como y por qué los/as trabajadores/as deciden su expulsion.
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trabajadores, sino que la misma se acercaba mas a lo que hemos denominado como pseudo-
cooperativa (Fontenla, 2007), cercana al fraude laboral.

Es asi que este proceso de cierre se dio sin un conflicto directo y explicito entre los/as
trabajadores/as y la patronal. No hubo por parte de los primeros una tentativa de luchar para
defender sus fuentes de trabajo, sino que la accion colectiva quedé enmascarada en la formacién
de una cooperativa de trabajo, digitada por dos de los accionistas de la empresa. Esto condujo a
un paulatino desgaste de los/as trabajadores/as, que en ningin momento obtuvieron el apoyo del
sindicato y que tomaron el camino de ir retirandose de a poco de la fabrica, con la esperanza que
mas adelante vuelva a abrir sus puertas -tal como fue en el caso del cierre en 1979 y la posterior
reapertura en 1983-. En este sentido nos relata una trabajadora:

Yo estuve en la fabrica hasta agosto, setiembre del ’95, con la expectativa de que la
cooperativa abriera. Pero ya después no me convenia, yo tenia los chicos chicos, aca no
cobraba un peso. Entonces no tenia sentido que esté aca, no habia nada que hacer tampoco.
Y, a parte, viste, tener el problema de mi casa, pagar una persona para que me cuide a los
chicos... dije no, me quedo en mi casa. Cuando esto reabra yo aparezco (C.V. Entrevista n°
46: Norma, 2011).

El altimo hecho que marcé el fin de la posibilidad de continuar con la actividad fue
cuando el Banco Nacién, a principios de 1997, intim6 judicialmente a la empresa por el
incumplimiento del pago de una deuda de refinanciacion. Luego, en 1998, los accionistas
declararon la quiebra de la cristaleria y nunca pagaron a los/as trabajadores/as la debida
indemnizacién. La fabrica permanecié abandonada hasta el afio 2002, momento en el cual

algunos trabajadores volvieron a juntarse para intentar recuperar la empresa.

2.5.2.6. La historia de la recuperacion de la cristaleria: volver al espacio de trabajo

El proceso de recuperacién de la cristaleria tiene dos particularidades que lo distinguen de
otros procesos: en primer lugar, que desde el momento de cierre de la empresa en 1995 hasta la
vuelta a ésta, existen siete afios de distancia. En segundo lugar, que el impulso inicial para la
recuperacion no provino directamente de los/as trabajadores/as, sino de otros dos actores: el
entonces Movimiento Nacional de Empresas Recuperadas (MNER) y la intendencia local. En

esos afos los/as ex trabajadores/as de la cristaleria migraron a otras provincias en busca de un
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trabajo, otros/as se jubilaron y muchos/as se encontraban desocupados/as o con trabajos
precarios.

En junio de 2002, el intendente local, el coordinador del MNER de la region Rosario’® y
uno de los ex trabajadores -ex gerente comercial y uno de los principales impulsores de la
primera cooperativa fallida-, se reunieron con el objetivo de analizar las posibilidades de
recuperar la fabrica. En palabras de este ultimo:

Estaba en mi casa y me llama el intendente. Me dice, mir4, me gustaria charlar con vos por
el tema C.V. Yo no queria saber nada, habia quedado muy mal, habia renegado muchisimo,
tanto con los accionistas como con los empleados. No queria saber nada. Le pregunto: ;qué
querés hacer? Me dice: la idea es reabrir la cooperativa, la empresa, la cristaleria. Le digo:
¢como qué? Como sea me dice, hay que darle trabajo a la gente, hay que abrir esa fuente de
trabajo. Me dice: yo conozco al sindico, ya salid la quiebra de la S.A. en el *98, los mismos
accionistas pidieron la quiebra. Nosotros en ese momento estabamos totalmente divididos,
no tenia ningun contacto con nadie, ni siquiera los cruzaba por la calle. Muchos se fueron a
vivir a otro lado (C.V. Entrevista n® 33: Mario, 2008).

Luego de esta primera reunion, el ex gerente se comunico con una de las trabajadoras de
la seccién afiladura quien podia llegar a tener contacto con los oficiales de banco, piezas

imprescindibles para recuperar la fabrica. En palabras de la misma:

Era el afio 2002, me llama Mario, y queda en ir a casa a charlar sobre el tema C.V., para
ver gqué me parecia a mi. Entonces asi fue, fue a casa al mediodia, nos pusimos a charlar,
me dijo qué me parecia, si se podia reabrir. Y yo le dije: mir4, si esta la gente, que son los
artesanos, que es lo fundamental, si se puede reabrir. Y entonces me pregunt6 si yo me
podia ocupar de ver si estaba la gente, de empezar a recorrer. Yo le dije que si, asi que me
puse en campafia y empecé a recorrerlos a todos (C.V. Entrevista n® 37: Silvia, 2008).

En la primera semana, Silvia logro juntar a diez trabajadores que se sumaron a la idea de
reabrir la cristaleria como cooperativa de trabajo, la mayoria ex oficiales de banco y trabajadoras

de la seccion afiladura. En sus palabras:

76 El entonces coordinador del MNER Rosario, llega a la ciudad de Cafiada de Gémez debido al conflicto que se
habia desatado en la fabrica de acoplados La Helvética S.A. En junio de 2001 la empresa despide a todo su personal
y los directivos piden su quiebra. En ese momento, cuarenta de sus ochenta trabajadores deciden conformarse en
cooperativa con el objetivo de continuar con la produccion, conformando la Cooperativa de Trabajo Cafiadense Ltda.
Sin embargo, a partir de una maniobra fraudulenta, la planta y la marca pasaron a manos de un tercero quien alquilé
las maquinarias y el inmueble. El coordinador del MNER se enterd en la reunién con los trabajadores de La
Halvética de la existencia de la cristaleria abandonada y ante la inviabilidad de recuperar la fabrica de acoplados, se
contacto con el intendente de la ciudad para analizar la posibilidad de dar impulso a la recuperacidn de la cristaleria.
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Ahi nos juntamos diez personas mas o menos. Y empezamos a buscar el apoyo, como
hacer. Y ahi empezamos a buscar a toda le gente que queria venir (C.V. Entrevista n°® 43:
Angel, 2011).

Cuando los fui a buscar hubo un entusiasmo general, todos estdbamos muy ilusionados de
poder volver a trabajar en esto. Todos muy embalados, muy ilusionados (C.V. Entrevista n°
48: Silvia, 2012).

El paso posterior fue hacer los papeles para reconfirmar en el Instituto Nacional de
Asociativismo y Economia Social (INAES) la conformacion de la cooperativa -ya ahora sin
participacion alguna de los ex duefios- y entrar nuevamente a la planta. La misma se encontraba
desbastada. En esos afios habia sido saqueada, las puertas y ventanas estaban rotas, no quedaba
en pie casi ninguna maquina. Como dicen los trabajadores: “habia que reconstruirla otra vez”.
Sin embargo, el factor material mas importante, el horno, todavia se encontraba dentro de la
fabrica y podia ser recuperado.

Lo siguiente fue pedir a la Jueza encargada de la quiebra la custodia de la planta por parte
de la cooperativa. En la mayoria de los proceso de recuperacion de empresas, el momento
fundacional es el de la toma u ocupacion de la fabrica. En este caso, el proceso no se inicia con la
toma, pero si podemos declarar un momento fundacional: la custodia legal de la planta. La misma
es otorgada a los/as trabajadores/as en febrero de 2003. Esto supuso la primera accion colectiva
por parte de los/as trabajadores/as que habian decidido volver a la misma con el objetivo de
ponerla a producir nuevamente: hacer guardias las veinticuatro horas para que no la siga
saqueando ni destruyendo, empezar a limpiar y reconstruir las pocas maquinas que estaban dentro

de la fabrica y, sobre todo, era la vuelta a su espacio de trabajo:

Lo importante era que ya estdbamos adentro. Ya teniamos la cooperativa. Ya teniamos
nuestro lugar de reunién. Si vos limpiabas ya podias ver tu futuro. Ya no era en un club
donde nos juntdbamos, era un espacio nuestro (C.V. Entrevista n° 35: Gregorio, 2008).

Ademas de volver al espacio de trabajo, comenzd un proceso de organizacion colectiva.
La primera decision fue organizarse para hacer guardias dentro de la planta. Para ese entonces ya
eran treinta ex trabajadores/as que habian decidido llevar adelante la recuperacion de la empresa.

Las decisiones comenzaban a ser debatidas entre todos/as:

Ese afio que pasO antes de empezar a producir nosotros tuvimos en custodia la planta,
hacerle todo el mantenimiento que necesitaba, porque estaba todo destruido esto. Hubo que
hacerla de nuevo a la fabrica. Veniamos aca a la mafiana, a la tarde, a la noche, a cualquier

103



hora. Haciamos guardias para que no sigan saqueando lo poco que estaba quedando (C.V.
Entrevista n° 36: José, 2008).

En aquél tiempo nosotros haciamos lo que se llamaban las famosas guardias, la custodia.
Yo venia en un horario que me permitia el trabajo que tenia en ese momento, venia,
suponéte vos, de las doce del mediodia hasta las tres de la tarde. Iba combinando, viste.
Estuvimos asi cuatro, cinco meses. Inclusive en esos tiempos como todavia no era nuestra,
habia gastos que afrontar, haciamos cenas, vendiamos rifas, todo eso para afrontar los
gastos (C.V. Entrevista n°® 46: Norma, 2011).

Mas alla de este trabajo colectivo, es necesario tener en cuenta una cuestion. Tal como ya
adelantamos en el apartado anterior, el ex gerente de la empresa anterior tuvo un rol protagdnico
en este proceso. Ese rol protagénico se mantuvo hasta el afio 2010, momento en el cual los
trabajadores deciden su expulsion.

Cuando se interpela al ex gerente sobre su rol en la recuperacion, en la mayoria de los
discursos se puede observar una actitud de diferenciacion con respecto al resto de los/as
trabajadores/as, presentando al proyecto casi como una cuestion personal y, por ende, recreando
estructuras gerenciales para el mantenimiento de relaciones jerarquicas preexistentes. Este tipo de
relacion que se entabld desde el principio, va a permear el proceso posterior. A continuacion

veremos algunos de estos discursos:

La opcion que me daba el banco era totalmente absurda, la deuda era de cerca de
$1.000.000 con el Banco, pero reclamaba hasta $300.000. EI Banco me daba ese importe
pero no en dinero, sino la propiedad, y ellos tomaban como que este era un crédito y se lo
tenias que devolver a una tasa que era superior al 10% anual, en diez afos. Si vos no
cubrias la cuota, eso pasaba automaticamente a poder del Banco. EI Banco te lo prestaba,
para que vos la pongas en funcionamiento pero que en diez afios le devuelvas el doble de la
plata que pusiste mas los intereses que estuviste pagando esos afios, y con la posibilidad de
no conseguir a nadie que sea tan loco que ponga plata aca para montar una empresa y que
si después no pagabas una cuota se la quede el Banco Nacion. Era una estupidez. El tema
de negociar con el banco era totalmente imposible (C.V. Entrevista n® 33: Mario, 2008).

Con ese panorama no me desalenté. Miré el medio vaso lleno. Tengo el horno, que por ahi
puede funcionar, que milagrosamente habia quedado casi intacto. Habian robado algunas
piezas que se podian robar, de valor, como el bronce, la parte electrénica, pero podia
funcionar. Era como que yo le buscaba la vuelta a todo. Pero me tenia que apurar, una
porgue la gente ya estaba bastante descorazonada, ya habian corrido varios meses. Se habia
generado una expectativa y tenia que darle una solucién a la gente (C.V. Entrevista n® 33:
Mario, 2008).

Como bien plantea Ruggeri (2009), en las empresas recuperadas donde el proceso se dio

menos conflictivamente, como es este caso, las relaciones jerarquicas preexistentes tienden a
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conservarse mas que en aquellas donde hubo un proceso de toma u ocupacion conflictiva que

iguald a todos en la defensa de la fuente de trabajo:

En las empresas donde el proceso se dio con més tranquilidad es probable la conservacion
de jerarquias, a veces informales, desigualdades salariales y responsabilidades
diferenciadas. Al mismo tiempo, la permanencia de personal directivo o més integrado al
anterior proceso de gestion puede hacer méas rapida la transicion hacia la recuperacion de
porciones del mercado que la empresa anteriormente proveia. Los principales problemas de
gestion de la mayoria de las empresas recuperadas, relacionados con la administracion y la
comercializacion, siguen en manos de quienes tenian a cargo o estaban relacionados con
esas areas, 0 por lo menos, se encuentran en mejores condiciones para desempefiarse en
esas funciones. Esto, a su vez, realza las posibilidades de conservar o recrear estructuras
gerenciales, con menoscabo de las relaciones igualitarias y las dindmicas autogestionarias
(Ruggeri, 2009: 44).

Este fue el caso que se presentd en la cristaleria en la relacion que se dio entre al ex
gerente de la empresa anterior y los demas trabajadores/as. Esa actitud que tomo el primero desde
el principio del proceso de recuperacion, permeo el tipo de relacion, recreando las estructuras
jerarquicas anteriores al interior de la nueva gestion cooperativa. EI mismo fue elegido presidente
de la cooperativa, posicion que ocupo hasta el afio 2009. Luego, como ya dijimos, fue expulsado
de la cooperativa por los/as trabajadores/as, en una asamblea general, acusado de maniobras
fraudulentas dentro de la misma.

Si volvemos al proceso de recuperacion, observamos que después de recorrer ministerios,
oficinas publicas y juzgados, los/as trabajadores/as llegaron a la conclusion que la Unica manera
de poder recuperar y poner en funcionamiento la empresa era comprando el terreno y el inmueble
en subasta publica. Para esto, se tuvieron que dar dos estrategias: por un lado, conseguir los
recursos economicos para la compra de la planta, por el otro, sensibilizar a la opinion publica.
Para la compra de la planta, consiguieron finalmente a un inversionista local’’, que les dio el

dinero a cambio de un convenio de devolucion del mismo mensualmente a un interés bajo:

No teniamos ninguna posibilidad financiera de obtener un crédito a pesar del gran esfuerzo
gue habiamos hecho al hablar con el gobierno nacional, el provincial, politicos,
funcionarios, bancos. Asi que teniamos que acudir a un grupo de inversores locales,
amigos, familiares, que estuvieran mas locos que nosotros. Financieramente no podiamos
conseguir ningun crédito, ningin subsidio. No es como ahora que las condiciones politicas
y econdmicas son otras, completamente distintas a esa época. Les fuimos tirando diferentes
proyectos a diferentes personas, cual podia ser la estabilidad, como podia ser la devolucion
del dinero. A mucha gente no le cerraba, pero nos vieron tan entusiasmado con esto que

" Este inversionista era pariente de uno de los trabajadores.
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Creo gque nos apoyaron, mas por eso que por otra cosa. Enganchamos a una persona que
queria comprar un campo chiquito y le dijimos: ¢En vez de invertir en el campo, no querés
invertir en la cristaleria? Y finalmente nos dio la plata y asi pudimos conseguir el dinero
para comprarla en subasta (C.V. Entrevista n® 33: Mario, 2008).

A su vez, los/as trabajadores/as tuvieron que realizar una campafia de concientizacion
respecto a lo importante que era para la ciudad que la cristaleria reabra sus puertas. Ademas de
los trabajadores, habia otras personas muy interesadas en la compra de la planta en subasta
publica para otros emprendimientos, tales como poner una playa de estacionamiento o un

deposito:

La gente de Caflada de GOmez tenia que tomar conciencia de esto. Teniamos que
convencer a la gente para que digan ‘esos son unos cretinos, estos son una mala gente’
¢Quién se va a animar a venir a presentarse a subasta y sacarle el pan a esta gente que
queria recuperar su trabajo? Por suerte la radio nos ponia el micr6fono cuando nosotros
queriamos, la television, el diario local. También conseguimos que una imprenta nos
imprima unos volantes. Ibamos el domingo que es el dia de mayor transito en el centro y le
dabamos los volantes a la gente. Habia que convencer también a los funcionaros que nos
tenian que ayudar. Fuimos un par de veces al Concejo Deliberante a aclararlo también.
Todos los concejales lo tenian bien en claro, que esto no era una avivada de nadie, era un
grupo de personas que querian recuperar su fuente de trabajo, que queriamos comprar la
cooperativa. Todo fue pensar, armarlo, diagramarlo (C.V. Entrevista n® 37: Silvia, 2008).

El 3 de julio de 2003, los/as trabajadores/as consiguieron comprar el inmueble en subasta
publica. Sin embargo, recién pudieron poner en funcionamiento la cristaleria ocho meses

después, el 24 de marzo de 2004:

Para nosotros fue una cosa realmente muy grande. Hemos recuperado la dignidad. Esos
afios fueron afios duros, donde se caian las empresas. Y recuperar nosotros C.V, fue un
orgullo muy grande para todos (C.V. Entrevista n® 54: Ana, 2012).

Este proceso de recuperacién, a diferencia del que se dio en L.C, fue muy largo. Se
extendio por casi dos afios -desde junio de 2002, con la primera reunion entre el MNER, el
intendente y el ex gerente, hasta marzo de 2004 cuando recién pudieron poner en funcionamiento
la fabrica-. Supuso un proceso dificil pero muy distinto de otros, ya que no entré en conflicto
directo con la patronal, debido a que hacia muchos afios que los mismos habian abandonado la
empresa. La reapertura de la fabrica se dio en un contexto todavia de crisis econdmica,

ubicandose en la primera generacion de empresas recuperadas que surgieron luego de la crisis de
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2001. Momento en el cual la ocupacién y recuperacién de empresas, recién comenzaba a
transformarse en una estrategia de lucha viable y reconocida por los/as trabajadores/as.

Estas caracteristicas de la recuperacion, con el protagonismo del ex gerente, con la no
ruptura directa entre capital y trabajo debido al abandono de la fabrica por parte de la patronal
desde hacia muchos afios, con un proceso de recuperacion largo pero con una conflictividad
atenuada, van a permear el proceso posterior. Estas caracteristicas se van a mantener en la gestion
cooperativa hasta 2009-2010, momento en el cual comienza un proceso conflictivo internamente
y también de consolidacién del colectivo de trabajadores autogestionados, que culmina con la

expulsion del ex gerente.

2.5.3. EL CONTEXTO INSTITUCIONAL DE LAS EMPRESAS RECUPERADAS

El contexto institucional nos introduce en el analisis de los factores externos de
funcionamiento de la organizacion, como el mercado y otras instituciones (Amblard et al., 1996).
Especificamente, en este apartado nos interesa examinar las relaciones exteriores de la empresa
con el Estado -en sus diferentes niveles- y como influyen las politicas publicas y las leyes para el
sector en la vida de las mismas.

Para esto vamos a analizar tres elementos que nos resultan aclaratorios para comprender
los escollos juridicos/legales con los que se enfrentan los/as trabajadores/as de las empresas
recuperadas y como los mismos influyen en el colectivo. En primer lugar, estudiamos la relacion
que existe entre las empresas recuperadas y los juzgados encargados de la quiebra. En segundo
lugar, vamos a analizar la problematica que implica la ausencia de una figura legal propia que
regule a los/as trabajadores/as de las empresas recuperadas. Por Gltimo, examinamos la relacion

gue mantienen estas unidades productivas con diferentes agencias estatales.

2.5.3.1. L.C.: “las cooperativas somos producto de la quiebra”

La forma juridica de cooperativa de trabajo que han adoptado las empresas recuperadas,

emerge como resultado del constrefiimiento legal proveniente de la reforma de la Ley de
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Concursos y Quiebras del afio 2002 -luego vuelta a modificar en 2011-. Desde esa reforma, se
introdujo la posibilidad de incorporar a los/as trabajadores/as en la gestion de las empresas para la
continuidad de la explotacion de las mismas. Sin embargo, los intentos de recuperacion siguieron
quedando sujetos a la voluntad de los juzgados a cargo de los procesos de quiebra.

Es asi que la forma de Cooperativa de Trabajo es el inico modo juridico, reconocido por
el Estado, que encontraron los/as trabajadores/as de empresas quebradas para legalizar su
situacion. De ahi que es necesario poner entre comillas la idea de eleccion de esta forma. En
palabras de dos trabajadoras:

Nosotros no es que un dia decidimos, bueno, vamos a trabajar todos juntos y ser socios
porque realmente veiamos que esto iba a funcionar y que ibamos a formar una cooperativa.
Nosotros formamos una cooperativa porque si no nos quedabamos todos en la calle y la
Unica forma legal de seguir funcionando era como cooperativa. Asi que no fue una
eleccion. No nos quedd otra porque nos quedabamos en la calle (L.C. Entrevista n° 6:
Marina, 2010).

Convengamos que las cooperativas de trabajo no se forman por un espiritu cooperativo, se
forman como producto de una quiebra (L.C. Entrevista n® 7: Griselda, 2010).

Asimismo, hay que tener en cuenta que la ley que rige a las cooperativas -Ley Nacional
N° 20.337- no fue pensada para estas formas asociativas de trabajadores/as, ni tampoco, desde la
aparicion con fuerza de este fenomeno luego del 2001, reformada para incorporar las
particularidades de las empresas recuperadas. Esto produce dentro de las mismas, multiples
problematicas que, muchas veces, desencadenan en fuertes conflictos internos -tal cual veremos
en el proximo apartado cuando analicemos dos de las figuras mas importantes de las
cooperativas: la asamblea y el consejo de administracion-.

En este caso particular, para comprender el contexto institucional de la cooperativa L.C.,
debemos vislumbrar la relacion que entablaron los/as trabajadores/as -mediados por abogados del
sindicato ATILRA- con la Jueza a cargo del proceso de quiebra.

En este sentido, nos parece importante analizar un hecho particular que nos ayudara a
comprender la importancia del contexto institucional en las empresas recuperadas: la compra, por

parte de la cooperativa, de cuatro hectareas situadas en General Lagos -Santa Fe-"® con el

8 General Lagos es una pequefia comuna de cuatro mil habitantes, ubicada dentro del Departamento Rosario a 20
km. de la ciudad de Rosario.
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objetivo de emplazar alli la nueva planta industrial, debido a la imposibilidad de seguir en
funcionamiento en el espacio donde todavia esta ubicada la fabrica®.

Tal como adelantaramos en el Capitulo 1, un afio antes de la quiebra de L.C., los entonces
duefios vendieron de manera irregular el edificio de la planta industrial y de la distribuidora a una
empresa dedicada a inversiones inmobiliarias. Para seguir en funcionamiento, realizaron un
acuerdo de cesion del inmueble en comodato gratuito por dos afios. Este periodo finalizé en 2007,
cuando la cooperativa ya hacia un afio que estaba en funcionamiento. Cuando se cumplié el
periodo de comodato, la empresa inmobiliaria pidié el desalojo de la planta. Es asi que la
cooperativa tuvo que enfrentar un juicio con esta empresa en el marco del proceso juridico de la
quiebra.

En este proceso, el juzgado fallo a favor de los/as trabajadores/as -con un acuerdo de
alquiler del establecimiento- desechando la posibilidad del desalojo y justificandolo a partir de la

defensa de las fuentes de trabajo. La Jueza se pronuncié de la siguiente manera:

Como ya se sefialara, en el horizonte de esta resolucion se encuentra presente el interés o la
utilidad del concurso, pero ademas se atiende a la situacién factica que deriva de la exitosa
gestion de los trabajadores a cargo de la explotacidén abandonada por la fallida y al legitimo
derecho Establecimientos Comanducci S.A. Es aqui donde deben ponerse en juego los
principios generales sustentados por las distintas ramas de Derecho involucradas en el sub-
lite y, atender a que -como lo ha dicho nuestro Méximo Tribunal- los derechos
constitucionales no son absolutos sino que deben armonizarse entre si de modo que de
dicha armonizacién resulten las herramientas mas aptas para el fortalecimiento de la
dignidad de las personas. En este contexto, el caracter tuitivo que predican las normas del
Derecho Laboral debe traducirse en la tutela efectiva no solo de los trabajadores sino
también de las fuentes de trabajo®.

Aqui vemos como en la decision de la Jueza se ponen en disputa dos derechos: el derecho
a la propiedad y el derecho al trabajo. Y esta es, justamente, una de las principales
contradicciones que atraviesa al Estado y a sus agentes publicos en todo proceso de recuperacion
de empresas. Es la disputa, por un lado, entre el reconocimiento de la legitimidad de las
demandas de estos/as trabajadores/as -y de la deuda politica y social que el poder politico

mantiene con los/as mismos/as- y, por el otro, la defensa del fundamento legal del sistema

9 El espacio actual que ocupa la cooperativa estd emplazado en el microcentro de la ciudad de Rosario. Desde que
comenz6 a funcionar en 2006, se los intimd desde la Municipalidad para que se muden, debido a la prohibicion de
emplazamiento de plantas industriales de esta magnitud dentro del radio del macrocentro.

8 Expediente quiebra N°1413/01 y 598/03, Fallo N° 4345.Juzgado en lo Civil y Comercial N° 4 del Departamento
Judicial de Rosario de Silvia Cicutto. 26 de diciembre de 2008.
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capitalista liberal, el derecho a la propiedad privada. Sin embargo, que esta decision quede en
manos solo de un agente publico, en este caso una jueza, genera un estado de incertidumbre
permanente en el colectivo de trabajadores/as, que se traduce en una importante vulnerabilidad o
precariedad juridica.

Esta tension se expresa en el marco normativo que encuadra todo el proceso de
recuperacion de empresas, el cual se desarrolla entre lo establecido por la Ley de Concursos y
Quiebras y por las leyes de Expropiacion y Utilidad Piblica®! -en L.C. la Ley de Expropiacion no
fue utilizada-.2?

Para conseguir ese fallo favorable, los abogados del gremio acordaron que la cooperativa
se mudara en un tiempo proximo a otro predio. La busqueda y eleccién de este nuevo espacio
condujo a numerosos conflictos internos en la empresa recuperada. Algunos/as trabajadores/as
marcan a este hecho como un punto de inflexion en las relaciones intersubjetivas al interior de la

cooperativa. En palabras de uno de ellos:

Los profesionales de ATILRA trajeron la posibilidad de un predio en Andino. Pero era una
ilusion dificil de concretar. Y por otro lado, la empresa anterior tenia nueve hectareas en
General Lagos. En Andino el intendente nos queria dar un comodato por veinticinco afios
renovables. Pero el agua tenia arsénico en grado alto. Ademéas el comodato nos daba
inseguridad. La idea de General Lagos sale con una nueva abogada nuestra. La ventaja es
que facilita mucho la distribucion por el lugar. Andino nunca va a ser nuestro y ademas
esta el tema del arsénico. Pero alrededor de Andino habia muchas fantasias: la construccion
de un barrio, subsidios. Pero era todo de palabra, nada escrito. En General Lagos la
situacion geografica es muy buena para la distribucion. Ademas seria propio. Se voto y
gand General Lagos. El grupo de oposicidén queria Andino. Pero siempre discuten todo.
Muchos de ellos son de Fray Luis Beltran. Desde entonces hubo fraccionamiento®® (L.C.
Entrevista n® 9: Carlos, 2011).

El llamado “grupo de oposicion” estd conformado por varios ex delegados del sindicato
ATILRA que, como veremos en los proximos capitulos, muchas veces siguen ejerciendo

practicas sindicales al interior de la cooperativa.

81 Como ya dijimos en el Capitulo 1, en Santa Fe, la Ley Provincial de Expropiacion y Utilidad Plblica N° 12.167
del 20 de enero de 2004, si bien reconoce la utilidad publica de la recuperacion, las expropiaciones son sancionadas a
titulo oneroso y acotadas en el tiempo.

8 Tal como plantea Fernandez Alvarez (2006), la demanda por expropiacion fue instalandose como forma legitima
de resolucion de los procesos de recuperacion de empresa. Sin embargo, en el area del Gran Rosario, el pedido de
expropiacion no fue una de las demandas mas utilizadas por las empresas recuperadas de la regién. De las catorce
empresas relevadas, solo en dos casos -DIC y La Toma- los trabajadores utilizaron esta herramienta legal.

8 La comuna de Andino esta ubicada en el Departamento Iriondo a 55 km. de la ciudad de Rosario y a 22 km. de
Fray Luis Beltran. En cambio, General Lagos esta ubicado a 20 km. de la ciudad de Rosario, en sentido contrario a
Andino.
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Los/as trabajadores/as expresaron al juzgado de la quiebra que, ademas de la voluntad de
adquirir la totalidad de las maquinarias, herramientas, vehiculos de transporte y marcas de
propiedad de la empresa fallida por medio de la compensacién del valor de los mismos con sus
créditos laborales, tenian la voluntad de adquirir -por via de compra directa- una fracciéon de
cuatro de las nueve hectareas con que contaba la empresa anterior en General Lagos, y que las
mismas sean compensadas total o parcialmente con los créditos laborales. En este caso la jueza

resolvio:

1.- Autorizar la compensacion del valor de los bienes muebles, maquinarias y activos
intangibles incluidos en el inventario anexo al escrito cargo N° 14.749/07 -exceptuando los
rodados- con los créditos con privilegio especial o general correspondiente a los acreedores
laborales de la fallida que actualmente integran la Cooperativa de Trabajo L.C. Lda., con
los alcances y bajo las condiciones expresadas en los considerandos de este fallo. 2.-
Aceptar la oferta de compra directa de cuatro hectareas del predio de la fallida ubicado en
la Iocaligad de General Lagos, previa realizacion del procedimiento de valuacion indicado
ut supra®™.

Esto nos vuelve a demostrar como las empresas recuperadas continian dependiendo de las
resoluciones que toman los juzgados encargados de las quiebras y, por ende, atados a las

empresas de origen:

Las cooperativas somos producto de una quiebra y por lo tanto estamos atados a una
relacién durante un tiempo con el juzgado encargado de la quiebra (L.C. Entrevista n° 7:
Griselda, 2010).

Esta eleccion limitada (Fernandez Alvarez, 2006) de la forma cooperativa y la relacion
que por afios siguen manteniendo los trabajadores con los juzgados encargados de la quiebra, va a
marcar, también, la condicion de hibridez que mantienen las empresas recuperadas. Se forman de
manera asociativa, autogestiva, sin patron, pero al mismo tiempo estan por afios relacionados con
los juzgados dando una pelea para la consecucion de los bienes e inmuebles de la empresa fallida,
de la que son producto.

En el préximo apartado, analizamos el status juridico que adquieren los/as trabajadores/as
de las empresas recuperadas y las problematicas que acarrea no contar todavia con una figura

legal como trabajadores/as autogestivos/as de empresas recuperadas.

8 Expediente quiebra N°1413/01 y 598/03, Fallo N° 4345, Juzgado en lo Civil y Comercial N° 4 del Departamento
Judicial de Rosario de Silvia Cicutto. 26 de diciembre de 2008.

111



2.5.3.2. El problematico status juridico de los /as trabajadores/as de empresas recuperadas

El pasaje desde la empresa de origen a la empresa recuperada, implicd, por ende, el pasaje
del trabajador/a asalariado/a al autogestivo. Sin embargo, en la legislacion argentina, tal como no
existe la figura de empresa/fabrica recuperada sino que deben adoptar la de cooperativa de
trabajo, tampoco existe la figura legal de trabajador/a autogestivo. Esto hace que los/as
integrantes de empresas recuperadas tengan que atenerse a otras figuras para adquirir ciertos
derechos, tales como los de la seguridad social. Esto ha generado multiples dificultades en estas
organizaciones.

Al no existir una categoria ocupacional que dé cuenta de la existencia de los/as
trabajadores/as autogestionados/as, esta forma de trabajo permanece invisibilizada generando
vacios normativos importantes. Tal como plantea Vazquez (2011: 220), las categorias
ocupacionales utilizadas en las estadisticas nacionales son: asalariados -personas que trabajan en
relacion de dependencia-; trabajadores familiares sin remuneracion -dirigidos por un familiar, no
reciben pago por su trabajo-; patrones -trabajan sin relacion de dependencia, son unicos duefios o
socios activos de una empresa y emplean como minimo a una persona asalariada- y trabajadores
por cuenta propia -utilizan s6lo su propio trabajo personal, no emplean asalariados, usan sus
propios medios de produccion-.

Obviamente, en ninguna de estas categorias podemos incluir a los/as trabajadores/as
autogestionados/as. Uno de los mayores problemas que acarrea este vacio es que las normativas
vinculadas a la seguridad social se basan en las categorias existentes y reconocidas. Por esto, a fin
de acceder a este sistema social, los/as trabajadores/as autogestionados/as deben encuadrarse
dentro del conjunto de los autonomos®. O sea, los/as trabajadores/as dejan su condicion de
dependientes® y modifican su relacion con el Estado, ya que este se desvincula de ciertas
obligaciones de la seguridad social -como la jubilacién y la obra social- que pasan a ser una

responsabilidad directa de los/as trabajadores/as, convirtiéndose entonces en nuevas obligaciones.

8 Se encuentran definidos dentro de este grupo aquellos trabajadores que desarrollan una actividad en forma
independiente (Ley 24.241). Los Trabajadores Autonomos gozan de las mismas prestaciones de la Seguridad Social
que los trabajadores que se encuentren bajo el régimen de relacion de dependencia, a excepcion de las asignaciones
familiares (www.afip.gob.ar).

8 Segun la Ley de Contrato de Trabajo N° 20.744, “las persona que, integrando una sociedad, prestan a ésta toda
su actividad o parte principal de la misma en forma personal y habitual, con sujecién a las instrucciones o
directivas que se le impartan o pudieran impartirseles para el cumplimiento de tal actividad, seran consideradas
como trabajadores dependientes de la sociedad a los efectos de la aplicacion de esta ley y de los regimenes legales o
convencionales que regulan y protegen la prestacion de trabajo en relacion de dependencia” (art. 27).
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Es asi que varias resoluciones deben unirse para legislar el acceso a la seguridad social de
los trabajadores de las empresas recuperadas. Por un lado, la resolucion n® 183/92 INAC -del
INAES-, que establece que es la propia cooperativa de trabajo la que debe garantizar el acceso a
la seguridad social de sus asociados/as:

(...) las cooperativas de trabajo prestaran a sus asociados los beneficios de la seguridad
social, a cuyo efecto deberan: a) Cumplir con las aportaciones necesarias a los fines del
régimen previsional en el sistema de trabajadores autdnomos, o bien por otro régimen
legalmente habilitado (art. n° 2, Resolucion n° 183/92 INAC).?’

Por otro lado, la resolucién n°® 784/92 de la Administracién Nacional de la Seguridad
Social (ANSES), que determina que como los asociados de las cooperativas de trabajo no
revisten la calidad de dependientes de la misma deben ser considerados como trabajadores
autonomos y enmarcarse en el regimen del monotributo (Programa Facultad Abierta, 2010).

Por ultimo, la Ley Nacional N° 24.977, que reglamenta el denominado Régimen
Simplificado para Pequefios Contribuyentes que considera que pueden ser monotributistas: las
personas fisicas que realicen ventas de cosas muebles, obras, locaciones y/o prestaciones de
servicios; las sucesiones indivisas que contindan la actividad de la persona fisica; sociedades de
hecho e irregulares con un maximo de tres socios; e integrantes de cooperativas de trabajo.

Es asi que la Unica figura legal a través de la cual los/as trabajadores/as de empresas
recuperadas pueden contar con obra social y una prestacion basica universal -jubilacion-, es el

monotributo. En palabras de un trabajador de la Cooperativa de Trabajo C.V.:

87 Es necesario tener en cuenta que en 2013 -ya no entra en nuestro periodo de analisis- el INAES, segun resolucion
n° 4664/2013, resolvidé que las cooperativas de trabajo podran optar en asamblea por continuar cotizando en el
régimen de trabajadores auténomos, o bien dentro del régimen de trabajadores en relacion de dependencia. Segin el
articulo 2 punto a) podran: “Cumplir con las aportaciones necesarias a los fines del régimen previsional en el
sistema de trabajadores autonomos, o bien por otro legalmente habilitado. A tales efectos, los trabajadores
asociados a la cooperativa de trabajo, podran optar, en asamblea, realizar las cotizaciones como trabajadores en
relacion de dependencia, debiendo la cooperativa de trabajo ingresar las contribuciones patronales, actuando como
agente de retencién de los aportes personales del trabajador asociado ”. Esta resolucidn fue criticada por diferentes
asociaciones de trabajadores autogestionados. En este sentido, segin FACTA “dicha resolucion no resuelve
definitivamente el problema previsional ni de aportes en general que tenemos los trabajadores autogestionados. Las
medidas que se han tomado hasta ahora no nos reconocen como lo que somos e intentan homologarnos a lo que no
somos, es decir, trabajadores auténomos o trabajadores en relacion de dependencia. Es en este punto que se
desnaturaliza nuestra condicion de trabajadores colectivos y se nos brinda como opcién una relacion con el trabajo,
con la remuneracion por el trabajo, similar a la de un trabajador bajo patrén” (Www.facta.org.ar).

113



Tenemos monotributo todos los socios. Y eso lo paga la cooperativa aparte. No se
descuenta. Cada uno fue eligiendo su obra social, de acuerdo a como la tomaba. O sea,
como le permite el registro de efectores (C.V. Entrevista n° 53: Eduardo, 2012).

De este régimen sobresalen dos problemas importantes. Por un lado, que la cobertura de
los/as trabajadores/as ante accidentes y enfermedades laborales a través del sistema publico de
seguridad social, queda fuera de su alcance. Por el otro, que el sistema contributivo de
asignaciones familiares no cuenta con reglamentacién especifica para trabajadores/as
autobnomos/as, de manera que los autogestionados tampoco pueden acceder a los beneficios de
este componente de la seguridad social (Hintze y Vazquez, 2011).

La Ley Nacional N° 24.557 sobre Riesgos del Trabajo establece la obligatoriedad de
contratar una aseguradora de riesgos del trabajo (ART) por parte de los/as empleadores/as. Al no
existir una relacion de dependencia laboral entre los/as trabajadores/as y las cooperativas, éstas
no pueden contratar una ART y los mismos no se encuentran amparados en el régimen sobre
riesgos del trabajo. Es por eso que los/as trabajadores/as de empresas recuperadas sélo pueden
acceder a algun tipo de seguro por su propia cuenta.

El problema mas grande que tiene esto es que la contratacion de una pdliza en el mercado
de seguros privados, como los seguros de vida, accidentes personales o invalidez, son méas caros
y tienen menos beneficios. Cubren una minima fraccion de los dafios y no cubren los “salarios”
caidos por los tiempos de licencia necesarios como consecuencia del accidente o enfermedad

laboral (Hintze y Vazquez, 2011). Segun un trabajador de C.V.:

No tenemos ART, tenemos que tener el seguro de accidentes personales. ;Qué diferencia
hay entre el laburante este y si mafiana somos una S.A.? ;Cual es la diferencia? Si es la
misma empresa, la misma gente. Por eso digo que faltan muchas cosas en el area de
cooperativas de trabajo (C.V. Entrevista n® 53: Eduardo, 2012).

En sintesis, aun hoy los/as trabajadores/as de las empresas recuperadas se encuentran
desamparados/as juridicamente. Por un lado, no cuentan con una figura propia que regule a estas
unidades productivas sino que deben tomar la de cooperativa de trabajo. Por el otro, no se les
reconocen los mismos derechos que a los/as trabajadores/as en relacion de dependencia y para
acceder al sistema de seguridad social deben inscribirse como auténomos. Por ultimo, la
legislacién cooperativa tampoco incorpora la figura del/a trabajador/a autogestionado/a y deben

hacerse de legislaciones ajenas al propio sector para, de alguna manera, otorgar derechos sociales
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a sus miembros. Todo esto demuestra la gran vulnerabilidad juridica que siguen teniendo las
empresas recuperadas.

En el proximo apartado vamos a analizar la relacién que las empresas recuperadas
mantienen con las agencias del Estado -en sus diferentes niveles-, con el objetivo de comprender

la importancia de esta relacion para la vida de las mismas.

2.5.3.3. Marchas y contramarchas en la relacion de las empresas recuperadas con el Estado

Desde el afio 2003 en Argentina, las acciones estatales comenzaron a diferenciarse de las
politicas sociales de la década del ’90, a partir de tomar un cariz productivista (Carenzo y
Fernandez Alvarez, 2011). El Estado comenzd a mostrar un cambio sustancial en relacion a este
sector, producto de la lucha de los/as trabajadores/as de las empresas recuperadas por la
resignificacion de un derecho inclusivo al trabajo. Sin embargo, siguen subsistiendo
contradicciones estructurales.

En este sentido, se incorporaron organismos o programas especificos para el sector -
muchas veces denominado de la economia social y solidaria- y hasta logré sancionarse la
modificacion de la Ley de Concursos y Quiebras en 2011. Sin embargo, estos avances que
visualizan la institucionalizacion del fenémeno y la importancia que adquiere en la agenda
publica, plantean todavia grandes dificultades. Una de ellas, tal como indicamos mas arriba, es la
no modificacion de la actual Ley de Cooperativas para incluir las nuevas exigencias de estas
unidades productivas, torndndose muchas veces en restrictiva; o la superposicion de programas y
politicas publicas entre los distintos niveles del Estado, que terminan neutralizando o debilitando
los efectos de las mismas.

A través del tiempo, los/as trabajadores/as de las empresas recuperadas han tendido
relaciones tanto de confrontaciébn como de negociacién con los diferentes agentes y agencias
estatales. Muchas veces las ambiguas respuestas que provienen desde los diferentes niveles del
Estado, producen importantes confusiones legales.

Otra cuestion a tener en cuenta, es que las necesidades de las empresas recuperadas
cambian notablemente desde la etapa de emergencia, a la etapa de consolidacién. Y es en esta
ltima etapa donde podemos observar con mas fuerza las debilidades de los instrumentos de

apoyo estatal. Esto lo recalcan en las entrevistas los/as trabajadores de L.C.:
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Al principio de la cooperativa que te dieran cuarenta lucas era traer una cisterna de crema
gue te significaba poder trabajar. Hoy, a medida que va transcurriendo el tiempo, las
necesidades son distintas. Que hoy me des un subsidio para comprar una cisterna de crema,
lo recibo, me ayuda, pero hoy, una més o una menos no me hace a la cosa. Pero cuando vos
al principio no tenias nada, una cisterna era un monton (L.C. Entrevista n°® 30: Carlos,
2012).

Es en la etapa de consolidacion donde las dificultades para poder acceder a
financiamientos mayores por parte del Estado o el casi nulo acceso a créditos bancarios -debido a
que las empresas recuperadas no suelen ser sujetos de créditos como consecuencia de su situacién
juridica- repercuten con fuerza en las unidades productivas y las deja en una situacion de
precariedad importante, que resulta amenazante para su continuidad.

Estas situaciones constituyen factores condicionantes para el buen funcionamiento de
estas empresas. Si bien en un primer momento pueden necesitar pequefios subsidios o0 asistencia
técnica en cuestiones especificas, mas adelante comienza a ser necesario realizar inversiones de
mayor escala, y la falta de créditos o financiamientos importantes termina constituyéndose en un

cuello de botella dificil de sortear. En palabras de un trabajador de C.V.:

Y es dificil porque no somos sujetos de crédito, no cumplimos todo el espectro de
economia y de marketing, de desarrollo, nos vamos haciendo a los ponchazos. Entonces es
complicado. Por ahi el gobierno nos tira doscientos, trescientos mil pesos, como economia
de familia, mientras que a empresas privadas que tienen el monopolio le estan tirando seis,
siete, ocho millones de pesos (C.V. Entrevista n® 52: Oscar, 2012).

En este mismo sentido, uno de los problemas méas importantes con el que se enfrentaron
los/as trabajadores/as de la empresa lactea, es la construccion de la nueva planta industrial en
General Lagos. Desde 2009 comenzaron a construir la nueva fabrica con multiples dificultades.

Una de ellas fue la dificultad para acceder a un crédito importante:

Necesitamos un crédito, porque nosotros hicimos todo lo que hicimos, que ya nos queda la
Gltima parte, bancandola nosotros mismos. Pero hasta aca llegamos. Esa es otra de las
grandes problematicas que tenemos. Que como cooperativas no somos, no entramos dentro
de lo que es viable para que un banco nos dé el crédito. Para cualquier crédito, aunque sea
chico, no tenemos garantias. No hay posibilidad real de acceder a créditos. EI mismo
gerente del banco nos dice: vos me podés traer el mejor balance que tengas pero yo no te
voy a dar un crédito porque si. Si ustedes por “x” motivo no lo pueden pagar ;cual es el
impacto que vamos a causar en la sociedad? Estos del banco hijos de la sesenta madre
dejaron a los trabajadores en la calle. Esta es la gran deuda del Estado con las medianas y
pequefias empresas (L.C. Entrevista n® 6: Marina, 2010).
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Sin embargo, mas alla de estas dificultades, los/as trabajadores/as de las dos empresas
rescatan el apoyo que han recibido de los distintos niveles del Estado desde su conformacion
como cooperativas. Estas ayudas giraron en torno a subsidios, capacitaciones y asesoramientos de
diferentes tipo. En el nivel nacional, tanto los/as trabajadores/as de L.C. como de C.V. destacaron
la importancia del Programa de Trabajo Autogestionado®, uno de los pocos programas cuyos

beneficiarios casi-exclusivos son las empresas recuperadas:

Hoy en dia para la construccion y para la compra de equipos esta el gobierno nacional
apoyandonos muchisimo con el Programa de Trabajo Autogestionado. Sobre todo el
modelo de este nuevo gobierno, a todo lo que es cooperativas y empresas autogestionadas
esta colaborando, esta ayudando. El hecho de que haya muchas empresas recuperadas a
nivel nacional, hace que estén saliendo adelante, muchas por sus propios medios, pero
sobre todo gracias a que hay un modelo a seguir o hay un camino (L.C. Entrevista n® 10:
Martin, 2011).

En 2010 conseguimos un subsidio de Nacion, del Programa de Trabajo Autogestionado,
para arreglar el horno y reestructurar el lugar. También ganamos un proyecto de Higiene y
Seguridad para imponer todas medidas de seguridad en la fabrica (C.V. Entrevista n° 49:
Mauricio, 2012).

En el caso del nivel provincial, en Santa Fe, la relacion con las empresas recuperadas esta
mediada por la Subsecretaria de Economia Social, que depende del Ministerio de Desarrollo
Social. Su objetivo es “reconstruir la trama social y solidaria entre trabajadores y la creacion
de trabajo genuino para aquellos que hoy estan excluidos”. Esta secretaria trabaja casi
exclusivamente con cooperativas en formacion, otorgando principalmente capacitaciones de
diverso tipo. Esto hace que la relacion de L.C. y de C.V. con esta agencia provincial sea casi

nula:

Apoyo del Estado provincial, nada. Nosotros tenemos el apoyo de la municipalidad a
pleno. Y el gobierno nacional esta a pleno, pero la provincia nada. El dGltimo pedido que le

8 El programa de trabajo autogestionado depende del Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social de la
Nacion. Tiene como objetivo “mantener y generar puestos de trabajo, promocionando y fortaleciendo unidades
productivas autogestionadas por los trabajadores y mejorar su competitividad y sustentabilidad, asi como las
condiciones de higiene y seguridad de los trabajadores, promoviendo la mejora de las condiciones y el medio
ambiente de trabajo”. Esta dirigido a “unidades productivas autogestionadas por sus trabajadores que provienen de
procesos de recuperacion de empresas (empresas y fabricas recuperadas), o las generadas directamente por
iniciativa de trabajadores”. Tiene diferentes lineas de apoyo: “ayuda econdmica individual”’; “apoyo técnico y
economico para la mejora de la capacidad productiva”; “apoyo técnico y economico para la mejora de la
competitividad”’; “asistencia técnica y capacitacion para la mejora de la capacidad de gestion de las unidades
productivas” y  “asistencia para la  higiene y la seguridad del trabajo”. (P&gina web:
www.trabajo.gov.ar/promoempleo/autogestionadas).

117


http://www.trabajo.gov.ar/promoempleo/autogestionadas

hicimos a la provincia fue que nos banquen la mano de obra del arreglo del horno. Pero ya
nos contestaron que por la cifra que ellos vieron no va a ser posible esa cifra. La provincia,
principalmente este gobierno, esta totalmente ausente (C.V. Entrevista n® 53: Eduardo,
2012).

A nivel Municipal, la ciudad de Rosario, cuenta con una Subsecretaria de Economia
Solidaria, bajo la cual funciona la Direccién de Cooperativas y Mutuales. Sin embargo, desde
dicha Direccién no se ha definido una linea de apoyo para las empresas recuperadas y no cuenta
con recursos especificos para tales fines. Excepcionalmente se han realizado asistencias puntuales
a partir de la gestion de algunos subsidios y financiamientos con el Estado nacional. Es asi que el
impacto que posee el municipio es muy bajo en relacion al sector, y su injerencia se vincula
principalmente a alguna gestion con otros niveles del Estado para que dichas empresas sean
beneficiarias de determinados programas y proyectos (Girolimo, 2012). En palabras de un
trabajador de L.C.:

Tuvimos ayudas inmediatas pero era ayudas muy chicas como para solucionar cosas, que
fueron ayudas municipales, que estuvieron desde el primer dia con nosotros pero
monetariamente 0 como para comprar materia prima no nos podian ayudar (L.C. Entrevista
n° 10: Martin, 2011).

En relacion a la municipalidad de Cafiada de GOdmez, esta no cuenta con un organismo
especifico que se encargue de la relacion con las cooperativas o emprendimientos llamados de la
economia social y solidaria. Sin embargo, en las entrevistas los trabajadores de la cristaleria
resaltan la buena relacion que mantienen con la municipalidad y sus agentes. No debemos
olvidar, tal como describimos anteriormente, que el intendente local fue uno de los impulsores de
la cooperativa.

Los/as trabajadores/as de la cristaleria siempre se han sentido apoyados por el Estado
municipal, aunque dejan en claro que este apoyo es simbdlico. En este sentido, por ejemplo, el
Concejo Deliberante ha declarado de interés municipal la Escuela de Artesanos Vidrieros y
Cristaleros que montaron los/as trabajadores/as de C.V. dentro de la fabrica o han sido invitados a
participar en un stand municipal en una Feria organizada por la Fundacién para el Desarrollo de

Cafada de Gomez:

El gran apoyo que tuvimos fue del Secretario de Gobierno de la municipalidad, y del
Intendente. Nos acompafiaron mucho en la gestion. Después en la parte politica nos
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abrieron puertas. Pero igual no conseguimos ningin crédito, ningun subsidio (C.V.
Entrevista n® 33: Mario, 2008)

En sintesis, lo que podemos observar es cierta dispersion en cuanto a las areas que
disponen de instrumentos para brindarles apoyo a las empresas recuperadas y, a su vez, esta
dispersion no logra traducirse en una intervencion de caracter integral. Lo que predomina es una
escasa coordinacion entre los diferentes niveles del Estado. No existe una politica unificada y
planificada sino que, por el contrario, la misma se encuentra sujeta, en gran medida, a las
voluntades de cada organismo y de los agentes estatales propiamente dichos.

Por otro lado, las herramientas estatales se concentran, principalmente, en asegurar la
continuidad productiva en los momentos iniciales de las empresas recuperadas. Como ya dijimos,
las necesidades de las estas empresas se van reconfigurando con el paso del tiempo, y las que se
encuentran en un momento de consolidacion requieren de asistencias de mayor escala de las que
pueden recibir mediante aportes no reintegrables, como subsidios. A esto se le suma que el
acceso a créditos esta fuera de su alcance, ya que la situacion juridica en la que se encuentran las
aleja de la posibilidad de constituirse en sujetos de créditos.

Sin embargo, es necesario recalcar que ha habido avances en la relacion e intervencion del
Estado y que esto se debe a un dindmico proceso de demanda, negociacién y confrontacion que
se ha entablado entre los trabajadores de las empresas recuperadas y los diferentes agentes y
agencias estatales. Se puede hablar, entonces, de un proceso de construccién conjunta, que nos
aleja, tal como bien plantean Carenzo y Fernandez Alvarez (2009) de la idea de que Estado y
cooperativas son entidades con limites precisos cuyas logicas son esencialmente distintas y se
definen en oposicion.

Es asi que para comprender a las empresas recuperadas, es necesario analizarlas siempre
desde su interdependencia con el Estado. Estas experiencias se forman a partir de disputar y
capturar recursos estatales, apropiar y reelaborar significados frente a las estrategias politicas
gubernamentales y desarrollar iniciativas y practicas propias. La dindmica de demanda,
negociacion, confrontacion, se convierte también en motor de crecimiento de estas

organizaciones (Grimberg, 2009).
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2.5.4. ELEMENTOS PROPIOS DE LA PRACTICA AUTOGESTIVA Y COOPERATIVA
EN LAS EMPRESAS RECUPERADAS

En este apartado vamos a dar cuenta de algunos de los elementos propios de las empresas
autogestivas y cooperativas. Desde el punto de vista formal, toda cooperativa cuenta con una
asamblea® de socios/as, que es el érgano superior y soberano, a través de la cual expresan su
voluntad, y un consejo de administracion®® que es un 6rgano compuesto por asociados/as
elegidos/as por la asamblea, encargado de las operaciones administrativas y aquellas que no son
atribucion de esta Gltima.

Sin embargo, es necesario tener en cuenta que la utilizacion de estas herramientas
cooperativas no es facil y acarrea multiples conflictos al interior de los colectivos autogestivos.
Como bien indica Sainsaulieu (1987: 72), este tipo de experiencias se enfrentan a un conjunto de
problemas que son dificilmente solucionables por una “férmula mdgica de la participacion”, ya
que tocan mecanismos complejos de poder -como la jerarquia, la representacion de las bases, el
reparto de las decisiones, las responsabilidades juridicas y econdmicas y la igualdad de las
retribuciones- atentando contra los principios dominantes de la organizacion del trabajo.

Como plantean Fernandez y Borakievich (2007), los dispositivos asamblearios de
democracia directa generan condiciones de posibilidad para producir, inventar, recuperar nuevas
disposiciones para la accion. Sin embargo, la potencia de este instrumento autogestivo es dificil
de incorporar en organizaciones que se han basado por afios en una ldgica jerarquica de toma de

decisiones.

8 La asamblea puede tener caracter ordinario o extraordinario. Las reuniones ordinarias deben realizarse una vez al
afio, dentro de los cuatro meses siguientes a la fecha de cierre del ejercicio para considerar los siguientes
documentos: balance general, estado de resultados, informes del sindico y del auditor y memoria. En esta asamblea
se deben elegir consejeros y sindicos, y poner a consideracion la distribucion de excedentes. La asamblea de caracter
extraordinaria tiene lugar toda vez que lo disponga el consejo de administracion, el sindico o cuando lo soliciten por
lo menos el 10% del total de asociados.

% | os/as integrantes del consejo de administracion son elegidos por asamblea y pueden ser removidos en cualquier
tiempo por resolucion de la misma. Pueden ser reelegibles y la duracion del cargo de consejero no puede exceder de
tres ejercicios. Tienen a su cargo la direccién de las operaciones sociales, y las atribuciones explicitamente asignadas
por el estatuto. Debe reunirse por lo menos una vez al mes y cuando lo requiera cualquiera de sus miembros. Por otro
lado, el consejo puede instituir un comité ejecutivo 0 mesa directiva, integrados por consejeros, para asegurar la
continuidad de la gestidn ordinaria. Y puede designar gerentes, a quienes puede encomendar las funciones ejecutivas
de la administracion.
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De esta manera, en este apartado vamos a analizar, en primer lugar, cbmo se toman las
decisiones dentro de las empresas recuperadas seleccionadas. Para esto nos centramos en sus dos
organos de gobierno: la asamblea y el consejo de administracion, con el objetivo de comprender
como utilizan los trabajadores estas dos herramientas cooperativas. En segundo lugar, analizamos
ciertas reglas convenidas por los colectivos y la forma en que las mismas se acordaron. Para esto
nos vamos a centrar en la discusion en torno al ingreso de nuevos/as trabajadores/as y la

distribucién del excedente.

2.5.4.1. L.C.: el descreimiento del potencial de la asamblea y la “patronizacion” del consejo
de administracion

En el caso de L.C., la utilizacion de la asamblea fue modificandose paulatinamente desde
el inicio de la cooperativa en 2006. Al principio, los/as trabajadores/as seguian creyendo en el
potencial de la misma como espacio colectivo de decision. Nos comentaba un trabajador en una

entrevista que realizamos en el afio 2008:

En la asamblea se eligié un presidente, una secretaria, un tesorero, un vocal titular y un
suplente, un sindico titular, un sindico suplente. Esto es algo muy relativo. Las decisiones
importantes se toman en grupo, con todos los compafieros. Se vota en asamblea y termina
ganando la mayoria (L.C. Entrevista n° 1: Patricio, 2008).

Sin embargo, y tal como indicamos en apartados anteriores, a partir de 2009 -con la
discusion sobre el nuevo emplazamiento de la planta industrial- las relaciones intersubjetivas al
interior de la empresa fueron tornandose mas conflictivas. La asamblea como lugar privilegiado de
deliberacion y de consenso de heterogeneidades, fue perdiendo estas caracteristicas y el conflicto
se trasladd, como veremos en apartados siguientes, al ambito propio de la produccién.

Es asi que comenzd un proceso de descreimiento del potencial de la asamblea para debatir
y acordar sobre temas conflictivos, y como érgano de gobierno y mecanismo de concertacion y
confrontacién de proyectos diferentes. Ese descreimiento se fundamenta en que en las asambleas
predomina el silencio de la mayoria, teniendo la palabra sélo un numero infimo de los/as

socios/as.
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Cuando indagamos sobre las causas de este silencio, nos plantean que obedece, por un
lado, al deseo de terminar cuanto antes la asamblea para irse, por el otro, a un cierto temor al

enfrentamiento entre compaferos/as:

Hay una ausencia de asamblea porque no han sido lo democraticas que deberian ser.
Empiezan de una manera y se termina pudriendo todo. En esta fabrica si venis a la
asamblea vas a escuchar cinco, seis personas discutiendo. Hay gente que viene y se sienta y
no habla (L.C. Entrevista n°® 12: Sebastian, 2011).

Las asambleas son vacias, silencio total. Algunos s6lo vienen a cumplir (L.C. Entrevista n°
19: Horacio, 2012).

A este descreimiento se le suma la concepcion de la asamblea como un estorbo que los
desfavorece economicamente debido a la “pérdida de tiempo de trabajo” que implica. En
palabras de un trabajador de L.C.:

No nos conviene econdmicamente hacer asamblea en tiempo de trabajo. Nos perjudicamos
a nosotros mismos. Con una asamblea perdemos plata (L.C. Entrevista n° 15: Javier, 2011)

Es asi que los conflictos y negociaciones que deberian dirimirse en este espacio de toma
de decisiones y de deliberacién, indefectiblemente asoman en otros espacios. En la base de este
descreimiento esta la desconfianza en el/la compafiero/a. Esta desconfianza viene como arrastre
de la empresa anterior en lo que denominamos “el conflicto de los diecisiete despedidos” y se
renueva con fuerza en 2009 en la disputa generada por los intereses individuales de los diferentes
actores de la cooperativa, por el lugar de emplazamiento de la nueva planta industrial.

Como bien sefiala Dejours (1998b), la cooperacion no se puede prescribir, sino que tiene
que ver con la libertad de los sujetos para formar una voluntad comun. La cooperacion exige
relaciones de confianza y esta es una batalla que tiene que ver con la construccion de acuerdos.
Solo se puede conformar un colectivo cuando hay un espacio de deliberacion y de invencion de
reglas comunes que organicen la actividad comdn. Cuando la desconfianza es la que prima, lo
que observamos es un mal ambiente de trabajo y una desorganizacion de las relaciones de
convivencia comun. En este contexto, el individualismo, el desligamiento y la desmovilizacion se

tornan en regla general (Dejours, 1995).
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Es asi que desde el afio 2009 los/as trabajadores/as de L.C. sélo realizan la asamblea anual
ordinaria. Es la asamblea prescripta por el Estado -por el INAES- y, debido a esto, aparece en el

discurso de los/as trabajadores/as como un “tramite a cumplir”:

Hay asamblea una vez al afio. Y s6lo lo escrito se trata en asamblea. Quince dias antes hay
que mandar lo que se va a tratar al INAES. Si querés tratar otra cosa no podrias (L.C.
Entrevista n® 29: Pablo, 2012).

El problema también esta en que muchas cosas no las podemos discutir en asamblea. Asi
que la asamblea sélo se hace para el balance anual y para discutir cuanto se va a repartir y
cuanto va a quedar para inversion (L.C. Entrevista n® 31: Marina, 2012).

En relacion al consejo de administracion, lo que pudimos observar es una suerte de
“patronizacion” del mismo. Al no poder tomar las decisiones en el ambito de la asamblea, las
disputas se trasladan a otros espacios. Con la abolicion de la relacion salarial, el conflicto patron-
trabajador deberia haber desaparecido. Sin embargo, esta disputa ha mutado en una tensién entre
dirigentes y dirigidos, investidos los primeros con la figura “fantasmagorica” del patron (Dicapua

et al., 2011). En palabras de una trabajadora:

El consejo se elige por asamblea, por voto. Este consejo lo elegimos entre todos. Y después
lo toman como el patron. Lo tomo como patrén cuando me molesta. Acé se patroniza al
consejo (L.C. Entrevista n° 21: Griselda, 2012).

En esta tension podemos observar, de parte de algunos/as trabajadores/as, una delegacion
de las responsabilidades en otros/as. La contraparte de esto es, de parte de los/as trabajadores/as
que se encuentran cumpliendo el rol de conduccion de la cooperativa, una actitud de “hacerse

con el poder”.

Vos no podés estar en asamblea permanente por todos los temas. Entonces tenés que
delegar hacia el presidente que es el que va a tomar las decisiones (L.C. Entrevista n® 30:
Carlos, 2012).

Yo quiero un consejo de puertas abiertas. No ir como bebé a decirle todos los problemas.
Tiene que ser a puertas abiertas para que fluya la comunicacién. Hay gente que viene
cuando esta reunido el consejo y le dicen: ahora no podés entrar. ;Por qué? No le podés
decir no podés entrar (L.C. Entrevistan® 14: Susana, 2012).
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En este sentido, para Sainsaulieu (1976), las perversiones tecno-burocraticas relacionadas
con la desigualdad de poder de las estructuras de organizacion, no dejan de invadir el
funcionamiento colectivo.

Resulta interesante destacar que, desde su origen, la cooperativa L.C. presentd dificultades
para la conformacion del consejo de administracion y esto ha sido fuente de conflictos internos.
Del afio 2006 al 2012 se sucedieron tres consejos, de los cuales los dos primeros no completaron
el mandato.

El primer consejo, el més corto, dur6 desde junio de 2006 a marzo de 2007. El presidente
elegido fue un joven de veinticuatro afios que habia ingresado a L.C. en 2002, cuatro afios antes
de la conformacidn de la cooperativa. Sin embargo, este consejo renuncid antes de cumplirse el
afio de gestion. Cuando una indaga sobre este hecho, algunos/as trabajadores/as contestan: “el
primer consejo no renuncio, al primer consejo lo tiraron abajo .

El segundo consejo, estuvo conformado por ex delegados sindicales de la empresa
anterior -sefialados como los que “tiraron abajo el primer consejo”-. Este tampoco terminé los
tres ejercicios, sino que renuncié en marzo de 2009. La renuncia sucedid luego del conflicto y las
acusaciones mutuas respecto de la eleccion del lugar donde se esta construyendo la nueva planta
industrial. Los miembros del consejo, junto a los abogados del gremio ATILRA, querian
construir la nueva planta en Fray Luis Beltran. La otra opcion, la ganadora, era comprarle a la
quiebra cuatro hectareas en General Lagos. Luego de esta disputa, los integrantes del consejo
renunciaron.

El altimo consejo fue el Unico que pudo terminar los tres ejercicios -abril de 2009 hasta
marzo de 2012-:

Este es el tercer consejo, cada consejo tiene un mandato de tres afios. El primer consejo
dura menos de un afio. Hay un cambio. El segundo renuncia. Este es el tercero. En el
consejo hay siete personas. La comision directiva que son tres titulares (presidente,
secretario y tesorero), dos vocales y dos sindicos (titular y suplente). EI consejo llega por
votacién, pero el problema es que una vez que llegas sos la patronal. Todos descargan toda
la responsabilidad (L.C. Entrevista n® 9: Carlos, 2011).

Si bien el tercer consejo pudo mantenerse los tres afios que dura el ejercicio, no quedd

exento de conflictos y de acusaciones mutuas. Los/as miembros del mismo reclaman por la falta

91 L.C. Entrevista n° 17: Marina, 2011.
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de participacion de algunos/as trabajadores/as y por las “acciones destituyentes” de otros/as. En
este sentido nos decia la presidenta de la cooperativa en una entrevista realizada en 2011:

Algunos quieren la renuncia del consejo. Yo estoy aca porque me puso la asamblea. Pero
acé no es asi, aca si nos quieren echar tienen que demostrar con pruebas. El consejo tiene
armas legales para seguir en la funcién hasta que termine el mandato (L.C. Entrevista n°
17: Marina, 2011).

Del otro lado, los/as otros/as socios/as de la cooperativa declaman que los/as miembros de
consejo, sobre todo las y los tres que forman la comision directiva, actlan con caracteristicas de

patronal:

Yo me peleo siempre con la comision. Aca no se resuelve nada y hacen siempre lo que
quieren. Si todos los socios hicieran valer su voto, no pasarian tantas cosas que pasan (L.C.
Entrevista n° 20: Miguel, 2012).

En sintesis, en esta empresa recuperada podemos observar un corrimiento del espacio
principal de deliberacion y de confrontacion de proyectos diferentes que deberia ser la asamblea,
a otros espacios. Los conflictos se trasladan al &mbito propio de la produccion y al consejo de
administracion. Quien llega a ser parte del consejo, es puesto en el lugar de la patronal,
acarreando los conflictos propios de la anterior relacion salarial.

Como bien indican Lagiu et al. (2009), el problema mas importante de las empresas
recuperadas, no es crear y practicar la autogestion utilizando sus herramientas cooperativas, sino
el devenir de las relaciones interpersonales a partir de la misma. Los/as trabajadores/as deben
crear otras formas de relacion que requiere de una igualdad jaméas practicada. Esta situacion

resulta muy dificil, y no siempre se logra.

2.5.4.2. C.V.: el desconocimiento de la asamblea y la jerarquia en la toma de decisiones

En el apartado anterior, al analizar la utilizacion que los/as trabajadores/as de L.C. hacen
de la asamblea y del consejo de administracion, llegamos a la conclusién que lo que prima en
estos espacios, es el conflicto a partir del descreimiento del potencial de estas herramientas
autogestivas. En la cristaleria la situacion es diferente. Lo que predomina es la delegacion de las
responsabilidades, junto a un desconocimiento de parte de la mayoria de los/as trabajadores/as de

estas figuras cooperativas.
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Como bien indican Ferndndez y Borakievich (2007), en una misma empresa recuperada
pueden operar Idgicas diferentes: la de la delegacion junto a la de la multiplicidad -autogestion-.
Los sistemas de delegacion siguen capturando, disciplinando, cercando la potencia de estos
colectivos.

En este sentido, en la cristaleria podemos observar diferentes grados de compromiso de
parte de sus miembros, respecto de la accion colectiva. EI compromiso oscila entre dos extremos:
el involucramiento en el proceso autogestionario o una actitud de acompafamiento. Esto
determina y pone en evidencia, segun el caso, el sentido de pertenencia, ya sea en el hecho de
contribuir activamente en la construccion de este proyecto conjunto -participacién creativa- o
como simple identificacion pasiva con el proyecto colectivo -inclusion pasiva- (Algranti y Ré,
2005: 282).

La actitud de acompafiamiento pasa por reducir la participacion a lo estrictamente acordado
-las tareas segun el puesto de trabajo-, a la vez que los vinculos asociativos se estructuran a partir
de la idea de “contraprestacion”, forma individualizada de la participacion (Dicapua et al., 2011).
Estos/as trabajadores/as se desentienden de la labor colectiva y delegan en otros/as las
responsabilidades. En este sentido nos decia un trabajador miembro del consejo de

administracion:

Para la asamblea no hay periodicidad, lo que si tenemos es reuniones de consejo. Esa
normalmente la hacemos. Pero lo que pasa es que lo otro lo vamos charlando todos los
dias. Porque si vos llaméas a una asamblea, quieren que la Ilamés en hora de trabajo. Pero
no, acd no podemos hacer una asamblea en hora de trabajo. O cortar media hora antes,
cuarenta minutos. Ademas si vos decis vamos a hacerla a las 11, porque ellos salen a las
11y30, vienen y te dicen che la reunién rapido. A las 12 vos empezés a ver que abren la
puerta, ya estd, la mitad se fue. jLa mitad se fue! Una vez, cerramos el porton con llave
para que no se vayan. jRompieron la cerradura! Sacaron la traba al portén y rompieron la
cerradura, y se fueron. Por eso digo, que el que no naci6 cooperativista... no es facil (C.V.
Entrevista n° 53: Eduardo, 2012).

Hay que tener en cuenta que los niveles de implicacion y compromiso, asi como la actitud
cooperativista, no surgen de modo espontaneo por el simple cambio de status de trabajador
asalariado a trabajador autogestionado. Como bien indica Sainsaulieu (1976), la participacion de
los trabajadores en las decisiones es un proceso dificil que produce una serie de disfunciones. El
aprendizaje de los procesos decisorios es largo, dificil y desmotivador, al punto de concentrar

siempre a las mismas personas en los puestos de responsabilidades. Esto hace que en las
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asambleas se puedan visualizar efectos de elitismo y modalidades de delegacion del poder. Para
el autor, muchas organizaciones con estructuras cooperativas no han logrado superar el obstaculo
de las relaciones jerarquicas entre los mismos socios y lo que se observa es una reconstitucion de
jerarquias.

En este sentido, en una entrevista realizada en 2008, le preguntabamos a un trabajador
cémo funcionaba la asamblea. La respuesta era: “y en las Asambleas habla el presidente solo, los
demds no tienen ni voz ni voto”*2.

Es necesario tener en cuenta que la estructura de organizacion de las cooperativas -con la
asamblea y el consejo de administracion- no puede ser en si misma un objetivo suficiente para
mantener los mecanismos de funcionamiento colectivo. Para Sainsaulieu (1976), el problema de
las causas de la desigualdad y de las diferencias de poder dentro de las organizaciones
autogestivas, o bien pueden encontrar soluciones, al menos parcialmente, en la asamblea general;
0 bien la asamblea desaparecera detras de la burocracia o el carisma del fundador.

Cuando en las entrevistas indagamos sobre el lugar de la asamblea en la toma de
decisiones, podemos observar, en algunos casos, un desconocimiento o confusion respecto de la
misma. En una entrevista realizada a una trabajadora de la cristaleria en 2012, le preguntdbamos

¢como funciona la asamblea? La respuesta muestra una gran confusion:

La asamblea estd representada por el presidente, secretario, bueno, como todas las
asambleas. Realmente no sé como funciona. Se lo dejo a otra persona que entienda mas de
eso... (C.V. Entrevista n° 34: Patricia, 2008).

Ante esta respuesta, volviamos a preguntar: ;A la asamblea concurren todos los

trabajadores? ¢ Las decisiones sobre el funcionamiento de la cooperativa se toman en asamblea?:

No, no, no, estan las directivas Gnicamente. Presidente con todos los del grupo. Cuando se
pide la reunion general de todos los socios, si estamos todos, sino cuando toman decisiones
de la fabrica, lo hace la directiva nada mas (C.V. Entrevista n® 34: Patricia, 2008).

Tal como plantea Sainsaulieu (1976), para que una asamblea pueda integrar las
diferencias y ciertas desigualdades, cada trabajador debe realizar un proceso de aprendizaje con

ritmos que no son siempre homogéneos. Si la institucion no permite a cada uno de sus miembros

92 C.V. Entrevista n° 35: Gregorio, 2008.
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encontrar los medios de adquirir poder, va a engendrar un funcionamiento de asamblea imposible
0 vaciado de contenido. Si estos procesos no son respetados, el desajuste entre la intencion
igualitaria y la realidad no serd soportable y los regimenes de asambleas evolucionaran
rapidamente hacia la burocracia y las delegaciones de poder indefinidas.

Sin embargo, aqui es necesario remitirnos a un acontecimiento que va a marcar un punto
de inflexion en la cooperativa, que nos va a mostrar la fuerza de la accion colectiva. Nos
referimos a la expulsion en el afio 2010, en asamblea general de socios/as, de quien fuera por seis
afios el presidente de la cooperativa.

El ex gerente comercial de la empresa anterior, principal impulsor de la primera
cooperativa fallida y quien fue Ilamado en 2002 por el intendente local y el MNER para ver la
posibilidad de recuperar la fabrica, fue elegido desde el principio como presidente de la
cooperativa.

Como indica Hudson (2011c), los presidentes tienen dos funciones. Una impulsora, a
partir de la presentacion del proyecto de las cooperativas. Y otra conectiva, al momento de reunir
y recombinar todo tipo de recursos y fuerzas existentes para cumplir con dicho objetivo. En el
caso de la cristaleria, el entonces presidente motorizo la recuperacion desde el momento en que
se reunio con el intendente de Cafiada de Gomez y se hizo de un nimero importante de recursos y
estrategias para llevar adelante este objetivo -tales como pedir autorizacion a la Jueza de la
quiebra para poder entrar a la fabrica abandona o conseguir un inversionista local que les preste
dinero para comprar en subasta publica la planta-.

En el apartado sobre la historia de la empresa, deciamos que podiamos observar en los
discursos de este socio una actitud de diferenciacion con respecto al resto de los/as
trabajadores/as, presentando al proyecto casi como una cuestion personal y recreando estructuras
gerenciales que desnudan las relaciones jerarquicas dentro de la cooperativa.

Segun Sainsaulieu (1976), uno de los problemas de este tipo de experiencias tiene que ver
con la importancia extrema del carisma del o de los fundadores y la dificultad de reemplazar su
poder por un régimen colectivo de asamblea. Pareceria que los trabajadores dejan caer todo el
peso de las soluciones sobre el carisma del fundador. Una suerte de circulo vicioso se establece
en el interior del funcionamiento participativo, donde el objetivo comdn que debe ser la
participacién en las decisiones, es transformada en una adhesién incondicional a la personalidad

del fundador. En este sentido, nos decia un trabajador:
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Acé todas las decisiones las tomaban Mario. Aca no existia la asamblea. jQué asamblea!l
La asamblea era s6lo para cuando habia problemas. A un montén de lugares que yo iba con
él, él hablaba y decia, yo mando ahi, yo soy el que ordeno todo (C.V. Entrevista n® 52:
Oscar, 2012).

Esta relacion desigual fue aceptada por la mayoria de los/as trabajadores/as por seis afios.
En 2009, un mes antes que termine el ejercicio, renuncié al cargo de presidente y convocé a
elecciones para elegir a un nuevo consejo de administracion. En este nuevo periodo, €l pasé a
ocupar el cargo de sindico. Desde ese momento la presidencia la ocupd un técnico quimico que

entro directamente a trabajar en la cooperativa.

La primera maniobra que hizo Mario fue elegir a Oscar como presidente porque él se la
veia venir, él renunci6. El renuncia y dice que termina el mandato, mentira, no termina el
mandato. Renuncié cuando no debia renunciar. Nosotros lo pescamos que él venia con la
Direccion de Cooperativas de Rosario a una reunion y le dicen pero: ;como renunciaste
v0s?, si terminas ahora a fin de afio. Y era fines de noviembre. Faltando un mes tenés que
seguir en el cargo. No, dice, ya elegimos la gente (C.V. Entrevista n® 53: Eduardo, 2012).

El nuevo presidente y otros/as miembros del consejo, comenzaron a interiorizarse sobre la
gestion de la cooperativa y observaron una serie de malversaciones de la gestion anterior, tales
como un cumulo importante de deudas, pago de intereses mas altos que los acordados al
inversionista que prestd el dinero al principio, cheques rechazados, entre otros. Ante esto
comienzan los problemas con el ex presidente y las acusaciones mutuas en relacion a la
administracion fraudulenta de la cooperativa.

Recordemos que en ese momento ocupaba el rol del sindico. Segun la Ley de
Cooperativas, algunas de las atribuciones del mismo son: fiscalizar la administracion examinando
los libros y documentos; verificar periédicamente el estado de caja; vigilar las operaciones de
liquidacién; velar porgue el consejo de administracion cumpla la ley, el estatuto, el reglamento y
las resoluciones asamblearias. Ademas, tiene el deber de documentar sus observaciones o
requerimientos y, agotada la gestion interna, informar de los hechos a la autoridad de aplicacion y
al érgano local competente.

El ultimo punto es el que utilizo el ex presidente, presentando al INAES una denuncia por
malversacion de fondos, inculpando al entonces presidente de la cooperativa y al secretario. Ante
esto, una funcionaria del INAES, informa a los trabajadores de C.V. sobre la denuncia y se las

envia. En la misma se colocaba como el “salvador” de la cristaleria y relataba lo buenas que
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fueron sus dos gestiones y lo mala que era la actual. Por Gltimo, solicita al INAES que intervenga
la cooperativa. Segun los/as trabajadores/as, el objetivo era ocultar los problemas de la
administracion anterior y dejar al actual consejo como el que llevo a la quiebra a la cooperativa.

Ante esto, el consejo convocd a una asamblea extraordinaria, a la que concurrieron
todos/as los/as trabajadores/as. En esa asamblea se pusieron los papeles sobre la mesa, mostrando
por un lado, la denuncia realizada al INAES y, por el otro, todas las irregularidades que se venian
realizando desde 2003:

iSi vos vieras lo que fue esa asamblea! Lo que fue ese dia. Todo lo que le dijeron en la
cara. Yo lei la denuncia en la asamblea. Y ahi lo expulsamos a Mario. En una asamblea
fogosa, se le dice de todo y se lo expulsa (C.V. Entrevista n°® 53: Eduardo, 2012).

Este fue un punto de inflexion en la cooperativa. Por primera vez los/as trabajadores/as de
la cristaleria se sintieron protagonistas, involucrandose en el proceso y en la toma de decisiones.
Esa asamblea dio muestra del potencial del colectivo. En esa asamblea los trabajadores pudieron,
segun palabras de Sainsaulieu (1976), sacarse de encima el “carisma del fundador”.

Sin embargo, més alla de este acontecimiento tan importante para la vida de esta empresa
autogestiva, las relaciones jerarquicas entre socios/as dentro de la cooperativa siguen
manteniéndose. La jerarquia de oficio®® que hay dentro del ambito de la produccion, se traslada a
los espacios de toma de decisiones sobre la gestion de la empresa. Esto conduce a una
naturalizacion respecto a que las decisiones tanto del ambito de la produccion como de la gestion
de la cooperativa, sean tomadas por los trabajadores mas viejos, los oficiales de banco.

Desde el 2003 el consejo de administracion esta conformado por todos/as viejos/as
trabajadores/as, con una mayoria de oficiales de banco. Cuando se indaga por la mayoria de

oficiales en el consejo los/as trabajadores/as contestan:

Somos todos los mas viejos, los oficiales, los que estuvimos siempre aca (C.V. Entrevista
n° 43: Angel, 2011).

Hay un consejo, que hay siete, ocho personas, que toman las decisiones y después nos lo
comunican. Las decisiones la toman los de bancos (C.V. Entrevista n°® 47: Vanina, 2011).

Yo te voy a ser sincero, yo no estoy en el consejo. Yo soy un obrero como este chico, como
la sefiora que me lleva el archa. Acd hay cuatro o cinco que estan en el consejo, los
oficiales. Y no sé como ellos tomaran las decisiones (C.V. Entrevista n® 38: Héctor, 2011).

9 En los préximos capitulos vamos a analizar detenidamente el oficio del artesano cristalero y la relacion jerarquica
que implica.
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Podemos ver como la ldgica estructurada en base al oficio, se constituye en el principio
organizador de las jerarquias no sélo de la produccion, sino en la gestion y toma de decisiones de
la cooperativa. La mayoria de los/as trabajadores/as naturalizan estas relaciones jerarquicas y este
traspaso de la jerarquia del proceso de produccidn al espacio de la toma de decisiones. Como nos
plantean Fernandez y Borakievich (2007) el dispositivo asambleario autogestivo no los inmuniza
a producir nuevas burocracias, nuevas delegaciones.

En el proximo apartado vamos a analizar los acuerdos que se dan en el colectivo en
relacion a dos elementos fundamentales para la vida de las empresas: la distribucion del
excedente y el ingreso de nuevos/as trabajadores/as.

2.5.4.3. Reglas colectivas: la distribucion del ingreso y la entrada de nuevos trabajadores

Segun la Ley argentina N° 20.337, el acto fundacional de cualquier cooperativa es la
asamblea constitutiva donde los/as socios/as fundadores/as deben acordar, entre otros puntos, el
estatuto® de la misma. En el mismo deben estar contempladas cuestiones sumamente importantes
para la vida de las empresas. Entre estas clausulas, los/as trabadores/as deben ponerse de acuerdo
en relaciéon a las reglas para distribuir los excedentes y las condiciones de ingreso, retiro y
exclusion de los asociados. Ademas del estatuto, los/as miembros de las cooperativas deben
construir un reglamento interno, en el cual se inscriben todas las clausulas especificas que no
tienen lugar en el estatuto. Este reglamento también debe ser aprobado por el INAES.

Hay que tener en cuenta que la consolidacion de acuerdos entre los/as miembros del
colectivo exige siempre relaciones de confianza. Llegar a ese resultado supone que cada

trabajador se implique en el debate colectivo. Construir este compromiso pasa por un juego social

% Segun el articulo n° 8, el estatuto debe contener: la denominacion y el domicilio; la designacion precisa del objeto
social; el valor de las cuotas sociales y del derecho de ingreso si lo hubiera, expresado en moneda argentina; la
organizacion de la administracion y la fiscalizacion y el régimen de las asambleas; las reglas para distribuir los
excedentes y soportar las pérdidas; las condiciones de ingreso, retiro y exclusion de los asociados; las clausulas
necesarias para establecer los derechos y obligaciones de los asociados; las clausulas atinentes a la disolucién y
liquidacion. Para la vigencia de las modificaciones estatutarias se requiere su aprobacién por la autoridad de
aplicacion -el INAES-.
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(Dejours, 1998b). En este sentido, Linhart (1997) plantea que la empresa es productora de reglas
que organizan, movilizan y desarrollan estrategias para hacerla funcionar de la manera mas
eficiente. Estas reglas son siempre producto de un vinculo social entre los/as trabajadores/as de la
misma.

Lo que es necesario tener en cuenta es que la elaboracion de las reglas -al necesitar de la
confianza entre los/as trabajadores/as, de un espacio de deliberacién y de un vinculo social- no es
un proceso facil. Necesita de un tiempo de maduracion importante, que las empresas recuperadas
al verse compelidas a entregar al 6rgano de control tanto el estatuto como el reglamento de
manera inmediata a la conformacion de la cooperativa, no llegan a transitar. Esto genera
multiples conflictos internos entre los/as miembros de la cooperativa. En palabras de una

trabajadora de L.C.:

El estatuto estd preestablecido. Hay un estatuto tipo, hecho por el INAES. Lo llenamos
solamente. Pero después hay un reglamento interno que se construyé con una abogada y
con asesoras de cooperativas. En una reunion se le dio una copia a la gente para que todos
lo vieran. Se charld, se oping, se volvio a rearmar, se hizo asamblea y se votd. En una
asamblea al principio se leyd ese libraco enorme. Se aprob6 en asamblea, pero hay gente
que se fue, otros con el celular, otros se dormian. Después “yo no sabia, no me enteré”. Ese
es el compromiso que tenemos. Ahora vemos cosas que no se contemplaron, pero es
posible el cambio. No es cerrado. Hay que tener compromiso en lo que aprobamos (L.C.
Entrevista n° 21: Griselda, 2012).

En este sentido, dos de los acuerdos mas conflictivos que necesitan un tiempo y espacio
de deliberacion, tienen que ver con las decisiones respecto a la distribucion del excedente y al
ingreso de nuevos/as trabajadores/as a la cooperativa.

En cuanto a los ingresos, Razeto (2002) indica que la distribucion de los mismos debe
darse conforme a criterios, normas y tiempos preestablecidos por los/as mismos/as
trabajadores/as. Como estos controlan el modo en que se generan esos ingresos y el propio
esfuerzo, la distribucion del mismo debe darse en base a acuerdos conjuntos de la misma
comunidad laboral.

La Ley de Cooperativas, en su articulo n°® 42 punto b, indica que en las cooperativas de
produccién o trabajo la distribucion del mismo se harad en proporcion al trabajo efectivamente
prestado por cada uno. Justamente, decidir y evaluar cual es la proporcion de trabajo que cada

miembro realiza a la empresa, es fuente de conflictos.
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La decision sobre cdmo repartir los ingresos, se da de manera diferente en las dos
empresas. En la empresa lactea, la distribucion es igualitaria. Esto genera conflictos internos que
estan relacionados a un malestar profundo en relacion a las diferencias de compromiso y la

inequidad en la carga de trabajo. En palabras de algunos/as trabajadores/as:

Los ingresos de la empresa se reparten quincenalmente de igual forma, es decir que todos
los socios se llevan el mismo porcentaje, independientemente de la antigiiedad, el puesto y
demas diferencias. Esto es motivo de conflicto. Al principio estaba bien, hoy no (L.C.
Entrevista n® 31: Marina, 2012).

La diferencia es que aqui el que trabaja mas 0 menos tiene la misma retribucion. Hacés vos
cierta cantidad y el otro no lo hace, empiezan las diferencias. Yo hice esto, vos aquello, vos
sentado, vos parado. Si no hago nada, igual me llevo la misma cantidad de plata que el
compafiero. En eso se perdié el compromiso con el compafiero. Y ahi esta el problema,
porque el compafiero comprometido ve que el otro no hace nada (L.C. Entrevista n° 26:
Esteban, 2012).

A esto se le suma el conflicto que se viene suscitando en cada asamblea ordinaria, en la
cual se discute respecto a la distribucion del excedente anual: cuanto distribuir entre los/as
socios/as y cuanto dejar en la empresa para reinversion. En este sentido observamos que
sobrevive implicitamente una concepcion empresarial en tanto en ella aparece la tension entre lo
que cada trabajador puede llevarse y lo que debe quedar en términos de reinversion.

En la cristaleria, la distribucion se realiza de manera muy diferente. La misma obedece a
las categorias detalladas en el Convenio Colectivo de Trabajo (CCT) para la Industria del Vidrio
y Afines®, indicando una persistencia de una ldgica de diferenciacion salarial sustentada en
principios de jerarquia laboral.

El oficio de artesano cristalero -que analizaremos detalladamente en el Capitulo 4- es un
oficio sumamente jerarquizado. Las categorias se dividen en aprendiz, medio oficial y oficial de
banco o maestro artesano. Cada una de estas categorias, a su vez, esta subdividida en las
diferentes funciones que realizan -portadores, pasadores, destacadores, cortadores, colateros,
sopladores, pierneros, pieceros, entre otros-.

En el CCT se detallan con precisién qué debe saber hacer el trabajador en cada categoria.

Las categorias van de la n°® 1 -portadores al archa, molderos, pasadores de cafias y peones en

% para més informacion ver Convencion Colectiva 395/2004 para la Industria del Vidrio y Afines.
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general- hasta la n® 15 -maestro vidriero que debe saber realizar cualquier trabajo relacionado con
la fabricacion artistica en cualquier tipo de vidrio y procedimiento-. En palabras de un trabajador:

La distribucion del ingreso es por categoria. Eso de que todos los socios tienen que ganar
igual, aca no. Eso puede ser los primeros dias cuando uno abre, pero después no. Porque te
imaginas que no se le puede dar lo mismo al pibe que esta teniendo el molde ahi abajo, que
al que esta soplando, o al que esta estirando y haciendo la pierna. Nosotros nos manejamos
por las categorias (C.V. Entrevista n° 35: Gregorio, 2008).

Sin embargo, este acuerdo no esta libre de conflictos, sino que los mismos se suscitan

porque hay trabajadores que no estan de acuerdo en el criterio de reparto por categoria.

Acé tendrian que repartir en forma igualitaria. Tendria que ser asi, pero no es asi. Hay
gente que cobra mucho mas. Tendriamos que cobrar todos iguales, pero no se cobra. Ahi es
donde yo te digo que no hay igualdad. A mi también me gustaria cobrar como ellos. No
cobras. Desgraciadamente es asi (C.V. Entrevista n° 45: Armando, 2011).

A este conflicto se le suma el problema en relacion a quién decide sobre el saber hacer del
otro/a. En la empresa anterior esta era una decision unilateral del patron. En la empresa
autogestiva la decision se supone deberia ser colectiva. Sin embargo, no siempre es asi. En

palabras de un trabajador miembro del consejo y del area administracion:

Esa fue una discusion que tuvimos la semana pasada. Hay algunos que estan excedidos de
categoria. Porque hay tres categorias, la 13, la 14 y la 15, que tienen que saber agarrar el
molde, soplar y cortar jarra. Aca no hay ninguno que corte jarra. Y el (nico gque sopla,
sopla piezas grandes. Hay uno sélo que hace la pierna y el pie, ese es el Unico completo,
completo, que se puede discutir la categoria. Si no es la 15, puede ser la 14 o la 13. jPero
los demas ninguno! Porque se especializaron en una cosa y nunca rotaron. Hay uno que
hace el pie, ese se dedico toda la vida a hacer pie. Hace un pie espectacular, pero sélo hace
pie. No tiene las otras condiciones. Ese es el tema... No corresponderia que tenga una
categoria elevada (C.V. entrevista n® 53: Eduardo, 2012).

En relacion al ingreso de nuevos trabajadores, también hay diferencias notables en las dos
empresas recuperadas. Los que si asimila a las dos cooperativas es que todos/as los/as
trabajadores/as se incorporan en calidad de asociados/as.

Muchas empresas recuperadas utilizan otros mecanismos para incorporar Nnuevos
trabajadores. Tengamos en cuenta que segun la resolucién INAC 360/75 del INAES, las
cooperativas de trabajo pueden utilizar los servicios de personal en relacién de dependencia en

los casos siguientes: sobrecarga circunstancial de tareas que obligue a la cooperativa a recurrir a
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los servicios de no asociados -maximo tres meses-; necesidad de contar con los servicios de un
técnico o especialista para una tarea determinada -maximo seis meses-; trabajos estacionales -
maximo tres meses-; periodo de prueba -ma&ximo seis meses-.

Estas formas de incorporacion producen una segmentacion del colectivo de trabajo, que
termina oponiéndose a la logica asociativa que desde el deber ser legal vigente, establece la
igualdad de status en estos emprendimientos autogestivos (Mascheroni et al., 2012).

En la empresa recuperada L.C., el criterio de seleccién predominante es el lazo filiatorio
con los/as antiguos/as socios/as: solo pueden entrar los/as hijos/as de los/as socios/as cuando
estos/as se jubilan y se van de la cooperativa. Esto conlleva dos propésitos: por un lado, no perder
la idea de proyecto colectivo, del cual los/as hijos/as forman parte aunque no participen
directamente en la cooperativa y, por el otro, que los/as nuevos/as socios/as entren con la cuota
parte que corresponde a su progenitor/a como socio/a fundador/a. En caso que estos socios se
jubilen y sus hijos/as no entren a formar parte de la cooperativa, la misma debe reintegrarles su

cuota parte.

Tenemos la politica de que si uno se jubila entra s6lo el hijo. Ni hermano, ni primo, ni
nada, solo el hijo. Cuando alguien se va se lleva su parte de lo que aportd. Y cuando entra
alguien nuevo debe entrar aportando un monto de dinero. Asi que si se va el padre y viene
el hijo, la idea es que el padre no se lleve su parte que le corresponde, sino que esa sea la
parte que debe aportar el hijo que entra (L.C. Entrevista n° 11: Roberto, 2011).

Sin embargo, a medida que la empresa va creciendo, se empieza a hacer necesario
incorporar nuevos/as trabajadores/as y ampliar el nimero total de socios/as.

En la cristaleria la situacion es diferente. Desde el principio se vio en la necesidad de
incorporar un nimero importante de trabajadores/as nuevos/as para poner en funcionamiento la
planta. A esto se le sumd la necesidad de formar trabajadores/as en el oficio de cristalero. Es por
esto que los/as trabajadore/as se dieron la estrategia de armar la Escuela de Artesanos Vidrieros y
Cristaleros®, con el objetivo de formar en el oficio y de esa manera ir incorporando nuevos/as
trabajadores/as. Si bien la Escuela durd sélo dos afios, la mayoria de los/as nuevos/as
trabajadores/as pasaron por la misma.

Al principio de la cooperativa cada trabajador/a que se incorporaba era inmediatamente

asociado/a a la cooperativa. Sin embargo, con el paso del tiempo, las y los miembros de C.V.

% Profundizaremos este tema en el Capitulo 4.
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decidieron cambiar esta regla y tomar la clausula prevista en la resolucién INAC 360/75 en
relacion al tiempo de periodo de prueba. La justificacion de este cambio de regla se fundamenta
en que habia muchas personas que entraban a la cooperativa, se las asociaba de inmediato, se
enviaba los papeles al INAES y al poco tiempo renunciaban:

Acé somos todos socios. jHasta los perros son socios! Nosotros nos tomamos un plazo
hasta tanto ellos firman un papel. Si se fueron y luego volvieron y se reintegran de nuevo
son 120 dias, y si no son 150, 180 dias de prueba. Porque en un momento nos volviamos
locos. Los asocidbamos directamente y a la semana, che no vengo méas. Algunos entraban y
se iban. Y vos hacias todos los tramites. En ese periodo los tenemos a prueba. Seria un
socio condicional. Le tomamos el seguro, le tomamos todo. Lo tenemos inscripto pero no
estd como socio (C.V. Entrevista n® 52: Oscar, 2012).

En sintesis, cada empresa recuperada se va dando diferentes estrategias para llegar a
acuerdos colectivos en relacion a los elementos prescriptos en la forma cooperativa. Si bien la ley
determina estos elementos, llevar estos acuerdos a la practica es un proceso dificultoso que
requiere del encuentro entre los socios en un espacio de deliberacion colectivo, que no siempre es
posible.

Mas alla de las dificultades encontradas tanto en la utilizacion de las herramientas para la
toma de decisiones o de las reglas internas en relacion a otros elementos de la préactica
cooperativa, es necesario rescatar los procesos de aprendizaje y de invencion que se van dando
los trabajadores para sobrepasar los conflictos. Segun Sainsaulieu (1987), en estas experiencias,
mas alla de las grandes dificultades, se dan importantes procesos de aprendizaje que tienen que
ver con el descubrimiento del didlogo, el reconocimiento de los otros y un espiritu de iniciativa y
creatividad.

Acordamos con Fernandez y Borakievich (2007) cuando plantean que las elecciones de
una estrategia organizacional, los criterios sobre la toma de decisiones, la distribucion de los
excedentes o el ingreso de nuevos/as trabajadores/as, dan cuenta de movimientos de desborde que

estos colectivos han tenido que producir.

*k*x

En sintesis...
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A lo largo del capitulo hemos podido observar como en la configuracion actual de las
empresas recuperadas, la historia de la empresa de origen contintia teniendo un peso significativo.
Pudimos ver como esa historia, en un caso, conformada por conflictos, rencores, secretos -
fomentados muchas veces por la antigua patronal como estrategia de resquebrajamiento del
colectivo- ha instaurado una desconfianza actual entre los/as trabajadores/as que necesita ser
relatada y saldada para dar lugar a la conformacion del nuevo colectivo; también pudimos
percibir como, en el otro caso, la afioranza del prestigio pasado de la empresa de origen y de las
“certezas” de la sociedad salarial, como memoria evocativa, puede obstruir la construccion y
transformacion del presente.

Al peso de la historia de la empresa de origen, se le suma el peso de la propia historia del
proceso de lucha y recuperacion que atravesaron los/as trabajadores/as en el pasaje de la empresa
tradicional a la autogestiva. Las caracteristicas que han asumido estos procesos, en relacion a los
actores protagonistas, la intensidad y longitud del conflicto y los canales utilizados para recuperar
la empresa, van a moldear también la configuracion de las mismas en su etapa de consolidacion.

Por otro lado, el rasgo de hibridez de las empresas recuperadas, lo pudimos observar en el
contexto institucional en el que estan insertos este tipo de experiencias, ya que la propia figura
juridica de cooperativa de trabajo contiene estos rasgos. Las empresas recuperadas, aun en su
etapa de consolidacidn, siguen atados a los juzgados encargados de la quiebra y, por ende, atados
a la empresa de origen. Hay decisiones fundamentales para la vida de las empresas recuperas que
siguen dependiendo de decisiones individuales de ciertos/as funcionarios/as publicos. A esto se le
suma que todavia hoy no existe una figura legal para el trabajador autogestionado. Esto conduce
a que los/as mismos/as deban hacerse de figuras juridicas ajenas al sector para la consecucion de
ciertos derechos.

Por ultimo, pudimos reconocer la dificultad que tienen los/as trabajadores/as de las
empresas recuperadas para apropiarse de las herramientas cooperativas como son, por ejemplo, la
asamblea de socios y el consejo de administracion. En este sentido, observamos una actitud de
descreimiento de parte de los/as trabajadores/as del potencial de la asamblea como espacio de
debate y acuerdos de temas complejos y conflictivos y como érgano superior de gobierno. En
cuanto al consejo de administracion, pudimos registrar una suerte de “patronizacion” del mismo,
en el sentido de una delegacion de las responsabilidades hacia los/as trabajadores/as que ocupan

ese lugar y, de parte de estos, una actitud de “hacerse con el poder”.

137



De esta manera, afirmamos que el proceso de apropiacién de las herramientas
cooperativas en las empresas recuperadas es largo y complejo, pero que también es posible
comenzar a vislumbrar ciertos procesos de aprendizaje, invencion e innovacion que dan cuenta de
incipientes transformaciones.

En el proximo capitulo, vamos a continuar el analisis de la yuxtaposicion de rasgos y
elementos para poder comprender como se configuran las empresas recuperadas en su etapa de
consolidacion. Deciamos anteriormente que toda empresa constituye un lugar donde se organiza
el trabajo y se define la divisién y modalidades de articulacion del mismo (Linhart, 1997). En
este sentido, vamos a problematizar cémo opera la organizacion del trabajo dentro de las

empresas recuperadas.
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CAPITULO 3: LA ORGANIZACION DEL TRABAJO EN LAS EMPRESAS
RECUPERADAS

3.1. INTRODUCCION

En este capitulo problematizamos la segunda dimension propuesta: la organizacion del
trabajo en las empresas recuperadas. El objetivo es analizar cdmo opera la organizacion del
trabajo en las empresas recuperadas y qué peso tiene la organizacion de la empresa de origen en
la nueva organizacion autogestiva. Por otro lado, nos interrogarnos sobre la posibilidad de
redefinicion de ciertos elementos técnicos y de control/jerarquia en las empresas recuperadas y
sobre los conflictos internos que pueden surgir a partir de las exigencias organizacionales en el
nuevo tipo de cooperacion productiva.

El desafio mas importante radica en utilizar la perspectiva tedrica de la corriente francesa
de la psicodinamica del trabajo®” (Dejours, 1992, 2006, 2012a, 2013a; Dessors y Guiho-Bailly,
1998) -creada para analizar la organizacion del trabajo que se da en organizaciones capitalistas
tradicionales, heterénomas, disciplinarias y definida como tecnologia de dominacion-, para
revisar otras formas de trabajo, con caracteristicas de trabajo autogestivo, cooperativo y
asociativo. Creemos que esta perspectiva proporciona una base conceptual tedricamente sélida
pero a la vez flexible -con la consiguiente necesidad de redefinir algunos de estos conceptos para
pensar otras formas de trabajo-, para analizar nuestros casos de estudio.

De esta manera, en primer lugar realizamos un breve recorrido por los modelos
hegemdnicos de organizacion del trabajo, haciendo hincapié en las caracteristicas propias que han
asumido en Argentina y, luego, presentamos el abordaje tedrico-conceptual que proponen los
autores de la corriente francesa de la psicodindmica del trabajo acerca de la organizacién del

trabajo.

" Corriente francesa que tiene por objetivo realizar un anélisis psicodinamico de los procesos intersubjetivos
movilizados por las situaciones de trabajo. Se interesa 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
operativos nuevos).
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En segundo lugar, problematizamos las concepciones tedricas anteriores a la luz de los
dos casos de estudio seleccionados. Este recorrido lo hacemos a partir de la introduccion de tres
variables de analisis: division técnica del trabajo; division social del trabajo y divisién genérico-
sexual del trabajo.

En tercer lugar, realizamos una reflexion final respecto de la ruptura, persistencia y/o
redefinicién de la organizacion del trabajo como tecnologia de dominacion en las empresas
recuperadas, a partir de indagar en la relacion entre la organizacion prescripta y lo real del

trabajo.

3.2. MODELOS DE ORGANIZACION DEL TRABAJO DESDE PRINCIPIOS DEL
SIGLO XX Y SU REPERCUSION EN ARGENTINA

Cuando hablamos de modelos organizacionales del trabajo, estamos dando cuenta del
sustrato material y simbdlico que adopta cada unidad productiva y sobre el que se desarrollan las
condiciones de trabajo. O sea, son los recursos materiales y simbdlicos disponibles por la
empresa para llevar adelante el proceso productivo y el conjunto de reglas, normas y
significaciones que se establecen en el mismo.

Si realizamos una rapida mirada por la historia del siglo pasado y del actual, podemos
encontrar tres modelos de organizacion del trabajo hegemodnicos en los paises centrales: la
Organizacién Cientifica del Trabajo (OCT) o taylorismo; el fordismo; y el toyotismo. Sin
embargo, cuando nos trasladamos a Latinoamérica -especificamente a Argentina-, observamos
que estos modelos no se han importado de manera cerrada, sino que han adoptado sus propias
caracteristicas (De la Garza, 2000).

Cuando nos referimos a la OCT, estamos hablando de la organizacién iniciada por F.W.
Taylor en Estados Unidos desde principio del siglo XX. El objetivo era aumentar la
productividad eliminando los movimientos “inttiles” de los trabajadores y establecer por medio
de crondmetros el tiempo necesario para realizar cada tarea. Braverman (1987) caracteriza al
taylorismo como una teoria que verbaliza el modo capitalista de produccion, al controlar el

trabajo alienado a partir de la disociacion del proceso de trabajo de la pericia de los obreros y la
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concepcion de la ejecucion. La corriente de la psicodinamica del trabajo considera esta forma de
organizacion como una tecnologia de sumision del cuerpo y de disciplinarizacion, que genera
tensiones psicoldgicas desconocidas relativas al tiempo y ritmo de trabajo. La primera victima del
modelo es el cuerpo docil y disciplinarizado, librado a los impulsos de la organizacion del
trabajo, al ingeniero de métodos y a la direccién jerarquica de quien da las 6rdenes (Dejours,
1992).

En cuanto al fordismo, modelo de produccion en cadena que llevd a la practica Henry
Ford sobre todo a partir de 1930, supuso una combinacion de cadenas de montaje, maquinaria
especializada, altos salarios y un nimero elevado de trabajadores en plantilla. Hay que tener en
cuenta que, como indica Coriat (1985: 43), para los trabajadores la linea de montaje significa
“confusion, fatiga, desorden”. Ahi reside su eficacia: inaugurar el despotismo tranquilo y
absoluto de los tiempos y los movimientos y contribuir a acelerar las mutaciones en curso®.

Estos modelos no son simples transformaciones en el proceso de trabajo, sino formas de
acumulacién del capital. La crisis mundial del mercado del petréleo en 1973, advirtié sobre el
agotamiento del modelo taylorista-fordista. La nueva composicion técnica y organica del capital
exigia para la rentabilizacion su despliegue en series prolongadas de mercancias (Coriat, 1987).
Es asi que las miradas comienzan a girar hacia el modelo japonés o toyotismo.

El toyotismo corresponde a una reconversion industrial en el sistema industrial japonés.
Habia sido creado en la empresa Toyota por su gerente Ohno, a fines de los ‘30. En la década del
70 la mirada de las corporaciones industriales se volvio hacia ese modelo. Sus caracteristicas
son: la flexibilidad laboral y alta rotacion en los puestos de trabajo, los estimulos sociales a través
del fomento del trabajo en equipo, el sistema just in time -los cinco ceros: cero stock, cero
demora, cero averias, cero existencias y cero papel- y la reduccion de costos de planta (Dicapua
et al., 2006). En este modelo, plantea Castel (2004: 58), la empresa es la fuente de la riqueza
nacional, la escuela del éxito, el modelo de eficacia y la competitividad. Pero también funciona
como una maquina de vulnerabilizar y excluir. Se impone una movilidad generalizada de las

relaciones laborales: descolectivizacion, reindividualizacion y aumento de la inseguridad.

% A su vez, este modelo preveia una politica de salarios -acuerdos generales que disponian aumentos del salario
nominal (fivedollarsday)-. Para Castel (1997) no se trataba sdlo de que un salario elevado aumentara la motivacion
para el trabajo y el rendimiento. Se estaba bosquejando una politica a travées de la cual el obrero accedia al consumo.
Mediante el control del gasto del salario, se pretendia influir en las condiciones de existencia de la poblacion obrera.
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Si nos trasladamos a América Latina, podemos observar que, como sefiala Novick (2000),
la industrializacion tardia cre6 modelos idiosincrasicos de desarrollo capitalista, con plantas méas
pequefias, economias mas estaticas y dindmicas de escala y especializacion con mayor grado de
integracion vertical. Los modelos de organizacion del trabajo presentan caracteristicas propias,
cuyo rasgo mas comun es el de los mecanismos de control y disciplina sobre los trabajadores.

Para Novick (2000), el modelo de organizacion del trabajo que se implant6 durante la ISI
en Argentina a partir de la década del *50, puede caracterizarse como “prototaylorismo”, ya que
no orientaba sus componentes técnicos, organizacionales y sociales hacia la obtencion de la
productividad, sino hacia la disciplina y control de la fuerza del trabajo. De la Garza (2000) va
mas alla y plantea que no hay una constatacion historica acerca del predominio del taylorismo-
fordismo en el periodo de ISI. Para el autor, se debe cuestionar la aplicabilidad universal del
modelo.

Como ya dijimos, a partir de la década del *70 se entabla un proceso de crisis del modelo
taylorista-fordista a nivel mundial y comienza a aparecer un nuevo modelo. Sin embargo, tal
como indica Novick (2000), en Latinoamérica no se da este proceso y es recién en la década del
’80 que comenzaron a implementarse técnicas puntuales del modelo japonés en las empresas mas
grandes. Las empresas ligadas a los mercados internacionales aplicaron, en forma parcial y
aislada, circulos de calidad, just in time en algunas etapas del proceso y algunos cambios en la
organizacion del trabajo: trabajo en grupos, polivalencia, achatamiento de las piramides de
mando, reduccion de niveles y cambios en el rol de las jefaturas. EI modelo japonés se redujo a la
adopcion de algunas técnicas. De esta manera, en Latinoamérica y particularmente en Argentina,
coexisten sistemas pre-industrializados, formas de organizacion fordista y fabricas que aplican la

especializacion flexible.

Luego de recorrer brevemente los modelos hegemonicos de organizacion del trabajo y sus
caracteristicas particulares en Argentina, en los préximos apartados nos enfocamos en el analisis
tedrico que propone la corriente francesa de la psicodinamica (Dejours, 1992, 2006, 2012a,
2013a; Dessors y Guiho-Bailly, 1998) en relacion a la organizacion del trabajo. Los autores
parten de una concepcién general de la misma como tecnologia de dominacién, mas alla de los

sustratos materiales y simbolicos que ha aportado cada modelo a las unidades productivas para
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Ilevar adelante los procesos. Sin embargo, también dejan en claro que algunos de estos modelos

ejercen mayor dominacion que otros.

3.3. LA ORGANIZACION DEL TRABAJO DESDE LA PERSPECTIVA DE LA
PSICODINAMICA DEL TRABAJO

3.3.1. La organizacién del trabajo como tecnologia de dominacion

Desde la corriente francesa de la psicodinamica del trabajo, se ha criticado las
definiciones mas clasicas de organizacion del trabajo. Para los autores que componen esta
corriente, la misma es siempre una organizacion autoritaria que produce sufrimiento en el
trabajador, ya que lo que tiene de mas empobrecedor es “la desaparicion de los comportamientos
libres” de los trabajadores (Dejours, 1992: 28). Siempre es la voluntad de un otro, lo planificado,
lo prescripto, lo ajeno al trabajador. Es, en definitiva, una tecnologia de dominacion que genera
sufrimiento.

Los elementos que definen a la organizacion del trabajo son “la division del trabajo, el
contenido de la tarea (en cuanto deriva de aquella), el sistema jerarquico, las modalidades de la
gestion, las relaciones de poder, las cuestiones de responsabilidad” (Dejours, 1992: 26). O sea,
la organizacion del trabajo es, por una parte, la division de las tareas y, por la otra, la division de
los sujetos -los dispositivos de control, de vigilancia, de jerarquia, de mando, de asignacion de las
responsabilidades-. Entonces, la organizacion del trabajo es “un vinculo social atravesado por la
dominacion” (Dejours, 2012a: 158).

Debe ser concebida como una relacion social de trabajo que interviene especificamente en
la cuestion de decidir como debe ser realizado el mismo. Para estudiarla se debe analizar el
aspecto conflictual entre los trabajadores y la jerarquia, conocer la historia de las luchas, huelgas,
incidentes y situaciones conflictivas, para poder penetrar en una dimension dindmica de la
historia y comprender las negociaciones concretas sobre los ritmos de trabajo, el volumen de la
produccion, la jerarquia, la supervision, las solidaridades explicitas, las divisiones y

contradicciones entre los trabajadores o los grupos sindicales (Dejours, 1992).
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Hay que tener en cuenta que las investigaciones de Dejours de la década del *70% se
inscribian en un contexto de fuerte desarrollo del fordismo. La organizacion del trabajo se
consideraba un dato preexistente al encuentro entre el hombre y el trabajo, un conjunto de
restricciones masivas, monoliticas, inquebrantables, una organizacion pesada y rigida. En la
actualidad la vision del autor se ha ido transformando®®. Ya no entiende la relacion entre la
organizacion del trabajo y el hombre como un bloque rigido, sino como una relacion en
movimiento, un equilibrio dindmico.

Sin embargo, ya en esa época, Dejours (1992: 166) comenzaba a adelantar que en otros
tipos de trabajos, por fuera de la ldgica taylorista-fordista, una parte de la organizacion del trabajo
puede surgir del operador mismo: la eleccién de las técnicas utilizadas, las herramientas y los
materiales empleados, permitiendo al trabajador adaptar el trabajo, con ciertas limitaciones, a sus
aspiraciones y competencias. Esta adaptacion espontanea del trabajo al hombre corresponde a las
investigaciones, al descubrimiento, a la puesta en marcha y a la prueba de un compromiso entre
los deseos y la realidad. En cambio, en un trabajo organizado rigidamente, ninguna adaptacion
del trabajo a la personalidad es posible. La organizacion del trabajo aparece como el vehiculo de
la voluntad de un otro y es tan potente que finalmente el trabajador estd como habitado por un
extrafo.

En sus ultimos trabajos, Dejours (2012a; 2013a) comienza a problematizar sobre las
formas de organizacion laboral en las cuales el trabajo constituye un método de gobierno capaz
de desestructurar el poder de pensar, y, por ende, capaz de perjudicar a lo politico y al contrario,
las formas de organizacion en las cuales el trabajo puede llegar a constituir un poder regenerador
de lo politico.

De esta manera, para el autor, la organizacion del trabajo merece ser considerada como un
problema propio del orden de lo politico, por su impacto sobre la movilizacion y la
desmovilizacion de la voluntad de obrar de los trabajadores. Entonces la pregunta pasa a ser
“;cudles son las condiciones para que los hombres se comprometan en la dinamica de

construccion y de evolucion de la organizacion del trabajo?” (Dejours, 2013a: 89-90). Pregunta

% Una de sus producciones més importantes de Dejours de la década del *70 fue “Trabajo y desgaste mental. Una
contribucion a la Psicopatologia del Trabajo”.

100 |_as dltimas dos obras importantes de Dejours son: “Trabajo vivo: sexualidad y trabajo” (2012) y “Trabajo vivo:
Trabajo y emancipacion” (2013).
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fundamental desde nuestro punto de vista para pensar qué sucede con la organizacion del trabajo
en las empresas recuperadas.

Para Dejours es necesaria una politica del trabajo distinta, que:

aspire a tomar el control de la organizacion laboral para obtener de la relacién con el
trabajo los recursos que éste contiene en potencia tanto para la construccion de la salud y la
autorrealizacion como para el aprendizaje de la convivencia y la recomposicion de los
vinculos de solidaridad (2013a: 6-7).

Este control depende de la formacién de una voluntad colectiva que entre en lucha con la
dominacién. El trabajo se puede convertir, entonces, en una palanca para buscar la emancipacion.
“Asi, el trabajo representa una arena esencial en la que se experimenta la lucha por la
emancipacion, y por eso tambien se puede sostener la tesis de la centralidad politica del
trabajo” (Dejours, 2013a: 6-7).

3.3.2. Lo real del trabajo y su confrontacion con la organizacion prescripta

La psicodinamica del trabajo al estudiar los componentes subjetivos e intersubjetivos que
surgen de la relacion entre la organizacion psiquica de las personas y la organizacion del trabajo,
define al mismo como la movilizacion de los hombres y las mujeres frente a lo que no les es dado
por la organizacion del trabajo. Los autores de esta corriente denuncian la idea del dominio
absoluto de la organizacion del trabajo, ya que si bien intenta concebir y anticipar las condiciones
en las que un trabajo se realizara, lo real del trabajo se le escapa. Acordamos con esta corriente en
su critica a la “creencia de que ‘todo esta hecho’ en la etapa de organizacion del trabajo y que
solo restaria ‘hacer’, mediante la ejecucion conforme por parte de los operarios y mediante un
control asiduo de la ejecucion” (Dessors, 1998: 80).

Dejours (1998a: 44) va a definir el trabajo como “la actividad coordinada desplegada por
los hombres y las mujeres para enfrentar lo que, en una tarea utilitaria, no puede obtenerse
mediante estricta ejecucion de la organizacion prescripta”. Esta definicion toma en cuenta lo
real, o sea, lo que en la tarea no puede obtenerse mediante la ejecucién rigurosa de lo prescripto -
la organizacion del trabajo-. Lo real es lo que debe ajustarse, reordenarse, imaginarse, inventarse
por hombres y mujeres. Sin esta parte de innovacién, sin el compromiso de la inteligencia

humana, la estricta ejecucion mecanica de las prescripciones lleva lo que se conoce con el
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nombre de huelga de celo -trabajo a reglamento-, y ningun proceso de trabajo en esas condiciones
puede funcionar correctamente.

Trabajar no es so6lo realizar actos técnicos, es hacer funcionar el tejido social y las
dindmicas intersubjetivas indispensables para la psicodindmica del reconocimiento, necesario
para la movilizacion subjetiva de la personalidad y la inteligencia (Dejours, 1998a).

Para Dejours (2013a), el trabajo es todo lo que implica el hecho de trabajar juntos: gestos,
conocimientos técnicos, un compromiso del cuerpo, la movilizacién de la inteligencia, la
capacidad de reflexionar, de interpretar y de reaccionar ante situaciones. Es el poder de sentir, de
pensar, de inventar. Es una forma de compromiso de la personalidad para enfrentar una tarea
enmarcada por restricciones -materiales y sociales-. Es colmar la brecha entre lo prescripto y lo
real o efectivo. EI camino a recorrer entre lo prescripto y lo efectivo debe ser inventado o
descubierto por el sujeto que trabaja.

Es necesario comprender que para esta corriente siempre habra un desfasaje entre la
organizacion prescripta y lo real del trabajo. En las situaciones comunes de trabajo es imposible
cumplir con los objetivos de la tarea respetando fielmente las prescripciones, las consignas y los
procedimientos. Lo real es todo aquello que los trabajadores agregan a la organizacion prescripta
para hacerla eficaz, todo lo que realizan individual y colectivamente. La gestion concreta del
desfasaje entre lo prescripto y lo real tiene que ver con la “movilizacion de los resortes afectivos
vy cognitivos de la inteligencia” (Dejours, 2006: 25). Cognitivos porque el trabajador debe
enfrentar lo imprevisto, lo inédito, lo todavia no conocido ni transformado en rutina. Y afectivos
porque el trabajador debe atreverse a transgredir, actuar con inteligencia pero de modo
clandestino.

Hay que tener en cuenta que la organizacion prescripta del trabajo nunca es estrictamente
aplicable, ya que todo trabajo es de una gran complejidad. Hacia los trabajadores convergen
ordenes y los mismos deben salir de la legalidad y hacer trampa con las consignas con el objeto
de realizar lo mejor posible su tarea (Dessors y Molinier, 1998: 13-14).

Es asi que para esta corriente, el trabajo serd lo que no estd dado por la organizacién

tedrica del trabajo:

todo lo que los hombres y las mujeres se ingenian en inventar para encontrar los mejores
compromisos entre lo que deben hacer, lo que es posible hacer, y lo que desearian hacer
teniendo en cuenta lo que creen que es justo o bueno (Dessors y Molinier, 1998: 12).
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Por ende, el trabajo es aquello que los trabajadores deben agregar a los procedimientos y a
la organizacion del trabajo fijada, para hacer frente a lo que no ha sido previsto y que a veces no
puede serlo (Dejours, 2006: 62).

El concepto de trabajo va a estar relacionado con las nociones de coordinacion y
cooperacion. La coordinacion implica la prescripcion y la cooperacion lo real del trabajo. “4 la
coordinacion (prescripta), los trabajadores le responden con la cooperacion (efectiva)”
(Dejours, 2013a: 28). Las innovaciones surgidas de las interpretaciones de la organizacion
prescripta y de las experimentaciones singulares del trabajo deben coordinarse, sino, el riesgo que
se corre es el de la incoherencia y las incomprensiones. Pero el trabajo no puede ser sélo
coordinacion, sino, que debe ser cooperacion. La cooperacion es un grado suplementario en la
complejidad e integracion de la organizacion del trabajo. Se trata 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 pasa por una movilizacion gque debe considerarse como una contribucién
especifica e irremplazable de los trabajadores a la concepcion, ajuste y gestion de la
organizacién del trabajo. Contribucion de la que s6lo el deseo propio de cada sujeto puede
ser portador (Dejours, 1998b: 42).

Entre la coordinacién y la cooperacion se interponen una serie de iniciativas que, cuando
son eficientes, llevan a la formacion de reglas de trabajo o, incluso, de reglas de oficio elaboradas
por los trabajadores. Las mismas consisten en la consolidacion de acuerdos entre los miembros
del colectivo sobre las maneras de trabajar. Llegar a ese resultado supone que cada trabajador se
implique individualmente en el debate colectivo para dar testimonio de sus experiencias, sus
habilidades, sus modos operativos, sus técnicas. Construir este compromiso pasa por un juego
social. Es asi que la organizacion real del trabajo es un producto de las relaciones sociales.

Hay que tener en cuenta que el trabajo siempre se encuentra en el terreno de lo colectivo.
Para Dessors (1998: 82), toda reinterpretacion de las consignas organizacionales debe
compartirse para trabajar en conjunto. Y es ahi donde la organizacién del trabajo pone
obstaculos. Prohibe compartir lo que desde su punto de vista no tiene por qué existir. Pero a la
vez, “trata de apropiarse de los modos de gestion inventados frente a lo que no habia sido
previsto: confisca las innovaciones para prescribirlas y para reubicar a los asalariados en

situacion de ejecucién”.
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La movilizacion subjetiva frente al desafio que constituye la organizacion del trabajo
supone esfuerzos de inteligencia o de ingenio para hacer frente a lo real y esfuerzos de
colaboracion para formarse opiniones sobre la mejor manera de resolver las contradicciones y
superar las dificultades de la organizacion el trabajo. Pero también supone esfuerzos para
involucrarse en el debate de opiniones necesario para la deliberacion que debe preceder o
acompafiar las opciones o las decisiones en materia de organizacion del trabajo. La implicacion y
el compromiso en el espacio de discusion suponen riesgos y esfuerzos (Dejours, 2013a). Esta
implicacion o confrontacion con la organizacion del trabajo va a producir sufrimiento en el
trabajador.

Por ende, el sufrimiento en el trabajo implica “la percepcion que surge cuando la relacion
del sujeto con la organizacion del trabajo se bloquea, la cooperacion se rompe, la confianza se
vuelve imposible, el reconocimiento fracasa” (Dessors y Molinier, 1998: 15). De la
confrontacion entre un individuo y la organizacion del trabajo surge el sufrimiento. Comienza
cuando el trabajador ya utilizé al maximo sus facultades intelectuales, psico-sensoriomotrices,
psico-afectivas de aprendizaje y de adaptacion. Cuando utilizé todo lo que disponia de saber y de
poder sobre la organizacion del trabajo y cuando ya no puede cambiar la tarea (Dejours, 1992).

Pero es necesario tener presente que, en general, cuanto mas rigida sea la organizacion del
trabajo, mayor la division del trabajo, menor el contenido significativo del trabajo y menor las
posibilidades de redisefiarlo, correlativamente el sufrimiento aumenta. Es asi que la forma que
toma el sufrimiento cambia con el tipo de organizacion (Dejours, 1992).

Hay varias causas del sufrimiento en el trabajo. Una surge de situaciones en las cuales no
hay problemas de competencia o saber-hacer, pero aunque el que trabaja sepa lo que debe hacer
no puede hacerlo porgue se lo impiden restricciones sociales del trabajo. A su vez, el sufrimiento
surge cuando se acorrala al trabajador entre procedimientos y reglamentaciones incompatibles
entre si. Otra de las causas resulta de la falta de reconocimiento. Quienes trabajan se esfuerzan
por hacer las cosas lo mejor posible y lo justo es que este aporte sea reconocido. Cuando el
reconocimiento no existe aparece el sufrimiento y se produce una desestabilizacion de las
referencias en que se apoya la identidad (Dejours, 2006).

Hay que tener en cuenta que el sufrimiento, lejos de ser solo la consecuencia o el punto de
llegada del encuentro con lo real, es sobre todo un punto de partida. Es ese sufrimiento el que,

con la esperanza de superarlo, se transforma para el sujeto en exigencia de superacién, en
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exigencia de trabajo. Es el que marca el punto de partida de la inteligencia, de esa inteligencia
que hay que movilizar para perseverar en la prueba afectiva que el encuentro con lo real impone
(Dejours, 2012a). El sufrimiento es el punto de partida de la inteligencia en el trabajo, “es eso
que pone al sujeto que trabaja a buscar la solucién precisamente para emanciparse de ese
sufrimiento que persiste” (Dejours, 2010: 5).

En todo trabajo hay sufrimiento, es algo inevitable. Lo que no estd determinado de
antemano, es el destino de ese sufrimiento. Puede ser transformado en placer y en
autorrealizacion, abriendo el proceso de sublimacion, si la calidad del trabajo cumplido es objeto
de reconocimiento. Pero al contrario, también puede empujar hacia la descompensacion cuando
se niega el reconocimiento.

Dejours (2013a), sobre todo en sus ultimos trabajos, comienza a problematizar sobre la
relacion trabajo-sublimacion, aunque indica claramente que existe una gran cantidad de empleos
que se caracterizan por la confrontacion con imposiciones organizacionales que hacen
practicamente imposible el uso de la inteligencia y cierran todo espacio a la creatividad, a la
invencion y a la ingeniosidad. Estas tareas son anti-sublimatorias, con consecuencias dramaticas
para el devenir subjetivo y la salud mental. En estas formas, el organizador del trabajo esta
preocupado por controlar que el mismo sea realizado de manera satisfactorio segin la modalidad
que previo y que la division de las tareas sea respetada. No hay division de tareas sin sistema de
control. El problema no es solo hacer trabajar a los obreros, sino asegurar el orden social. El
trabajo siempre esta atravesado por el problema de la dominacion.

Pero hay que tener en cuenta que ciertas formas de organizacion del trabajo pueden
convertirse en un medio para aprender el ejercicio de la democracia. Puede ser ocasion de
practicar la solidaridad. Obviamente, otras formas de organizacion del trabajo entrafian sélo
explotacion, manipulacion, persecucion, instrumentalizacion del otro para extraerle valor.
Trabajar en ciertas condiciones puede llegar a acrecentar la sabiduria democratica o destruirla
(Dejours, 2012b).

Para Dejours (1992), existen casos en que el trabajo es favorable al equilibrio mental y a
la salud corporal. Esto sucede cuando las exigencias intelectuales, motrices y psico-sensoriales de
la tarea estan de acuerdo con las necesidades del trabajador. También cuando el contenido del
trabajo es fuente de satisfaccion sublimatoria, es decir, cuando la concepcion del contenido, de la

cadencia, del modo operatorio, esta dejada al trabajador. EI mismo puede cambiar la organizacion
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de su trabajo de acuerdo a sus deseos o0 a sus necesidades, puede modificarlas segun sus propios
ritmos.

Es asi que para Dejours, dado el lugar consagrado al trabajo en la existencia, lo que esta
en cuestion es el tipo de hombres que fabrica la sociedad por medio de la organizacion del
trabajo. De lo que se trata es de encontrar soluciones que permitirian poner un término a la
desestructuracion de un cierto nimero de ellos por causa del trabajo. “La organizacion del
trabajo no se da, se conquista” (1992: 168-169). Es asi que, segun el autor, es posible una
transformacion de la organizacion del trabajo.

“cCudles son las caracteristicas de las organizaciones del trabajo estructurantes?”, se

pregunta Dejours (1992: 185):

Son las que arreglaron situaciones donde le es confiado al trabajador una parte significativa
de la concepcion del trabajo. Las tareas de concepcion brindan a menudo las condiciones
necesarias para la instalacion de teatros de sublimacion.

De este modo, la organizacion del trabajo puede ser transformada basandose en las
capacidades creadoras 0 “las aptitudes de los trabajadores para la investigacion sobre su
trabajo” (Dejours, 1992: 185).

Una buena organizacion del trabajo debe apuntar a la buena salud mental de sus
trabajadores e inscribir al trabajo en un proceso de desarrollo pleno de si mismo, de construccion
de identidad y un proceso de emancipacion respecto de la dominacién (Dejours, 2012b). En este
sentido, a partir de aqui nos preguntamos si es posible una modificacién de ciertos elementos de
la organizacion del trabajo en las empresas recuperadas, para que el trabajo se vuelva
estructurante. Los elementos que nos aporta esta corriente de investigacion en relacion a la
organizacion del trabajo, nos ayudara a pensar y comprender qué sucede con la misma en otras
formas de trabajo. En formas en las cuales los mismos trabajadores estan inmersos en procesos de

construccién de sus propias reglas sobre la concepcion, gestion y organizacion del trabajo.

En los proximos apartados vamos a analizar los dos casos de estudio seleccionados a
partir de tres variables de analisis: division técnica, division social y division genérico-sexual del
trabajo. Las mismas nos ayudaran a comprender como opera la organizacion del trabajo en las

empresas recuperadas. Luego, en el ultimo apartado, vamos a problematizar la relacién que se
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establece entre la organizacion prescripta y lo real del trabajo en las empresas recuperadas, y una
reflexion final acerca de la posibilidad de una organizacion del trabajo estructurante.

3.4. ANALISIS DE LOS CASOS

3.4.1. LADIVISION TECNICA DEL TRABAJO EN LAS EMPRESAS RECUPERADAS

La division técnica del trabajo implica la asignacion a cada trabajador/as de una operacion
determinada. En las empresas capitalistas tradicionales, el objetivo de esta division es restringir la
esfera de accion de los/as trabajadores/as y de este modo acrecentar la eficiencia de la fuerza de
trabajo. La tarea y el puesto de trabajo, son los elementos parte de esta division. La tarea se da en
un puesto de trabajo determinado y define los objetivos a alcanzar y el camino a recorrer para
llegar a la meta, es decir, el modo operatorio. A su vez, introduce la relacion que se tiene con los
otros puestos de trabajo. Por ende, la tarea implica lo prescripto por la organizacion del trabajo.
El organigrama de una empresa depende siempre de la organizacion prescripta (Dejours, 2010).

Los objetivos buscados por la divisidn técnica del trabajo son el aumento de la tasa de
plus-valor para contener la tendencia a la baja en la tasa de ganancia y asegurar la valorizacion
del capital. Los resultados obtenidos son: reduccidn del tiempo muerto, reduccién del nivel de las
calificaciones profesionales, disminucion de los costos asi como del tiempo de aprendizaje y de
insercion en la actividad productiva, y el incremento de la productividad resultante que permite
desvalorizar la fuerza de trabajo al disminuir el tiempo de trabajo socialmente necesario para
asegurar su reproduccién. Es asi que la division del trabajo simplifica las tareas, exige un menor
nivel generalizado de calificacién profesional, permite el aumento de la productividad y, por
ende, facilita el control y la dominacion (Neffa, 1990: 43).

Pero, tal como dijimos anteriormente, la organizacion prescripta del trabajo esta siempre
colmada de contradicciones. Los/as trabajadores/as nunca reproducen la totalidad de lo
prescripto. Esto conduce a que el/la trabajador/a deba inventar, innovar, salirse de la norma, para
poder llevar efectivamente adelante el trabajo. En todas las circunstancias los trabajadores

“engafian” para hacer frente a las anomalias, los incidentes, los problemas, las disfunciones, los
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imprevistos que inevitablemente “complican” la programacion, para tratar de hacer lo mejor
posible en la menor cantidad de tiempo. Todos estos incidentes que llegan a perturbar las
previsiones y las predicciones, es denominado lo real del trabajo. Es la resistencia a los
procedimientos, a las prescripciones, lo que se revela bajo la forma de una resistencia al control
técnico (Dejours, 2010). De este modo, para realizar un analisis completo de la organizacion del
trabajo en una empresa, debemos tener en cuenta tanto la organizacion prescripta como la real del
trabajo.

En este apartado, mas que centrarnos en describir cada puesto y tarea dentro de la
empresa, nos interesa problematizar la division técnica del trabajo que se da en las empresas
recuperadas. Es necesario aclarar que no pretendemos realizar una comparacion entre la
organizacion anterior y la actual, sino enfocarnos en problematizar a la organizacion del trabajo
misma -como tecnologia de dominacion- para repensar qué sucede con ésta en una organizacion
autogestionada.

Es decir, tendremos en cuenta las caracteristicas de la organizacion del trabajo de la
empresa de origen -a partir del discurso de los/as propios/as trabajadores/as-, no en términos de
rupturas o continuidades, sino para problematizar el peso de la misma en la organizacion actual e
interrogarnos acerca de los conflictos internos que se suscitan en la empresa recuperada,
relacionados especificamente a la division técnica del trabajo.

De esta manera, en primer lugar, vamos a describir como se estructuran los procesos de
trabajo en cada tipo de empresa -lactea y cristalera artesanal-, para comprender de manera general
la estructura de puestos y tareas. En segundo lugar, vamos a focalizarnos en los conflictos
surgidos en cada organizacion, relacionados directamente con este elemento organizacional: los
conflictos en relacion a la rotacion y la carga de trabajo en la empresa lactea y la problematica de

la especializacién del oficio en la cristaleria.

3.4.1.1. El proceso de produccién y trabajo de la empresa lactea L.C.

La empresa lactea L.C. puede ser descrita como una industria de proceso. Tal como
plantea Panaia (2004), es posible realizar una diferenciacion entre las industrias de series y las de
proceso. En las primeras, predominan los sectores que dependen del ritmo y el tiempo de trabajo;

en cambio, en las de proceso, el rendimiento no depende tanto del ritmo sino esta vinculado al
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conjunto del sistema, o sea, al proceso. En estas Ultimas, la calidad de las operaciones
fisico/quimicas tienen impacto sobre la cantidad y la calidad de los productos. En este tipo de
industrias, el incremento de la productividad se logra debido a la mejora en la intervencién
humana y en la organizacion. Por otro lado, en las industrias de proceso existe una notable
diferencia entre el trabajo prescripto y el real, que lleva a permitir al colectivo de trabajo una
fuerte autonomia.

Para llevar adelante el proceso de produccién de la crema de leche y de la manteca, esta
empresa divide su espacio interno en ocho sectores: administracion y comercializacion, recepcion
de materia prima, estandarizacion -planchada-, pasteurizacion, laboratorio, cremeria, mantequeria
y depdsito en cdmara y expedicion.

La manteca es un producto constituido casi exclusivamente por la grasa de la leche cruda.
Se obtiene al conjugar materia grasa y agua mediante un fuerte batido. En cuanto a la crema de
leche, es el resultado de concentrar la materia grasa de la leche cruda y se obtiene por la
separacion espontanea o por la centrifugacion de la leche. En L.C. no se hace la separacion de la
grasa de la leche, sino que se compra directamente la materia prima llamada crema -grasa-1°%.
Esta es llevada hasta la fabrica en camiones cisterna y cuando se la recibe en el sector de

recepcion de materia prima, es depositada en tanques.

101 | os/as trabajadores/as de L.C. se han topado con ciertos obstaculos en relacién con los proveedores de la materia
prima, los cremeros. La mayoria de los tambos en nuestro pais se dedican a la produccion y venta de leche cruda a
las grandes usinas multiplanta. Esto hace que la cantidad de tambos que realizan la separacién entre la leche y la
crema y venden s6lo esta Gltima a pequefias 0 medianas empresas productoras de manteca o crema de leche, sean
pocos. A la dificultad de la poca cantidad de cremeros que existe, se le suma la conformacion de los pool de leche
cruda, que son grandes tambos que adquieren de otros pequefios la materia prima para su posterior venta. Esto
conduce a que los tamberos pequefios les convengan vender la leche cruda a estos pool y no realicen la separacién
entre la crema y la leche. Las usinas multiplanta introducen una presion importante en los pequefios y medianos
tamberos, que terminan vendiendo su produccidn a los pool de leche cruda. Estos pool van jugando con los tiempos y
en ciertos momentos no entregan la materia prima, ya que acopian y especulan con el precio. Esto conduce a que las
pequefias y medianas industria, como es L.C., les sea muy dificil conseguir la materia prima para la produccién. Otra
de las dificultades para conseguir la crema esta relacionada con la exportacion. Nogueira (2009) indica que la
devaluacion del peso y el incremento de los precios internacionales, favorecieron el valor de las exportaciones de
origen agropecuario en general y lacteas en particular. Esto condujo a un incremento de valores espectaculares de las
exportaciones en los afios 2006 y 2007 -momento de inicio de la cooperativa-. Esto conduce a una escasez de materia
prima en el mercado interno. Las estrategias que se han dado los/as trabajadores/as para sortear estas trabas tienen
que ver con la relacion cara a cara con otros actores que también son los desfavorecidos de este sistema: los
cremeros. Comenzaron un proceso de articulacion con cada tambero en forma individual. Esta relacién se dio con
tambos pequefios, no integrados a los pool de leche cruda, con niveles de produccién muy bajos y que se ubican en
zonas periurbanas. Los trabajadores armaron un mapa de los tambos pequefios de la region y se dieron el trabajo de
recorrer, con un camion cisterna propio, a cada uno en busca de la crema.
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La segunda etapa, luego de la recepcion de la materia prima, es el de estandarizacion de la
crema, en la cual se busca ajustar el contenido de materia grasa de la crema con adicion de agua o
leche y el porcentaje de acidez. En L.C. este sector es denominado como planchada. Durante este
proceso, los trabajadores se encargan de reducir el acido de la crema -para que luego pueda ser
pasteurizada sin inconvenientes- a partir de lo que denominan “el lavado de la crema”. Este
lavado -con agua o leche segun cdmo se encuentre quimica y fisicamente la materia prima-,
puede hacerse una, dos 0 mas veces. La decision respecto a cuantas veces se lavara la crema,
depende de los factores climaticos y de la calidad de la materia prima. Es por esto que esta
decision la toman exclusivamente los trabajadores del &rea planchada. Segun palabras de un

trabajador del sector:

Planchada es el principio del proceso, después viene pasteurizacion y todo lo demas. Si sale
bien planchada empujamos a que salga bien todo el proceso, por eso se necesita alguien
que coordine. Tenemos que hacer minimo 15.000 litros de crema. El objetivo es presionar
con mas produccién desde el inicio del proceso (L.C. Entrevista n® 18. Juan, 2011).

Una vez estandarizada la crema en planchada, se pasteuriza para destruir todo tipo de
microorganismos, flora perjudicial y enzimas. El proceso de pasteurizacion implica
especificamente llevar la crema a una temperatura alta (90-95°) y luego enfriarla rapidamente
(15-25°).

El proceso posterior para finalizar la produccion de la crema de leche, es depositar la
crema pasteurizada en un tanque madurador -en el sector cremeria-, para luego envasarla y
conservarla en una camara de frio hasta que sea transportada para su comercializacion. En este
tanque la crema sufre ciertos procesos naturales o artificiales fisicos y quimicos -segin cémo se
encuentre la crema- que modifican la consistencia y regulan la cristalizacion y desarrollo de la
acidez. En este tanque se acondiciona la crema a temperaturas que van de 6 a 12° y la misma
reposa entre quince y veinte horas. La decision sobre la temperatura y la cantidad de horas es
exclusiva de los trabajadores de este sector y del sector laboratorio que van comprobando la
consistencia de la misma.

En cuanto al proceso de produccién de la manteca, las primeras etapas son las mismas de
la crema: estandarizacién y neutralizacidn de la crema en planchada, pasteurizacion y reposo en

tanque madurador. Nos indicaba un trabajador del sector pasteurizacion:
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Yo me pongo de acuerdo con planchada y luego voy arriba a preguntar el frio, la acidez,
para saber ya el proceso de la manteca (L.C. Entrevista n°® 29. Pablo, 2012).

El proceso siguiente es el que se realiza en el sector mantequeria, que tiene como punto
central el batido de la crema para su transformacion en manteca. El batido se realiza en la
maquina llamada por los trabajadores como continua o mantequera. El equipo consta de una
camara de batido de alta velocidad, por donde pasa la crema, y la agitacion rapida para batir y
resquebrajar la manteca en unos cuantos segundos. Luego, la manteca pasa por una espiral que la
agita junto con las particulas de grasa y la empuja hacia un extremo, mientras que por el otro sale
el suero. Por ultimo, la manteca pasa a los tornillos sin fin, donde se amasa hasta reunir los
granos de manteca en una masa homogénea, dar cuerpo y textura y distribuir uniformemente la
humedad. Si el amasado es excesivo se rompe el grano y se destruye la firmeza de la manteca, si
el amasado es insuficiente, lo contrario.

El procedimiento de batido y amasado depende de muchos factores que son sopesados en
el momento por los trabajadores: el contenido de materia grasa, la estacion del afo, la
temperatura, el grado de maduracion de la crema y la intensidad de la accion mecanica. O sea,
que la decision sobre el proceso de batido depende de los trabajadores del sector que deben tener
en cuenta todos estos factores. Pero ademas de estos elementos, el batido y amasado depende del
estado de la maquinaria. Aqui es donde los/as trabajadores/as de la cooperativa se encuentran con

problemas importantes:

Aca las maquinas son obsoletas. Se automatiz6 cremeria. Mantequeria es muy cara. Las de
cremeria son nuevas. Las continuas estdn desde siempre. No se cambiaba nada. Esas
méaquinas deben tener cuarenta afios. Estamos en la edad de piedra. Esas maquinas otros la
tiraban y L.C. las compraba (L.C. Entrevista n°® 29. Pablo, 2012)

El ultimo proceso es extraer la manteca para ser descargada en una maquina trasportadora
que la conduce a la fraccionadora y envasadora. La manteca se debe empaquetar inmediatamente
concluido el amasado, para que su estructura no sufra modificaciones.

Por altimo, se la almacena y conserva en una camara de frio hasta que sea transportada
para su comercializacion. Este sector de almacenamiento en camara, en la empresa anterior se
encontraba en una planta alta. Para evitar trasladarla arriba, con las dificultades que esto
implicaba, los trabajadores de la cooperativa decidieron alquilar un conteiner de frio donde

depositan la manteca y crema de leche envasada en la misma planta baja.
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Acé se tuvo que adaptar a lo que habia. Habia que llevar la manteca arriba porque la
céamara estaba arriba. Para evitar eso se alquil6 un conteiner (L.C. Entrevista n® 14. Susana,
2012).

En todo este proceso, los trabajadores del sector administracion son los que se encargan
de la comercializacién: desde la compra y recepcion de la materia prima, hasta la venta y

distribucion de los productos finales.

3.4.1.2. L.C.: la rotacion como castigo y la pretension de autonomia de los sectores

Como hemos analizado en el capitulo anterior, una de las caracteristicas principales del
proceso de recuperacion de L.C., fue el breve pasaje traumatico de la antigua empresa a la nueva
organizacion autogestiva. En este proceso, la continuidad fue la caracteristica principal, ya que
los trabajadores nunca dejaron de producir. Si tenemos en cuenta esta caracteristica, no nos debe
sorprender la reivindicacion que realizan los/as trabajadores/as en relacion al mantenimiento de la
organizacion del trabajo de la empresa de origen -particularmente de la division técnica-. En este

sentido, cuando indagamos sobre la misma, los/as trabajadores/as nos responden:

En el gran desborde, habia tantas cosas que hacer, que romper la estructura organizativa era
entrar en situacion de caos, por eso se buscé tratar de conservarla (L.C. Entrevista n® 21.
Griselda, 2012).

Cada uno mantiene los mismos puestos de trabajo que con la empresa anterior (L.C.
Entrevista n° 9. Carlos, 2011).

Si realizamos un recorrido por la estructura de puestos, en primer lugar debemos remarcar
que la misma se mantiene tal como estaba organizada en la empresa anterior. Sin embargo,
muchos trabajadores han cambiado de puestos y por ende de tareas. Este cambio ha obedecido a
diferentes razones. Por un lado, la empresa anterior, ademas de la elaboracion de manteca y
crema de leche, era propietaria de una empresa distribuidora que se encargaba, no solo de
trasladar los productos elaborados en la fabrica, sino que actuaba como distribuidora de
productos de otras fabricas pequefias de la zona. Cuando los/as trabajadores/as recuperaron la

fabrica, la mayoria de los bienes de la empresa distribuidora -como los rodados-, no les fueron
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concedidos!®®. Esto hizo que los/as trabajadores/as que anteriormente laboraban en la
distribuidora, en la nueva gestién cooperativa pasaran a formar parte de la empresa productora.
La mayoria de ellos se trasladaron al area de produccion y solo uno al area de administracion.

Otros cambios estuvieron relacionados a trabajadores/as que se hicieron cargo de tareas
administrativas y de comercializacion. En el caso de L.C., podemos observar que los cargos
especificamente administrativos -contables- han permanecido en la nueva gestion cooperativa y
las personas mas vinculadas a las tareas de gestion -especificamente de comercializacion- se han
ido.

Otros cambios estuvieron relacionados a trabajadores/as que se hicieron cargo de las
tareas de comercializacion en el &rea de administracion, con el objetivo de llenar los lugares

vacios. Como bien explica un trabajador de la cooperativa:

La parte de ventas, todo lo que eran vendedores estaba bastante controlado por los antiguos
duefios de la empresa. Actualmente, las personas que estan en venta, no estaban
antiguamente en ventas. Estaban en sector de produccion o de despacho. Asi que hubo que
aprender. Porgue te imaginas que se van los puestos gerenciales, los que estaban a cargo de
las finanzas y de todo, desaparece, entonces uno de pronto se encuentra con que tiene que

hacer tareas que no tiene la menor idea. Y bueno... hubo que aprender (L.C. Entrevista n®
10. Martin, 2011)

Por otro lado, hay trabajadores del area de produccion que, luego de recuperada la
empresa, han rotado de puestos. Sin embargo, si uno observa estos cambios, no podemos
encontrar un criterio definido, colectivamente deliberado, para la rotacion de los mismos. Los
cambios estdn mas bien relacionados a expectativas personales de trabajar en otras areas.

Los dos sectores que han sufrido los mayores cambios de trabajadores son planchada y
mantequeria. En planchada hay dos trabajadores que quedaron en su mismo puesto, uno que rotd
hacia este sector y tres que se han ido -dos a mantequeria y uno a expedicién-. En cuanto a
mantequeria, es el sector con mayor nimero de trabajadores y el que mas ha sufrido cambios:
cuatro trabajadores han permanecido en su mismo puesto y cuatro han rotado desde otras areas -

dos de planchada, un ex chofer y hay un trabajador nuevo que ha ingresado directamente a la

102 Expediente quiebra N°1413/01 y 598/03, Fallo N° 4345. Juzgado en lo Civil y Comercial N° 4 del Departamento
Judicial de Rosario de Silvia Cicutto. 26 de diciembre de 2008. “RESUELVO: 1.- Autorizar la compensacion del
valor de los bienes muebles, maquinarias y activos intangibles incluidos en el inventario anexo al escrito cargo N°
14.749/07 -exceptuando los rodados- con los créditos con privilegio especial o general correspondiente a los
acreedores laborales de la fallida que actualmente integran la Cooperativa de Trabajo L.C. Lda., con los alcances y
bajo las condiciones expresadas en los considerandos de este fallo”.
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cooperatival®. Los sectores que no sufrieron ningln tipo de cambio son: laboratorio -estan los
mismos tres trabajadores-; y cremeria® -en este sector los dos trabajadores fijos son los mismos
que en el empresa anterior-.

A su vez, es necesario tener en cuenta que la rotacion de puestos se dio apenas fue
recuperada la empresa y que en los Ultimos afios casi no ha habido cambios o, en los casos que
los ha habido, han obedecido mas a una especie de “castigo” o sancion. En este sentido nos decia

una miembro del consejo de administracion:

Cuando hacemos cambios, también hay resistencias. El otro consejo lo hacia de castigo.
Siguen pensando que lo hacemos de castigo. Todos tenemos que saber algo de cada sector,
esa es la idea de rotar, que todos vayan sabiendo. Un socio nuevo estuvo en varios sectores,
lo tomd como un castigo. Siempre a la defensiva, lo hacemos por castigo (L.C. Entrevista
n°17. Marina, 2011).

En el parrafo anterior podemos observar que si bien se toma a la rotacion como una
instancia positiva de aprendizaje, la misma no implica una decision colectiva -con el objetivo de
superar la division técnica impuesta por la patronal como trabajo prescripto-, sino que sigue
siendo una decision tomada por unos pocos, en este caso los/as miembros del consejo de
administracion. A su vez, notamos una contradiccion muy importante entre los/as mismos/as
miembros del consejo, en el sentido en que hay algunos que utilizan deliberadamente la rotacion
como castigo. En el extracto de entrevista siguiente vemos como un miembro del consejo, al
referirse a la relacién con algunos de los trabajadores -ex delegados sindicales en la S.A.-,
plantean que la forma que encontraron para superar ciertas disputas internas fue implementar la

rotacion de puestos:

Se intentd rotar los puestos para aislar los liderazgos saboteadores (L.C. Entrevista n° 9.
Carlos, 2011)

Sin embargo, mas alld de la consideraciébn de la rotacibn como castigo, hay
trabajadores/as que ven a la misma como instancia de aprendizaje, adquisicion de nuevos saberes

e involucramiento y compromiso con el proyecto colectivo. Nos decia un trabajador que en la

103 Este trabajador es hijo de un ex trabajador jubilado, y se ubicé en el mismo puesto que su padre.

104 Este sector se compone de dos trabajadores fijos y cinco que van rotan. Esto sucede debido al tipo de trabajo que
se da en esta seccidn. El sector necesita mas trabajadores cuando llega la crema, pero luego, la crema s6lo queda
depositada en el tanque madurador.
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empresa de origen era ayudante de mantenimiento en el area de produccion y que actualmente

ocupa el puesto de encargado de compras en administracion:

Siempre creemos que lo que nosotros hacemos es lo méas importante. Yo lo pensaba asi y
aquellos no hacen nada. Al haber pasado por otras secciones entendi que parece que no
hacen pero se sufre mas. Siempre discuten que produccion pone el lomo y administracion
no hace nada. Dicen, administracion siempre sentados y produccion trabajando. Pero los
otros no saben lo que hacen. Esta el acoso de los proveedores, de los clientes, de los
mismos socios. No tienen idea los que siempre estan en produccion. Eso surge en casi
todas las asambleas. Lo he planteado en un momento yo, pero de a poco vas viendo las
diferentes tareas de los demés. Los inconvenientes con lo que tienen que lidiar. Es dificil de
aceptar (L.C. Entrevista n® 12. Sebastian, 2012).

Como indica Chedid Henriques (2014), en las empresas autogestionadas, la rotacion de
puestos y la realizacion de tareas distintas, se pueden convertir en una herramienta importante
para el mayor conocimiento e involucramiento en el proceso productivo y puede implicar una
mayor capacidad de interferir en las actividades de planeamiento. En este mismo sentido,
Fernandez Alvarez (2006), en una investigacion sobre una empresa recuperada textil, indicaba
que la rotacion implico la diversificacion de tareas y funciones y condujo a que la mayoria de los
trabajadores que anteriormente ocupaba un puesto fijo, se viera obligada a desempefiar diferentes
actividades que nunca habian realizado. Esta rotacion favorecio el aprendizaje de nuevas tareas,
la adquisicion de nuevos saberes e implico compartir las responsabilidades.

Otro problema que visualizamos en L.C. esta relacionado con lo que denominamos la
pretension de autonomia de los sectores. Tal como dijimos, el espacio interno de esta empresa
esta dividido en ocho sectores. Cuando indagamos sobre la relacion que existe entre los mismos,
lo primero que observamos es que cada sector reivindica una autonomia en relacion a los otros.
Esto produce conflictos al interior del espacio de trabajo ya que, si la empresa es un conjunto de
partes interconectadas, la pretension de autonomia produce, forzosamente, una incoordinacion de
conjunto basada en la falta de cooperacion entre los actores del sistema.

La autonomizacion de los espacios, tiene una de sus bases en las fallas en la comunicacion
entre sectores. La misma no pasa por canales o mecanismos formales colectivamente
consensuados, sino que esta basada en un canal informal como lo es el chisme. En palabras de un

trabajador del area de cremeria:
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Acé se llena de chismes. Unos contra otros. Tiran en contra de su propia empresa. A nadie
le interesa el otro sector. Si acd hay crema tirada, pasan los de otros sectores y pisotean
todo. Nos les importa (L.C. Entrevista n® 18: Juan, 2011).

Para Elias (1998), el chisme es un mecanismo informal de comunicacion que tiene por
objetivo evitar el contacto social entre grupos. EI chisme, como medio de control social, funciona
por un lado, reforzando la cohesién social del grupo que lo genera y, por el otro, refuerza la
desigualdad y desconexién con los otros grupos. Es un elemento central en la construccion de la
balanza de poder a través de la estigmatizacion. EI chisme construye la vida social de los sujetos
y su estructura depende siempre de la estructura misma de la comunidad en el cual es creado. Es
un medio de control social que mantiene, al mismo tiempo, una ideologia perpetuadora de
diferencias sociales y una construccion de la identidad de los grupos. Para Fasano (2006), a traves
del chisme los actores definen permanentemente sus posiciones, alianzas y conflictos,
participando en la dinamica de construccion de la vida social. O sea que el chisme es una préactica
de comunicacion inseparable de las relaciones de poder.

En este sentido, los/as trabajadores/as de L.C. se comunican a través de este canal
informal. Uno de los puntos interesantes a analizar es como a través del chisme crean y definen
ciertos “personajes”. Dos de ellos son el “alcahuete” y el “caprichoso”. El primero es quien,
supuestamente, forma parte de un sector pero “va con el cuento” sobre lo que se estd haciendo o
dejando de hacer a los otros sectores. “Dice cosas que no tendria que decir’**®. El “alcahuete”

viene a destruir la preciada autonomia del sector. En palabras de un trabajador del area

mantequeria:

Cuando se decide algo en este sector esta el alcahuete que ya va con el chisme. Por
ejemplo, habia que hacer detener la produccion, la manteca no estaba acorde y aca
tomamos la decisién que no se podia hacer la produccién. Ya los otros lo saben. A eso lo
llamo alcahuete (L.C. Entrevista n® 9: Carlos, 2011).

En contrapartida al “alcahuete”, aparece el “caprichoso” que es quien, apoyado por el
resto del sector, decide arbitrariamente si se comunica 0 no y cuando los problemas de su sector
al resto, sosteniendo secretos que solo son filtrados a través del chisme. En este sentido nos decia

otro trabajador de mantequeria:

105 | C. Entrevista n° 23: Omar, 2012.
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Yo tengo compafieros dentro de la seccidn y todos nos entendemos. Pero me dicen que soy
caprichoso. Si yo hago las cosas mal ellos me lo dirian. Hemos tomado buenas decisiones,
pero se rompe por afuera no por adentro del sector, cuando van y vienen con los chismes.
Cada sector deberia resolver sus problemas. Cada grupo debe decidir como lo va a hacer.
La decision la tomamos nosotros. El sector define el trabajo y como lo va a hacer. Yo
confio en mi compafiero de sector. Este es nuestro sector. Creo que mi compafiero no me
va a perjudicar a mi (L.C. Entrevista n® 19: Horacio, 2012).

Es asi que en L.C. el chisme reemplaza a los canales formales de comunicacion y
produce, al mismo tiempo, una cohesién grupal dentro de cada sector y una diferenciacion con el
resto. Esto conduce a una descoordinacion de las actividades y una desconexion entre sectores
complementarios y una falta de cooperacion entre los trabajadores. Las consecuencias son los
graves problemas en la planificacion de la produccién, que desencadena en una desorganizacion
general, producto del desconocimiento sobre el hacer del otro. Méas adelante, cuando estudiemos
coémo opera la division social del trabajo en las empresas recuperadas, vamos a profundizar el

analisis respecto a la coordinacion y la cooperacion.

3.4.1.3. El proceso de produccion y trabajo de la empresa cristalera-artesanal C.V.

El proceso de trabajo en una cristaleria artesanal es muy diferente a otros procesos
industriales, por el fuerte componente artesanal del oficio. Sin embargo, es necesario tener en
cuenta que si bien esta estructurado en el trabajo artesanal -los productos se realizan a mano y
soplado a boca-, el mismo esta atravesado por los comandos disciplinarios laborales propios de
una logica fabril.

El proceso que se da en la industria cristalera relne diferentes caracteristicas. En primer
lugar, se trata de un proceso de trabajo a fuego continuo, o sea, el horno estd prendido
permanentemente. Solo es apagado por causa de mantenimientos programados, limpieza o
reparacion de algun desperfecto. A su vez, se trata de un proceso continuo ya que las etapas se
suceden unas a otras (Catalano et al., 1993).

En segundo lugar, se caracteriza por el predominio de la jerarquia del oficio. Esto implica
que el oficial de banco -también Ilamado maestro artesano- es quien dirige, exclusivamente, el
trabajo. Esto conduce a que las categorias dentro de las cristalerias estén sumamente
jerarquizadas: oficial de banco, medio oficial y aprendices. Esta continuidad en la jerarquia de

categorias significa que una tarea puede definirse siempre como un determinado nivel de
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participacion en el oficio. En este sentido, el trabajo del maestro artesano es el elemento central
de este sistema de trabajo y las demés categorias de trabajadores se definen por su grado de
participacion en la capacidad de decision que caracteriza al oficial.

El proceso de trabajo se realiza a partir de la conformacion de equipos o plazas,
compuestas siempre por un oficial, medio-oficiales y aprendices. Las plazas consisten en la
reunién en torno a un oficial de un conjunto de trabajadores/as, que varian en su nimero de
acuerdo al articulo a elaborar -la mayoria de las plazas se compone de unos diez trabajadores/as-.
A su vez, para llevar adelante una fabrica, se necesitan -siempre dependiendo de la cantidad de
produccion- un minimo de cuatro plazas. En palabras de un trabajador:

Acé para hacer una copa, necesitas diez personas minimo. Pero para poner una fabrica en
marcha, para poner el horno y amortizar los gastos fijos, que son enormes, precisas minimo
cuatro o cinco plazas de personas. No la ponés en marcha con una plaza porque no
amortizas los gastos del horno. La produccion tiene que ser minimo de quince mil piezas.
No podés poner una fabrica en marcha por tramos. Si la ponés en marcha, la tenés que
poner en marcha con todo. Y eso es lo que mas nos condicionaba, lo que mas miedo
teniamos. No es facil llevar adelante un emprendimiento grande, desde el punto de vista de
la gente también. Teniamos que tener treinta personas en produccion, y no era facil
conseguir treinta artesanos entre maestros y aprendices que tengan cierto oficio. Ahi se
complicaba (C.V. Entrevista n® 33. Mario, 2008).

Es asi que esta actividad combina un nimero reducido de obreros de oficio en la cuspide
de la piramide y una base amplia de trabajadores que adquieren y desarrollan sus calificaciones
en sus puestos de trabajo a partir de la acumulacion de experiencias (Catalano et al., 1993). Pero
ademas del sector en el cual se encuentran los maestros artesanos y su equipo, hay otros sectores
de la fabrica que no estan regidos por los oficiales de banco.

C.V. divide su espacio interno en cinco sectores: administracion y comercializacion,
quimica y horno, produccion, afiladura y depoésito. La primera etapa del proceso se da en el sector
quimica y horno que es donde se realiza la composicion quimica de los materiales necesarios para
la fabricacion del cristal y se los prepara para su fundicion en el horno. En esta area se encuentran
los trabajadores encargados de la composicion -ingenieros o técnicos quimicos- y los foguistas -

en C.V. los denominan horneros-. Los trabajadores cargan los componentes minerales y quimicos
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-cuarzo, soda solvay, potasio y calcio- dentro del horno -a una temperatura de entre 1200 a 1400°-
unas doce horas'® hasta que el material esté completamente fundido y listo para elaborar.

El proceso continta en el sector Ilamado produccion. Es el espacio més grande de la
fabrica, donde se realiza la fabricacion a mano y el soplado a boca de los diferentes productos. En
este espacio se ubican los maestros oficiales situados cada uno en un banco y alrededor de los
mismos un conjunto de medio oficiales y aprendices. Cada plaza de trabajadores/as que se
dedican a un tipo particular de producto®’. Una plaza incluye a un conjunto de trabajadores/as,
entre ellos: pasadores de cafias; molderos; portadores al archa; destacadores de piezas; tenedores;
apuntinadores y recalentadores; sacadores; cortadores; colateros; pierneros; pieceros y
sopladores. Tal como indican Angélico y Forni (1995), si bien cada plaza se conforma de
diferentes categorias de trabajadores de acuerdo al producto a elaborar'®, existe una estructura
bésica que se repite en todas las plazas: oficial, sacador, destacador y aprendiz.

En este sentido, para elaborar, por ejemplo, una copa interviene un oficial soplador -
encargado de soplar el caliz-, un oficial piernista -encargado de hacer la pierna de la copa-, un
oficial piecero -que realiza el pie-. A su vez, hay un sacador de piezas chicas que es quien prepara
la cafia hueca que se introduce en el crisol del horno y saca una gota de cristal y un tenedor que es
quien luego sostiene la gota para pasarsela al oficial. El oficial sopla la cafia hueca y le va dando
la forma -a través de diferentes movimientos manuales-. El colatero es quien, luego, con otra gota
de cristal, une las diferentes piezas -pie, pierna y caliz-. Posteriormente, un cortador recorta con
tijeras las rebabas -el material que sobra- y, por altimo, el portador al archa -que siempre es un
aprendiz- traslada la copa hasta el archa para su templado. Todo este proceso se debe realizar en
un tiempo muy acotado antes que la pasta se enfrie y luego no pueda ser mas maleable.

De esta forma, una trabajadora del area produccion que comenz6 como aprendiz nos

decia:

Mi trabajo en la cristaleria, hace mas 0 menos cuatro afios que estoy, empecé estando en el
molde, llevando a calentar las copas y después en las muflas calentando para hacer las

106 | 4 estructura del cristal es muy diferente a la del vidrio. Sus 4&tomos e iones se encuentran organizadoras de forma
simétrica en celdas elementales que se repiten indefinidamente formando una estructura cristalina. En cambio el
vidrio -que es fabricado con arena, soda solvay y calcio-, es un sélido inorganico amorfo. Las moléculas del vidrio
aparecen de forma desordenada y no llegan a adoptar una estructura cristalina.

197 En el capitulo 4 profundizaremos el andlisis acerca del oficio del artesano vidriero-cristalero.

108 Existen diferencias notables en relacién a elaborar productos chicos, medianos o grandes, y también si son
productos que necesitan piernas y pie -como las copas- 0 si son productos con un cierto volumen -como una jarra-.
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piernas, pasando cafa, teniendo los mecheros... todas esas cosas (C.V. Entrevista n® 50.
Mirta, 2012).

La etapa siguiente en el proceso de la cristaleria implica depositar los articulos en el
archa. La misma es un tunel de entre cuarenta a sesenta metros de longitud en el cual hay una
cinta circular donde se depositan los articulos elaborados para que sean templados hasta la
temperatura ambiente. En C.V. el archa se encuentra uniendo dos sectores: produccion y
afiladura.

El siguiente sector es afiladura. Es donde se realiza la parte mas fina del proceso de
produccion: la revisacion y control de calidad de los productos. En este sector encontramos una
mayoria de mujeres trabajadoras. En esta seccion, al igual que el sector produccion, hay una
diferenciacion detallada de categorias: semi-especializado en tareas de corte y terminacion de
bordes; lavadores; especializado en tareas de corte y terminacion de bordes; y el oficial de
afiladura. La encargada de afiladura nos decia:

Aca tenés que complementar todo, porque esto es una cadena. Tenés que trabajar todos en
conjunto. Yo estoy encargada de esta seccion, de terminacion y de organizar el trabajo de
todos. Los artesanos fabrican las cosas y acd se da toda la terminacion hasta embalar y
pasar a deposito (C.V. Entrevista n° 37. Silvia, 2008)

En este sector se realizan diferentes tareas: el terminado del producto -se lo lava, se cortan
las sobras, se afila y también se lo graba, decora y talla-. Y a su vez, se realiza el control de la
calidad, evaluando el espesor del cristal, su diametro, su altura y separando a los productos que

no cumplen con los criterios de calidad de C.V. En palabras de una trabajadora:

Yo estoy en control de calidad. O sea, después que sigue todos los pasos, yo, alla en la
mesa, separo por las distintas calidades. Voy mirando uno por uno y separo por calidades
(C.V. Entrevista n° 44. Alicia, 2012).

Cuando los productos estan terminados y revisados, se los conduce al sector deposito y
embalaje, donde se embalan en cajas para luego ser trasportados al exterior. Por dltimo, la
administracion es la encargada de todo lo que implica la comercializacion.

Una ultima cuestion a tener en cuenta en relacion a los espacios y procesos, es la
incorporacion en el afio 2012 de un sector en el cual se esta produciendo mosaicos venecianos -

ubicado en el mismo galpon de produccion-. Esta incorporacion se realizo a partir de un convenio
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con una empresa de Buenos Aires que es la que aporta la maquinaria y un horno. La cooperativa
se hace cargo de todo el proceso de produccién. Para llevar adelante este nuevo emprendimiento,
la cooperativa incorporé a ocho socios nuevos. Una de las cuestiones mas importantes en esta
nueva experiencia, es que el material a producir ya no es el cristal sino el vidrio. Por primera vez
en su historia, C.V. produce objetos de vidrio.

Este acuerdo tiene para los/as trabajadores/as de la cooperativa dos objetivos importantes.
En primer lugar, comenzar a variar la produccién y empezar a mecanizar algunos procesos. Este
es uno de los objetivos méas importantes, ya que unos de los graves problemas con los que se
estan enfrentando los/as trabajadores/as de la cristaleria, y que veremos en el apartado siguiente,
es el ciclo vital de los maestros artesanos -la mayoria de ellos tienen entre sesenta y setenta afios,
y en el ultimo tiempo han fallecido dos de los ocho oficiales de banco que tenia la fabrica-. Si
bien en estos afios los/as trabajadores/as se han dado multiples estrategias para formar nuevos
artesanos, juegan con una dificultad importante: el tiempo. Para formar sélo a un aprendiz -
primer eslabon de la cadena- se necesita minimo cinco afios de aprendizaje!®®. El segundo
objetivo esta relacionado a la utilizacion de los espacios ociosos de la fabrica, ya que la misma

tiene dimensiones muchos mas grandes de las que efectivamente se ocupan.

3.4.1.4. C.V.: el oficio como organizador de la division del trabajo

A diferencia de lo que sucede en L.C., en la Cristaleria encontramos una mayoria de
nuevos/as trabajadores/as, que han ingresado directamente a la cooperativa'®. Esto conduce a
que la rotacién de puestos sea mayor que en la empresa lactea, pero no debido a un cambio de
puesto por parte de los/as viejos/as trabajadores/as, sino por un recambio continuo de asociados.
Sin embargo, es necesario tener en cuenta que los puestos mas calificados en cada una de las
secciones, son ocupados por los mismos trabajadores que en la empresa de origen. Esto

corresponde, casi exclusivamente, a la especializacion del oficio de artesano cristalero.

109 Esta cuestion la profundizaremos en el Capitulo 4 cuando analicemos detenidamente el oficio de artesano
cristalero y las diferentes estrategias que se han dado los trabajadores para formar artesanos del cristal.

110 Apenas recuperada la fabrica, los/as trabajadores/as que volvieron rondaban el nimero de treinta. Actualmente, la
fabrica cuenta con sesenta y tres trabajadores/as, de los cuales veintidds son de la empresa de origen -llamados por
los/as mismos/as trabajadores/as como “viejos trabajadores”- y cuarenta y uno ingresaron directamente a la
cooperativa -“nuevos trabajadores”-.
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Tal como ha indicado Touraine (1971), en las empresas -capitalistas tradicionales- que
predomina la produccién manual y artesanal, el obrero calificado posee una amplia autonomia de
decision. Los obreros son capaces de organizar por si mismos su trabajo. Pese a que el
empresario se encuentre en una posicién econémicamente dominante respecto a los trabajadores -
la gestion esta reservada a la iniciativa patronal- los obreros poseen una amplia autonomia
profesional.

En este tipo de empresas la carrera profesional de los obreros esta relacionada con el
aprendizaje del oficio: el aprendiz en primera instancia aprende los elementos de un oficio bajo la
direccion de un obrero experimentado. Luego, como ayudante, se le encargan a él solo ciertos
trabajos que le permiten coordinar algunos elementos que le han ensefiado. Finalmente, como
maestro debe ser capaz de decidir los mejores métodos de trabajo y ejecutar los trabajos mas
complejos (Touraine, 1971). Esto conduce a que cada plaza de trabajadores, tenga una relacion
directa y dependiente con el oficial de banco, encargado de todas las decisiones y de organizar el
trabajo. En palabras de un trabajador aprendiz de la cristaleria:

Si, yo me llevo bien con los oficiales de banco. Yo con el oficial mio me llevo de diez. Yo
siempre trabajo para el mismo oficial (C.V. Entrevista n® 41. Ezequiel, 2011).

Esta calificacion adquirida a lo largo de la carrera profesional, se define como facultad de
decision y de mando, es decir, como un principio de organizacién del trabajo. Por lo tanto, las
categorias obreras estdn fundadas en la sucesion jerarquizadas de niveles de aprendizaje y de
decision (Touraine, 1971). La facultad de decision y mando de los obreros calificados nos da una
idea de la centralidad que adquiere el oficio en este tipo de empresas.

A su vez, existe una estrecha relacion entre la autonomia de los trabajadores y la
importancia del colectivo de trabajo. La autonomia se sostiene sobre un saber tacito, que puede
ser formalizado, verbalizado y trasmitido bajo la forma de instrucciones, sélo en forma parcial, ya
que se trata de un conocimiento que se construye a lo largo de un proceso prolongado de
aprendizaje, fundamentalmente practico, y que trasciende a los individuos aislados para
conformarse como memoria técnica de un colectivo de trabajadores y como rutina
organizacional.

Mas alla que en C.V. haya una mayoria de nuevos/as trabajadores/as, son los/as viejos/as

que ocupan los cargos mas calificados, los que continGan organizando el trabajo. Los/as
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trabajadores/as nuevos/as se amoldan a la rutina colectiva y a la organizacion jerérquica propia
del oficio de artesano cristalero, la cual no es discutida, sino aceptada. En este sentido nos decia
un trabajador nuevo, que ocupa la categoria de aprendiz:

Aca se reparte por la categoria. No podés comparar uno que esta en el banco con un saca
vidrio. No sé... un oficial tiene que ganar siempre mas (C.V. Entrevista n® 41. Ezequiel,
2011).

Hay que tener en cuenta que la vuelta de los oficiales de banco a la cristaleria, fue el
elemento imprescindible para recuperar la empresa y volver a producir. Sin embargo, por las
caracteristicas mismas del oficio, los/as trabajadores/as se encuentran con obstaculos
importantes. Uno de ellos es el largo plazo en el aprendizaje del oficio'!, que implica una
carrera ascendente desde aprendiz hasta oficial. A su vez, no todos los trabajadores -maés alla del
tiempo- llegan a ser oficiales de banco. Como bien dicen los mismos, “el maestro artesano es un
artista, se necesitan tener el don de artesano ”. En este sentido, en una entrevista que realizamos
en 2012, preguntabamos si en estos afios se ha formado un oficial nuevo, o sélo estan los

maestros artesanos formados en la empresa de origen. Ante esta pregunta la respuesta era:

iNo! Eso es imposible. Solo formar un aprendiz nos lleva cinco afios. Hay algunos pibes
nuevos que tienen capacidad pero ni hay tiempo de ensefiarles. Por eso estamos viendo de
cambiar el tipo de produccion y lo que producimos porque este oficio se acaba... Por eso
estamos viendo de comprar una maquina alemana que hace directamente el pie y el tronco
de la copa (C.V. Entrevista n° 48. Silvia, 2012).

Al largo plazo en la formacion en el oficio, se le suma un problema mucho mas
acuciante, tal como vimos en el apartado anterior: los oficiales de banco de esta cristaleria tienen
mas de sesenta afios -algunos mas de setenta-. Cuando C.V. se recuper0, la empresa contaba con

ocho maestros artesanos, en 2012 quedaban seis. El problema pasa por el mismo ciclo vital:

Hoy s6lo quedaron seis artesanos. En 2008 se murieron dos: José y Alberto. José era un
poco el alma de C.V. Tenia las cosas muy claras. Encima ese mismo afio a Gregorio'*? le
dio un ACV. Pero por suerte esta bien, s6lo camina con dificultad, con un bastén. Esta
cristaleria y todas las cristalerias artesanales van a desparecer en el corto tiempo. En Italia,
gue es donde estan los mejores artesanos, esta pasando lo mismo. Antes se pasaba el oficio

111 Una de las primeras estrategias que se dieron los/as trabajadores/as para recuperar el oficio fue crear la Escuela de
Artesanos vidrieros cristaleros, que funciond los primeros afios de la cooperativa y a través de la cual ingresaron la
mayoria de los nuevos trabajadores. En el capitulo siguiente vamos a profundizar el andlisis del rol de la Escuela en
la cristaleria.

112 Gregorio es el ex capataz de la empresa de origen, y actual encargado del area de produccion.
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de generacion en generacion pero ahora ya no. Los nietos no quieren saber nada. Cuando se
mueran los artesanos, jchau!, se termina C.V. Por eso estamos tratando de ver qué otras
cosas podemos hacer (C.V. Entrevista n® 53. Eduardo, 2012).

Otro problema que acarrea el oficio de artesano cristalero, esta relacionado con que los
trabajadores se especializan en la fabricacion de ciertos productos particulares. Esto conduce a
un desconocimiento absoluto de elaboracion de otros productos. En este sentido nos decian dos

trabajadores, miembros del consejo de administracion:

Acé hay tres categorias, la 13, la 14 y la 15", tienen que saber agarrar el molde, soplar y
cortar jarra. Pero aca no hay ninguno que corte jarra. No hay uno que corte jarra. Y el Gnico
que sopla, sopla piezas grandes. Hace la pierna y el pie, ese de camiseta blanca que vos
viste, que estaba acd, ese es el completo, completo. Que se puede discutir la categoria. Si
no es la 15, puede ser la 14 o la 13. jPero los deméas ninguno! Porque se especializaron en
una cosa y nunca lo rotaron, entonces, este hombre grande que hace el pie, el hincha de
River, bueno, ese se dedico toda la vida a hacer pie. Hace un pie espectacular. Pero solo
hace pie. No tiene las otras condiciones. Ese es el tema... (C.V. Entrevista n® 53. Eduardo,
2012).

Encima cada oficial sabe hacer algo especifico, no todos saben hacer todo. Unos se
especializaron en cosas grandes, otros en cosas chicas. Por ejemplo, José, que es quien
murio, hacia las cosas chicas, y desde que se murié no tenemos a nadie que haga cosas
pequefas. Los oficiales nunca aprendieron a hacer otras cosas. Por ejemplo Héctor siempre
hizo lo mismo y no quiere aprender a hacer otra cosa (C.V. Entrevista n® 52. Oscar, 2012).

Como podemos observar, el oficio es el estructurador de la organizacion del trabajo. Esto
conduce a la adaptacion de todo el colectivo de trabajadores/as a la estructura que impone el
oficio, con una division técnica rigida, en la cual cada trabajador acepta su lugar y categoria. El
ascenso en la carrera de oficio, esta unida al paso del tiempo y el aprendizaje. Sin embargo, como

ya dijimos, en vista a los problemas intrinsecos del oficio, los/as trabajadores/as de C.V. estan

113 | as categorias siguen siendo tomadas del Convenio Colectivo de Trabajo. Segln la Convencién Colectiva para la
Industria del Vidrio y Afines de febrero de 2012, para la Rama Fabricacion a Mano y o Artesanal Cristaleria Fina;
Capitulo IX “Clasificacion profesional - Funciones”; Articulo 65° “Clasificacion por funciones”; Seccion
Fabricacién: la Categoria N°13 implica: pierneros y pieceros que realicen cualquier tipo de pie y pierna con pinzas o
a mano; sopladores de botellones, plafones y jarras de cualquier tipo de piezas grandes de forma simple hasta 6 kg de
peso total; abridores en caliente de jarras; abridores en caliente de piezas de iluminacion de forma y tamafio mediano
-hasta 50 cm. de didmetro-; ademas deberan tener capacidad de mantenimiento y preparacion de los elementos
necesarios y capacidad de transmitir sus conocimientos a las categorias inferiores. Categoria N°14: sopladores que
ademas de realizar lo expresado en la Categoria N° 13 realicen piezas pesadas de todo tamafio, disefio, forma y
procedimiento; realizadores de pisapapeles y adornos en cualquier tamafio, forma y color, fabricados a mano o con
morras; abridores en caliente de piezas de iluminacidn de forma y tamafio grande -méas de 50 cm. de didmetro-; y los
oficiales incluidos en esta categoria también deberén saber instruir a las categorias inferiores. Categoria N° 15:
maestro vidriero, debe saber realizar cualquier trabajo relacionado con la fabricacion artistica en cualquier tipo de
vidrio y procedimiento; y debera ensefiar sus conocimientos a las categorias Inferiores.
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pensando en nuevas estrategias para sortear alguno de estos obstaculos. Las mismas implican la
incorporacion de nuevas producciones -mosaicos de vidrio- o la futura mecanizacion de ciertas
fases del proceso -pierna y pie de las copas-. Estos cambios, pueden entrafiar en un futuro, una

reestructuracion de la organizacion del trabajo.

3.4.2. LADIVISION SOCIAL DEL TRABAJO EN LAS EMPRESAS RECUPERADAS

Partimos de afirmar que la organizacion del trabajo es eminentemente una relacion social,
mas alla de su caréacter técnico (Dejours, 1992). En este sentido, para analizar la organizacion del
trabajo de una determinada empresa es necesario, ademéas de comprender la division técnica,
problematizar la division social del trabajo, ya que no hay division de tareas sin sistema de
control, vigilancia y jerarquia.

Como bien explica Baremblitt (2005: 35):

El trabajo humano esta dividido segun las especificidades y los momentos de cada tipo de
procesos productivos (division técnica). Pero, por otro lado, esa division técnica ha sido
siempre acompafada, en todas las formaciones sociales, por una division social del trabajo
que instituye diferencias de jerarquia que implican otras de riqueza, poder y prestigio entre
los diferentes trabajos, que no se justifican por la importancia social que esas funciones
tienen para la sociedad en cuestién (divisidn social).

Tal como planteamos mas arriba, el prototaylorismo (Novick, 2000) en Argentinal!* se
caracteriz6 por orientar sus componentes técnicos, organizacionales y sociales, no hacia la
obtencion de la productividad, sino hacia la disciplina y control de la fuerza del trabajo. Sus
rasgos caracteristicos han sido: una estructura de comando y decision jerarquica y piramidal;
division entre las tareas de concepcion y ejecucion; puestos fijos de trabajo; eliminacion de toda
iniciativa o autonomia de los trabajadores de produccién y la supervision que adopta un papel de

control méas que técnico.

114 En un sentido similar, Panaia (2004: 236) plantea que en Argentina la difusion de practicas tayloristas-fordistas
fueron muy limitadas y segmentadas. Hay sectores industriales en los cuales se mantienen formas de organizacion de
procesos de trabajo de tipo tradicional, donde no se ha completado la incorporacion del taylorismo, ni el proceso de
racionalizacion con maquinaria fordista y son muy escasos los procesos de automatizacion.
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Es asi que la division social del trabajo en las empresas capitalistas tradicionales aparece
sujeta a un sistema de control en el cual la jerarquia, la estratificacion de los trabajadores, los
sistemas de incentivos, sanciones y asignacion de funciones y de responsabilidades, representan
mecanismos e instrumentos de dominacion de la fuerza de trabajo (Uricoechea, 2002: 223).

Como indica Montes Catd (2006: 120), la empresa introduce una serie de dispositivos que
se caracterizan por un tipo de tecnologia especifica, por el disefio organizacional, por politicas de
mano de obra y por la adecuacion del sistema normativo. Pero no se reduce solo a elementos
materiales. Las empresas en su busqueda por imponer un determinado esquema de dominacién
también apelan a factores simbdlicos. En términos de Bourdieu (2007), la eficacia del poder
simbdlico es justamente desproblematizar la cuestion de la dominaciéon cuando es asumida por
los propios dominados. Es un poder que ha sido aceptado, se considera valido, legitimo.

Tal como plantea Dejours (2012b), la organizacion del trabajo es un vinculo social
atravesado por la dominacion. El organizador del trabajo esta preocupado por controlar que el
mismo sea realizado de manera satisfactoria segun la modalidad que previo. Por ende, la
organizacion del trabajo aparece como el vehiculo de la voluntad de un otro y es tan potente que
finalmente el trabajador estd como habitado por un extrafio (Dejours, 1992). La misma es siempre
una organizacion autoritaria, la voluntad de un otro, lo planificado, lo prescripto, lo ajeno al
trabajador. Es, en definitiva, una tecnologia de la dominacion que siempre generara sufrimiento.

De esta manera, las preguntas que nos hacemos en este apartado son: ¢contindan operando
en las empresas recuperadas los esquemas de control y jerarquia propios de la division social del
trabajo? Si la organizacion del trabajo es siempre una tecnologia de dominacion que mediatiza la
voluntad de un otro (Dejours, 2012a), en las empresas recuperadas: ¢qué o quién asume el lugar
de ese otro? ;ese otro desaparece o se transforma adquiriendo caracteristicas diferentes? Es asi
que el objetivo de este apartado es analizar cobmo opera la division social del trabajo en las

empresas autogestivas.

3.4.2.1. L.C.: el consejo de administracion ubicado en el lugar del “otro”

En la mayoria de las empresas recuperadas, el momento inicial de la toma y los primeros
tiempos de la recuperacion de la fabrica, estan caracterizados por la redefinicion del colectivo. Es

el momento mas horizontal de la empresa, en el cual las jerarquias pasadas se esfuman y el
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colectivo actia como un todo empujando hacia un mismo objetivo: volver a poner en
funcionamiento la fabrica. Sin embargo, en esta investigacion lo que nos interesa es analizar
coémo se configuran las empresas recuperadas en su etapa de consolidacion. Afirmamos que es
justamente en la etapa productiva donde comienzan a hacerse visible los diferentes conflictos que
desnudan los aspectos sociales del trabajo. Extinguida la relacion salarial -capital/trabajo-, podria
conjeturarse que el conflicto empleador/trabajador ha desaparecido. Sin embargo, observamos
que el mismo no desaparece, sino que muta y se transforma.

Cuando analizamos los discursos de los/as trabajadores/as de L.C., podemos reconocer
que el consejo de administracién se encuentra ubicado en el lugar confrontativo que antes
ocupaba la patronal. Lo interesante en este punto es que es un discurso casi unanime, del que se
hacen eco los trabajadores de la cooperativa, incluidos los/as socios/as que ocupan el lugar del
consejo. A continuacion, examinamos un extracto de entrevista realizada a una miembro del

consejo de administracion, que en el momento de la entrevista ocupaba el cargo de presidenta:

Siempre estuve en puestos claves dentro de lo que es el mando de la cooperativa (...)
Entonces, el hecho de decirle a los compaiieros “anda a hacer tal cosa”, algunos te los
cuestionan: “pero si vos sos socio igual que yo”. ;Cémo explicarle que si bien somos
socios, hay una jerarquia que hay que respetar? (...) Si bien siempre tratamos de hablar con
el resto de los compafieros, informar que queremos hacer, no se puede dar esa
comunicacién tan fluida (....) Intentamos reunirnos y explicarles a todos lo que estamos
haciendo (...) Y uno de las cosas que mas nos cuesta es el tema de la comunicacion. Por
ahi tomamos decisiones, pero ¢cémo bajar linea al resto de los comparfieros? (L.C.
Entrevista n° 6. Marina, 2010).

En los discursos de quienes ocupan los cargos de dirigencia -elegidos en asamblea de
socios-, podemos observar la persistencia de una linea jerarquica propia de una matriz salarial y
de una organizacion del trabajo piramidal. Las decisiones son tomadas por una cupula decisora y
“bajada” hacia el resto de los/as trabajadores/as. En este sentido, es clara la preocupacion de la
entonces presidenta de la cooperativa: “tratamos de informar qué queremos hacer”; “explicarles
a todos lo que estamos haciendo”; “;como bajar linea al resto de los comparieros?”. La
preocupacion radica, no en la toma de decisiones colectivas, sino en como comunicar las

decisiones que se toman en la clspide de la piramide.
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Hay que tener en cuenta que esta actitud no es solo parte del actual consejo de

administracion, sino que ha traspasado los diferentes consejos!®®. En este sentido, el primer

presidente de la cooperativa nos decia en una entrevista:

Nosotros nos tenemos que regir bastante paralelo a una patronal. Tiene que ser paralelo a lo
que seria con una patronal. Bajar una orden y que se respete (L.C.. Entrevista n® 25.
Patricio, 2012).

Este discurso propio de una matriz salarial y de una organizacién jerarquica, no es

Unicamente adoptado por los/as miembros del consejo, sino que es el discurso hegemdnico

dentro de la cooperativa. La cuestion radica en que, quien ocupa el lugar del consejo y por ende

el lugar “patronal”, sera tratado por los/as otros/as trabajadores/as de esa manera:

Los delegados™*® hoy estan debilitados. Ven al consejo como patronal y se oponen. Todo lo
que viene desde el consejo es mal visto. Hay personas que sabotean constantemente la tarea
(L.C. Entrevista n® 9. Carlos, 2011).

Hay gente que se cree superior a otra por donde se sienta. Se sienta en un lugar, se pone
una ropa y se siente diferente al otro que tiene otra ropa. Cuando lo tentas en un lugar se
mimetiza en ese lugar. Siente que tiene ese poder. Se mimetiza por ejemplo con el
escritorio del patron (L.C. Entrevista n° 19. Horacio, 2012).

Un ejemplo claro sobre cémo se inviste con la figura patronal al consejo, es al momento

de aplicar una sancién a algun socio/a por una falta concreta. Si bien las decisiones sobre qué

sanciones aplicar han sido deliberadas por todo el colectivo -e institucionalizadas en el

reglamento interno votado en asamblea-, el acto de sancionar solo es realizado por los miembros

del consejo. En palabras de un trabajador -que nunca ha formado parte del consejo de

administracion-;

Se decide en general una sancion, pero sélo la comentan Marina*'’ o Martin''®. Nadie més

la quiere comunicar. No es general. Se personifica cuando es mala. Se les tira la pelota al
consejo y todos se lavan las manos. Después el consejo aparece como el malo (L.C.
Entrevista n® 12. Sebastian, 2011).

115 Recordemos que desde el afio 2006 se han sucedido cuatro consejos de administracion con diferentes miembros.
116 Se refiere a los ex delegados sindicales, que como ya dijimos -y profundizaremos en el capitulo siguiente-, en
muchos casos, siguen actuando en la actual empresa autogestiva con las practicas sindicales propias de una relacion

salarial.

117 Presidenta de la cooperativa al momento de la entrevista.
118 Secretario del consejo de administracion al momento de la entrevista.

172



De esta manera, si la organizacion del trabajo es siempre la mediatizacion de la voluntad
de un otro y, por ende, un instrumento de dominacion, en las empresas recuperadas la definicién
de ese otro se torna sumamente complejo. En nuestro caso de estudio, ese otro es referenciado y
ubicado en el consejo de administracion. En el devenir autogestionario se verifica el paulatino
deslizamiento de la anterior coaccién patronal, hacia otro tipo de coaccién. En este caso, pudimos
observar que el conflicto patrén/trabajador ha mutado en una tension que se expresa entre
dirigentes -los miembros del consejo de administracion- y dirigidos -los demas socios de la
cooperativa-, ya que los primeros han sido investidos con la figura fantasmagdrica del patron
(Dicapua et al., 2011).

De alguna manera, la funcion patronal pervive, ain en ausencia de su maxima autoridad -
el patron-. La funcién patronal es reproducida y confirmada cotidianamente. Como dijimos en el
apartado anterior, los/as trabajadores/as de L.C. reivindican el mantenimiento de la antigua forma
de organizacion del trabajo. Esto también significa no modificar las relaciones de poder
implicitas en la misma. Aunque la dominacion ya no se encuentre encarnada en la figura de un
sujeto, esta no desaparece. En lo interno sigue operando la autoridad y en lo externo, como
indicamos en el capitulo anterior, las formas hegemonicas del capitalismo siguen constrifiendo
los distintos &mbitos en que transcurre su existencia, especialmente en los judiciales y en el

mercado.

3.4.2.2. L.C.: el conflicto con los ex encargados y el problema de la coordinacion

Deciamos maés arriba, que el concepto de trabajo va a estar relacionado con las nociones
de coordinacion y cooperacion. La coordinacion estad concebida para mantener o incrementar el
poder y la dominacion, ya que no es solo instrumental sino estratégica. Dejours (2013a) plantea
que quien coordina siempre es el jefe que manda. O sea que implica siempre prescripcion. Sin
embargo, la estricta ejecucién mecanica de las prescripciones llevaria a una incoordinacién del
proceso de trabajo. Es asi que, ademas de la coordinacidn, todo trabajo necesita de la
cooperacion. La cooperacion es un grado suplementario en la complejidad e integraciéon de la
organizacion del trabajo. Se trata de la voluntad de las personas para trabajar juntas y superar
colectivamente las contradicciones que nacen por la esencia de la organizacion del trabajo. Es asi

que en toda empresa son necesarias tanto la coordinacion como la cooperacion.
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En este sentido, la pregunta que nos hacemos es: desaparecida la figura patronal, ¢quién
asume la funcion de coordinacién en las empresas recuperadas? En este tipo de empresas,
indefectiblemente, los/as trabajadores/as deben hacerse cargo de las funciones de coordinacién de
conjunto. Sin embargo, este proceso de absorcion por parte de los/as trabajadores/as de las
funciones de coordinacion -que antes eran de propiedad exclusiva de la direccién de la empresa-
no es un proceso libre de contradicciones. Implica una necesaria compatibilizacién de las
multiples l6gicas profesionales y la voluntad colectiva de superar, a partir de la cooperacion, las
dificultades que se presentan en todo proceso de trabajo.

La falta de coordinacién en L.C. tiene su fundamento en las luchas de poder que se dan
dentro de la cooperativa y que generan grandes conflictos internos que muchas veces ponen en
cuestion la viabilidad misma de la empresa. El punto es quién toma las decisiones sobre como se
hace la produccion. En este sentido es clarificador el proximo extracto de una entrevista realizada

a un trabajador de la cooperativa, en el cual habla de “guerra™:

El proceso de trabajo es un ciclo. Pero acé el problema es que si uno de un sector le dice
algo a otro de otro, se lo toman mal. Ya no lo hace mas porque el otro lo toma como una
cargada. Dejar de comunicarnos todas esas cosas nos lleva a la depresion de hoy. No nos
hablamos entre sectores. Ya se perdid eso, no hay respeto, no se habla. Esto hace que haya
mucha intermitencia en la produccion. Ese es uno de los problemas. Hoy, por ejemplo, hay
un sector que no trabaja porque no llegd la materia prima. Ese sector podria colaborar con
otro sector, pero no lo hace porque ahi hay guerra (L.C. Entrevista n® 10: Martin, 2011).

La toma de decisiones sobre la produccion, deberia ser una tarea que implique la
cooperacion de todos los miembros del colectivo, fundada en una deliberacion colectiva. Sin
embargo, y tal como dijimos en el Capitulo anterior, la deliberacidn colectiva sobre los asuntos
de la empresa tendria que darse en el espacio de la asamblea. Como este espacio no funciona, las
luchas de poder se trasladan al &ambito propio del trabajador/a: el espacio de trabajo. Esto conduce
a una reproduccion de las relaciones laborales de las empresas capitalistas tradicionales, en las
cuales la relacion capital-trabajo es intrinsecamente conflictiva, ya que la misma esta implicada
en un campo de correlaciones de fuerza imbuidas en relaciones de dominacion (Drolas et al.,
2005).

Una de las caracteristicas tipicas de los procesos de recuperacién de empresas es la
desaparicion, junto a la patronal, de los cargos jerarquicos. En L.C., si bien algunas de las

personas que ocupaban estos cargos se han ido, hay otros que se han quedado y actualmente
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forman parte de la cooperativa. Ejemplo de esto es el caso de uno de los encargados del area de
produccion. En la empresa de origen, este trabajador era apodado como el “alcahuete” de la
patronal. Este mote lo sigue portando en la actual gestion cooperativa. Es el mismo trabajador el

que se hace cargo del apodo:

Veinte afios fui encargado de la empresa. ¢Y me dicen alcahuete? Yo he tenido y tengo
conocimiento de la empresa. Hay que ver cémo se dice. ¢(Alcahuete por qué? ¢Por
capacidad? ;Por ensefarles? ;Por qué? Si me preguntan de una maquina, se las explico. Yo
explico mejor que nadie aca adentro las cosas, nadie mejor que yo (L.C. Entrevista n® 20.
Miguel, 2012).

Una de las hipotesis que manejamos para comprender el motivo por el cual algunos
cargos jerarquicos se han quedado dentro de la cooperativa, es lo que hemos denominado el
“breve pasaje traumatico” de la S.A. a la empresa recuperada. Tal como dijimos en el capitulo
anterior''®, en esta empresa el pasaje se dio a partir de un acuerdo entre la patronal y el sindicato.
Esto implicd un proceso rapido y vaciado del contenido de lucha propio de estas experiencias:
“ocupar y resistir”’. En este sentido, cuando indagamos entre los trabajadores el motivo por el
cual suponen que las personas que ocupaban los cargos jerarquicos han sobrevivido en la actual
organizacion autogestiva, la mayoria responde: “les fue facil quedarse”. Esta situacion produce,

todavia hoy, conflictos importantes al interior de la cooperativa:

Los encargados de L.C. siguen estando aca. El que antes era encargado no le gusta ahora.
Quiere seguir siendo encargado. El encargado por beneficios econdmicos vendia hasta el
alma. Beneficio sucio. Eso no se perdona. No gque haya sido encargado, sino lo que hizo
(L.C. Entrevista n® 27. Raul, 2012).

En la empresa anterior habia diferencia de categorias, cargos, salarios. Cuando pasamos a
ser cooperativa muchos no soportaron que el que estaba mas abajo esté ahora mas arriba
gue yo. La palabra del encargado no es mas asi, no usamos encargado. Quedaron muchos
gue no aceptan que seamos todos iguales (L.C. Entrevista n® 16. Mariano, 2011).

Sin embargo, el conflicto no se agota ahi. EI mayor problema radica en el grado de
involucramiento de algunos ex encargados en la actual organizacion. Para los/as trabajadores/as,
el mayor problema es que, actualmente, algunos de estos encargados “se han borrado” -en el

sentido de compromiso e involucramiento con la nueva organizacién autogestiva-:

118 \er Capitulo 2, punto 2.5.2.3.
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El capataz en la empresa anterior por ejemplo tomaba las decisiones, pero como hoy hay
igualdad de plata se borraron. Siguen estando acé pero se borraron en el trabajo. Hoy los
tenemos que bancar y nunca laburaron. Siempre fueron los alcahuetes. En momento de la
patronal ellos cobraban 5000 y yo 400 (L.C. Entrevista n® 12. Sebastian, 2011).

Antes te organizaban y lo hacian bien, hoy que los necesitas no estan (L.C. Entrevista n°
13. David, 2011).

Como observamos en las entrevistas anteriores, los ex encargados -sobre todo los de
produccion- siguen estando en la empresa, pero ya no ocupan los mismos puestos. Esto sucede
por dos motivos: 0 no son reconocidos por sus comparfieros/as para volver a ocupar estos lugares,
0 no quieren involucrarse y comprometerse con la organizacion autogestiva. En este sentido, la
preocupacion de los/as trabajadores/as pasa por encontrar una nueva figura de organizador:
“cquién coordina?”

Al principio de la recuperacion, los/as trabajadores/as votaron un delegado por sector. Sin
embargo, esta figura se esfumo al poco tiempo por los conflictos internos que se suscitan dentro
de la cooperativa. Habia delegados que organizaban su sector, pero luego no querian concurrir a
las reuniones generales con otros coordinadores y con miembros del consejo de administracion,

por miedo a ser considerados “alcahuetes”:

Al principio hubo un delegado por sector. Ese tenia que ir después a la reunion con la
comision. Pero no queria ir. Nadie quiere estar de coordinador porque los compafieros le
dicen alcahuete (L.C. Entrevista n® 11. Roberto, 2011).

Como podemos observar, los/as trabajadores/as siguen reproduciendo la matriz propia de
la organizacion anterior anclada en una division social del trabajo autoritaria, jerarquica, de
vigilancia y de control: quién ocupa el cargo de coordinador es quién va a “alcahuetear” 10 que
sucede en los sectores de produccion a ese “otro” que aparece ocupando, como dijimos
anteriormente, el lugar fantasmagorico de la patronal: en este caso el consejo de administracion.

Esto conduce a una descoordinacion y desorganizacion generalizada y una falta de
involucramiento con el proyecto colectivo. Como bien dicen los trabajadores: “nadie se hace
cargo de nada”. Un ejemplo claro de la falta de organizacion la explica claramente un trabajador

del sector mantenimiento:

Mafiana en cremeria va a haber un problema. Esteban tuvo un problema que se quemoé la
cara y esta de licencia. No tenemos gente mafiana para empezar la produccién. Mafiana va
a haber un problema. Si hubiera un organizador diria, mafiana tanta gente de mantequeria
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puede ir a cremeria, de tal otro lugar van dos, etc. Mafiana van a ser las 7 y no vamos a
arrancar. No hay organizacion. Deberia haber un organizador en cada sector. Que se retinan
y digan, vamos a hacer esto y esto (L.C. Entrevista n° 25. Patricio, 2012).

De este modo, esta falta de coordinacién, organizacién y acuerdos generales del colectivo
de trabajadores, se une directamente con la pretendida autonomia de los sectores antes analizada.
Cada sector acttia como un colectivo en si mismo, buscando su propia forma de organizacion, sin

relacionarse y comunicarse con los otros.

3.4.2.3. La persistencia de la division gestién/produccion — concepcion/ejecucion en la
Cristaleria

Debemos recordar que una de las caracteristicas de las empresas capitalistas tradicionales
es la estricta separacion -técnica y social- de las tareas de concepcion y las de ejecucion, o sea,
del trabajo intelectual y del trabajo manual. En las empresas recuperadas, al modificarse la
relacion capital-trabajo, la separacion de tareas deberia haber sufrido una transformacion
importante. Sin embargo, podemos observar en nuestro caso de estudio una persistencia de la
division ejecucién -produccion- y concepcion -gestion-.

En este sentido, en una entrevista realizada a un trabajador del area de produccion de C.V.
en el afio 2008, al referirse a los problemas econdmicos por los que estaba atravesando la

empresa, nos indicaba:

Vos tenéte en la cabeza que la empresa no piensa en eso, ellos tienen que pensar mas que
los que estamos aca. Nosotros estamos para trabajar y vivir, y hacer lo maximo posible. Lo
demas lo tiene que hacer la empresa, la gente que esta alla arriba, que es la que tiene que
pensar en esto. Buscar un sueldo mejor, ventas mejores, buscar el porvenir de la fabrica.
Aca todos le tiran al consejo. Y en el consejo hay cinco de aca que estan trabajando aca
adentro. Y ellos trabajan todo el dia, y no tienen tiempo de pensar en eso (C.V. Entrevista
n° 35: Gregorio, 2008).

En el parrafo anterior podemos observar, por un lado, la persistencia de la separacion
entre trabajo intelectual y trabajo manual, cuando el entrevistado aclara que “ellos tienen que

pensar” Yy “nosotros estamos acd para trabajar”?. Pero, a su vez, podemos examinar otra

120 Botticelli (2009: 5) al referirse a la separacion del trabajo manual y el intelectual, trae a colacion la concepcién de
Sohn-Rethel: “En la caracterizacidn de Sohn-Rethel, aparecen al menos dos acepciones de la forma en la que debe
comprenderse la distincion entre trabajo intelectual y trabajo manual. La primera de ellas es un tanto mas rigida
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cuestion importante. EIl trabajador entrevistado ubica al trabajo intelectual en el érea
administrativa y no en el consejo de administracion. Es mas, sostiene que uno de los problemas
de las penurias econémicas de la empresa esta relacionado a que varios trabajadores del area de
produccion forman parte del consejo y eso les quita tiempo de trabajo: “ellos trabajan todo el
dia, y no tienen tiempo de pensar en eso’’.

Otro de los ejes interesantes que sobresale del extracto de entrevista anterior, es la
identificacion del trabajo s6lo con el trabajo manual, y endilgar con el término “empresa”y “la
gente que estd alla arriba’*?* al area administrativa y de gestion. Para los/as trabajadores/as de
produccion, las tareas de gestion no son trabajo: tal como pensaban a su patron como no-
trabajador. Hay que tener en cuenta que no se trata s6lo de una cuestion funcional sino que en la
misma entra en juego la construccion de su identidad como trabajador/productor la cual se define
por la oposicion al patrén/no productor (Dicapua et al., 2011).

En un sentido similar, otro trabajador del area de produccion realiza una division entre
“nosotros” como trabajadores y “ellos” como conduccién. Lo interesante de este caso es que este
trabajador en el momento de la entrevista, formaba parte del consejo de administracion. La idea

de conduccion es asimilada a la administracion, al rea de gestion y comercializacion:

El futuro de C.V. no depende de nosotros que trabajemos una hora mas o media hora
menos, aca depende de la conduccidn, de la parte comercial. Acé el mayor compromiso es
vender. Después si hay mucha venta se produce mas (C.V. Entrevista n® 36: José, 2008).

En las entrevistas anteriores podemos ver la persistencia de una vision jerarquica, en el
sentido de que para algunos/as miembros del grupo existen areas funcionales superiores e
inferiores. En este sentido, es interesante lo que plantea una trabajadora del area administracion
que vuelve a introducir la separacion entre “ellos” -&rea produccion- y “nosotros” -area

administracion-;

que la segunda y apunta a la relacién con el nivel material. El trabajo manual ser4 aquel que se oponga
directamente a la materialidad para dominarla y transformarla, mientras que el trabajo intelectual no tendra
contacto alguno con ella (la ya referida division entre mano y mente). En una segunda acepcion (...) debe
comprenderse por trabajo intelectual a toda actividad que tenga que ver con el disefio de las tareas productivas vy,
en consecuencia, al trabajo manual como toda actividad que esté relacionada con la ejecucion de tal disefio”.

121 Tengamos en cuenta que espacialmente toda la fabrica -incluida administracion- se ubican en planta baja, no
existe en la empresa una planta alta. El término “la gente de alld arriba” hace explicita la division funcional social
en jerarquias superiores e inferiores.
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Acd hay un fraccionamiento entre produccion y administracion. Si te ven en la
computadora dicen: estas boludeando. Ellos ven al trabajo sélo como trabajo fisico, como
esfuerzo fisico. Algunos dicen, la administracién no tiene que existir. Te dicen ¢por qué
esta la administracion?, si no hacen nada. Y sin embargo, por este lugar pasa todo lo mas
importante de la cooperativa (C.V. Entrevista n°® 46: Norma, 2011).

Es asi que podemos observar como en esta empresa recuperada, existe una persistencia de
la division propia de las empresas capitalistas tradicionales -trabajo manual/ejecucion vs trabajo
intelectual/concepcion- y una clara division del colectivo entre un “ellos” y un “nosotros”. Los
trabajadores dedicados a labores de administracion y gestion, son ubicados en el lugar
confrontativo que antes ocupaba la patronal. En este caso, al igual que en la otra empresa
recuperada analizada, nuevamente podemos ver cémo las formas propias de la relacion salarial
anterior y las formas de organizacion jerarquica resurgen continuamente en los/as trabajadores/as
autogestionados/as.

O sea que, dentro de la permanencia de una vision del mundo asalariada y de una
organizacion piramidal, aparece la busqueda de una figura patronal en la cual delegar la gestion y
la responsabilidad por la marcha de la empresa. Esta pugna se traduce en luchas de poder
internas, que derivan directamente en obstaculos para la produccion y que pueden poner en jaque

la viabilidad misma de la empresa.

3.4.2.4. C.V.: la utilizacion de las zonas de incertidumbres

Para Crozier y Friedberg (1990), en toda organizacion el poder debe ser pensado, no como
producto de una estructura de autoridad organizativa o social o como un atributo, sino como el
resultado contingente de la movilizacion por parte de los actores de las fuentes de incertidumbre
que ellos controlan, en la estructura de un determinado juego. Lo esencial del poder es su caracter
de relacion. Una relacién situada y contingente, de intercambio, de negociacion.

Dentro de las organizaciones, las estructuras y reglas que rigen su funcionamiento,
determinan los lugares donde podran desarrollarse esas relaciones de poder. O sea, crean y
circunscriben zonas organizativas de incertidumbre, que los individuos o grupos trataran de
controlar para utilizarlas en la consecucién de sus propias estrategias y, alrededor de las cuales, se

crearan relaciones de poder (Crozier y Friedberg, 1990).
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O sea que, para estos autores, el poder depende del control que puedan ejercer los
individuos de una organizacion sobre una fuente de incertidumbre que afecte la capacidad de la
organizacion para alcanzar sus propios objetivos. Asi, cuanto més crucial para la organizacion sea
la zona de incertidumbre controlada por el individuo o grupo, mayor sera su poder (Crozier y
Friedberg, 1990).

Crozier y Friedberg (1990) distinguen cuatro fuentes de poder, correspondientes a los
diferentes tipos de zonas de incertidumbre: las que provienen del control de una competencia
particular y de la especializacion funcional; las que estan ligadas a las relaciones entre una
organizacion y sus entornos; las que nacen del control de la comunicacion y de la informacién; y
las que provienen de la existencia de reglas organizativas generales.

El planteo anterior nos puede ayudar a comprender queé ha sucedido en la empresa
cristalera con uno de sus miembros: el ingeniero quimico, quien fuera por afios el Unico poseedor
del conocimiento de la formula quimica del cristal. Este ingeniero era hijo de uno de los
fundadores de la fabrica y cuando los/as trabajadores/as recuperaron la empresa, lo volvieron a
Ilamar para que se ocupe del sector quimica. En 2008 al entonces presidente de la cooperativa nos

decia:

En paises como ltalia, la formula no es ningun secreto porque hay muchas cristalerias y
mucha gente se capacita en eso. Pero aca que tenemos tres cristalerias, aparte en la
universidad no se aprende para nada la formula del vidrio, y mucho menos la del cristal. A
parte, quién se capacitaria en algo que no va a tener trabajo. Entonces tuvimos que recurrir
a esta persona que tiene su forma de trabajo, demas estd decir que es una persona grande...
(C.V. Entrevista n° 33. Mario, 2008).

En varias ocasiones, los/as trabajadores/as intentaron buscar otros ingenieros que pudieran
aprender la formula del cristal. Sin embargo, esta persona no permitia que haya otros
profesionales en la cristaleria, ni tampoco ensefiaba a los otros socios la formula. De esta manera,
por muchos afios, los trabajadores dependieron exclusivamente de esta persona. En una entrevista

realizadas en 2008, una socia de la cooperativa nos explicaba:

No todos nos podemos relacionar con él porque es una persona, obviamente importante
aca, sin €l no tendriamos nada (...) Y por ahi se debe mucho a eso que estamos un poco
medio en la cuerda floja. Pero sin él no somos nada. Sin él no hacemos ni siquiera un
vasito. Esto no sé si deberia decirlo 0 no, pero es una cosa que estamos viendo si podemos
solucionarlo por alglin otro lado... De ver si otro ingeniero puede hacer la quimica... Pero
es imposible conseguir la formula, la formula que hace es increible y no hay muchos.

180



Aparte es una persona mayor, si le llega a pasar algo... Hacé de cuenta que es un tesoro.
Nos tiene a todos en la mano (C.V. Entrevista n° 34. Patricia, 2008).

En las entrevistas anteriores, podemos observar como el ingeniero controlaba una zona de
incertidumbre de la organizacion para la consecucién de sus propias estrategias y alrededor de la
cual creaba relaciones de poder. La fuente de poder de este individuo provenia del total control de
una competencia particular. Como bien indican Crozier y Friedberg (1990), era el experto que
tenia un saber hacer -la formula del cristal- que le permitia resolver algunos problemas cruciales
para la organizacion. Su intervencién era negociada, con los otros actores de la organizacion, con
beneficios y privilegios. En este caso, el beneficio era sacar un retiro mucho mayor que los otros
trabajadores: “el ingeniero se llevaba ¢l solo, lo que se llevaba toda la gente, jesa
proporcion! 22,

El ingeniero tenia el monopolio del saber y lo utilizaba para mantener las relaciones de
poder con los otros actores de la cooperativa. Lograba mantener su conocimiento de una manera
inaccesible. Sin embargo, como bien dijimos en el capitulo anterior?, el afio 2010 implicd un
punto de inflexion en la empresa. Ese afio los/as trabajadores/as expulsaron en asamblea de
socios/as a quien fuera desde el principio el presidente de la cooperativa. Luego de este hecho,
los trabajadores comenzaron a realizar cambios importantes al interior de la organizacion. Uno de
esas transformaciones fue comenzar a discutir el rol del ingeniero quimico dentro de la empresa.

En un primer momento, los/as trabajadores/as le comunicaron a esta persona que iban a
traer a otros profesionales para ayudarlo en el proceso. Ante esto, el ingeniero comenzd un
proceso de boicoteo de la produccion: “boicoted el horno metiéndoles mal los componentes en
forma intencional. Esto hizo que por tres meses el cristal salga verde***. Como bien plantean
Crozier y Friedberg (1990: 3), “La accion y la intervencion del hombre sobre el hombre, es decir
el poder y su faceta vergonzosa, la manipulacion y el chantaje, son consustanciales a toda
empresa colectiva”. A partir de ese momento, los/as trabajadores/as decidieron la expulsion del
ingeniero y comenzaron a darse diferentes estrategias para tratar de conseguir la férmula. En

palabras de un trabajador:

En una hoja Excel pusimos todos los componentes pedidos cada mes por el Ingeniero con
la cantidad pedida de cada uno de estos. De ahi sacamos més 0 menos cuéles eran los

122 C V. Entrevista n° 53. Eduardo, 2012.
123 \/er Capitulo 2, punto 2.5.4.2.
124 C V. Entrevista n° 52. Oscar, 2012.
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componentes y mas 0 menos las medidas de cada uno. Esta informacién la mandamos a la
Asociacion de Cristaleros de Italia para que vean los componentes y las cantidades y
puedan sacar la férmula. Los italianos nos mandaron la formula. Ahi Ilamamos a una
persona experta en hornos, no en cristal pero si en hornos, y esta persona cred una nueva
forma de hacer el cristal uniendo fusién con quimicos (C.V. Entrevista n® 52. Oscar, 2012).

De esta forma, los/as trabajadores/as pudieron sortear este obstaculo que ponia en jaque la
viabilidad misma de la empresa. Hoy en dia, la formula del cristal no es méas un secreto. Como

dicen los/as trabajadores/as:

Hace tres afios que estamos viviendo en paz. Sino no estariamos aca tampoco. Se fue el
Ingeniero que nos tenia a todos atados, que decia que la formula era Unica, que el Gnico que
la sabia era él. Ahora todos la conocen jAhora no la hace el perro porque es vago! (C.V.
Entrevista n° 48. Silvia, 2012).

Como venimos sosteniendo, en las empresas recuperadas al desaparecer la figura patronal,
se diluye el elemento que forzaba la coordinacion y el orden disciplinario. Esta ausencia, que
conlleva implicitamente un cierto grado de anomia, demanda el aprendizaje de nuevas préacticas
de cooperacidn, propias de un proceso autogestivo (Dicapua et al., 2011). Tanto en L.C. como en
C.V., los/as trabajadores/as estan atravesando este proceso de aprendizaje, no sin obstaculos y
conflictos importantes al interior de cada organizacion.

El proceso de aprendizaje implica, de alguna manera, comenzar a cuestionar la
organizacion del trabajo de la empresa de origen -la cual estaba construida sobre el principio de
explotacion, disciplinamiento, jerarquia y control-. Como bien plantean Dejours, Dessors y
Molinier (1998: 194), para que un trabajador adopte un nuevo comportamiento, es necesario
también que acepte renunciar al que ha adoptado hasta ese momento. Méas aun, para que acepte el
principio de un nuevo comportamiento, debe tener la posibilidad de criticar el que era suyo hasta
ese momento. Buscar es poner en discusion lo existente, someterlo a critica.

Ante el desvanecimiento de los limites que marcaban el lugar de los/as trabajadores/as en
la division social del trabajo, aparecen nuevas exigencias sociales, politicas y funcionales que
deben comenzar a transitar. En estos procesos, no resulta ajena la persistencia de una vision
jerarquica de la organizacién del trabajo -resistencia al cambio segin Dejours, Dessors y
Molinier (1998)-, que coexiste con un proceso autogestionario en pleno desarrollo. Esta
coexistencia es la que produce los conflictos internos, que como bien dijimos, de no sortearse,

pueden poner en jaque la viabilidad misma de la empresa.
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3.4.3. LA DIVISION GENERICO-SEXUAL DEL TRABAJO EN LAS EMPRESAS
RECUPERADAS

Para poder problematizar la organizacion del trabajo de cualquier empresa -en nuestro
caso autogestionada-, no basta s6lo con analizar la division técnica y social, sino que debemos
comprender también la division genérico-sexual que se da en la propia organizacion. Esta, es
parte misma de la division social del trabajo y tiene imbricacion directa con la division técnica.
Por ende, no podemos realizar un andlisis profundo de una determinada organizacion si no la
sexualizamos y generizamos.

Con una mirada simplista, podriamos inferir que en las empresas recuperadas, debido al
traspaso desde una ldgica salarial, disciplinaria y, por ende, patriarcal, hacia una ldgica
autogestiva, horizontal y democréatica de funcionamiento, se deberia facilitar la integracion y
participacion de las mujeres en la organizacion, conduciendo a una ruptura de la division
generico-sexual anterior. Sin embargo, cuando indagamos sobre las trasformaciones en la
organizacion del trabajo y la reorganizacion de las cadenas jerarquicas tradicionales propias de la
relacion salarial, observamos situaciones de desigualdad en razon de género y de profunda
conflictividad entre sus integrantes.

Tengamos en cuenta que el contexto de socializacién de la salarizacion tradicional, es el
mismo en el cual se constituyeron los contenidos de masculinidad y femineidad propios de la
sociedad patriarcal. Esto no implica que en las empresas recuperadas no existan modificaciones
respecto a este tipo de division del trabajo. Sin embargo, las mismas no parecen desarrollarse sin
costos por parte de las y los trabajadores involucrados, generando situaciones de tensién, que en
algunos casos se constituyen en obstaculos directos para el desarrollo de la produccion. Esto es lo

gue vamos a analizar en este apartado.

3.4.3.1. La definicién de la division genérico-sexual del trabajo
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Hasta la industrializacion del siglo XI1X, se considerd el mundo de los hombres como el
mundo del trabajo, de la produccién, del trabajo profesional, del afuera, de lo publico. A las
mujeres les correspondi6 la reproduccion, el trabajo doméstico, el adentro, lo privado. Valores
viriles y del trabajo guardaron una relacion de equivalencia: fuerza, responsabilidad, iniciativa,
resistencia y saber profesional aplicados en un mundo en que el varén es la medida de todas las
cosas (Guiho-Bailly, 1998).

Como indica Murillo (1996), el espacio publico es la dimension de la actividad donde se
desarrolla la vida laboral, social y politica y que, por lo tanto, merece reconocimiento social y
econdmico y estd ligado generalmente al hombre. Por el contrario, el espacio privado es el
espacio doméstico, donde la mujer ha quedado asignada socialmente como la responsable
organizativa del mismo, asi como de velar por la atencion y el cuidado de los otros en un
conjunto de préacticas materiales e inmateriales.

La industrializacion, al transformar el modo de produccion, provocé un primer
cuestionamiento del orden establecido, una primera interpelacion de los valores viriles. Las
mujeres “invadieron los talleres” generando el quiebre de los valores viriles tradicionalmente
vinculados al trabajo. Pero por el sdlo hecho de poder ser desempefiadas por mujeres, ciertas
tareas y profesiones se devaluaron (Guiho-Bailly, 1998).

Para restablecer la garantia de respeto a los atributos viriles se configuraron distinciones
jerarquicas entre profesiones masculinas y femeninas. A los hombres les correspondié las
profesiones de riesgo que conservan los valores viriles tradicionales, el trabajo de materias
nobles, los puestos de responsabilidad y de concepcion, las tareas variadas y complejas que
demandan conocimientos provenientes de formaciones profesionales con derecho a calificacion y
promocion. A las mujeres las profesiones relacionadas con la salud, la infancia, la asistencia, la
presentacion personal, las tareas simples, estaticas, mondtonas, repetitivas, que no requieren
calificacion reconocida como tal, pero que necesitan minucia, paciencia y rapidez. Trabajo que
“cualquiera puede hacer”, rutinario, facil pero cansador, en el que “no hay nada que pensar”,
devaluados con respecto a los criterios de virilidad, cerca de las tareas domésticas (Guiho-Bailly,
1998: 116-117).

El acceso de las mujeres a actividades profesionales asalariadas, se hizo en continuidad
con las actividades domésticas. La separacion espacio-temporal del trabajo-produccion y de la

familia-reproduccion introdujo un nuevo tipo de relacion y de division del trabajo entre hombres
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y mujeres. Los hombres se definieron por el trabajo y las mujeres -aunque debian trabajar- por las
tareas domésticas (Dubar, 2002).

Es asi que, como bien indican Hirata y Kergoat (1997), la estructuracion de la division
sexual del trabajo -trabajo asalariado/trabajo doméstico, fabrica-oficina/familia-, aparecio
simultdneamente con el capitalismo. La relacion salarial no hubiera podido establecerse en
ausencia del trabajo doméstico. La division del trabajo entre los varones y las mujeres forma
parte de la division social del trabajo. Esta division se vincula con la relacion social
varones/mujeres, que atraviesa y es atravesada por las demas modalidades de la divisién social
del trabajo. Tal como plantea Roldan (1992), junto a cada division social y técnica del trabajo se
imbrica una division genérica o sexual del trabajo.

Acordamos con Kergoat (1997) cuando dice que es necesario pensar siempre en términos
de relacion social. Las relaciones sociales de sexo y las relaciones de clases deben pensarse en
términos de co-extensividad, de recubrimiento parcial de una por la otra. “Si se parte de esta idea
de co-extensividad, la explotacion en el trabajo asalariado y la opresion de sexo son
indisociables” (Hirata, 1997b: 55).

Con la tesis de la co-extensividad de las relaciones de clases y de sexos aparece el
concepto de trabajo sexuado, inserto en una red de relaciones intersubjetivas. Existe un lazo entre
opresion sexual -y de clase- y explotacion econdmica -y de sexo- que permite re-conceptualizar
el trabajo, dinamizarlo a partir de la introduccion de una subjetividad que actta, al mismo tiempo,
como sexuada y clasada (Hirata, 1997b: 55).

Kergoat identifica dos esquemas de valores diferentes: uno caracterizado por un sistema
de valores binario -bien/mal, varon/mujer, trabajo/vicio, celibato/matrimonio-, donde las mujeres
estan naturalmente calificadas para los trabajados domesticos y el cuidado de las criaturas,
aceptando la division sexual del trabajo asalariado. Este esquema remite a un universo secuencial,
binario, marcado por una ideologia naturalista que da paso a las resignaciones sociales y a la
reproduccion de las opresiones. Y un segundo esquema caracterizado por la resistencia a creer en
un orden natural e ineluctable de las cosas, sea del trabajo, de la calificacion, de la relacion
capital/trabajo o de las relaciones varones/mujeres. Desde este esquema se tiene una vision del
mundo mas socializada, donde las relaciones entre los sexos, el trabajo, pueden ser objeto de

acciones individuales y colectivas. Para la autora:
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la aceptacion de la division sexual del trabajo, legitimada por una vision naturalista de la
sociedad, constituye un enorme cerrojo que impide superar las divisiones dentro del grupo
obrero y la construccion de la solidaridad (1997: 26).

Hirata (1997a) considera que toda empresa elabora y aplica su politica de gestion y de
control de la mano de obra segun el sexo de sus asalariados. Los métodos y técnicas mas cercanas
a la forma tayloristas se aplican mayoritariamente a las mujeres. Es asi que el trabajo bajo fuerte
apremio de tiempo y la realizacién segmentada y estandarizada es efectuado sobre todo por las
mujeres. El trabajo manual y repetitivo se atribuye especialmente a las mujeres y el que requiere
conocimientos técnicos a los hombres.

Es asi que para Hirata (1997b), la creatividad estd de manera general asociada al sexo
masculino, como lo doméstico lo esta al sexo femenino: el monopolio del poder politico y de la
potencia creadora por parte de los hombres podria considerarse como el fundamento de la
permanencia de la division sexual del trabajo.

Las mujeres se encuentran con frecuencia, a causa de la dominacion de los hombres,
confrontadas a la injusticia. Muchas veces las habilidades de las mujeres no son evidentes. No
pueden ser aceptados como saberes profesionales. Esto sucede con la disponibilidad, la atencion,
la solicitud, la consideracion, la compasion, la discrecion, el tacto. A esas habilidades Dejours
(2012a) las llama discretas, ya que aparecen como “naturales”. No se las reconoce como
habilidades técnicas o profesionales sino tareas mas descalificadas, por ende peor pagas y las
menos consideradas.

Es asi que, como indica Roldan (1992: 87), la generizacion jerarquizante de los procesos
de trabajo se expresa a traves de la construccidn de las calificaciones. Ocurre una transferencia de
calificacion entre el ambito profesional y el doméstico, en particular, en lo que se refiere al
trabajo de las mujeres. La calificacion requerida en numerosos oficios “femeninos” se asemeja a
sus cualidades domeésticas: destreza, agilidad, exactitud, disponibilidad, el sentido de
organizacion de las tareas, etc. Estas cualidades son tipicas de la relacién de servicio. Es asi que
la “no-calificacion profesional” de las mujeres las llevd, en muchos casos, a ocuparse de los
empleos de bajo nivel que son la simple prolongacién del trabajo doméstico (Barrere-Maurisson,
1998).

La calificacion de las mujeres, al no adquirirse por canales institucionales reconocidos,

puede ser negada por los empleadores. La calificacion masculina también intenta ser negada por
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la patronal, pero lo especifico en el caso de las mujeres es que el no reconocimiento de las
calificaciones que se les exige -destreza, minuciosidad, rapidez, etc.- aparecen socialmente
legitimadas, puesto que estas cualidades se consideran innatas y no adquiridas, hechos naturales y
no culturales. Las mujeres mismas interiorizan esta banalizacion de su calificacion y desvalorizan
su trabajo, puesto que al haber adquirido sus habilidades por fuera de los canales institucionales
de calificacion, su adquisicion les parece individual y no colectiva (Kergoat, 1997: 21).

En una investigacion que realiz6 Hirata (1997b) sobre obreros del vidrio, mostré la fuerza
de los estereotipos sexuados del trabajo segun los sexos: la virilidad asociada al trabajo pesado,
penoso, sucio, insalubre, a veces peligros, que requiere coraje y determinacion; y la femineidad
asociada al trabajo liviano, facil, limpio, que exige paciencia y minuciosidad. Las mujeres eran
consideradas incompetentes técnicamente. En esta industria, las mujeres ocupan puestos de
trabajos periféricos y marginales en el segmento frio del vidrio hueco, y los hombres efectuan, de
manera exclusiva, las tareas “nobles” del segmento caliente.

Es asi que el trabajo tendra un lugar central en la elaboracion de las representaciones
sociales de la virilidad y la femineidad, en la construccién de las relaciones sociales de sexo. La
relacion con el mundo, con el otro, consigo mismo, es profundamente sexuada. Esto conlleva una

sexuacion de la identidad®?®.

3.4.3.2. L.C.: el lugar de la mujer en los cargos de gestion

La Cooperativa de Trabajo L.C. es una empresa con predominio de trabajadores hombres.
De los treinta y seis trabajadoras/es, s6lo cinco son mujeres. Cuatro de ellas se ubican en el sector
administracion y de estas cuatro, tres trabajan en el mismo sector que en la empresa de origen.
Solo una trabajadora cambid de puesto -de repositora en supermercados en la empresa de origen,
al sector administracion en la empresa recuperada y ocupando puestos de gestion en el consejo de
administracion*?®-,

La quinta, hija de un trabajador ya jubilado, entré directamente a la cooperativa en el afio
2011. Lo interesante es que por primera vez, desde la fundacién de la empresa en la década del

‘40, una mujer ocupa un puesto en el sector de produccion. En palabras de esta trabajadora:

125 En el capitulo siguiente vamos a profundizar la idea de identidades sexuadas, en relacion al trabajo.
126 Sindica en el segundo consejo de administracion, presidenta en el tercero, y secretaria en el cuarto.
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Hay cinco mujeres en total, cuatro estan en administracion, y una que soy yo en
produccién. Entré hace seis meses. Hago de todo un poco, pero me llamaron para el sector
de produccion. A veces cuando termino ahi me voy a administracion a dar una mano. Los
primeros dias me sentia medio rara por ser la Unica mujer en produccion, ahora ya estoy
bien (L.C. Entrevista n® 42. Carolina, 2012).

Que Carolina haya ocupado un puesto en produccion, implico una modificacion
importante en la tradicional division sexual del trabajo -administracion/mujeres -
produccion/hombres- propia de esta empresa. Sin embargo, cuando indagamos a los trabajadores
varones acerca de este cambio, dejan en claro que si bien hay una mujer en produccion, esta

“hace tareas de mujer”:

Acé hay puestos para las mujeres distintos. También en produccion. Carolina esta en
produccidn y esta en varios lugares, pero por ejemplo, no levanta una caja, hace tareas de
mujer. Acomoda, arma cajitas (L.C. Entrevista n® 22. Rodolfo, 2012).

Podemos observar en la cita anterior como los estereotipos femeninos/masculinos se
reproducen en el area considerada propiamente como masculina, imprimiendo también alli una
asimetria: en produccion la mujer se dedica a los trabajos considerados tranquilos, livianos -
“armar cajitas -, pulcros - “acomodar”-, propios de las tareas domésticas. Tal como plantea
Partenio (2013), en las empresas recuperadas también se pueden registrar modalidades de
generizacion y sexualizacion de sectores y puestos de trabajo, diferenciando segun se trate de
“oficios masculinos” y “oficios femeninos”, que terminan por amarrar la identificacion del elenco
con valores de masculinidad hegeménica.

Por otro lado, como indicamos mas arriba, es posible identificar en toda organizacion dos
esquemas de valores que se contraponen: uno caracterizado por un sistema de valores binario
donde las mujeres estan “naturalmente” calificadas para los trabajos domésticos y el cuidado de
otros. Y un segundo esquema, caracterizado por la resistencia a creer en un orden natural de las

cosas (Kergoat, 1997). En esta empresa, podemos observar nitidamente los dos esquemas:

El tema de que la mujer trabaje tiene que ver con la historia de cada uno. La mujer tendria
gue estar en la casa con los chicos, eso es lo normal. Hoy salen a trabajar por necesidad
(L.C. Entrevista n® 12. Sebastian, 2011).

Al principio la gente decia, bueno que nos vengan a cebar mates las chicas o que limpien
los bafios. Hasta que se dieron cuenta que no, que las cosas no eran asi, que asi como
nosotras no tenemos en administracion una persona de limpieza, que nosotras nos
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limpiamos cuando tenemos tiempo, limpiamos nuestras oficinas, limpiamos nuestros
sanitarios y demas, para achicar costos y arreglarnos entre nosotras; también ellos tenian su
responsabilidad de tener sus lugares de trabajo limpios. Pero son procesos que llevan
tiempo, ¢no? (L.C. Entrevista n® 7. Griselda, 2010).

En la primera cita, podemos vislumbrar un modelo anclado en una l6gica patriarcalista, en
la cual las mujeres deben ocupar el lugar de esposas, amas de casa, encargadas de la reproduccion
y cuidado de sus hijos. Si esto no es posible, la solucion radica en definir profesiones masculinas
y femeninas, que no pongan en riesgo los valores viriles tradicionales (Guiho-Bailly, 1998). En
cambio, en la segunda podemos observar la negacion de parte de algunas mujeres a aceptar las
desigualdades, oponiéndose al intento de reproduccion en la fabrica del modelo patriarcal de las
relaciones domésticas-privadas (Crescini y otras, 2013).

La dicotomia entre los dos esquemas dentro de la fabrica, produce conflictos importantes
dentro del propio colectivo. Como bien indica Kergoat (1997), la division sexual del trabajo,
legitimada por una vision naturalista de la sociedad, constituye un cerrojo que impide superar las
divisiones dentro del propio grupo y la construccion de la solidaridad.

No obstante, hay una cuestion importante a resaltar en este proceso. Desde el inicio de la
cooperativa, algunos de los roles de gestion fueron ocupados por mujeres. En el primer consejo
de administracion una mujer ocupo el lugar de secretaria; en el segundo, la sindica era una mujer;
en el tercero esa misma socia fue elegida para ser presidenta de la cooperativa y, en el Gltimo,
ocupa el lugar de secretaria. Esto implica que en una cooperativa con una gran mayoria de
hombres!?’, las mujeres siempre estuvieron representadas -aunque en la mayoria de los consejos
en la figura de una misma mujer-. En una entrevista realizada a esta Ultima socia -quien ha

ocupado el cargo de sindica, presidenta y secretaria-, nos decia:

Yo siempre digo en este mundo machista, en esta cooperativa machista, pero es paradoéjico,
porque hay treinta varones y sin embargo me eligieron a mi como presidenta. Tuvo mucho
gue ver mi rol de sindica, yo estuve un afio de sindica y ahi tuve mayor relacién con mis
compafieros, porque tenia que mediar entre el consejo y mis compafieros, me parece que
tuve un buen desempefio con eso para poder lograr después la presidencia (L.C. Entrevista
n° 6. Marina, 2010).

El lugar de Marina en el consejo de administracion, implicé una redefinicion importante

del lugar tradicionalmente ocupado por la mujer dentro de la empresa. Esta trabajadora pasé a

127 En la cooperativa, las mujeres solo representan el 13% del total de socios.
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ser la referente, la cara visible de la empresa, la que porta la historia de lucha. O sea, en este
caso, la mujer cobra envergadura en el espacio publico -un espacio vedado en la tradicional
division de funciones propio de la sociedad patriarcal-, entablando negociaciones cotidianas con
funcionarios publicos, medios de comunicacion, representantes de otras empresas, bancos,
organizaciones sociales y politicas, entre otros actores significativos.

Sin embargo, este proceso de constituirse en referente, no esta libre de conflictos. Marina,
en su rol de presidenta, tuvo que esforzarse por romper con los estereotipos presentes en las
actitudes que se esperan tengan las mujeres, en relacion a las “caracteristicas femeninas” de

sumision y docilidad:

Por ahi lo que yo veo que pasa es que estan tan acostumbrados a un estereotipo de mujer,
una mujer sumisa, que acepta todo lo que ellos dicen, entonces esto de ser presidenta y de
salir, yo trato de no ir al choque, pero si tengo algn problema o sé que hay problemas con
alguien, me voy directamente y hablo con esa persona, que el problema se resuelva ahi.
Entonces, ese rol distinto al que ellos esperan, hace que yo me pueda desenvolver mejor
(L.C. Entrevista n° 6. Marina, 2010).

Para poder romper con estos estereotipos, Marina, ademas de ocuparse de todas las tareas
que implica la gestion de una cooperativa, tuvo que “demostrar” que era capaz de desempefiarse
adecuadamente en otros puestos. En esas tareas que representan los valores viriles tradicionales:

la fuerza, la resistencia, la iniciativa, los trabajos riesgosos. En este sentido, nos decia:

Aca como que siempre tenés que estar demostrando de que se puede, y bueno, esto es el
demostrar dia a dia que se puede. (...). Mira, yo tengo una relacion muy especial con mis
compafieros, yo no tengo problemas si tengo que ir a ayudar a distintos sectores, planchada,
cremeria, mantequeria. Estoy aprendiendo un poco de cada cosa en realidad, entonces si
tengo que dar una mano en distintos sectores, voy, me remango y los ayudo, entonces esto
también hace que se cree un vinculo diferente (...) voy a produccion para mostrar que
puedo ir y trabajar en produccién. Me gustan las tareas de hombres (L.C. Entrevista n° 6.
Marina, 2010).

Como hemos visto, es posible identificar en esta empresa ciertas modificaciones en el
esquema tradicional de la division genérico-sexual del trabajo. Sin embargo, estas incipientes
modificaciones, entran en conflicto con la reproduccion de ciertos roles y funciones, propios de la
sociedad patriarcal dentro de la cooperativa. Tengamos en cuenta que el dominio estructural

donde operan estas empresas recuperadas, y donde se sigue manifestando su caracter de hibridez,
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sigue respondiendo a la matriz patriarcal propia de las sociedades capitalistas, lo cual dificulta la
progresion y consolidacion de estos procesos de cambio.

3.4.3.3. C.V.: el oficio como estructurador de las relaciones de género y la insercion de las
mujeres en el area de produccion

En la Cristaleria, al igual que en la empresa anterior, hay una mayoria de trabajadores
hombres. De sesenta y tres socias/os, diecisiete son mujeres'?®. La mayoria -ocho- se ubican en el
sector de afiladura; cinco en produccion; tres en administracion y una en depésito. El Gnico sector
en el cual no hay mujeres es quimica y horno.

Asimismo, es necesario tener en cuenta dos cuestiones que nos van a ayudar a comprender
la division geneérico-sexual que se da en la cristaleria. En primer lugar, la mayoria de las viejas
trabajadoras sigue ocupando el mismo puesto que en la empresa de origen, en el sector afiladura.
Y la mayoria de las nuevas trabajadoras ocupa un lugar en produccion'?. En segundo lugar, el
oficio va a determinar la division genérico-sexual que se da en esta organizacion.

El predominio de la jerarquia del oficio en la organizacion interna de la empresa, va a
estructurar las relaciones de género internas. El oficio de artesano cristalero, es considerado en el
imaginario del colectivo como esencialmente masculino. Esto va a conducir a un trato diferencial
hacia la mujer, que es relegada a los ambitos de menor calificacion -en la division técnica- y no
otorgandole un lugar en el proceso decisorio -division social-.

En las industrias centradas en el oficio, los trabajos asignados a las mujeres son, en
general, simples y sin contenido técnico, en nombre de una construccion social en la cual las
mujeres ocupan los cargos de menor calificaciébn por una supuesta incompetencia técnica
“naturalmente” femenina. Dentro de la construccion social de la division entre oficios masculinos
y femeninos, a los hombres se les atribuyen las tareas que conservan los valores viriles
tradicionales, junto a los puestos de responsabilidad, de concepcion, las tareas variadas y
complejas, y que demandan conocimientos provenientes de formaciones profesionales con
derecho a calificaciéon. Contrariamente, a las mujeres les atribuyen las profesiones relacionadas a
las tareas mas simples, estaticas, monotonas, repetitivas, que no requieren calificacion reconocida
como tal (Guiho-Bailly, 1998).

128 En esta cooperativa, las mujeres representan el 26% del total de socios.
129 _as cinco mujeres de produccion son “nuevas trabajadoras”.
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En la cristaleria, las mujeres se dedicaron, desde la fundacion de la misma en la década
del 50°, exclusivamente a las tareas del sector afiladura. Tareas que implican la revisacion
detalladas de los productos, el control de calidad, las tareas de lavado, de tallado, de terminacion.
Tareas consideradas por todo el colectivo, como “esencialmente femeninas”. Son las tareas que
Dejours (2012a) denomina habilidades discretas, que requieren la atencion, la discrecion, el tacto
y que, por lo tanto, aparecen como “naturales”, no reconociéndolas como habilidades técnicas o
profesionales, sino tareas mas descalificadas, por ende, peor pagas y no consideradas. En palabras

de un trabajador:

Hay un departamento que es el de terminacion de piezas, que nosotros lo llamamos de
afiladura, que siempre fue manejado por mujeres. Siempre fue llevado a cabo por mujeres.
Y habiamos tenido experiencias de cdémo trabajan las mujeres en ese departamento.
Sabiamos las responsabilidades, dedicacion al trabajo. Son importantes para la terminacion
de piezas, afilando las copas, mirando los detalles, y para darle ese toque femenino,
digamos, en cierta forma al trabajo (C.V. Entrevista n® 49. Mauricio, 2012).

Podemos ver en la cita anterior, como el reconocimiento del oficio considerado femenino,
pasa por asemejar las tareas con las propiamente domésticas: responsabilidad, disponibilidad,
dedicacion, exactitud. Como bien indica Barrére-Maurisson (1998), estas cualidades son tipicas
de la relacion de servicio, de la no-calificacion profesional. Estas habilidades, al no adquirirse por
canales institucionales, no son reconocidas. Son ubicadas en el ambito de lo “natural”, de los
“innato”. Esto conduce a una banalizacion de la calificacion y una desvalorizacion de su trabajo
(Kergoat, 1997).

O sea que, dentro de la cooperativa, a la estructura de dominacion masculina propia de la
sociedad patriarcal, se le suma otra estructura de dominacién masculina sostenida sobre la
autoridad del oficio, creando una doble inequidad en las relaciones sociales de género entre los
miembros de un mismo colectivo de trabajo (Dicapua y Perbellini, 2013).

Probablemente, esta division genérico-sexual del trabajo se hubiese reproducido sin
cambios en la empresa recuperada, si no hubiesen mediado condiciones particulares en el proceso
de recuperacién, que obligaron a los trabajadores a crear una Escuela de Artesanos vidrieros y
cristaleros!®® -para formar a nuevos trabajadores en el oficio- abierta a toda la comunidad. En el
primer afio de funcionamiento de la Escuela, la mayoria de las y los alumnos fueron mujeres de

entre veinte y sesenta afos, que luego entraron a trabajar a la cooperativa en el sector donde se

130 En el capitulo siguiente profundizaremos el analisis sobre la Escuela de Artesanos vidrieros y cristaleros.
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habian formado: produccion. Esto desaté conflicto internos importantes. En palabras de un
trabajador, coordinador del sector produccion:

(...) mandaron buena plata para la Escuela, pero me trajeron todas mujeres. Yo no
desmerezco a las mujeres, porque aca vos ves, hay cuatro o cinco mujeres en el grupo, para
40 personas, cuatro o cinco esta bien, mas no. Yo no quiero mandar las mujeres al horno.
Por un montén de motivos, por los pechos, por un montén de cosas. Entonces la mujer
tiene el molde, lleva el archa... pero si yo no tengo los pibes, que son los que empiezan a
sacar vidrio, a hacer un colageno, a soplar, en dos afios no tenemos méas nada (C.V.
Entrevista n° 35. Gregorio, 2008).

En el discurso anterior es notable coémo aparecen marcadas las reglas del oficio, un oficio
considerado “de varones” tanto por mujeres como por hombres. La incorporacién de las mujeres
significo un quiebre importante en la reproduccion del oficio como “botin de guerra” masculino.
Al principio, sus comparieros no recibieron con beneplacito esta situacion, y se desataron
argumentos que iban desde la “incompetencia técnica” de las mujeres; las “falencias naturales del
género”’; consideraciones bioldgicas y fisioldgicas acerca de la exposicion inconveniente que el
fisico femenino tendria a las penosas condiciones de trabajo; hasta posiciones paternalistas
invocando el cuidado que debian tener para con las compaiieras mujeres consideradas “fragiles”,
frente a tareas consideradas inapropiadas para el quehacer femenino.

Sin embargo la obstinacion de estas mujeres, lograron no sélo que permanecieran en estos
puestos de trabajo, sino ademas que desde la cooperativa tuvieran reconocimiento institucional
para su desempefio. La insercion en esta area, es percibida por estas mujeres como un limite que

lograron transgredir. En palabras de una de las trabajadoras del area produccion:

Las mujeres trabajan mas en la parte de afiladura, no en produccién, pero a mi
personalmente me gustaba estar en la parte de produccidn, por lo tanto quedé trabajando
aqui. Me gusta y estoy conforme trabajando aqui aunque es agotador (C.V. Entrevista n°
50. Mirta, 2012).

Lo notable de esta obstinacion y resistencia, no fue solo la confrontacion con sus
comparfieros hombres, sino quebrar la resistencia del propio entorno familiar. Dos de las cinco
mujeres que actualmente estan en produccion, tienen méas de cincuenta afios y nunca habian
trabajado fuera del &mbito doméstico. La insercion de estas mujeres al mundo del trabajo y
particularmente a un oficio considerado masculino, es percibida por los otros -familia y

comparieros de trabajo-, como producto de la “locura”. En palabras de estas dos trabajadoras:
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Uno de mis hijos me dice que estoy loca. Y mas de levantarme tan temprano, ya no tenés
edad, mami... el calor, no tenés necesidad (C.V. Entrevista n® 51. Estela, 2012).

Los que trabajan con nosotros dicen que nosotras no estamos bien de la cabeza, por eso
estamos aca adentro, que hay otros trabajos que son para mujeres (C.V. Entrevista n° 50.
Mirta, 2012).

En las entrevistas anteriores, podemos percibir como la “locura” se entrelaza con una
representacion de lo femenino como fragil y delicado, alejado de las habilidades que implica este
tipo de oficio. A la vez, encierra la idea de una esfera propia de lo femenino, que no es
justamente el trabajo fuera de la casa, y mucho menos en el sector de produccion (Crescini y
otras, 2013). Sin embargo, la insercién de mujeres en la esfera de la produccion, a partir de su
incorporacion en la Escuela de Artesanos -0 sea que calificadas institucionalmente-,
compartiendo el espacio con los “viejos trabajadores”, afectd notablemente el nucleo central de lo
que hace que cada uno se reconozca y sea reconocido por los otros como miembro de una
comunidad, en este caso una comunidad de oficio -tradicional y masculinizada-. El espacio
masculino de la produccion, es de este modo, modificado profundamente, no obstante los
conflictos internos que sigue produciendo.

En sintesis, en los dos casos de estudio hemos podido constatar ciertas modificaciones de
la tradicional division genérico-sexual del trabajo -en la cooperativa lactea a partir de la eleccion
de una mujer como presidenta, en una cooperativa con gran mayoria de hombres y la
incorporacion de una mujer en el sector produccion; en la cooperativa cristalera con la
modificacion importante que implico el ingreso de mujeres al sector produccién y al aprendizaje
de un oficio considerado masculino-. Sin embargo, también hemos podidos comprobar que el
esquema tradicional de la division sexual, sigue actuando con fuerza dentro de las dos empresas,
reproduciendo ciertos roles, funciones y lugares.

En este sentido, en las empresas recuperadas podemos observar dos procesos simultaneos
aunque contradictorios. Por un lado, la constatacion de que los procesos de autogestion no
implican por si solos una trasformacién de las relaciones de género propias de la sociedad
patriarcal pero, a su vez, la identificacion de estos espacios como lugares propicios para ensayar

ciertas modificaciones importantes de las formas de organizacion (Partenio, 2013).
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Luego de haber analizado como operan la division técnica, social y genérico-sexual del
trabajo en las empresas recuperadas, en el proximo apartado vamos a realizar una reflexion final,
teniendo en cuenta la relacidn entre organizacion prescripta y lo real del trabajo en las empresas

recuperadas, y la posibilidad de un trabajo estructurante.

34.4. LA ORGANIZACION DEL TRABAJO COMO TECNOLOGIA DE
DOMINACION: ;RUPTURA, PERSISTENCIA, REDEFINICION?

Desde una mirada superficial, podriamos inferir que en las empresas recuperadas los
trabajadores debieran alterar totalmente la organizacion del trabajo anterior -regida por la
coaccion patronal, la jerarquia de puestos, la subdivision y especializacion de tareas, una matriz
disciplinaria, la division estereotipada de puestos femeninos y masculinos y, por ende, la
desaparicion de todo comportamiento libre de los trabajadores-. Sin embargo, y como hemos
observado en los apartados anteriores, es necesario profundizar ese analisis para comprender
coémo opera la organizacion del trabajo en las empresas recuperadas por sus trabajadores/as.

Los estudios realizados sobre la organizacion del trabajo en las empresas recuperadas®?,
varian desde las miradas mas optimistas indicando que la organizacion se transforma totalmente;
hasta las mas pesimistas que sefialan que no existe ningiin cambio. Nuestra postura no acuerda
con ninguna de las dos anteriores, sino que nos parece necesario profundizar el andlisis, poniendo
en cuestion la definicion misma de organizacion del trabajo. En este sentido, nos parece necesario
relativizar tanto la idea de profundas transformaciones -por el simple hecho de adoptar la forma
juridica de cooperativa-; como el concepto de permanencia de los mismos rasgos disciplinares y
jerarquicos propios de las empresas capitalistas tradicionales.

Es por esto que en este apartado vamos a utilizar algunos ejes conceptuales propuestos por
los tedricos de la corriente de la psicodinamica del trabajo, para problematizar la organizacion del
trabajo en las empresas recuperadas. Estos ejes conceptuales estan ligados a la confrontacion
entre la organizacion prescripta y lo real del trabajo.

Tal como dijimos mas arriba, los autores que forman parte de la corriente psicodindmica
del trabajo, definen a la organizacidn -prescripta- del trabajo como una tecnologia de dominacién,

una organizacién autoritaria, ajena al trabajador, que siempre es la voluntad de un otro.

131 Estudios que, en muchos casos, no se dedican a problematizar la organizacion del trabajo, sino que realizan una
mera descripcion.
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Asimismo, indican que para llevar adelante un trabajo no basta con la organizacion
prescripta. A esta organizacion los trabajadores le oponen lo real del trabajo, ya que la tarea no
puede obtenerse mediante estricta ejecucion de lo prescripto, s6lo respetando las consignas y los
procedimientos. Lo real es todo lo que el trabajador reordena, imagina, inventa, moviliza, agrega
a la organizacion prescripta para hacerla eficaz -de manera individual y colectiva-. El trabajador
debe enfrentar lo imprevisto, lo inédito, lo que todavia no es conocido, resolver las
contradicciones y superar las dificultades de la organizacion del trabajo. En definitiva, para llevar
adelante su trabajo y realizar lo mejor posible su tarea, debe transgredir las normas, hacer trampa
y lo debe hacer de un modo clandestino -alejandose de la legalidad-, a partir de la movilizacion
de la inteligencia (Dessors y Molinier, 1998).

Hacer trampa con la organizacion prescripta del trabajo implica tomar riesgos, ya que si
se respetasen todas las obligaciones legales y reglamentarias, el trabajador estaria “condenado a
no poder trabajar de ningun modo” (Dejours, 1995: 298). Los reglamentos son contradictorios
entre si, y el respeto obstinado implica la parélisis. El no reconocimiento de las contradicciones
en las prescripciones por parte de la jerarquia de la empresa, conduce a los trabajadores a una
situacion de engafar, hacer trampa, ocultar, colocarse en una situacion de ilegalidad para poder
ejecutar su trabajo.

Hay que tener en cuenta que con este analisis los autores se estan refiriendo a la
organizacion del trabajo en las empresas capitalistas tradicionales o a trabajos exclusivamente en
relacion de dependencia -bajo la matriz salarial capitalista disciplinaria-. En ningdn momento
hacen referencia al trabajo autogestivo y cooperativo. Es por esto que, parte de la innovacion
analitica que pretendemos realizar, esta relacionada con la problematizacion de la organizacion
del trabajo en las empresas recuperadas, donde coexisten rasgos de la empresa capitalista
tradicional -empresa de origen- con los propios de una empresa autogestionada.

En este sentido, las preguntas que nos hacemos son: ¢es posible redefinir la organizacion
autoritaria anterior, o la misma perdura en la nueva gestion colectiva? Lo real del trabajo en la
empresa de origen pasaba por confrontar con lo prescripto para poder realizar el trabajo, en la
empresa recuperada: ¢;qué sucede con lo real? ;Lo real ya no confronta con lo prescripto? La
organizacion prescripta del trabajo: ¢persiste, desaparece o se redefine en las empresas
recuperadas? En la nueva gestion autogestiva, ¢perduran el secreto y las trampas? Si es asi, ¢de

quién se oculta ahora el/la trabajador/a?
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3.4.4.1. La redefinicion de lo prescripto y lo real en las empresas recuperadas

En las empresas de origen estudiadas, la organizacion del trabajo fue impuesta por la
direccion de la empresa a través de la division del trabajo y la misma fue internalizada por los
trabajadores, incorporada a sus habitus (Bourdieu, 1999a). En la nueva gestién autogestiva, la
organizacion anterior -con sus caracteristicas de control, jerarquia, disciplina y subdivision de
tareas- mantiene un peso fundamental en la actualidad, hasta el punto de confrontar con los
principios que rigen -formalmente- a las cooperativas -horizontalidad en la toma de decisiones,
asamblea como Organo de gobierno, gestion democratica-. En este sentido, partimos de
considerar que la organizacion anterior se yuxtapone con los principios cooperativos de la nueva
gestion colectiva, conformando una organizacion que hemos denominado como hibrida.

Hay que tener en cuenta, que la forma juridica de cooperativa de trabajo les fue impuesta
a los/as trabajadores/as de las empresas recuperadas como uUnica solucion legal para seguir
produciendo. Sin embargo, como indica Dejours (1998a), la cooperacion no se puede prescribir,
sino que tiene que ver con la libertad de las y los sujetos para formar una voluntad comdn. Solo
se puede conformar cuando hay un espacio de deliberacién y de invencion de reglas comunes.

Por otro lado, como explica Sainsaulieu (1987), no existe una formula magica de la
participacion. En las empresas recuperadas las herramientas cooperativas fueron juridicamente
impuestas -como es, por ejemplo, la obligacion de realizar una asamblea de socios anual**?-. Sin
embargo, la cuestion radica respecto al lugar que le otorgan los trabajadores a este Organo
colectivo de deliberacidn y decision. La potencia de este instrumento autogestivo es dificil de
incorporar en organizaciones que se han basado por afios en una logica jerarquica de toma de
decisiones (Fernandez y Borakievich, 2007).

En este sentido, la forma juridica cooperatival®® se ha transformado para los/as
trabajadores/as de las empresas recuperadas en lo prescripto, lo impuesto y, por ende, lo ajeno. Si
bien los instrumentos que propone la ley de cooperativas -asamblea, eleccion del consejo de

administracién, horizontalidad de las decisiones-, deberian ser herramientas fundamentales para

132 \Ver Capitulo 2, punto 2.5.4.1.
133 Impuesta por Ley y por los organismos estatales encargados del control, como lo es, entre otros, el INAES -con la
funcién de controlar a las cooperativas a través de los informes que deben presentar las mismas-.
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una profunda redefinicion de la empresa y de su organizacién, y un paso necesario hacia una
organizacion del trabajo estructurante, al ser impuesta por un otro, en muchos casos no es tomada
como propia por los trabajadores de las empresas recuperadas. En palabras de una trabajadora de

la cristaleria:

Porgue nosotros los que estamos aca adentro, ninguno de nosotros naci6 cooperativista.
Acé nos tuvimos que hacer a la fuerza, jnos hicieron! No se olvide nadie que nosotros
solo somos laburantes (C.V. Entrevista n° 54. Ana, 2012).

En la cita anterior se puede ver codmo aparece marcada la ajenidad del proceso, la voluntad
de un otro impuesta en la expresion “nos hicieron”. En este mismo sentido, los/as trabajadores/as
tampoco eligieron la quiebra de la empresa y, en el caso particular de L.C., ni siquiera la
conformacion de la cooperativa®*. Esto queda resumido claramente en la expresion de un
trabajador de la empresa lactea: “yo no elegi dejar de ser asalariado”**.

Los autores de la psicodinamica analizan la confrontacion que se da entre lo prescripto y
lo real en las empresas capitalistas tradicionales. Si trasladamos estos conceptos a las empresas
recuperadas, podemos observar que esta confrontacion se mantiene, pero muta y se traslada a otro
tipo de relacion: lo real confronta con la forma cooperativa impuesta -hoy trasformado en lo
prescripto-. En este sentido, lo real del trabajo pasa por estrategias de defensa, secretos y trampas,
que estan relacionadas directamente a ciertas practicas anteriores -propias de su socializacion
salarial- internalizadas por los/as trabajadores/as.

En este sentido, en la nueva gestion cooperativa, lo real esta compuesto por las préacticas
internalizadas por afios en la empresa capitalista tradicional: por un lado, la organizacién
prescripta del trabajo, que persiste en forma de control, jerarquia, subdivision de las tareas; y, por
el otro, lo real del trabajo anterior -trampas, secretos, estrategias de defensas, utilizadas por los/as
trabajadores/as para hacer frente a la organizacion prescripta del trabajo-. Es asi que en la nueva
gestion autogestiva, lo real -transformado pero con elementos propios de la organizacion anterior-
sigue confrontando con la organizacion prescripta -hoy, los principios impuestos de la

cooperativa: horizontalidad de las decisiones, deliberacion colectiva, gestion democratica-.

13 Recordemos, como vimos en el capitulo anterior (punto 2.5.2.3.), que la formacion de la cooperativa fue
negociada entre la patronal y el sindicato, y muchos trabajadores se enteraron de la decision por un cartel en la
puerta.

135 |_.C. Entrevista n° 27. Raul, 2012.
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Como dijimos mas arriba, en una empresa capitalista tradicional el trabajador debe
guardar el secreto sobre lo que realmente hace -lo real-, ya que si lo muestra, puede ser
sancionado por la direccion de la empresa por no cumplir con el trabajo prescripto y desobedecer
ordenes (Dejours, 2012b). El secreto conduce a generar incomprensiones entre los propios
trabajadores. La estrategia defensiva del secreto favorece los malentendidos e incluso los
conflictos entre los mismos (Dejours, 1995).

En una de las empresas recuperadas estudiadas®®, observamos que la situacion de secreto
-propia de la empresa de origen- se ha mantenido. En la empresa anterior, los/as trabajadores/as
mantenian en secreto lo que hacian debido a que era necesario ocultarselo a la patronal. La
pregunta que nos hacemos en este sentido es: en la empresa recuperada, ¢por qué persiste el
secreto?, ¢de quién se oculta ahora el/la trabajador/a?

De esta forma, es clara una situacion que sucede en L.C. Los/as trabajadores/as del sector
mantequeria se manejan como un colectivo autonomo respecto al resto de los miembros de la
cooperativa. Esto conduce a que tomen decisiones respecto a la produccion, sin ser consultadas ni
comunicadas al resto de las areas. Por ejemplo, en mantequeria, la batidora continua mezcla la
crema hasta transformarla en manteca. Esta maquina puede ser manipulada en relacion al tiempo
de batido. Esto genera multiples conflictos internos entre los/as trabajadores/as de la cooperativa,
con acusaciones cruzadas en relacion al mismo.

Hay algunos/as socios/as de la cooperativa que acusan a los trabajadores de mantequeria
de obstaculizar el proceso, manipulando la maquina para que corte o no el batido, con el Unico
objetivo de retirarse antes®*’. Los trabajadores de mantequeria retrucan que no son ellos los que
manipulan la maquina, sino que ésta corta sola el batido cuando termina el proceso. En palabras

de los trabajadores de este sector:

El problema estd cuando recibis la crema. Dicen que los de mantequeria no quieren
trabajar, no quieren bajar los tanques. Es mentira. ES la maquina la que no baja. No
podemos hacer nada. La maquina tiene la crema, que debe estar bien estandarizada. Al no
estar, la maquina no corta, tiene que bajar en grumos. Si no baja en grumos no te sirve
porgue no podés hacer la manteca. Es mentira que no queremos trabajar, la maquina no te
corta. No nosotros. Si hacemos todo torcido, después no hay forma de enderezarla (L.C.
Entrevista n° 29. Pablo, 2012).

136 |_a empresa lactea L.C.
137 Una vez que la maquina continua termind el batido, los trabajadores deben continuar el proceso, descargando la
manteca y conduciéndola a la fraccionadora.
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Ante esta situacion, los/as trabajadores/as de los otros sectores acusan a los de

mantequeria de boicotear el proceso para no trabajar:

Hay que ser sincero, a veces si son ellos los que cortan. Por ejemplo, nos pasé que
teniamos que mandar manteca a Tucuman de 100 gramos, que es mas dificil, mas trabajo.
Y chau, jse fueron y cortaron! (L.C. Entrevista n® 28. Gaston, 2012).

El conflicto mas importante pasa por el ocultamiento. Dejours (1998a) indica que para
que no existan incomprensiones entre los propios trabajadores, seria necesario poner en debate en
un espacio abierto a la discusion, las ventajas y los inconvenientes de integrar los trucos, las
trampas, a la tradicién de la empresa o al oficio. Un espacio de discusion donde pueden
formularse libremente y publicamente, opiniones eventualmente contradictorias sobre el proceder
en el trabajo (Dejours, 1998a). Sin embargo, en esta empresa recuperada el espacio formal de
deliberacion que debiera ser la asamblea de socios/as, no ha podido consolidarse. Como bien
indicamos en el capitulo anterior’*®, desde el afio 2009 los/as trabajadores/as sélo realizan la
asamblea anual ordinaria -prescripta por el INAES y la Ley de Cooperativas-.

A su vez, tampoco pudo consolidarse un espacio informal de deliberacion, debido a los
conflictos intersubjetivos -no resueltos- que arrastran desde la empresa de origen®3®. Esto conduce
a que los/as trabajadores sigan ocultandose entre si las decisiones productivas que van tomando.
La falta de deliberacion colectiva y el ocultamiento de las decisiones, produce conflictos al

interior de la cooperativa muy importantes:

Habiamos organizado que en dos dias termindbamos la produccion para no matar tanto a la
gente de mantequeria. Ese jueves no cortd un tanque y se paré la produccién. Se armo un
puterio: mantequeria no quiere bajar el tanque. Un problema terrible. Al otro dia salié y se
hizo. Habia dos tanques malos y por eso no se podia bajar. Laboratorio dio la orden que no
se bajara. Hay gente que habld al pedo. Es mas fécil preguntar a la gente encargada de
mantequeria (L.C. Entrevista n° 25. Patricio, 2012).

Cuando se decidio cortar el tanque... Yo soy fraccionador, los paquetes salen deformados,
calidad mala, el deber de él es decidir con la gente de laboratorio. Hay que buscar
soluciones. Pero cuando llega a oidos de x persona, ya llega primero a la oficina.Estan los
alcahuetes, que con cualquier decisién tomada por Produccion, como detener la produccion
en algin momento, se apresuran a informarlo a la comision directiva (L.C. Entrevista n° 23.
Omar, 2012).

138 \Ver Capitulo 2, punto 2.5.4.1.
139 \Ver Capitulo 2, punto 2.5.2.2.
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Volvemos a observar en las citas anteriores, cdmo se sostiene y se justifica el secreto -por
ejemplo a través de la figura del “alcahuete”-. Cada area mantiene su autonomia y la cuestion
radica en ocultar las decisiones al resto de los sectores, especialmente a los miembros del consejo
a los cuales se los ubica en el lugar anteriormente ocupado por la patronal. En la empresa de
origen ocultaban lo que hacian -lo real- a la direccion de la empresa para no ser sancionados/as
por infringir lo prescripto. Hoy lo ocultan al consejo y a los demés sectores, por la inexistencia de
un espacio comun de deliberacion -formal o informal- y el mantenimiento de un espacio de poder
dentro de la empresa. Entre los/as trabajadores/as hay un descreimiento del potencial decisorio y
colectivo de la asamblea, hasta el punto de rechazarla abiertamente:

Como tenemos diferentes horarios de trabajo pasa que si la asamblea se hace a otra hora
que no es su horario de trabajo, no vienen. Se diluyd el tema de la asamblea (L.C.
Entrevista n® 16. Mariano, 2011).

Las asambleas son vacias, silencio total. Algunos sélo vienen a cumplir (L.C. Entrevista n°
19: Horacio, 2012).

No nos conviene econdmicamente hacer asamblea en tiempo de trabajo. Nos perjudicamos
a nosotros mismos. Con una asamblea perdemos plata (L.C. Entrevista n°® 15: Javier, 2011).

Ademas del mantenimiento de los secretos, en las empresas recuperadas podemos ver la
persistencia de lo que los autores de la psicodindmica del trabajo han denominado como
ideologias defensivas y la resistencia al cambio. Las estrategias defensivas que despliegan los/as
trabajadores/as, estan en relacion directa con el tipo de organizacion del trabajo al que se
enfrentan. Como bien indica Dejours (1992), en toda organizacion podemos encontrar una
enormidad de riesgos ligados al trabajo. Ante esto, los trabajadores despliegan un sistema de
ocultamiento y defensa contra la percepcion de los peligros.

Las defensas que llevan adelante los trabajadores, forman un conjunto coherente de
comportamiento, actitudes, valores, prohibiciones y de silencios acerca de ciertos temas.
Responden siempre a un miedo y una ansiedad. O sea, frente al sufrimiento los trabajadores
responden con estrategias defensivas. Cuando las defensas funcionan bien llegan a controlar en
forma eficaz el sufrimiento. Sin embargo, cuando funcionan demasiado bien pueden producir una
suerte de anestesia, una insensibilidad frente al sufrimiento y se vuelven funcionales a la
eficiencia de la produccién. Esto termina anestesiando al trabajador y le impide repensar y

transformar la relacion con el trabajo (Dejours, 1992). Cuando se radicalizan las defensas aparece
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la ideologia defensiva del oficio. Esto es grave porque las defensas que son necesarias para
aguantar trabajar en una determinada organizacion, se vuelven un medio para mantener las malas
condiciones de trabajo. Aparece lo que se ha denominado resistencia al cambio, como una
adaptacion perversa que frena toda accion de transformacion (Dejours, 2012b).

Un claro ejemplo de esta ideologia defensiva ante la percepcion de los peligros, lo
podemos observar en la empresa cristalera. La industria del vidrio, es considerada una industria
de tipo riesgosa, anclada en un medio insalubre. De acuerdo a sus caracteristicas ambientales -
temperatura, contaminantes, ruidos-, las distintas secciones de una empresa vidriera/cristalera se
clasifican en salubres e insalubres. Los sectores declarados insalubres son composicion, fundicién
y fabricacion®. En los mismos la jornada legal de trabajo autorizada es de seis horas, y en el
resto es de ocho horas -secciones salubres-1#! (Catalano et al., 1993: 21).

La clasificacion como trabajo insalubre, también estd contemplado en la jubilacion

diferencial que obtienen los trabajadores de este tipo de industria:

Los regimenes diferenciales se conforman a partir de la existencia de ciertas actividades
que inciden directamente (y negativamente) en la salud del trabajador y por ende
disminuyen su capacidad fisica -labores condicionantes de vejez y agotamiento prematuro-,
por lo que cabe otorgarles un régimen exclusivo del resto de los trabajadores (Picone,
2013).

Si bien hay debates importantes en relacion a la legislacion de este tipo de actividades'#?,
el decreto que sigue rigiendo en la industria del vidrio/cristal es el n° 3176/71'*3, que en su

articulo n° 1 indica:

Tendra derecho a la jubilacion ordinaria con 25 afios de servicios y 50 de edad, el personal
en relacion de dependencia habitual y directamente afectado en la industria del vidrio a las
tareas individualizadas como “fabricacion” y “composicion”, que se desempefie en lugares
0 ambientes declarados insalubres por la autoridad nacional competente (Art. 1, Decreto
3176/71).

En este sentido, los riesgos ante los que se enfrentan los/as trabajadores/as de la cristaleria

-particularmente en los sectores de horno y produccién- estan relacionados con varios elementos.

140 En C.V.,, estas secciones son denominadas como “quimica y horno” y “produccion”.

141 En C.V. las secciones salubres son: “administracion”, “afiladura” y “depésito”.

142 Para mas informacion ver: Picone, J. (2013). “Los regimenes diferenciales a casi 20 afios de la ley 24.241.
Cuestiones sin resolver” en www.infojus.gov.ar.

143 “Limites de edad de servicio para trabajadores de ciertas tareas de la industria del vidrio”.

202



Por un lado, el problema del riesgo térmico ligado a los hornos que llegan a una temperatura de
unos 1200° y en los alrededores del mismo la temperatura puede llegar a los 60° (Catalano et al.,
1993). Ademas de los problemas ligados a las altas temperaturas, el riesgo pasa por las
quemaduras que pueden sufrir los/as trabajadores/as al acercarse a sacar el material del horno,
pero también mientras manipulan el cristal caliente con la cafa.

Por otro lado, otro de los riesgos esta relacionado directamente a los cortes y heridas que
pueden provocar la rotura del vidrio/cristal -debido a su gran fragilidad- y las herramientas
cortantes -como por ejemplo las tijeras-. A esto se le suma el peligro de los trozos de cristal
proyectados por el aire -ya que el mismo puede explotar durante el proceso de fabricacion-,
provocando laceraciones en la piel y también en los ojos.

Por ultimo'**, otro de los problemas esta relacionado con los riesgos respiratorios. Como
bien dijimos, el cristal se elabora por una composicion quimica de cuarzo, soda solvay, potasio y
calcio. En este sentido, por ejemplo, el cuarzo -base principal del cristal- en altas concentraciones
y en el largo plazo, puede tener efectos respiratorios potencialmente graves. Por eso es
sumamente necesaria una ventilacion adecuada, ya que los polvos suspendidos en el aire pueden
dafar el organismo. A esto se le suma el gran esfuerzo fisico y pulmonar que deben realizar los
sopladores al fabricar un objeto -soplando a boca-.

Todos estos elementos conducen a que el trabajo del vidriero/cristalero sea un trabajo que
conlleva un enorme esfuerzo fisico -acentuado en el trabajo artesanal: a mano y boca-; realizado
en un ambiente insalubre -calor, polvos y quimicos suspendidos en el aire-; y riesgoso -
posibilidad de quemaduras, cortaduras, laceraciones-.

En este sentido y, teniendo en cuenta el aporte de la psicodinamica del trabajo en relacion
a las ideologias defensivas y la resistencia al cambio, podemos observar algunas cuestiones
interesantes en la cristaleria. En un estudio que Dejours (1992: 237) realiz6 con obreros de la
construccién, observo ciertas actitudes que respondian a lo que denominé resistencia a las
consignas de seguridad. Ante la enormidad de riesgos, los trabajadores respondian con
comportamientos mas peligrosos aun: arrogancias, exhibiciones, ostentaciones “que anula
simbdlicamente la situacion intolerable que consiste en estar en una posicién pasiva con
respecto a un peligro que no se domina y que surge cuando menos se los esperan, con el riesgo

de salir heridos”.

144 Existen también otros riegos relacionados a los ruidos, los problemas de carga de pesos, etc.
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Para el autor, la actitud de desprecio al riesgo no puede ser analizado literalmente. Crear
la situacién de riesgo o agravarla, es ser duefio de ella. Esta estratagema posee un valor simbdlico
que contiene la iniciativa y el dominio de los trabajadores sobre el peligro. La conciencia aguda
sobre el riesgo que implica el trabajo, obligaria al trabajador a tomar tantas precauciones que
directamente impediria la realizacion del trabajo. Estas defensas primero son individuales, pero
luego se vuelven colectivas. Un medio para asegurar la eficacia simbolica es la participacion de
todos en la estrategia defensiva. Es asi que, el miedo es excluido y el miedoso en el colectivo
también. El grupo elimina a aquél que no soporta el riesgo (Dejours, 1992).

Obligar a los/as trabajadores/as a que se coloquen elementos de seguridad -en el caso de la
cristaleria guantes, mangas 0 anteojos-, es ante todo recordarles que el peligro existe. De este
modo la tarea se vuelve mas dificil, ya que esta cargada de ansiedad. “El rechazo y las
resistencias encontradas en la construccion son conductas deliberadas que apuntan a soportar
un riesgo que no seria plenamente atenuado con medidas irrisorias de seguridad” (Dejours,
1992: 84). El sistema defensivo puede alcanzar la dimension de una ideologia defensiva, que es
utilizada por la patronal, ya que tiene un valor funcional con respecto a la productividad.

Si seguimos la linea que planteamos al principio del apartado, en el caso de las empresas
recuperadas, los/as trabajadores/as deberian adoptar una actitud diferente respecto a las medidas
de seguridad, planteando ambitos seguros de trabajo. Sin embargo, en los casos estudiados,
observamos una persistencia de las ideologias defensivas propias de la organizacién anterior y
una resistencia a las consignas de seguridad.

En este sentido, en el sector de produccion de la cristaleria pudimos observar la ausencia
total de elementos de seguridad. Ejemplo de esto es que los/as trabajadores/as no tienen ropa ni
calzado especiales -sino que utilizan su misma ropa-. Entran y salen con la ropa de calle, cuando
en este tipo de industrias por los quimicos que manipulan se hace necesario cambiar de ropa antes
de salir. Por otro lado, pudimos observar que ningun trabajador utiliza anteojos especiales -que
protegen sobre todo de las astillas de cristal, y de los polvos suspendidos-; y en produccion sélo
una mujer utiliza los guantes y mangas reglamentarios -importantes para el cuidado del fuego y
las posibles quemaduras-.

Esta resistencia a las consignas de seguridad, es exaltada por los mismos trabajadores. En

este sentido nos decia un trabajador viejo de produccién: “yo valoro a los oficiales, a los que se

204



queman todos los dias”'*®. Podemos observar como se pone en juego la ostentacion: la
valoracion es hacia el trabajador que méas expuesto esta a los riegos del trabajo.

En este punto, otra cuestion interesante a analizar es el contraste que existe entre los
discursos de las mujeres y de los hombres respecto a los riesgos. Ante la pregunta sobre las
dificultades del oficio, dos trabajadoras nuevas del &rea de produccion nos respondian:

Me costd un poco al principio, pero fui aprendiendo de a poco. Me tuvieron mucha
paciencia. Sobre todo le tengo miedo al fuego, me da terror. Pero de a poco se me fue
pasando (C.V. Entrevista n° 39. Natalia, 2011).

El trabajo aqui es agotador, con el calor, no por el trabajo en si sino por el calor, el calor es
mas de todo, lo que nos afecta. Es dificil soportarlo (C.V. Entrevista n° 50. Mirta, 2012).

Al hacerles la misma pregunta a dos trabajadores nuevos de produccion, las respuestas

fueron disimiles a las anteriores:

Acé aprendés rapido, yo tengo mucha movilidad en las manos, y aprendi rapido. Lo que
estoy haciendo ahora, calentando, fui uno de los primeros de aprender. Para mi no fue
dificil, no me daba miedo (C.V. Entrevista n® 41. Ezequiel, 2011).

A mi el calor no me hace nada, a veces en verano es mas pesado, pero me la aguanto (C.V.
Entrevista n® 42. Santiago, 2011).

Podemaos ver en los discursos anteriores como vuelven a aparecer las caracteristicas de un
oficio considerado masculino y que representa los valores viriles tradicionales: la fuerza, la
resistencia, los trabajos riesgosos. Guiho-Bailly (1998: 120) indica que la exaltacion defensiva de
los estereotipos de virilidad -“me la aguanto™; “no tengo miedo”; “valoro a los que se queman”-,
se erige en una verdadera ideologia defensiva del oficio. Los trabajadores hombres utilizan la
division sexual del trabajo -sobre el modelo de las relaciones desiguales socialmente
determinadas- para constituirse. En el caso de la cristaleria, esto lo pudimos visualizar al

preguntar a los trabajadores viejos respecto a la labor de la mujer en el sector de produccién:

Yo no desmerezco a las mujeres, porque aca vos ves, hay cuatro o cinco mujeres en el
grupo, para 40 personas, cuatro o cinco esta bien, mas no. Yo no quiero mandar las mujeres
al horno. Por un montén de motivos, por los pechos, por un montén de cosas (C.V.
Entrevista n° 35. Gregorio, 2008).

145 C.V. Entrevista n° 35. Gregorio, 2008.
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Es un trabajo que se realiza cerca del horno, sabiamos que no es muy grato para muchas
mujeres. Aca se estd trabajando a muchos grados, se tiene que trabajar con mangas
especiales para no quemarse los antebrazos, es una actividad que podemos catalogar como
muy complicada para lo que conocemos como el trabajo habitual que puede desempefiar
una mujer (C.V. Entrevista n° 43. Angel, 2011).

En las citas anteriores podemos observar como se pone en juego de parte de los
trabajadores hombres la “compasion” hacia el otro género, tomando la forma de cuidado,
preocupacion, solicitud (Guiho-Bailly, 1998). Estos comportamientos contribuyen a la exaltacién
de la virilidad, erigiéndose en una ideologia defensiva del oficio -para poder realizar el trabajo y
anestesiar el sufrimiento que implica este riesgoso tipo de trabajo-.

Es asi que, nuevamente vemos en este caso, como lo real -ideologia defensiva, resistencia
al cambio- propio de la organizacion anterior, persiste en la nueva gestion colectiva y entra en
contradiccion con lo prescripto actual, o sea, la forma cooperativa. Todavia no existe en las
empresas recuperadas un espacio de discusion y toma de posicion respecto a los riesgos en el
trabajo. En muchos casos siguen operando las ideologias defensivas anteriores, que eran
utilizadas por la direccion por ser funcionales a la productividad de la empresa y en total
desmedro hacia el cuidado del/a trabajador/a.

En la nueva gestion colectiva, la inercia de esas defensas colectivas engendradas
previamente en su socializacion asalariada, parece aun imponerse y se vislumbra como
resistencia al cambio. Resistencia a poner en comudn objetivos, tareas, metas, a conformar un
nuevo colectivo de trabajo con reglas propias. La resistencia al cambio, no se configura sin
sufrimientos. En el nuevo proyecto autogestivo se ponen en juego identificaciones afectivas y

costos psiquicos importantes por parte de los involucrados en este proceso.

3.4.4.2. ¢Hacia una organizacion del trabajo estructurante?

Como ya hemos indicado, para los autores de la psicodindmica, la organizacion del
trabajo es una organizacion autoritaria que produce sufrimiento en los trabajadores. Es la
voluntad de un otro, lo ajeno, lo prescripto, en definitiva, una tecnologia de dominacion. Sin
embargo, también aclaran que ciertas formas de organizar el trabajo pueden producir un efecto

contrario. A esta forma la denominan estructurante.
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Si partimos de la idea que “la organizacion del trabajo no se da, se conquista” (Dejours,
1992: 168-169), podriamos inferir la posibilidad de una transformacion de la misma. Una
organizacion del trabajo estructurante implicaria, entre otras cuestiones, que el trabajador dentro
del espacio de trabajo entre en lucha con la dominacion, haciéndose cargo de las tareas de
concepcién y tomando el control de la misma a partir de la conformacién de una voluntad comun.

Es este sentido, si bien en las empresas recuperadas observamos dificultades importantes
en cuanto a ciertas trasformaciones de la organizacion del trabajo heredada de la empresa
anterior, creemos que los/as trabajadores/as de las mismas estan transitando por cambios
significativos. Nos parece importante en este punto, hacer hincapié en ciertas practicas que nos
dejan visualizar el transcurso hacia formas mas estructurantes de trabajo. Estas practicas estan
relacionadas con: la invencion, la lucha contra la dominacion, las tareas de concepcion, la
contribucion a la organizacion del trabajo y la conformacion del colectivo.

Los/as trabajadores/as de las empresas recuperadas se enfrentan cotidianamente a
multiples dificultades propias de los procesos de trabajo. Ante estas dificultades deben inventar
otros modos operatorios para poder llevar adelante el trabajo. Para Dejours (1998a: 52), el
fracaso puede ser un impulso hacia la superacion, hacia la basqueda de solucion. El fracaso da
lugar a la inteligencia practica, que introduce la imaginacion creadora y la invencion, la
adjuncion de algo nuevo a lo que ya se conoce, a lo que es objeto de rutina, a lo que esta
integrado a la tradicion. Trabajar no es solo realizar actos técnicos, sino hacer funcionar el tejido
social, movilizar la inteligencia. El trabajo también es creacion de novedad, y por lo tanto exige
iniciativa, invencion, creatividad (Dejours, 1998b: 39). En palabras de Davezies (1998: 181),
“invencion por medio de la cual el trabajo se descubre creador”.

Los/as trabajadores/as de las empresas recuperadas, deben poner todos los dias la
inteligencia practica en funcionamiento para resolver las dificultades cotidianas a las que se
enfrentan en el mismo proceso de trabajo. Deben inventar estrategias particulares en bisqueda de
soluciones a los conflictos, imprevistos, contratiempos o accidentes. La invencion enfrenta a la
realidad cotidiana de los procesos de trabajo. Estos contratiempos generan, como ya hemos visto,
conflictos importantes al interior del colectivo. Es asi que la conflictividad interna, puede ser un
obstaculo para el desarrollo de estas experiencias, pero también se puede convertir en
interpeladora de practicas tradicionales y en brecha por donde la imaginacion colectiva logra

desarrollar nuevas formas de cooperacion.
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Ejemplo claro de cémo los conflictos, obstaculos y dificultades cotidianas se pueden
volver interpeladoras de practicas tradicionales y brecha para el surgimiento de la invencidn, es el
caso ya analizado en este mismo capitulo respecto al rol del ingeniero quimico en la cristaleria.
Cuando los trabajadores decidieron expulsarlo de la cooperativa, debieron poner en practica todo
su ingenio para superar este obstaculo y conseguir la formula del cristal -en poder exclusivo del
ingeniero-. Del mismo modo, ante otros inconvenientes propios del proceso de trabajo de la

empresa lactea, los trabajadores deben inventar infinitas soluciones. En palabras de uno de ellos:

En la produccion problemas hay, problemas técnicos aparecen todos los dias. Ahi esta el
ingenio de todos para sacar adelante la produccion (L.C. Entrevista n® 19. Horacio, 2012).

Otro de los elementos que nos dan la pauta de ciertas transformaciones hacia un trabajo
mas estructurante, es que el trabajador entre en lucha con la dominacion haciéndose cargo de las
tareas de concepcion. Como bien dijimos anteriormente, extinguida la relacion salarial en las
empresas recuperadas, podriamos conjeturarse que la division social del trabajo propia de la
organizacion anterior desaparece. Sin embargo, hemos observado como en ciertas situaciones la
funcidn patronal pervive, ain en ausencia de la patronal. Aunque ya no se encuentre el sujeto que
encarnaba la dominacion, en lo interno sigue operando la autoridad. De esta manera, la lucha de
los/as trabajadores/as contra la dominacion es mucho mas dificil, porque implica una lucha contra
las mismas practicas internalizadas en sus habitus. En este sentido, es muy clara la respuesta de

un trabajador de la empresa lactea:

Aparte, vos imaginate, uno toda la vida, hay que asumir, yo tengo veintidés afios dentro de
la empresa, siempre he sido empleado. Y he pasado por varios lugares, por varios puestos,
siempre estuve recibiendo drdenes. Ahora, estamos tratando de aprender de la otra parte, la
parte que no sabiamos (L.C. Entrevista n® 2. Miguel, 2008).

La ruptura con la dominacion anterior implica un camino muy dificultoso y largo para los
trabajadores de las empresas recuperadas. Esta ruptura -0 mas bien transformacién- demanda el
aprendizaje de nuevas practicas y, sobre todo, el cuestionamiento de las anteriores. Los/as
trabajadores/as deben poner en cuestion lo existente, someterlo a critica. Podemos observar en las

siguientes citas ciertos indicios de estas trasformaciones:

Digamos que ahora se trabaja con mé&s libertad, antes estaban los patrones, tenias que
rendirles también a los patrones. Hay mas libertad digamos (C.V. Entrevista n® 37. Silvia,
2008).
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Yo en este trabajo he estado muy conforme porque en realidad no tenemos a nadie que nos
esté continuamente encima, controlando, sabemos el trabajo que tenemos que hacer y lo
hacemos. Acé se trabaja tranquilo (C.V. Entrevista n° 50. Mirta, 2012).

Porque vos ves la libertad con que trabajan, la tranquilidad. En la carpinteria en la que
trabajé antes todo eso no existe. Cdmaras por todos lados, control de bafio, control de todo.
Acé es muy distinto (C.V. Entrevista n°® 35. Gregorio, 2008).

Otro indicio importante hacia formas mas estructurantes de trabajo, lo podemos observar
en la contribucién que realizan los sujetos a la organizacién del trabajo. Para Dejours (2006) el
trabajo puede permitir la subversion de las relaciones de dominacién mediante el reconocimiento
que hace el otro de la contribucién del sujeto a la organizacion del trabajo. En contrapartida a la
contribucion que el sujeto aporta, el mismo espera una retribucion. La retribucion esperada es de
naturaleza simbolica, se trata del reconocimiento. Reconocimiento como constatacion de su

contribucion y como gratificacion por su aporte. En palabras de un trabajador:

Todos los dias cuando terminamos la produccion, sentimos una satisfaccion interna porque
es algo que vos hacés con tu sacrificio y que es tuyo, que es nuestro. Todo el sacrificio que
vos hacés es para vos, eso tiene un valor inmenso (L.C. Entrevista n® 9. Carlos, 2011).

Todas estas transformaciones solo son posibles si los/as trabajadores/as construyen un
nuevo colectivo. Solo podemos hablar de colectivo en situaciones en que las relaciones de
cooperacion y confianza se hacen posibles por medio de la elaboracion de reglas comunest#®. La
construccién de este colectivo es la dificultad mas importante que deben sortear los trabajadores
de las empresas recuperadas. La lucha emprendida, los obstaculos superados, los logros
obtenidos, no garantizan la perdurabilidad de ldgicas colectivas que alimentan al dispositivo
autogestionario. Tampoco el mandato de ‘“hacerse cargo de la empresa” desde un estatus
igualitario, ha implicado una concepcion cooperativista de manera automatica y compartida por
todos de la misma manera y en los mismos tiempos (Perbellini et al., 2013). Sin embargo,

creemos que los/as trabajadores/as lentamente estan transitando este proceso:

Creo que en la cooperativa, el lugar de trabajo es un lugar social muy importante donde
uno se siente contenido por sus compafieros, uno contiene y los demas contienen, en
momentos donde uno viene con un problema personal dando vuelta o de salud, o
preocupada por otra cosa siempre hay alguien dispuesto a darnos una mano. Asi que este

146 E| analisis sobre la conformacion del colectivo lo vamos a profundizar en el capitulo siguiente.
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reacomodamiento realmente me produjo mucho bienestar (L.C. Entrevista n°® 21. Griselda,
2012)

Mas alla de los problemas y de los distintos grados de involucramiento, creo que la gran
mayoria de los integrantes hoy no volverian a trabajar bajo patrén. Considero a la
recuperacion como algo muy positivo, por la solidaridad y la forma distinta de trabajo, pese
a los problemas internos de grupo. Ademas de parte de la sociedad hay un reconocimiento
de nuestro esfuerzo (L.C. Entrevista n® 31. Marina, 2012).

**k*x

En sintesis...

En este capitulo nos propusimos problematizar como opera la organizacion del trabajo en
las empresas recuperadas, haciendo hincapié en el peso de la organizacion de la empresa de
origen en la nueva organizacion autogestiva y en sus elementos técnicos y de control/dominacion.

Cuando indagamos en la division técnica del trabajo, pudimos observar una reivindicacion
de parte de los/as trabajadores/as de la organizacion de los puestos y tareas tal como estaban
diagramados en la empresa de origen. En algunos casos comprobamos una rotacion de los
mismos, pero no hemos encontrado un criterio colectivamente deliberado. De esta forma,
afirmamos que en las empresas recuperadas prima una memoria técnica y un rutina
organizacional del colectivo que lleva a no poner en cuestion la organizaciéon anterior. Sin
embargo, también fue posible observar ciertas trasformaciones incipientes que estan relacionadas
a, por ejemplo, buscar alternativas a la actual produccion, que pueden conducir a cambios
estructurales en la organizacion.

A su vez, observamos que si bien los/as trabajadores/as deben hacerse cargo de las
funciones de coordinacion de conjunto -que antes era de propiedad exclusiva de la direccion de la
empresa-, este proceso no esta libre de contradicciones. Los/as trabajadores/as deben darse la
tarea de compatibilizar las multiples logicas profesionales, a partir de la voluntad de superar
colectivamente las dificultades que impone la organizacion del trabajo.

Por otro lado, pudimos corroborar a partir de observar qué sucede con la division social
del trabajo, que el conflicto capital-trabajo propio de la organizacion anterior no se extingue sino
que muta, se transforma. Si la organizacion del trabajo es la mediatizacion de la voluntad de un
otro, en el caso de las empresas recuperadas la identificacion de ese otro se torna muy complejo.

La anterior coaccion patronal es resignificada en otro tipo de coaccion. El conflicto se traslada
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hacia la relacion dirigentes-dirigidos, y el consejo de administracién pasa a ocupar el lugar
confrontativo que antes ocupaba la patronal. Hay una permanencia de una vision de la
organizacion de tipo piramidal y, por ende, la necesidad de buscar una figura de direccion. La
funcion patronal pervive aln en ausencia del patron y es reproducida y confirmada
cotidianamente. Sin embargo, la ausencia de esta figura demanda también un aprendizaje de la
practica cooperativa que puede incentivar el cuestionamiento de la organizacién anterior.

Por ultimo, teniendo en cuenta la division genérico-sexual del trabajo que se da en las
empresas recuperadas, pudimos observar una persistencia de esquemas propios de una matriz
patriarcal, a partir de la reproduccion de ciertos roles, funciones, lugares. Sin embargo, también
pudimos reconocer una incipiente modificacion de estos esquemas, a partir de, por ejemplo, la
introduccion de la mujer en un area particularmente masculina: produccion.

Es asi que, no podemos ser ingenuos en pensar que hoy en dia las empresas recuperadas
han logrado una total transformacion de la organizacion del trabajo propia de la empresa
capitalista tradicional. Todavia los/as trabajadores/as no han podido realizar una mutacion que
implique una ruptura con la anterior division social, técnica y genérico-sexual del trabajo. Sin
embargo, podemos observar indicios que nos dan la pauta que los trabajadores, muy lentamente,
estan transitando hacia un tipo de organizacion del trabajo diferente a partir del cuestionamientos
de ciertas practicas anteriores, la lucha contra las mismas formas de dominacion internalizadas
por afos y las constantes invenciones que deben realizar para llevar adelante la produccion. En el
complejo proceso en que se encuentran involucrados los/as trabajadores/as de las empresas
recuperadas, se van dando indicios de ciertas transformaciones, donde la cooperacion se torna en
un componente central para ir atenuando las asimetrias.

En el proximo capitulo vamos a problematizar la Gltima dimension de andlisis propuesta.
Tal como dijimos anteriormente, afirmamos que toda empresa tiene una funcion identitaria
(Sainsaulieu, 1987). A su vez, sostenemos gue la organizacion del trabajo implica siempre una
relacion social que interviene en decidir como debe ser realizado el trabajo y que para
comprenderla mejor es necesario, entre otras cuestiones, observar la contribucion que realizan los
sujetos a la misma. En este sentido, a cambio de su contribucion los/as trabajadores/as esperan
una retribucion simbdlica: el reconocimiento. Detras de esta expectativa existe una busqueda y

construccién de identidad (Dejours, 1998b; 1998d). Es por esto que, para terminar de comprender
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de qué modo se configuran las empresas recuperadas en su etapa de consolidacién, es necesario

reflexionar acerca del proceso de construccion de las identidades laborales de sus trabajadores/as.
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CAPITULO 4: LA IDENTIDAD LABORAL DE LOS/AS TRABAJADORES/AS
DE LAS EMPRESAS RECUPERADAS

4.1. INTRODUCCION

Este capitulo corresponde a la tercera dimension de andlisis propuesta: la identidad
laboral. El objetivo del mismo es reflexionar acerca del proceso de construccion de las
identidades laborales de los/as trabajadores/as de las empresas recuperadas. Si bien sabemos que
esta es una tarea compleja debido a que las identidades se van reconstituyendo continuamente,
acordamos con Battistini (2009) cuando propone analizar a las mismas a partir de lo que
denomina momentos identitarios relevantes o referenciales identitarios, como aquellos puntos
significativos, de estabilidad o de posicionamiento que nos permiten realizar este analisis.

En este sentido, nos proponemos indagar en las trayectorias laborales de los/as
trabajadores/as —socializados/as en la anterior relacion salarial- para observar las condiciones que
han estructurado su identidad laboral. A su vez, vamos a analizar los diferentes saberes que los/as
trabajadores/as ponen en juego en el propio ambito laboral y que forman parte de su identidad,
para comprender como utilizan estos saberes en la nueva organizacion autogestiva. Y por ultimo
y a modo de sintesis, vamos a realizar una reflexion sobre cémo se ha ido conformando el
colectivo de trabajadores/as autogestionados/as en las empresas recuperadas, teniendo presente
las dificultades de su construccion.

Para llevar adelante estos objetivos, en primer lugar, realizamos un breve recorrido por el
debate acerca de la problematica de la identidad, con el fin de problematizar y justificar
tedricamente la eleccion del concepto de identidad laboral que vertebra todo el capitulo. Esta
categoria la vamos a trabajar a partir de dos teorias. Por un lado, la elaborada por Claude Dubar
(1998a, 1998b, 2001, 2002), centrandonos especificamente en su concepto de identidad
profesional. Por el otro, continuamos la perspectiva de analisis ya utilizada en el capitulo anterior
-la corriente francesa de la psicodindmica del trabajo (Dejours, 1992, 1998a, 2006, 2012a, 2013a;

Dessors y Guiho Bailly, 1998)- para comprender la relacion existente entre identidad y trabajo.
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En segundo lugar, problematizamos las concepciones anteriores a la luz de los dos casos
seleccionados. Este recorrido lo hacemos a partir de la introduccion de cuatro variables de
analisis: socializacion y habitus asalariado, trayectorias laborales, saberes colectivos y

conformacion del colectivo.

4.2. EL DEBATE ACERCA DE LA PROBLEMATICA DE LA IDENTIDAD

Respecto a la problemética de la identidad se ha escrito mucho, estructurandose diversas
teorias sobre este eje. Como bien expone Battistini (2009), nos enfrentamos ante una
problematica compleja, determinada por la multiplicidad, las fragmentaciones en el tiempo y en
el espacio de las referencias de identificacion, las intersecciones y antagonismos entre los
discursos, practicas y posiciones que le dan sustento.

Dubar (2002: 10) caracteriza a la identidad como poliférmica, ya que remite a objetos y
ambitos diferentes, con acepciones diversas. Brubaker y Cooper (2001) argumentan que, o tiende
a significar demasiado -cuando se entiende en un sentido fuerte-, demasiado poco -cuando se
entiende en un sentido débil- o nada -por su total ambigiiedad-**. Hall (2003) plantea que en los
altimos afos se registro una explosion discursiva en torno de este concepto, al mismo tiempo que
se lo sometié a una critica minuciosa®®,

A pesar de tener presente estas dificultades, en este apartado revisamos algunas teorias y
concepciones, con el objetivo de orientarnos hacia categorias de analisis que nos permitan
reflexionar sobre la construccién de un marco tedrico que resulte operativo para trabajar
empiricamente con esta problematica.

En primer lugar, es necesario aclarar que, tal como sefialan varios autores (Dubar, 2002;

Hall, 2003; Brubaker y Cooper, 2001), es posible agrupar las teorias sobre la problematica de la

147 Brubaker y Cooper (2003) son escépticos en relacién al uso del concepto identidad. En su lugar, intentan
encontrar otras categorias con significados mas claros. Una de las categorias que utilizan es la de identificacion, que
invita a especificar los agentes que llevan a cabo la accion de identificar sin requerir de un identificador especifico.
Dividen entre identificacion relacionales y categoriales. Uno puede identificarse a si mismo o a otra persona por
medio de su posicion en una red relacional, o puede identificarse a si mismo 0 a otra persona por ser miembro de una
clase de personas que comparten algun atributo categorial.

148 para Hall (2003) la identidad debe ser considerada como producto de ambitos histéricos e institucionales
especificos en el interior de formaciones y practicas discursivas especificas.
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identidad en dos conjuntos: un enfoque de tipo esencialista o substancialista y uno nominalista o
constructivista.

La primera, plantea Dubar (2002: 11), reposa sobre la creencia de esencias inmutables y
originales. Propugna una singularidad esencial de cada ser humano y una pertenencia a priori
heredada desde el nacimiento. La segunda indica que no hay esencias eternas, que todo esta
sometido al cambio. La identidad va a depender de la época determinada y del punto de vista
especifico. En este sentido, la identidad es el resultado de un proceso de identificacion
contingente. En este trabajo vamos a asumir este segundo enfoque interpretativo.

Desde esta linea, la identidad se reconstituye continuamente a partir de las
transformaciones del contenido y la naturaleza de la vida cotidiana, especialmente con la
reorganizacion del tiempo y el espacio. Es este sentido, Giddens (1997) plantea que en un
contexto de una gran diversidad de opciones y posibilidades, el “si mismo ” tiende reflexivamente
a reconstituirse. La “identidad del yo” es el yo entendido reflexivamente por la persona en
funcion de su biografia’*®. La identidad de una persona no se ha de encontrar en el
comportamiento ni en las reacciones de los demas, sino en la capacidad para llevar adelante una
cronica particular. Se estructura continuamente sobre la consideracion del riesgo en las
actividades diarias.

Este segundo tipo de concepcién de identidad, rechaza los intentos totalizadores de
cualquier esencialismo y busca un rumbo mas flexible de analisis afirmando un doble proceso de
determinaciones e indeterminaciones dentro de una trama social dada y negando la concepcion de
identidad como un conjunto preexistente de atributos dados. “La identidad seria entonces una
construccion nunca acabada, abierta a la temporalidad, la contingencia, una posicionalidad
relacional, solo temporariamente fijada en el juego de las diferencias” (Arfuch, 2005: 24).

Como bien plantea Battistini (2009: 29), si bien la inestabilidad es la norma y la
contingencia es la forma en que vamos construyendo nuestras identidades, no podemos pensar
dicha construccion sin algunos momentos de estabilidad o de posicionamiento. Son los
“momentos identitarios relevantes” 10s que nos obligan a mirar hacia atrds y encontrar las
referencias que nos permitan reconstruir pasos anteriores y construir nuevas referencias a partir

de aquellas que se nos presentan en el momento actual.

149 En este sentido la podemos asimilar a la idea de trayectoria subjetiva —biografica- de Dubar (2002) que veremos
seguidamente. Sin embargo, a la misma le falta la contraparte que Dubar denomina trayectoria objetiva -
institucional-.
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Es asi que el autor va a hablar de “referenciales identitarios”, cOmo “aquellas acciones,
personas, organizaciones, que se sitian como nuestras referencias, que nos sirven como marco
desde donde mirar y mirarnos” (Battistini, 2009: 36). Son los puntos identitarios significativos a
los largo de la vida. Son producto de una condicién objetiva pero también dependientes de su
propia subjetividad. Nuestros ambientes méas cercanos -familia, comparfieros, barrio, trabajo- son
los privilegiados para determinar los referenciales.

Dubar (1998b), nos plantea el problema que se suscita al diferenciar entre lo individual y
lo social. Para los que consideran la identidad como vinculada a una esencia individual -caracter,
personalidad o cualquier otro trazo permanente-, la identificacion psiquica precede y orienta la
categorizacion social, emergiendo lo social como una especie de exterior. Al contrario, los que
consideran la identidad relativista, reducen la identidad biografica a una ilusion, siendo la
trayectoria social objetiva -categorizada por las instituciones- la que determina las
identificaciones subjetivas haciendo que la persona no exista por fuera de sus marcos sociales.

Contra ambas posturas, indica Dubar (1998b), la historia de las ciencias sociales ofrece
tentativas conceptuales, buscando traspasar la oposicion entre el esencialismo de una identidad
personal preestablecida y el relativismo de las categorizaciones sociales diversas. Sin embargo,
esto también ha traido muchas confusiones. Es asi que el autor plantea que es necesario unir lo
que denomina trayectorias objetivas -la secuencia de las posiciones sociales ocupadas en la vida-
y la trayectoria subjetiva -expresada en relatos biograficos-. La cuestion es aprehender las
identidades sociales como procesos, al mismo tiempo, biograficos e institucionales.

La categoria metodoldgica que utiliza Dubar (2002: 12) es la de formas identitarias. Son
modos de identificacion que pueden ser de dos tipos: “las identificaciones atribuidas por los
otros (‘identidades para los otros’) y las identificaciones reivindicadas por uno mismo
(‘identidades para si’) .

La concepcion de forma identitaria esta relacionada con las nociones de identidad social
virtual e identidad social real planteadas por Goffman (1998). Justamente para Dubar (2002),
Goffman es el sociélogo que mejor ha medido la importancia de la relacion subjetiva en la
identidad atribuida por los otros -la identidad virtual-. La identidad social virtual es resultado del
mecanismo de atribucion de identidades por los otros al individuo, caracterizada por las
demandas enunciadas en esencia y el caracter que atribuimos al individuo. La identidad social

real apela, en cambio, al proceso de incorporacién de la identidad por el mismo individuo -
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mecanismo de apropiacion-. Estas identidades no necesariamente coinciden. Por el contrario los
individuos se esfuerzan en desarrollar estrategias identitarias que permiten reducir la diferencia
entre ellas (Goffman, 1998).

Para Goffman (1998), estas estrategias se estructuran a partir de transacciones objetivas y
subjetivas. En el primer caso, se trata de una transaccion externa entre el individuo y los otros que
le son significativos para compatibilizar la identidad real con la virtual. Las transacciones
subjetivas implican una negociacion interna en el individuo que intenta asimilar la identidad
virtual a la identidad real, buscando sortear la tension entre la necesidad de salvaguardar una
parte de las identidades heredadas y el deseo de construir nuevas identidades en el porvenir.

Es asi que, no podemos pensar en la identidad como un todo acabado, sino méas bien como
un momento identificatorio dentro de un trayecto que nunca concluye, pero con una direccion en
tanto lucha por el reconocimiento, la visibilidad y la legitimidad. Estos procesos de subjetivacion
e intersubjetivacion se sostienen sobre una malla de sentimientos, ideas, representaciones sociales
que se construyen en procesos de larga duracion, que no solo se estructuran sobre las esferas
economica y social sino también simbdlica y cultural, como un todo complejo. Las condiciones
historicas de existencia de los sujetos son la clave para entender las significaciones que ellos
otorgan a los bienes culturales, materiales, sociales y simbolicos (Dicapua y Perbellini, 2010).

Estas teorias que se van relacionando en diferentes supuestos -la identidad definida como
mutable, contingente, historica y, al mismo tiempo, biogréafica e institucional (Dubar, 1998b),
virtual y real (Goffman, 1998), para si y para los otros (Dubar, 2001, 2002)- nos van a servir
como base conceptual para retomar la problematica que mas nos interesa: qué sucede con la
identidad laboral de los trabajadores de las empresas recuperadas, socializados en su relacién
laboral anterior como obreros asalariados bajo una logica fabril capitalista disciplinaria, en su
nueva posicion como trabajadores autogestionados.

En el préximo apartado nos introducimos en la nocién de identidad laboral a partir de dos
teorias que consideramos centrales para el estudio de la misma y que nos serviran de marco para
el andlisis posterior: la concepcién de identidad profesional de Dubar y la perspectiva de

identidad en el trabajo desde la corriente francesa de la psicodinamica del trabajo.
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4.3. EL ESTUDIO DE LAS IDENTIDADES LABORALES

Como dijimos en capitulos anteriores, desde el surgimiento de la sociedad industrial, el
trabajo adquirié un lugar fundamental. El capitalismo industrial consolidé una nueva relacién
laboral, la salarial. Castel (1997) afirma que la uniformidad de derechos que se les reconocia a los
asalariados por medio del trabajo, pas6 a ser constitutivo de la identidad social de los
trabajadores. En la sociedad salarial se pudo desplegar una estructura relativamente homogénea
en su diferenciacién. Lo esencial de las actividades sociales quedd centrado en el grupo de los
asalariados, ya que la mayoria de los miembros de esa sociedad encontraban en el mismo un
principio Unico que a la vez los unia y los separaba y, de tal modo, daba fundamento a su
identidad social. No implicaba s6lo un modo de retribucion del trabajo, sino la condicion a partir
de la cual se distribuian los individuos en el espacio social.

Desde la década de 1970 y particularmente desde 1990 en América Latina, la crisis del
modelo de acumulacion implico la transformacion de la relacion salarial propia del modelo
keynesiano-fordista. En Argentina, con la implementacion del modelo neoliberal, asistimos a un
proceso de desindustrializacion, de apertura indiscriminada a bienes y capitales externos y de
privatizacion de los servicios publicos. Este proceso, nacido con el golpe de Estado de 1976 y
profundizado en la década de 1990, condujo a la destruccion del aparato productivo y la
contraccion del mercado interno, dejando como saldo una creciente desocupacion, que se vio
fortalecida por las Ilamadas leyes de flexibilizacion laboral las cuales llevaron a la sub-ocupacion
y a la precarizacion de las condiciones de trabajo. Este proceso trajo consigo la crisis del trabajo
asalariado.

Como bien indica De la Garza (2001), hasta mediados de los ‘70 era aceptada la idea de la
centralidad del trabajo en las relaciones sociales. A partir de los ’80, los analistas comenzaron a
dividirse entre aquellos que propugnaban acerca del fin del trabajo y los que defendian la postura
de su transformacién pero no de su fin. Acordamos con Garabito Ballesteros (2006) cuando
pronuncia que el trabajo no ha perdido importancia en la conformacion de las identidades. En
todo caso, hay determinados aspectos del trabajo que han perdido influencia en la conformacién
de identidades, pero continda teniendo un peso fundamental en su significacién. Creemos que no
se estd dando una crisis identitaria laboral, sino que se esta dando una ampliacion de la misma en

términos de sus significados, discursos y practicas.
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Es a partir de esta linea que nos centramos en dos teorias que trabajan la problemética de
la identidad laboral. Por un lado, nos introducimos en la nocién de identidad profesional acufiada
por Dubar y, por el otro, nos adentramos -en continuidad con el capitulo anterior- en la relacion
que establecen los autores de la corriente de la psicodindmica del trabajo, entre identidad y

trabajo.

4.3.1. La nocion de identidad profesional

Como dijimos mas arriba, Dubar (2001: 5) se va a dedicar a estudiar lo que denomina
identidades profesionales. El autor se pregunta: “;De qué modo nuestro trabajo nos permite
definirnos a nosotros mismos y ser definidos por los deméas? ¢Cémo se vincula el trabajo con la
cuestion de las identidades? .

Para Dubar (1998a), las formas identitarias estdn constituidas por las formas de
identificacion atribuidas por los otros -identidades para los otros- y las identificaciones
reivindicadas por uno mismo -identidades para si-. La primera se relaciona con las formas
espaciales de las relaciones sociales -eje de relacion- y la segunda con las formas de temporalidad
-eje biogréfico-.

La identidad para los otros, es la que concierne a la atribucion de la identidad tanto por las
instituciones como por los agentes directamente en interaccion con el individuo. Este tipo de
identidad no se puede analizar por fuera de los sistemas de accion en los cuales el individuo esta
implicado y resulta de las relaciones de fuerza entre todos los actores concernientes y de la
legitimidad -siempre contingente- de las categorias utilizadas (Dubar, 1998a).

La identidad para si, atafie a la interiorizacién activa, a la incorporacion de la identidad
por los individuos mismos. No puede analizarse por fuera de las trayectorias sociales por y en las
cuales los individuos construyen su identidad que no es otra cosa que la historia que ellos cuentan
sobre lo que ellos son. En este caso, el grupo de referencia del individuo puede ser diferente de
aquel al que ¢l pertenece “objetivamente” para los otros. Sin embargo es el inico grupo que
importa “subjetivamente” para el individuo (Dubar, 1998a).

Estos dos procesos pueden no coincidir. Esto hace que se desplieguen estrategias
identitarias destinadas a reducir la distancia entre las dos identidades que pueden tomar dos
formas: por un lado, la de transacciones externas entre el individuo y los otros significativos,

tendiente a acomodar la identidad para si a la identidad para los otros -transaccion objetiva- y, por
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el otro, la de transacciones internas al individuo, entre la necesidad de salvaguardar una parte de
sus identificaciones anteriores -identidades heredadas- y el deseo de construir nuevas identidades
en el futuro -identidad pretendida o a la que se aspira- tendientes a asimilar la identidad para los
otros a la identidad para si -transaccion subjetiva-. Por otro lado, las configuraciones identitarias
constituyen formas relativamente estables pero siempre evolutivas de compromiso entre los
resultados de estas dos transacciones diversamente articuladas (Dubar, 1998a: 114).

El espacio comun donde se restituye la relacion de las dos dimensiones de la identidad -
para si mismo y para los otros- es el proceso de socializaciéon. La identidad, entonces es “el
resultado a la vez estable y provisorio, individual y colectivo, subjetivo y objetivo, biografico y
estructural, de diversos procesos de socializacion que conjuntamente construyen los individuos y
definen las instituciones”™® (Dubar, 1998a: 111). La identidad siempre serd producto de
socializaciones sucesivas.

Los individuos deben reconstruir sus identidades sociales a partir de: las identidades
sociales heredadas de la generacion precedente, las identidades adquiridas en el curso de la
socializacion inicial -primaria- y las identidades posibles accesibles en el curso de la
socializacion secundaria (Dubar, 1998a: 118).

En relacion al proceso identitario biografico, las esferas del trabajo y de la formacién
constituyen dominios pertinentes de identificaciones sociales de los individuos. Ciertas
trayectorias estan marcadas por la continuidad inter e intra-generacional y otras estan marcadas
por la ruptura desafiando las identidades anteriormente adquiridas y construidas. Para Dubar
(1998a: 121), entre los acontecimientos mas importantes para la identidad social, la salida del
sistema escolar y la confrontacion con el mercado de trabajo constituyen momentos esenciales en
la construccion de una identidad autonoma. De esta confrontacion dependen las modalidades de
construccién de una identidad profesional que constituye, no sélo una identidad laboral, sino
también y sobre todo una proyeccion de si en el futuro, la anticipacion de una trayectoria de
empleo y la puesta en obra de una ldgica de aprendizaje y de formacién. No se trata sélo de
“elegir un oficio o la obtencion de un diploma”, sino de la construccion personal de una
estrategia identitaria que pone en juego la imagen de si, la apreciacion de sus capacidades y la

realizacién de sus deseos.

150 Traduccion propia.
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En cuanto al proceso identitario relacional, Dubar (1998a) indica que para analizar la
construccion biogréfica de una identidad profesional, los individuos deben entrar en las
relaciones de trabajo, participar en las actividades colectivas en organizaciones, intervenir en los
juegos de actores.

Esta perspectiva nos conduce al planteo de Sainsaulieu (1987)™', en cuanto a que la
identidad laboral esta fundada sobre representaciones colectivas distintas -de los pares, de los
jefes, de los otros grupos, etc.-. Esta concepcion ancla la identidad en la experiencia relacional y
social del poder, y hace de las relaciones laborales el lugar donde se experimenta el
enfrentamiento de los deseos de reconocimiento en un contexto desigual, inestable y complejo.
Por ende, la construccion de la identidad depende de la naturaleza de las relaciones de poder en el
espacio de trabajo y del lugar que ocupa el individuo y su grupo de pertenencia.

En sintesis, indica Dubar:

Si el proceso biografico puede definirse como una construccion en el tiempo, por los
individuos, de identidades sociales y profesionales a partir de las categorias ofrecidas por
las diferentes instituciones sucesivas (familia, escuela, mercado de trabajo, empresa) y
considerada a la vez como accesible y valorizada (transacciéon subjetiva); el proceso
relacional concierne al reconocimiento, en un momento dado y dentro de un espacio
determinado, de legitimacion de las identidades asociadas a los saberes, competencias e
iméagenes de si, propuestas y expresadas por los individuos en los sistemas de accion. La
articulacion de estos dos procesos representa la proyeccion del espacio-tiempo identitario
de una generacion confrontada a las otras en su flujo biografico y su despliegue espacial.
Las formas sociales de esta articulacién constituyen a la vez la matriz de estas categorias
estructurantes del espacio de las posiciones sociales (alto/bajo pero también dentro/fuera
del empleo) y la temporalidad de las trayectorias social (estabilidad/movilidad pero
también continuidad/ruptura) (1998a: 126) 2,

Dubar (2002) va a dejar en claro que las identidades profesionales no se refieren a las
categorias socio-profesionales que sirven para clasificar a los individuos en funcién de su
actividad laboral, ni a los apelativos que sirven para designarse a uno mismo a partir del propio
empleo. Llama identidades profesionales a las normas identitarias que se pueden localizar en el
ambito de las actividades de trabajo.

Como deciamos anteriormente, la nocién se acerca a lo que Sainsaulieu (1987) llama
identidades en el trabajo y que designa modelos culturales o l6gicas de actores organizados. Pero

se diferencia en un aspecto: no son solamente de relacién, sino también biograficas -tipos de

151 Sainsaulieu es uno de los referentes tedricos mas importantes de Dubar.
152 Traduccion propia.
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trayectorias en el curso de la vida laboral-. “Las identidades profesionales son para los
individuos formas socialmente reconocidas de identificarse mutuamente en el &mbito del trabajo
v del empleo” (Dubar, 2002: 113).

Las identidades profesionales'™® se centran en las relaciones entre el mundo de la
formacion y el mundo del trabajo y del empleo. Se trata también de identidades sociales, en la
medida en que en un sistema social dado, la posicion social, la riqueza, el estatus y el prestigio
dependen del nivel de formacion, de la situacion de empleo y de las posiciones en el mundo del
trabajo (1998a).

Estas identidades no derivan mecéanicamente de las situaciones definidas desde el exterior
a partir de criterios objetivos, sino de las relaciones que se mantienen con los otros actores, del

trabajo vivenciado, de una situacion construida y definida subjetivamente.

4.3.2. La relacion identidad/trabajo desde la corriente francesa de la psicodindmica del
trabajo

Para los autores de esta corriente de andlisis, el trabajo continGia ocupando un lugar central
en el devenir y la identidad del sujeto. 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 y el sujeto no lograr reconocerse a si mismo (Dessors y Molinier, 1998: 12).

Es asi que la identidad es una conquista que se capitaliza en el orden de lo singular pero se
opera en el orden de la intersubjetividad. La realizacion de si mismo pasa por la mirada del otro.
En el ambito social, la busqueda de la identidad debe reconducirse permanentemente por medio
del reconocimiento del hacer, “donde me vuelvo lo que soy”. S6lo se accede a si mismo y al otro
por la mediacion de un hacer considerado, tomado en cuenta. Abierto a la dinamica del
reconocimiento, el trabajo puede contribuir a la realizacion de si mismo. Trabajar es entonces
beneficiarse con un lugar para hacer y hacerse con los otros. O sea que la construccién de la

identidad es tributaria de la intersubjetividad en situacion de trabajo (Dessors y Molinier, 1998).

153 pPara poder definir el concepto identidad profesional y sus formas tipicas, Dubar realiza un vasto trabajo empirico
en diferentes empresas francesas. Sus entrevistas -a asalariados concernidos por las “innovaciones” en las empresas-
estuvieron dirigidas a explorar tres dominios: el “mundo vivido del trabajo”; la trayectoria socio-profesional y los
movimientos de empleo; la relacion de los asalariados con la formacion y la manera como ellos han aprendido el
trabajo.
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El proceso de reconocimiento de la identidad, supone el examen del hacer del trabajador y
no de la personalidad. Esa busqueda de la identidad moviliza la habilidad, el ingenio, la
inteligencia y la creatividad (Dejours, 1992). Lo justo es que el aporte que hace el sujeto al
trabajo sea reconocido. Cuando no lo es, el resultado es un sufrimiento muy peligroso para la
salud mental y se produce una desestabilizacion de las referencias en que se apoya la identidad
(Dejours, 2006).

Entonces, el reconocimiento es un elemento decisivo en la dindmica de la movilizacion
subjetiva de la inteligencia en el trabajo. Cuando se reconoce la calidad del trabajo, lo que
adquiere sentido son los esfuerzos, las angustias, las dudas, las decepciones. El trabajador
observa entonces que todo ese sufrimiento no fue en vano y no sélo ha contribuido a la
organizacion del trabajo, sino que ha hecho de si un sujeto diferente del que era antes del
reconocimiento. El sujeto puede transferir ese reconocimiento del trabajo al registro de la
construccion de su identidad (Dejours, 2006).

Es asi que el trabajo se inscribe en la dinamica de la autorrealizacion. La identidad
constituye el armazon de la salud mental. No hay crisis psicopatologica que no tenga en su centro
una crisis de identidad. Y esto es lo que confiere a la relacion con el trabajo su dimension
“dramatica”. Al no contar con los beneficios del reconocimiento de su trabajo, ni poder acceder al
sentido de la relacion que vive con ese trabajo, el sujeto se enfrenta a su sufrimiento, que puede
llegar a ser desestructurante, capaz de desestabilizar la identidad y la personalidad (Dejours,
2006: 30-31).

O sea que el reconocimiento de la calidad del trabajo realizado puede inscribirse en
términos de ganancia en el registro de la identidad. Pero la secuencia ontoldgica es aqui

fundamental: reconocimiento del hacer en primer lugar, gratificacion identitaria después:

La conquista de la identidad en la dindmica intersubjetiva del reconocimiento en el trabajo
concierne esencialmente a la realizacion de si mismo en el campo de las relaciones sociales.
(...) La realizacion de si mismo en el campo social mediante la psicodinamica del
reconocimiento constituye uno de los dos aspectos de la construccion de la identidad, que se
coloca al lado de la construccién de la identidad en la economia erética (Dejours, 1998b:
47).

Para estos autores, la relacion identidad-trabajo esta siempre mediatizada por los otros, en
el juicio de reconocimiento. Ahora bien, el reconocimiento implica el juicio de los pares, que s6lo

es posible si funciona en un colectivo o en una comunidad de pares. De modo que el colectivo
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aparece como el eslabon fundamental y el punto sensible de la dindmica intersubjetiva de la
identidad en el trabajo (Dejours, 2013a).

Pero a su vez, es necesario tener en cuenta que la identidad siempre es el resultado de una
lucha nunca definitivamente ganada. Es esa parte del sujeto que nunca se estabiliza y que
requiere una confirmacion reiterada cada dia. Sin esta confirmacion puede producirse una crisis
de identidad en la que el sujeto ya no se reconoce y siente amenazada su propia continuidad. La
identidad es entonces aquello mediante lo cual el sujeto siente su continuidad (Dejours, Dessors y
Molinier, 1998).

Por otra parte, la identidad implica dos nociones: en primer lugar, las caracteristicas del
sujeto que lo hacen semejante a otros sujetos de la misma clase. Es ese aspecto de la identidad
que sitta al sujeto en el campo social a partir de la pertenencia a una clase, a un grupo, a un
colectivo, a una comunidad. En segundo lugar, es lo que hace que un sujeto se distinga de los
otros, aquello por lo que no es idéntico a ningln otro. Este Ultimo aspecto es el que le confiere al
sujeto la singularidad, la originalidad (Dejours, Dessors y Molinier, 1998: 198). Como bien dice
Dejours (2012a), desde la psicodindmica del trabajo lo que siempre esta en juego es la lucha por

la identidad y su estabilizacion.

4.4. ANALISIS DE LOS CASOS

4.4.1. SOCIALIZACION SALARIAL Y HABITUS ASALARIADO DE LOS/AS
TRABAJADORES/AS DE LAS EMPRESAS RECUPERADAS

Como deciamos mas arriba, el proceso de socializacion es el espacio en donde se restituye
la relacion de la identidad para los otros y la identidad para si mismos. Este proceso esta
conjuntamente construido por el individuo y por las instituciones que lo definen. Por ende, la
identidad siempre sera el producto de socializaciones sucesivas (Dubar, 1998a). En este sentido,
los/as trabajadores/as de las empresas recuperadas han sido socializados en la relacion salarial -

como trabajadores/as en relacion de dependencia bajo una l6gica fabril capitalista disciplinaria-
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constituyendo desde esa posicion sus habitus (Bourdieu, 1999a; 2011). Esto conduce a que en las
empresas recuperadas se encuentren en una persistente tension entre los esquemas adquiridos en
su socializacion salarial anterior y los que van adquiriendo en su nueva posicion como
trabajadores/as autogestionados/as.

De esta manera, el concepto de habitus nos sirve en el andlisis de nuestros casos para
reconocer la tension que existe en los trabajadores entre el pasado incorporado y la posicion
presente, permitiéndonos analizar el peso de ese pasado. En este sentido, la pregunta que nos
hacemos en este apartado es: ;Qué peso tiene el habitus asalariado en su nueva posicion como
trabajadores/as autogestionados/as?

Para dar respuestas a estas preguntas, en primer lugar vamos a definir qué entendemos con
la nocién de habitus asalariado, para luego examinar especificamente qué sucede con el habitus
de los/as trabajadores/as de las empresas recuperadas. Esta variable de analisis se torna un eje
conceptual determinante para comprender y analizar la identidad laboral de los/as trabajadores/as

de las mismas.

4.4.1.1. Construyendo la nocion de habitus asalariado

Para Bourdieu (1999a), los agentes sociales estan dotados de habitus, incorporados a los
cuerpos a través de las experiencias acumuladas. Los habitus son esquemas de percepcion,
apreciacion y accion que permiten llevar a cabo actos de conocimiento practico, basados en la
identificacion y el reconocimiento de los estimulos a los que estan dispuestos a reaccionar asi
como a engendrar. Son estrategias adaptadas y renovadas pero dentro de los limites de las
imposiciones estructurales de las que son producto y que los definen.

El yo como habitus -sistema de disposiciones- comprende en la practica el espacio fisico y
social. A su vez, estd comprendido en este espacio y ocupa en él un lugar que esta asociado a
cierta toma de posicion acerca del mundo. Este cuerpo funciona como un principio de
individuacién -localizado en tiempo y espacio-, sometido a un proceso de socializacion.

Es asi que la capacidad de elaborar la realidad social, que a su vez esta socialmente
elaborada, es la de un cuerpo socializado. El agente no es nunca del todo el sujeto de sus
practicas. El sentido préactico, o sea, el conocimiento practico, corporal, que cada agente tiene de
su posicion en el espacio social y que rige su propia experiencia del lugar ocupado, es lo que le

permite obrar. Por ende, “este conocimiento orienta las intervenciones en las luchas simbdlicas
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de la existencia cotidiana que contribuyen a la elaboracion del mundo social” (Bourdieu, 1999a:
243).

Hay que tener en cuenta que los esquemas de habitus -manera particular de entablar
relaciones con el mundo, implica un conocimiento que permite anticipar el curso del mismo-
permiten adaptarse a contextos parcialmente modificados y elaborar la situacion como un
conjunto dotado de sentido. El agente conoce el mundo, lo comprende, lo habita como si fuera un
habitat familiar. En tanto que es fruto de la incorporacion de un principio de vision y division
constitutivo de un orden social, el habitus engendra practicas ajustadas a este orden. Elabora al
mundo mediante una manera concreta de orientarse hacia €l. Pero el agente no elige el principio
de su seleccion, o sea, su habitus. Los esquemas de elaboracién que aplican al mundo también

han sido elaborados por este. Es decir:

el habitus como sistema de disposiciones a ser y hacer es una potencialidad, un deseo de ser
que, en cierto modo, trata de crear las condiciones de su realizacion, y, por lo tanto, de
imponer las condiciones mas favorables para lo que es. (...) el agente hace lo que esta en su
mano para posibilitar la actualizacion de las potencialidades de que estd dotado su cuerpo
en forma de capacidades y disposiciones moldeadas por unas condiciones de existencia. Y
muchos comportamientos pueden comprenderse como esfuerzos para mantener o producir
un estado de mundo social (Bourdieu, 1999a: 197).

Es asi que las practicas que engendra el habitus estan regidas por las condiciones pasadas
de la produccion y estan adaptadas a las condiciones objetivas, siempre que las condiciones en las
cuales el habitus funciona hayan permanecido semejantes a las condiciones bajo las cuales se ha
constituido. Al ser producto de un determinado tipo de regularidades objetivas, esas disposiciones
tienden a engendrar précticas razonables que son posibles dentro de esos limites (Bourdieu,
2011).

A su vez, para Bourdieu el habitus es forma incorporada de la condicion de clase y de los
condicionamientos que esta condicion impone. Para el autor las caracteristicas de una clase
provienen de la distincién entre dos aspectos: la condicién y la posicion. La condicién de clase
estd ligada a cierto tipo de condiciones materiales de existencia y de practica. La posicion de
clase se refiere al lugar ocupado en la estructura de las clases respecto de las demas. La clase no
puede definirse s6lo por una propiedad, sino por la estructura de las relaciones entre todas las

propiedades pertinentes -capital econdmico, social, cultural y simbolico- (Gutiérrez, 2011).
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Por otro lado, el ethos de clase es la propensién a lo probable. Por intermedio del ethos de
clase, la vision del mundo econdmico y social, la relacion con los demas y con el cuerpo propio,
se afirma en cada una de sus practicas (Bourdieu, 2011).

Hay que tener en cuenta que la correspondencia entre las estructuras y los habitus es s6lo
un caso particular del sistema de casos posibles de relaciones entre las estructuras objetivas y las
disposiciones:

La tendencia a perseverar en su ser que los grupos deben al hecho de que los agentes que
los componen estdn munidos de disposiciones durables, capaces de sobrevivir a las
condiciones econdmicas y sociales de su propia produccién, reside en el origen de la
inadaptacion y de la adaptacion, de la revuelta y de la resignacion (Bourdieu, 2011: 80).

En este sentido, para Bourdieu (2007) el habitus no es sélo pasado que sobrevive en lo
actual y que tiende a perpetuarse, también es capacidad de generacion. Esa capacidad es, al
mismo tiempo, infinita y estrictamente limitada. El habitus es una capacidad infinita de
engendrar, con total libertad pero a su vez una libertad controlada, unos productos -pensamientos,
percepciones, expresiones, acciones-, aunque siempre tiene como limite las condiciones
historicas y socialmente situadas de su produccion. Esa autonomia o esta libertad es la del pasado
actuado y actuante que, al funcionar como capital acumulado, produce historia a partir de la
historia y asegura asi la permanencia en el cambio.

La trasgresion simbolica de una frontera social, indica Bourdieu (1999a), tiene un efecto
liberador, porque en la practica hace realidad lo impensable. Pero s6lo resulta posible si se
cumplen ciertas condiciones objetivas. Para que un discurso o una accion que tratan de poner en
tela de juicio las estructuras objetivas tengan alguna posibilidad de ser reconocidas como
legitimas y ejercer un efecto de ejemplaridad, es necesario que las estructuras cuestionadas de ese
modo estén a su vez en un estado de incertidumbre y de crisis que favorezcan la incertidumbre
respecto a ella.

Es asi que, el habitus no estd necesariamente adaptado ni es necesariamente coherente. En
casos de crisis 0 cambios drasticos, los agentes tienen dificultades para mantener unidas las
disposiciones asociadas a estados o etapas diferentes, y algunos tienen dificultades para adaptarse
al nuevo orden establecido, sus disposiciones se vuelven disfuncionales, y los esfuerzos que

pueden hacer para perpetuarlas contribuyen a hundirlos mas profundamente en el fracaso. El
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ejemplo de una crisis 0 cambio drastico que nos facilita el autor -y que nos sirve en esta

investigacion- es la pérdida de empleo:

Como el trabajo proporciona, en si mismo, un beneficio, la pérdida del empleo implica una
mutilacion simbolica, imputable tanto a la pérdida del salario como a la pérdida de las
razones de ser asociadas al trabajo y al mundo del trabajo (Bourdieu, 1999a: 267). 1%*

Con respecto a la nocion de habitus asalariado, es necesario aclarar que Bourdieu no hace
referencia directa a esta categoria, sino que la construimos en este trabajo porque nos resulta
necesaria para analizar la identidad laboral de los trabajadores de las empresas recuperadas. De
esta manera, a la nocion de habitus de Bourdieu le incorporamos los elementos propios de la
denominada relacion salarial -relacion capital/trabajo-.

Castel (1997) indica que la constitucion de la relacion salarial moderna supuso la reunion
de ciertas condiciones: la posibilidad de circunscribir el conjunto de la poblacion activa, una
enumeracion de los diferentes tipos de empleo, una delimitacion de los tiempos de actividad en
oposicion a los periodos de inactividad y la medicidn precisa del tiempo de trabajo. ES recién a
principios del siglo XX que la misma se impuso inequivocamente, dando paso a la sociedad
salarial, como sociedad en la que casi todos son asalariados, y por ende, la identidad social se
define a partir de la posicién que se ocupa en el salariado.

Es asi que una relacién salarial supone: un modo de retribucion de la fuerza de trabajo, el

salario -que gobierna el modo de consumo y de vida de los obreros y su familia-, una forma de

154 Hay que tener en cuenta que Bourdieu no analiza exhaustivamente a lo largo de su obra la problematica del
trabajo. Sin embargo, en las investigaciones que realizo en Argelia en la década del *60 -que le sirvieron como marco
empirico para su teorizacion posterior- el denominado mundo del trabajo aparece como un elemento significativo.
Bourdieu realiza una investigacion sobre la desestructuracion y la miseria de la sociedad argelina a causa de la
colonizacién y la guerra, y sobre el paso de una sociedad pre-capitalista a una sociedad capitalista. Los resultados de
la investigacion fueron publicados en varios articulos y en dos libros: “Travail et travailleurs en Algérie” (1963) -
centrado en los trabajadores urbanos- y, junto a Sayad, “Le déracinement” (1964) -centrado en los campesinos
desplazados-. En estos libros hay una diferencia con los andlisis posteriores. Frente a la teoria del habitus como una
estructura coherente que permite al sujeto adecuarse a la realidad circundante, aqui todo es desajuste. Campesinos y
sub-proletarios se hallan en tension entre unos esquemas adquiridos en una sociedad tradicional y la nueva situacion
de extension de las relaciones capitalistas. La desestructuracion de la sociedad tradicional lleva a los individuos a la
conciencia del desajuste entre sus esquemas y la realidad y al retorno reflexivo sobre estos esquemas. A su vez, el
funcionamiento en los mismos sujetos de dos ldgicas distintas: la tradicional en la que fueron socializados y la nueva
que estdn aprendiendo. La mayoria de los argelinos alternarian entre ambas I6gicas segin la situacion o las
mezclarian en sintesis inestables e incluso contradictorias: vivirian una experiencia de desdoblamiento (Martin
Criado, 2013). Por otro lado, en su texto “La doble verdad del trabajo”, Bourdieu (1999b) analiza especificamente el
trabajo asalariado, y plantea que sélo puede entenderse en su doble verdad: su verdad objetiva y su verdad subjetiva.
La coercion objetivadora que ha sido necesaria para constituir el trabajo asalariado en su verdad objetiva, ha hecho
olvidar que esta verdad tuvo que conquistarse en contra de la verdad subjetiva.
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disciplina del trabajo que regula el ritmo de la produccion y el marco legal que estructura la
relacion de trabajo (Castel, 1997). A su vez, para Boyer (1998) implica una forma concreta de
divisién social y técnica del trabajo, la modalidad de movilizacion y apego de los asalariados a la
empresa, los determinantes del ingreso salarial y la forma de vida asalariada ligada a la
adquisicion de mercancias o a la utilizacion de servicios colectivos.

En este mismo sentido, Neffa (2010) plantea que los denominados verdaderos empleos o
empleos tipicos, eran aquellos donde la relacion salarial adoptaba las formas fordistas. Se trataba
de un trabajo asalariado subordinado al capital, dependiente y heterénomo; con una mayoria de
trabajadores del género masculino y que trabajaban a tiempo completo dentro de un
establecimiento; y caracterizado por estar regulado mediante contratos de trabajo por tiempo
indeterminado -mediante convenios colectivos de trabajo- y garantias de seguridad social.

Como dijimos en capitulos anteriores, desde la década del *70 y, particularmente desde
los 90 en América Latina, se fueron poniendo de manifiesto signos de agotamiento de este
modelo y la transformacién del empleo. El desempleo y la precarizacion del trabajo fueron las
manifestaciones mas visibles de una transformacion profunda. Sin embargo, como indica Castel
(1997), hoy no debemos hablar de la muerte de la sociedad salarial, sino de una metamorfosis.
Las transformaciones que se han dado en el mercado de trabajo han modificado las anteriores
formas tipicas de la relacion salarial, pero la misma -con otras caracteristicas- continua
gobernando la sociedad.

De este modo, en esta investigacion denominamos con la categoria de habitus asalariado
a los esquemas de percepcion, apreciacion y practicas, y a las disposiciones que los agentes han
adquiridos a partir de su posicion en el espacio social como trabajadores/as asalariados/as,
socializados/as en este tipo de relacion -empleo estable, de por vida, con garantias de la seguridad
social y, al mismo tiempo, disciplinario, jerarquico, heteronomo-. Si el habitus es el pasado que
sobrevive en lo actual y que tiende a perpetuarse en el porvenir actualizdndose en practicas
estructuradas segun sus principios (Bourdieu, 2007), en los/as trabajadores/as de las empresas
recuperadas el habitus asalariado persiste en su nueva posicion como trabajadores/as
autogestionados/as. Sin embargo, el habitus también es capacidad de generacion -a partir de
situaciones de desajuste-. En este sentido debemos tener en cuenta la posibilidad que los/as
trabajadores/as adquieran un habitus diferente en su nueva posicidn como trabajadores/as

autogestionados/as.
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Es por esto, que afirmamos que los/as trabajadores/as de empresas recuperadas se
encuentran en una perpetua tensién entre unos esquemas adquiridos en su socializacion salarial y
los nuevos que van adquiriendo en su nueva posicion como trabajadores/as autogestionados/as.
Se enfrentan a un constante funcionamiento de dos légicas distintas: la tradicional en la que
fueron socializados -relacion salarial capitalista disciplinaria- y la nueva que estan aprehendiendo
-cooperativa, autogestiva y asociativa-. Nuevamente, la condicion de hibridez de las empresas
recuperadas la podemos encontrar en el propio cuerpo de los/as trabajadores/as, en la tensién
entre el habitus asalariado y su nueva posicion como trabajadores/as autogestionados/as.

4.4.1.2. El peso del habitus asalariado en la nueva posicion como trabajadores/as
autogestionados/as

Los/as trabajadores/as de las empresas recuperadas han sido socializados/as como
obreros/as asalariados/as. En este sentido, responden a un perfil de identidad laboral vinculado a
su condicion de origen, enmarcada en una relacion de dependencia proveniente de un empleo
estable y duradero. Desde esa socializacion inicial, protagonizaron un proceso donde adquirio
relevancia la defensa de su fuente de trabajo, como manera de seguir asegurando su identidad
como trabajadores -aunque en este proceso perdieron su condicion de asalariados/as-.

Experiencia como la del obrero, indica Bourdieu (1999a: 268), supone unas condiciones
generales como la existencia de tendencias constantes en el orden econémico o social en el cual
uno esta inserto. Pero también condiciones particulares como el hecho de tener un empleo estable
y ocupar una posicion social que implica un porvenir asegurado, 0 incluso seguir una carrera
como trayectoria previsible. Este conjunto de certidumbres componen esa relacion estable y
ordenada con el porvenir, que constituye el fundamento de todos los comportamientos llamados
razonables -incluidos aquellos que proponen la transformacion del orden establecido-. En este

sentido nos indicaba una trabajadora de la cristaleria:

Imaginate, hace treinta y cinco afios que empecé con esto, y si, me gusta, me gusta. S6lo
gue hoy no es redituado como en aquel momento. En aquel momento como S.A., eran
buenos tiempos, se pagaban convenios, cada uno tenia su categoria (C.V. Entrevista n® 37.
Silvia, 2008).
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Al recuperar la empresa, los/as trabajadores/as deben asumir otra posicion. Como plantea
Bourdieu (1999a: 206-207), la relacion entre las disposiciones y las posiciones no siempre
adoptan la forma de ajuste. Si el agente vive en un mundo que no es diferente del que ha
moldeado su habitus primario, la armonizacion se efectda sin dificultad. Pero la homologia entre
el espacio de las posiciones y el de las disposiciones nunca es perfecta y siempre existen agentes
desplazados, a disgusto en su lugar. Frente a su condicion anterior -en este caso asalariados/as-
que no necesitaba explicitarse ni justificarse y funcionaba de manera automatica, la
desestructuracion de esos esquemas -al quebrar la empresa- conduce a los/as trabajadores/as a la
conciencia del desajuste entre estos y la nueva realidad -empresa autogestiva-. A su vez, los/as
trabajadores/as se enfrentan a un constante funcionamiento de dos I6gicas distintas: la tradicional
en la que fueron socializados/as y la nueva que estan aprehendiendo.

En este sentido, Bourdieu (1999a: 210-211) explica que a posiciones contradictorias
corresponden a menudo habitus desgarrados, dados a la contradiccion y la division contra si
mismos. Cuando un campo experimenta una crisis y sus regularidades resultan trastocadas, puede
que el habitus se encuentre enfrentado a condiciones de actualizacion diferentes de aquellas en
las que fueron producidos. Esto sucede, por ejemplo, cuando los agentes perpettan disposiciones
que se han vuelto obsoletas debido a las transformaciones de las condiciones objetivas, o que
ocupan posiciones que requieren disposiciones diferentes de aquellas que deben a su condicién de
origen. Estas posiciones contradictorias la podemos observar claramente en los/as trabajadores/as

de las empresas recuperadas:

La gente, el grueso de la gente no tiene una autonomia laboral, esta acostumbrado a que
alguien le diga lo que tiene que hacer. Hay alguien que toma la posta y otro que todavia
habla como esperando que pase el capataz y le diga ponéte a trabajar. No tiene esa
autonomia, no sabe manejarla. Pasa como en muchas cosas, cuando la gente estd
acostumbrada a que le dicen todo lo que tiene que hacer se queja, pero cuando de pronto
pueden elegir, no saben elegir. Entonces es un proceso que lleva todo su tiempo, de saber
elegir, de poder decidir por uno mismo, cuando uno esta acostumbrado a que todos deciden
por vos (L.C. Entrevista n® 7. Griselda, 2010).

A donde hay muchas personas, en una cooperativa, la mentalidad de cada uno es distinta,
hay algunos que entienden lo que es cooperativismo, a otras personas les da lo mismo,
piensan en el sueldo nada méas. No piensan que si esta semana no hay plata hay que buscar
de generar un poco mas de produccion, o quedarse media hora més. No, no, aca hay
personas que buscan de trabajar las horas y listo (C.V. Entrevista n® 36. José, 2008).
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Para Bourdieu (1999a) lo social existe de una doble manera, en las cosas y en los cuerpos.
Es una suerte de complicidad ontoldgica, entre un habitus y un campo, lo que constituye el
fundamento de toda préctica social. Esta relacion se instituye entre dos realidades, que son dos
modos de existencia de la historia o de la sociedad. La historia hecha cosa, institucion objetivada
-campo-, y la historia hecha cuerpo, institucién incorporada -habitus- (Gutiérrez, 2004: 291). En
este sentido, en las empresas recuperadas podemos observar dos tipos de tensiones que estan
intrinsecamente relacionadas. Conflictos internos en la propia empresa, donde se confrontan los
diferentes tipos de habitus de los agentes y, al mismo tiempo, conflictos en el propio cuerpo del
trabajador, en el cual entra en tensién la posicion anterior con la actual, y que dan lugar a lo que
Bourdieu ha denominado como habitus desgarrados.

Claro ejemplo de estas tensiones son los diferentes grados de involucramiento de los/as
trabajadores/as con el proyecto autogestivo. En las empresas recuperadas podemos observar, por
parte de algunos/as trabajadores/as, el sostenimiento de practicas individualistas que,
restringiendo la participacion a lo estrictamente exigido por el puesto de trabajo, generan un
desentendimiento hacia la labor colectiva implicita en la organizacion de este nuevo paradigma.

En este sentido es claro el discurso de un viejo trabajador -oficial de banco- de la cristaleria:

Querés que te diga la verdad, la verdad. A mi me tienen al dia, a mi no me deben nada. Yo
cobro todos los sadbados. A mi me fueron a buscar hace cinco afios atrds: mird Héctor
¢querés venir a trabajar? Hasta me pagaban un remis para venir aca porque yo Vivo lejos.
Yo de la fabrica, si hablo mal soy un desagradecido. A mi me tienen al dia, no gano mucho,
pero me pagan. No gano una locura pero cobro (C.V. Entrevista n® 38. Héctor, 2008).

Estas practicas son mas afines con un habitus asalariado que, amparadas por los criterios
de jerarquia y division del trabajo tipicas del modelo anterior, producen una distribucion desigual
de la carga del trabajo. Esta desigual participacion, compromiso y responsabilidad de los
trabajadores con el proyecto autogestivo, produce conflictos importantes al interior de las

cooperativas. En palabras de un trabajador y una trabajadora de ambas empresas:

La responsabilidad acad es las 24 horas. Pero no todos los trabajadores tienen ese
compromiso. Algunos trabajan tal cual lo hacian con la patronal. Hay un grupo de gente
gue si apoya. Algunos marcan tarjeta y se van. No se involucran. Es necesario que hagan
ese cambio. Hay algunos que no son méas empleados de nadie. Hay otros que quieren ser
empleados (L.C. Entrevista n® 10. Martin, 2011).

Yo los veo ahora mas interesados en sus propias cosas y no en la cooperativa. Hay algunos
que toman las responsabilidades y otros que no, que se siguen creyendo que son... que hay
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una persona que a fin de semana o a fin de mes les va a pagar. Y no se preocupan que ellos
tienen que producir para que después esa semana entre dinero (C.V. Entrevista n® 46.
Norma, 2011).

Ademas de los conflictos relacionados a los diferentes tipos de involucramiento con el
proyecto autogestivo, las tensiones dentro de las empresas recuperadas estan relacionadas a la
confrontacion entre los diferentes tipos de habitus de los/as trabajadores/as. Un ejemplo claro lo
podemos observar en la empresa cristalera, en la cual es posible vislumbrar la tension existente
entre trabajadores de dos generaciones confrontadas: los/as mayores de sesenta y los/as menores
de veinticinco afos.

Los/as primeros son, en su mayoria, viejos/as trabajadores/as socializados en formas
tipicas de la relacion salarial: empleos estables, con contratos por tiempo indeterminado, a tiempo
completo, dentro de un espacio fijo y gozando de las garantias de la seguridad social. Los/as
segundo, nuevos/as trabajadores/as nacidos en un contexto neoliberal, en el cual el desempleo, la
precarizacion, la informalidad y la incertidumbre son las caracteristicas mas visibles. El
enfrentamiento entre estas dos generaciones, produce conflictos importantes al interior de la

cooperativa. Como bien plantea Bourdieu:

los conflictos generacionales oponen no clases de edad separadas por propiedades de
naturaleza, sino habitus producidos segln modos de generacion diferentes, es decir por
condiciones de existencia que, de lo posible y de lo probable, hace que los unos
experimenten como natural o razonable unas practicas o aspiraciones que los otros sienten
como impensables o escandalosas, y a la inversa (2007: 101).

Los/as trabajadores/as mas viejos/as fueron formados -y desde esa posicion construyeron
su habitus- en un contexto en el cual el ciclo vital se estructuraba claramente en tres etapas
secuenciales: formacion, empleo y jubilacidn. Los varones jovenes pasaban por un periodo de
prueba relativamente corto y al concluir se los empleaba con un contrato de duracion
indeterminada, de manera definitiva, con lo cual obtenian su autonomia financiera, se casaban
mas jovenes y rapidamente asumian responsabilidades familiares (Neffa, 2003). En este sentido,

nos indicaban dos viejos trabajadores de la cristaleria:

Porque yo te digo, yo empecé aca a los trece afios. Tengo sesenta afios de existencia, y
tengo més de cuarenta y cinco de trabajo, yo hasta los treinta fui oficial, y después empecé
a ser encargado. Mi pensamiento es: yo naci acé adentro y quiero morirme aca adentro
(C.V. Entrevista n° 38. Gregorio, 2008).
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Entré a trabajar en la cristaleria en 1960, 19 de setiembre de 1960. Tenia quince afios. Entré
sin saber nada. Como un aprendiz, como un chico. Tener el molde, cortar vaso, llevar el
archa. Después con el tiempo fui aprendiendo. Ahora soy oficial de banco (C.V. Entrevista
n® 43. Angel, 2011).

En contraposicion, los/as trabajadores/as mas jovenes han establecido una relacion
reversible entre trabajo, desempleo, formacién, empleo. A su vez, entran mas tarde al mercado de
trabajo, estdn mas afectados por el desempleo, son contratados durante mucho tiempo con
sucesivos contratos de duracién determinada en empleos de caracter precario, temporarios o de
tiempo parcial. La entrada de los jévenes al empleo se hace con bajos salarios y los ingresos son
irregulares. Por consiguiente, las transiciones entre formacion, empleo y jubilacion no son ahora
irreversibles. Como bien indica Bourdieu (1998), es el reino absoluto de la flexibilidad a través
de la individualizacion de la relacion salarial, donde el fundamento ultimo de todo este orden
economico, es la violencia estructural de la desocupacion, la precariedad y la amenaza de

despido. En este sentido nos decian dos jovenes trabajadores:

Tengo otros estudios, yo tengo otras cosas. Y0 creo que esto es por un tiempo, no es por
mucho mas. Yo tengo una carrera empezada, que la tengo que terminar (C.V. Entrevista n°
40. Laura, 2011).

Si, ac4, yo puedo seguir, hasta que me canse, y haga otro trabajo, o capaz que me vuelve a
agarrar ganas de estudiar. Si puedo seguir quedandome acé, voy a seguir quedandome acé
porgue me gusta. Pero si no... no sé (C.V. Entrevista n® 41. Ezequiel, 2011).

Estas dos generaciones fueron socializados en contextos opuestos: la mayoria de los
mayores de sesenta entraron a la cristaleria a los trece, catorce o quince afios, y adquirieron su
habitus en un contexto de salarizacién tipica. Los/as menores de veinticinco crecieron durante la
década neoliberal, socializados en un contexto de inestabilidad e incertidumbre. La confrontacion
entre generaciones y, por ende, entre diferentes tipos de habitus es muy notable en esta empresa.
En las citas siguientes podemos observar claramente la tension existente respecto al horario de

trabajo. La primera cita es de un viejo trabajador, y la segunda de una joven trabajadora:

Nosotros con la gente joven renegamos muchisimo... Vienen, se van, vienen cuando
quieres. A mi me gusta la disciplina. Yo llego a las 4:30 horas ac4, y tres o cuatro vienen a
las 4:30, son las 5 y hay diez personas nomas, y tenemos que ser treinta, treinta y cinco.
Entonces que pasa... espero diez minutos mas, quince minutos méas. Si me pongo en duro,
queda el trabajo con cinco o seis por dia. Por ahi pego un latigazo, por ahi cuando veo que
se hacen los locos empiezo a castigar (C.V. Entrevista n® 35. Gregorio, 2008).
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A las 4:20, 4:30 ya tenés que estar arriba. Algunos se levantan a las 4. Los grandes, los
mayores, se levantan a las 4, vienen 4:30, preparan todo. Es como mas tradicional eso, pero
nosotros Ilegamos con lo justo, quince minutos antes y ya estad (C.V. Entrevista n° 40.
Laura, 2011).

Otra tension directamente relacionada a la prolongacion del habitus asalariado en la nueva
posicion como trabajadores/as autogestionados/as, es la persistencia de ciertas practicas
sindicales -propias de la relacién capital/trabajo- al interior de las cooperativas. Un ejemplo claro
de la perduracién de este tipo de préacticas -en el sentido de confrontacién con una patronal ya
inexistente- lo podemos observar en la empresa lactea.

Los/as trabajadores/as de la empresa lactea siempre tuvieron una relacion muy estrecha
con el gremio ATILRA, a través de sus delegados sindicales. Como bien plantea Basualdo
(2010), uno de los rasgos particulares de la estructura sindical argentina, es el alto grado de
penetracion que alcanzo en los establecimientos laborales a través de la instauracion de instancias
de representacion directa de los trabajadores. Los delegados son los representantes de los
trabajadores en los distintos establecimientos laborales. Son los encargados de representar a la
totalidad de los trabajadores de la fabrica ante la patronal y de liderar los reclamos obreros
vinculados con las condiciones de trabajo, de salubridad, el nivel salarial, incidentes o demandas
especificas. Ademas son los que mantienen la funcion de articulacion entre los trabajadores y el
sindicato.

En este caso, y como dijimos anteriormente, el sindicato ATILRA seccional Rosario tuvo
una intervencion muy importante en el conflicto de los diecisiete despedidos en 2001, luego un
papel protagdnico en el proceso de recuperacion en el afio 2006°°, y por ultimo, fue participante
directo en la negociacion con la jueza encargada de la quiebra®’. En la nueva gestion asociativa,
los/as trabajadores/as -por lo menos en sus inicios'®8- mantuvieron la relacion con el mismo. En

palabras de una trabajadora:

Cuando formamos la cooperativa al inicio si estuvo, pero como cooperativa no podemos
tener un sindicato. No podiamos seguir perteneciendo al sindicato de ATILRA. Pero nos

155 Ver Capitulo 2, punto 2.5.2.2.

156 \/er Capitulo 2, punto 2.5.2.3.

157 \Ver Capitulo 2, punto 2.5.3.1.

158 | os trabajadores de L.C. mantuvieron la relacion con ATILRA seccional Rosario hasta el afio 2008. En
noviembre de 2008 se desencadend un conflicto -que venia de tiempo atras- entre la seccional Rosario y la
conduccién nacional. El saldo del enfrentamiento fue la disolucidn, de parte del Consejo Directivo Nacional, de la
seccional Rosario. Los afiliados que pertenecian a la regional Rosario fueron divididos entre la seccional EI Trébol y
una nueva seccional creada en 2009, Totoras. Hoy en dia sigue sin haber una seccional en Rosario.
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sentimos muy representados igualmente por ellos. Hace dos afios cuando hubo ese
problema con Atilra Buenos Aires, estuvimos todos nosotros defendiendo y apoyando a
Atilra Rosario. Para nosotros es sumamente importante este sindicato, la gente que sigue
participando en este sindicato. Pero ya te digo, a nivel regional, a nivel Rosario. Porque
creo que es sumamente rescatable y se separa de cualquier otro gremio (L.C. Entrevista n°
6. Marina, 2010).

Mas alla de la estrecha relacion, es interesante observar la persistencia de parte de algunos

trabajadores de practicas sindicales al interior de la cooperativa. Las mismas estan directamente

relacionadas a las practicas anteriores, en la empresa de origen. En este sentido, la presidenta de

la cooperativa nos relataba un episodio con dos trabajadores ex delegados sindicales:

Yo he tenido una experiencia dentro de la cooperativa, antes de ser presidenta, como
sindico de la cooperativa. Mis compafieros querian que haya otro ingreso econémico, y no
podiamos. Y me decian, si no conseguis esto vamos a hacer paro. ;Pero el paro a quién se
lo estan haciendo? Nos hacemos nosotros solos el paro. A esto voy... el hecho de que el
cambio de esta cultura de autogestion que no esta todavia dada (L.C. Entrevista n° 6.

Marina, 2010).

Podemos observar en este caso como los ex delegados, no s6lo mantenian su rol de

representacion del conjunto de los/as trabajadores/as al reclamar al consejo de administracion el

aumento en la distribucion de los ingresos -visualizando al consejo como patronal con la que se

confronta-, sino que continuaban utilizando -como amenaza- una préactica de lucha propia del

movimiento obrero: el derecho a huelga.

A su vez, podemos ver en esta empresa cOmo este tipo de conflicto se traslada también al

ambito mas democratico de toda organizacion autogestiva: la asamblea. En este sentido, un ex-

delegado sindical al referirse al conflicto respecto a la compra del terreno en General Lagos®®®,

nos relataba las estrategias que se daban dentro de la asamblea para “inducir” el voto de los/as

otros/as socios/as:

Nosotros que fuimos sindicalistas, sabemos que la primera propuesta es la que gana. El que
no tiene compromiso levanta la mano cuando ve que los otros levantan. Somos asi en el
apuro de irnos. Las decisiones se pueden inducir. Entre dos propuestas si le dan mayor
fuerza a una, gana esa. Generalmente es asi. Digala primera, no segunda (L.C. Entrevista n°
19. Horacio, 2012).

159 Ver Capitulo 2, punto 2.5.3.1.

236



En sintesis, podemos observar en los tres ejemplos anteriores, cdmo la persistencia de un
habitus asalariado se ve reflejada en una ausencia de valores comunes y de relaciones de
reciprocidad, que dificultan la coordinacion e impactan en las relaciones de cooperacion y en el
proceso de igualacion. En el plano de las relaciones internas esta tensién -que aparece como una
sintesis inestable e incluso contradictoria- emerge como una conflictividad difusa, que muchas
veces llega a poner en cuestion la viabilidad misma del proyecto autogestivo. De este modo, la
pregunta que se hace a si mismo un trabajador de una de las empresas recuperadas, nos marca
fielmente esta dificil posicion ante la que se enfrentan los trabajadores: “Yo no elegi dejar de ser
asalariado. ;Por qué cambiar? "**°.

Es asi que los/as trabajadores/as de las empresas recuperadas se enfrentan a la dificil
situacion de aprehender otra vision del mundo. Para Bourdieu (1999a), el proceso de
incorporacion que tiende a constituir el habitus, solo pueden alcanzar el éxito en la medida en que
los agentes sean capaces de reactivar unas disposiciones que las acciones de inculcacion
anteriores han depositado en los cuerpos. Y en este margen de libertad se basa la autonomia de
las luchas a propdsito del mundo social, de su significacion, su orientacion y su devenir, asi como
su porvenir: la creencia de que tal o cual porvenir es posible, probable o inevitable, puede en
determinadas coyunturas, movilizar a todo un grupo y contribuir de este modo a propiciar o

impedir el advenimiento de ese provenir.

4.4.2. LAS TRAYECTORIAS LABORALES DE LOS/AS TRABAJADORES/AS DE LAS
EMPRESAS RECUPERADAS

La nocion de trayectoria laboral implica una sintesis entre los aspectos méas objetivos y
medibles del trabajo, y las concepciones y percepciones mas subjetivas de éste (Frassa, 2005).
Dubar (1998b) indica que para analizar las trayectorias -en nuestro caso las trayectorias laborales
de los/as trabajadores/as de las empresas recuperadas-, es necesario articular dos aspectos del
proceso de la vida: la trayectoria objetiva que se define como la secuencia de las posiciones

sociales ocupadas en la vida, medida por categorias estadisticas; y la trayectoria subjetiva que se

160 | C. Entrevista n° 27. Raul, 2012.
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expresa en los relatos biograficos, como una historia personal cuyo relato actualiza visiones de si
y del mundo.

Es asi que podemos definir a las trayectorias laborales como el resultado de las estructuras
de segmentacion del mercado de trabajo y al mismo tiempo de un proceso de interpretacion y
evaluacion por parte de los individuos de su situacion y de las posibilidades para delinear
estrategias futuras (Davolos, 2001).

Es por esto que, como bien indica Longo (2011), las trayectorias laborales se diversifican
no solamente debido a la heterogeneidad que inunda el mercado de trabajo, sino también como
consecuencia de la pluralidad de sentidos que los individuos otorgan a situaciones similares. Las
practicas laborales de diversos tipos implican y ponen en evidencia aspectos simbélicos -
motivaciones, proyectos, intereses, valores, estrategias, representaciones- que muestran la
pluralidad de sentidos otorgados al trabajo por los diferentes individuos. A su vez, las trayectorias
laborales no pueden analizarse dejando de lado el tiempo y su efecto. Existe una pluralidad de
temporalidades que son construcciones activas, que se realizan en un tiempo presente y
pertenecen a individuos socialmente situados.

En nuestro caso, el analisis de las trayectorias laborales de los/as trabajadores/as de las
empresas recuperadas, nos va a ayudar a observar las condiciones objetivas y subjetivas pasadas,
presentes y futuras que estructuran su identidad laboral. De este modo, vamos a tener en cuenta
los referenciales identitarios o puntos identitarios significativos de los trabajadores (Battistini,
2009), producto de la conjuncién de condiciones objetivas -las categorias socio-profesionales-, y
las percepciones mas subjetivas que tienen respecto a las posiciones que han ocupado a lo largo

de su vida.

4.4.2.1. Las trayectorias laborales de los/as trabajadores/as de la cristaleria

El colectivo de trabajadores de la cristaleria se divide entre los viejos/as trabajadores/as —
trabajadores/as de la empresa de origen con una edad promedio de sesenta afios- y los/as
nuevos/as trabajadores/as -que entraron directamente a la cooperativa y que las edades varian
desde veinte a sesenta y cinco afios-.

Cuando indagamos las trayectorias laborales de los/as viejos/as trabajadores/as de la

cristaleria, podemos observar que en la mayor parte de los casos, el Unico oficio que han
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conocido es el de cristalero. Este oficio marco su trayectoria desde el principio de su vida laboral,
marcando su identidad profesional -para si y para los otros- como artesanos cristaleros.

En este sentido, por ejemplo, los seis oficiales de banco entraron a trabajar en la cristaleria
en la década del 60 con soOlo trece, catorce o quince afios. Realizaron un proceso de
incorporacion de esa identidad (Dubar, 2001) desde muy chicos, no reconociendo otro oficio,

otro trabajo, otra forma de vida, mas que la de artesanos cristaleros. En palabras de los mismos:

Porque yo te digo, yo empecé a los 13 afios aca. Tenemos 50 afios de existencia. Yo tengo
40 de trabajo, yo hasta los 30 fui oficial, y después empecé a ser encargado (C.V.
Entrevista n° 35. Gregorio, 2008).

Entré de pibe, tenia 13 afios. Entré en San Jorge, en la Cristaleria. La madre de las fabricas.
De ahi salieron todos los oficiales. Tenia 13 afios cuando entré. En el afio ’57. Y ahi
aprendi mas o menos algo, y después me fui a Parana a trabajar en otra cristaleria. Después
volvi a San Jorge, trabajé dos afios mas. Y después me vine a Caflada y no me fui mas
(C.V. Entrevista n° 38. Héctor, 2011).

Es asi que en este oficio, es muy notable la fuerza de la identidad heredada (Busso y
Gorban, 2004), o sea, la eleccidon positiva de un conjunto de saberes, practicas, codigos y
costumbres transmitidos por la familia y/o grupo, aceptados y revalorizados por los sujetos,
reconociéndose como portadores de una herencia. Los/as trabajadores/as de la cristaleria
eligieron ser cristaleros, esto es lo que les marcé su identidad desde muy chicos, incorporando
todo un conjunto de saberes y préacticas en relacion al oficio. A su vez, muchos/as trabajadores/as
han heredado el oficio de la generacion precedente. Como indica Dubar (1998a), ciertas
trayectorias estan marcadas por la continuidad inter e intra-generacional. En este sentido nos

decia una nueva trabajadora:

Yo no fui la que me inscribi acd, fue mi mama. Porque trabajaron casi todos acé, la familia
de mi mama, casi todos los hermanos de mi mama trabajaron aca. ES como un poco
tradicional. Es como si fuera una cadena. Empezé mi mama en afiladura. Y acé en la parte
de produccidn estuvieron mis tios. Tres de mis tios, hermanos de mi mamé (C.V. Entrevista
n° 40. Laura, 2011).

Sin embargo, en el afio 1995 los/as trabajadores/as vieron interrumpida su historia laboral
-y también su identidad como trabajadores/as cristaleros/as-, cuando la empresa cerrd sus puertas.

Desde ese momento, comenzé una etapa marcada por la desocupacion.
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En este punto nos parece interesante recordar, junto a Jahoda (1987), los sentidos y
funciones del trabajo/empleo. Para la autora, las funciones del empleo se pueden dividir en
manifiestas y latentes. La funcion manifiesta es otorgar un ingreso para la subsistencia. Sin
embargo, esto no acaba aqui, sino que el empleo otorga una cantidad importante de funciones que
denomina latentes: imposicion de una estructura temporal; establecimiento de vinculos
personales y experiencias compartidas fuera de la familia; proposicién de objetivos y propositos
que trasciendan al individuo, situandole en una dimension colectiva mas amplia; adscripcion de
un status y una identidad social. O sea, que la funcion social del empleo excede ampliamente a la
mera subsistencia, y el desempleo marca una ruptura tragica de una forma de vida. En este
sentido, una trabajadora de la cristaleria recordaba los afios de desocupacion luego del cierre de la
fabrica:

Se pierde la nocion de tiempo y espacio. Eso de levantarte a una hora, qué dia es hoy... Es
que estas viviendo al revés que los otros. Porque vos te levantas a otro horario, vas al bafio
y estas solo. Vivis al revés. Es como que quedas descolgado de todo. El problema principal
esta en la pérdida de la autoestima personal. En el deterioro del ser humano como persona.
Eso yo creo que es el factor resquebrajante, cuando te quedas sin trabajo, porque te caés
vos. No el que esta al lado, ni tu hijo, ni... Vos te vas cayendo en un pozo (C.V. Entrevista
n° 34. Patricia, 2008).

En las sociedades industrializadas modernas son las instituciones las que configuran el
tiempo. AuUn antes de que uno empiece a ganarse la vida en un empleo, el sistema escolar
estructura la vida de un nifio. Practicamente cualquier empleo supone tener un horario fijo. Con el
desempleo los dias se alargan, el aburrimiento y la pérdida de tiempo se convierte en algo
cotidiano. Es asi que la pérdida de la estructura temporal habitual constituye un importante
problema psicolégico para la enorme mayoria de los desempleados (Jahoda, 1987).

Al indagar entre los/as trabajadores/as sobre las actividades que realizaron durante los
siete afos que la fabrica estuvo cerrada, pudimos observar como las trayectorias de cada uno se
fueron diversificando. Algunos/as trabajadores/as se jubilaron, otros/as se mudaron a otras
provincias para conseguir empleo, y la mayoria pasdé por innumerables trabajos precarios. Sin
embargo, hay algo que une todos los discursos: el sentimiento de verglienza y la angustia

generalizada:

-¢En esos 8 afios que la fabrica estuvo cerrada qué hiciste? -De todo, carpintero, pintura,
albafil, peon, cualquier cosa. Tenia los hijos que eran chicos. Tenia que mantenerlos, asi
que practicamente hice de todo. A parte del vidrio tuve que aprender otra cosa... de
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carpintero, albafiil, corta yuyos. Me da vergiienza decirlo (C.V. Entrevista n°® 38. Héctor,
2011).

En el ’95 empezd mi calvario. Estuve unos afios sin trabajar hasta que consegui en una
carpinteria, estuve 2 afios, la carpinteria cerro, volvi a quedar sin trabajo. Ya no conseguia
trabajo en ningln lado porque estoy vieja. Es asi, yo no me siento vieja pero soy vieja, para
trabajar soy vieja. Te pedian hasta 35 afios en cualquier lado. Y estuve haciendo lo que
aparecia hasta que volvimos con este proyecto (C.V. Entrevista n® 44. Alicia, 2011).

Para Giddens (1997) el sentimiento de verglienza es uno de los factores fundamentales de
corrosién de la identidad. Y la vergiienza conlleva un alto grado de angustia. Afecta de manera
directa a la identidad del yo, pues es en esencia angustia referida a la adecuacion de la crénica por
la que el individuo mantiene una biografia coherente. A su vez, la angustia se produce cuando
hay una ruptura de la rutina. “La ruptura y el ataque deliberado sobre las rutinas ordinarias de
la vida producen un alto grado de angustia, un despojo de las respuestas socializadas que se
asocian con la seguridad del manejo del cuerpo y con un marco predecible de vida social”
(Giddens, 2003: 97).

De esta manera, son interesantes las palabras de un nuevo trabajador de cincuenta y cinco
afnos, ex mueblero/carpintero, que quedd desocupado a fines de los 90 y nunca mas pudo

conseguir trabajo de su profesion:

-¢Antes de qué trabajabas? -En los muebles. Cinco afios desocupado. -¢Esos cinco afios
qué hiciste? -Nada (C.V. Entrevista n° 45. Armando, 2011).

Es notable en la cita anterior como la pérdida de trabajo esta asociada directamente a la
sensacion de vacio. “Si no trabajo, no hago nada”. Como dice Bourdieu (1999a), con la pérdida
de trabajo se pierden toda esa serie de nimiedades por medio de las cuales se realiza y se
manifiesta de modo concreto una funcion socialmente conocida y reconocida, privados de este
universo objetivo de incitaciones e indicaciones que orientan y estimulan la accién y, por ello,
toda la vida social, los desocupados s6lo pueden experimentar el tiempo libre del que disponen
como tiempo muerto, tiempo para nada, carente de sentido.

Por otro lado, otro caso interesante es el de dos nuevas trabajadores que tienen cincuenta y
cinco y sesenta y cinco afios. Han ingresado directamente a la cooperativa a través de la Escuela
de Artesanos vidrieros y cristaleros. Por primera vez en su vida, se insertaron en un ambito

laboral por fuera de la casa. Su identidad sexual ha sido construida en la esfera privada, en la
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familia, en tanto mujer, madre, hija. Las identidades sexuadas son inseparables de las relaciones
sociales de dominacion entre los sexos. Para Dubar (2002), en tanto las mujeres permanezcan
atadas a sus tareas domésticas no reconocidas econémicamente, no podran acceder mas que a una

identidad de procuracion (hija de, mujer de, madre de). Nos decia una de las trabajadoras:

Mi vida antes de aca era una vida normal, de ama de casa, crié mis hijos (...) Mi marido
era de la idea que las mujeres deben estar en casa, asi que por eso yo nunca trabajé,
decision de él (C.V. Entrevista n°® 50. Mirta, 2012).

Sin embargo, para estas mujeres, las condiciones para poder trabajar fuera de la casa se
vieron modificadas a partir de la finalizacion de su ciclo reproductivo. Es la salida de los hijos del
hogar lo que las impulsa a ocupar el tiempo antes dedicado a ellos (Crescini y otras, 2013). Al

respecto las trabajadoras sefialan:

Cuando mis hijos vinieron grandes, necesitaba hacer algo y bueno, con una amiga que ya
venia a la escuela, de esta cooperativa, me invité y comencé a venir. Y a partir de ahi me
gusto y segui viniendo (C.V. Entrevista n° 50. Mirta, 2012).

Mis dos hijos que ya estan grandes, no viven acd, estan todos radicados en La Rioja, tengo
nietos también pero estan lejos (...) Yo trabajo desde chica en costura en mi casa. Si,
estuve de chica en un taller de costura donde aprendi hasta que me casé. Después trabajé
siempre en mi casa. Asi que es la primera vez que integro una cooperativa 0 que estoy asi
con compafieros (C.V. Entrevista n® 51. Estela, 2012).

Si bien estas mujeres tienen muy arraigadas las pautas culturales de los estereotipos
sexuales, el cambio en la familia, implico un cambio importante en sus vidas. Tal como plantea
Dubar (2002: 18), hay que tener en cuenta que las identidades estan siempre en movimiento y que
la dinamica de desestructuracion/reestructuracion a veces toma la forma de una crisis de las
identidades. Con esto el autor se refiere a las “perturbaciones de relaciones relativamente
estabilizadas entre los elementos que estructuran la actividad”. Cada periodo de relativo
equilibro, de reglas claras, politicas estables e instituciones legitimas, se acompafia de un
conjunto de categorias compartidas por la mayoria y de un sistema simbolico de designacion y de
clasificacion interiorizado. La ruptura del equilibrio constituye una dimension importante y
especifica de la crisis. EI cambio de normas, de modelos y de terminologias, provoca una
desestabilizacion de los referentes, de las denominaciones y de los sistemas simbolicos
anteriores. La crisis de las identidades implica desestabilizacion de la disposicion anterior de las

formas identitarias.
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En este caso, al transformarse las posiciones ocupadas -finalizacion de la crianza de los
hijos-, de alguna manera se agrietan las disposiciones anteriores y se abre la posibilidad de
constitucion de otras nuevas. Es, como diria Bourdieu (1999a: 267), “la trasgresion simbolica de

una frontera social”’:

Mi marido, o sea, cuando comencé la escuelita, me dijo que empezara, que probara, pero
no se pensé nunca que iba a trabajar porque no tenia necesidad de ir a trabajar (...) y ahora
esta disconforme con que yo trabaje, pero segui viniendo (C.V. Entrevista n°® 50. Mirta,
2012).

Mi marido pens6 que enseguida me iba a cansar, que iba a abandonar por el sacrificio de
levantarse tan temprano. Pero bueno, no... por ahi a lo mejor no le gusta mucho, pero...
bueno. Me deja estar (C.V. Entrevista n° 51. Estela, 2012).

Evidentemente la identidad de géenero de Mirta y Estela ha sufrido modificaciones, como
asi también la estructura interna de sus familias. Aparecen fisuras que permiten ciertos cambios:
ya no se reconocen so6lo como amas de casa, sino como trabajadoras de una cooperativa. Se
puede pensar que, con sus limitaciones, su identidad de género comienza a sufrir pequefias
modificaciones.

Para Dejours (2012b), el trabajo puede permitir a las mujeres subvertir las relaciones
sociales de dominacién entre los sexos. Lo que hay que preguntarse, entonces, es bajo qué

condiciones el trabajo puede o no, ofrecer una salida estructurante para la identidad sexual.

4.4.2.2. La empresa lactea: expectativas colectivas futuras

La situacion de L.C. es diferente a la de la critaleria. En primer lugar, el colectivo de
trabajadores es un colectivo mas joven. La edad promedio de los/as mismos/as es de unos
cuarenta afios y la mayoria no supera los diez afios de antiguedad en la empresa de origen. Por
otro lado, el colectivo no esta dividido entre viejos/as y nuevos/as trabajadores/as. De los/as
treinta y cinco socios/as, sélo dos son nuevos —hijos/as de ex trabajadores-. A su vez, si bien se
han formado en un oficio -mantequero/cremero-, simbdlica e identitariamente no tiene el peso del
oficio de artesano cristalero. Todos estos elementos van a marcar trayectorias laborales diferentes

a las que hemos analizado para el caso de C.V.
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Deciamos mas arriba que las trayectorias laborales estan relacionadas a la evaluacion por
parte de los individuos de su situacion y de las posibilidades para delinear estrategias futuras. En
este sentido, en este apartado vamos a analizar las expectativas futuras de los trabajadores de la
empresa lactea.

Tal como plantea Roberti (2011), el estudio de la temporalidad venidera es una dimension
crucial en el andlisis de las trayectorias laborales. Las decisiones futuras son parte constitutiva de
los recorridos presentes, ya que las expectativas, deseos y proyectos tienen la capacidad de
orientar las practicas y las elecciones actuales. Presente, pasado y futuro se entrelazan en una
realidad.

A su vez, es necesario tener en cuenta que las representaciones sobre el futuro se
configuran en base a condiciones objetivas de existencia, interviniendo los recursos subjetivos
heredados y adquiridos, ademas de las oportunidades y limitaciones del contexto (Roberti, 2011).

De esta manera, un dato interesante a analizar es la expectativa futura que tienen los/as
trabajadores/as de L.C. respecto de la nueva planta industrial que estan construyendo en la
localidad de General Lagos'®.

Si bien se han ido encontrando con innumerable dificultades en la construccion de la
misma -falta de créditos, problemas con habilitaciones, dificultades para la llegada del gas,
conflictos internos en relacion la decision respecto de la compra del predio, entre otras-, para los
trabajadores la construccion de la misma es un incentivo muy importe. De esta manera, nos decia

una trabajadora:

Uno de los grandes incentivos fue cuando en General Lagos, donde se estd haciendo la
nueva planta, se colocaron las columnas de lo que va a ser la primer nave, eso de ver, en el
medio del campo esas columnas fue como decir, bueno, ac& estamos, de pie, a pesar de
todo, eso reflejaba nuestra imagen, esas columnas en el medio de la nada, parados, de pie,
con base de hormigdn, asi que fuertes, eso nos motivd mucho, el hecho de decir, si,
pudimos hacerlo (L.C. Entrevista n° 6. Marina, 2010).

Las expectativas futuras no solo estan ancladas en los beneficios econémicos que va a
implicar la nueva fabrica, sino que los/as trabajadores/as erigen alrededor de la construccion de la

misma un imaginario de union del colectivo y de traspaso del proyecto a las generaciones futuras:

161 Mas adelante vamos a analizar los diferentes grados de involucramiento de los trabajadores de la empresa lactea
respecto a este nuevo emprendimiento.
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Yo miro el proyecto de la cooperativa a futuro. En un futuro lejano. La fabrica nueva, que
tus hijos puedan entrar a trabajar aca. A largo plazo miro (L.C. Entrevista n° 25. Patricio,
2012).

Por ahi me enojo con algunos de mis comparfieros, pero después pienso que se puede, que
lo vamos a lograr. A pesar de que hemos tenido caidas nos levantamos y creo que todos
estamos muy orgullosos de lo que estamos haciendo, de la nueva fabrica (L.C. Entrevista n°
14. Susana, 2011).

De esta manera, podemos observar cdmo las trayectorias futuras forman parte de los
recorridos presente, como las expectativas y deseos futuros tienen la capacidad de orientar las
practicas y elecciones actuales. El futuro deviene en comprension del hoy, al haber éste adquirido
la aptitud para construir el porvenir (Roberti, 2011).

Analizar las trayectorias pasadas, presente y futuras de los/as trabajadores/as de las
empresas recuperadas, nos permite comprender como se construyen, de-construyen y se vuelven
a redefinir las identidades laborales. Las trayectorias laborales de los/as trabajadores/as denotan a
su vez las trayectorias de las empresas recuperadas, que a su vez son representativas y

enunciativas de las estructuras y de los procesos sociales en constante devenir.

4.4.3. SABERES COLECTIVOS DE LOS/AS TRABAJADORES/AS DE LAS EMPRESAS
RECUPERADAS

En este apartado, vamos a dar cuenta de los diferentes saberes de los/as trabajadores/as
gue se ponen en juego en el propio &mbito laboral y que forman parte de su identidad. El objetivo
es comprender, no sélo como se han formado los/as trabajadores/as, sino como utilizan estos
saberes en la nueva organizacién autogestiva.

En un primer apartado vamos a analizar, especificamente, los saberes de oficio de los/as
trabajadores/as de la Cristaleria, centrandonos en la transmision del mismo y la innovacién de los
trabajadores en la cooperativa para recuperar el oficio. En un segundo apartado, vamos a realizar

una reflexidn sobre los saberes colectivos anteriores puestos en juego en la gestion autogestiva.
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4.4.3.1. C.V.: la transmision del oficio de artesano cristalero y las innovaciones producidas
en la organizacion autogestiva

La nocion de oficio contiene sus complicaciones. Muchas veces se usa indistintamente
oficio, calificacion, profesion. Para Vatin (2004), esta ambigliedad tiene su origen en la historia
lenta de la génesis del salariado. Para el autor, es necesario relativizar los andlisis que plantean
que la nocidn de oficio s6lo designa formas de organizacion pre-taylorianas. El oficio designa un
tipo de trabajo -el de profesional- por oposicion a otro tipo -el del obrero poco calificado-. Por
otro lado, Touraine (1971) articula la nocion de oficio con autonomia obrera en trabajos poco
mecanizados, no sujetos a las exigencias de la gran serie y que continGa con la jerarquia obrera.
En estos casos, para el autor hay que hablar de oficio y no de calificacion.

Deciamos mas arriba que Dubar (2002) va a introducir el concepto de formas identitarias
como los modos de identificacion atribuidos por los otros -identidad para los otros- y las
identificaciones reivindicadas por uno mismo -identidad para si-. Estas van a depender del lugar
que se ocupa tanto fuera como dentro del trabajo y de los valores, creencias y representaciones
que se emplean en la actividad profesional. Es asi que las identidades profesionales son las
formas socialmente reconocidas de identificarse mutuamente en el &mbito del trabajo.

A su vez, el autor (Dubar, 2002) identifica diferentes formas identitarias profesionales
tipicas: identidad de empresa, identidad de red, identidad fuera del trabajo e identidad categorial
o de oficio’®?, Esta Gltima, es una identidad de tipo comunitario, que supone la preeminencia de
lo colectivo sobre los individuos que lo componen y la interiorizacién de normas muy aceptadas
en materia de cualificacion. Las identidades de oficio exigen para reproducirse una relativa
estabilidad de las normas con las que se organizan y de las comunidades que las soportan. Hay
que tener en cuenta que estas formas identitarias pueden ser asociadas a momentos privilegiados
de una biografia profesional ideal. La identidad de oficio estd relacionada al momento de la
consolidacion de la identidad ligado a la insercion y a la adquisicion progresiva de la calificacion
en las carreras de oficio.

Asimismo, este tipo de identidad estd estructurado en un tipo de saber especifico: los
saberes practicos o profesionales, que implican articulaciones entre saberes practicos y saberes

técnicos, y estan asociados a una légica de la calificacion en el trabajo (Dubar, 1998a).

162 Dubar toma este modelo de Sainsaulieu, pero le agrega otros elementos. Sainsaulieu (1987) observa dentro de la
identidad laboral diferentes “modelos culturales de organizacion” 'y “definiciones de si y de los otros”: modelo
negociador; afinitorio; de retiro; y fusional.
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Si nos trasladamos al oficio del artesano cristalero, podemos observar -como hemos
indicado en el capitulo anterior'®3- que en las industrias cristaleras artesanales existen dos tipos
de trabajadores: los oficiales calificados y los no calificados. El saber del oficial no es tedrico y
deductivo sino inductivo: “la atencion, el buen vistazo, el buen olfato, y la evaluacion de sus
propios errores hacen a la calificacion” (Angélico y Bunel, 1989: 84).

Es, como indica Dejours (1998c: 236), una inteligencia practica enraizada en el cuerpo.
“Un ruido, una vibracién, un olor, una sefial visual pueden solicitar al sujeto, pero antes que
nada a su cuerpo”. Esta dimension corporea de inteligencia practica implica un funcionamiento
que difiere del razonamiento l6gico. Es la desestabilizacion del cuerpo total, en su relacion con la
situacion, lo que desencadena el ejercicio de esta inteligencia. Esta dimension corporal de la
inteligencia es la que puede introducir verdaderas innovaciones. En palabras de dos trabajadores
de C.V.

La mano de obra aca es muy calificada, acé son artesanos de muchos afios de experiencia.
Formar un artesano te lleva cerca de diez afios. Pero no cualquiera puede ser artesano, esto
es como pintar un cuadro. Todos podemos ir aprender, pero después artesanos hay uno en
100. Y aca que salga un maestro artesano realmente es dificil (C.V. Entrevista n°® 33.
Mario, 2008).

Un artesano, artesano puro, como minimo te lleva ocho afios. Y aprendiendo todos los dias
a hacer cosas distintas. VVos tenés acé cinco o seis que son los mas viejos, que tienen 40
afios de vidrio (C.V. Entrevista n° 35. Gregorio, 2008).

En este tipo de industrias la carrera profesional de los/as trabajadores/as esta relacionada
con el aprendizaje del oficio: el aprendiz en primera instancia aprende los elementos de un oficio
bajo la direccion de un obrero experimentado. Luego, como ayudante se le encargan ciertos
trabajos que le permiten ya coordinar algunos elementos que le han ensefiado. Finalmente, como
maestro debe ser capaz de decidir los mejores métodos de trabajo y ejecutar los trabajos mas
complejos (Touraine, 1971).

El oficio se sostiene sobre un saber tacito, que puede ser formalizado, verbalizado y
trasmitido bajo la forma de instrucciones, sélo en forma parcial. Se trata de un conocimiento que
se construye a lo largo de un proceso prolongado de aprendizaje, fundamentalmente practico, y
que trasciende en su puesta en acto a los individuos aislados para conformarse como memoria

técnica de un colectivo de trabajadores. Como indica Molinier (1998), las reglas de oficio no se

163 \er Capitulo 3, punto 3.4.1.4.
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decretan, sino que se elaboran, tejen una tradicion y se transmiten. Dos oficiales de banco nos

expresaban:

Este trabajo es de acuerdo a la habilidad de cada uno. No es que sea un trabajo que lo
aprenden todos. Hay personas que lo aprenden mas rapido, o llegan a cierto punto y ahi se
traban. En el vidrio siempre se aprende algo nuevo, todos los dias. Es de acuerdo a las
ganas que vos tenés y a la habilidad, pasa por las dos cosas (C.V. Entrevista n® 36, José,
2008).

Este oficio no es facil. Uno cree que esto se aprende como cualquier cosa, por eso te digo.
Entras a los 13 afios, para aprender... tengo mas de 70 y todavia tengo que aprender. Cada
dia tenés que aprender algo nuevo. Viste que hay un refran... no es facil soplar botella. Y
siempre al artesano lo comparo con el jugador de fatbol. Esta el Maradona que sobresale,
después esta el otro que sigue que es mas o menos bueno, el bueno, el regular y después
esta el malo. Esto es asi, como un jugador de futbol. Esta el que sobresale, el bueno, el
regular y el malo. Porque esto no es facil (C.V. Entrevista n° 28. Héctor, 2011).

Al recuperar la empresa, los/as trabajadores/as tuvieron que enfrentarse a un obstaculo
fundamental: la falta de trabajadores/as calificados/as en el oficio. Cuando la empresa cerro en
1995 se corto totalmente la cadena de aprendizaje. A su vez, hay que tener en cuenta que en
Argentina solo existen tres cristalerias artesanales. Esto conduce a que exista en el pais un

numero muy reducido de oficiales cristaleros. En palabras de una trabajadora:

Lo que pasa es que al estar cerrada tantos afios... ;Qué pasa? Al cortarse todos estos afios,
se corta la mano de obra también, entonces ahora es mas dificil, lleva mas tiempo hacer
gente nueva. Se hace todo un poco mas complicado (C.V. Entrevista n° 48. Silvia, 2012).

Ante esta situacion, los trabajadores/as comenzaron a buscar estrategias para superar el
obstaculo de la falta de artesanos y de trabajadores/as calificados/as en el oficio. La estrategia
mas importante fue la creacion de la Gnica Escuela de Artesanos vidrieros y cristaleros®* del
pais. Su objetivo era no solo formar nuevos artesanos sino capacitar a actuales oficiales en el

dominio de nuevas técnicas.

164 | a Escuela se cred en el afio 2005 y contd con el respaldo del Ministerio de Educacion de la Provincia de Santa
Fe (Resolucién N° 431) y de la Universidad Nacional del Litoral. El financiamiento lo realiz6 el Ministerio de
Trabajo de la Nacion, a través del Plan Integral de Capacitacion y Promocion del Empleo “Mas y mejor trabajo”. En
el acceso a la Escuela se dio prioridad a los beneficiarios del Plan Jefas y Jefes de Hogar Desocupados y a otras
personas desempleadas que deseaban acceder a la capacitacion para formarse en el oficio, con el fin de posibilitarles
una pronta insercion laboral. Los cursos que dictaba estan compuestos de clases practicas y tedricas. Las primeras se
desarrollaban directamente en la fabrica y estaban a cargo de los maestros artesanos. Las clases tetricas las dictaban
docentes de la Facultad de Ingenieria Quimica de la Universidad Nacional del Litoral. En ellas se trabajaba sobre el
uso de materiales, materia prima, fusion del cristal e introduccion a las normas 1SO.
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De este modo, la puesta en comun con otros y la actualizacion del saber que la empresa
tenia antes de la quiebra, fue estructurado, producido y compartido intersubjetivamente en la
escuela. A partir de la misma se puso en comun un sistema de simbolos y codigos socialmente
compartidos sobre un saber hacer. Tal como plantea Spinosa (2007: 97), el saber hacer implica la
construccién de un proceso de conocimiento de lo técnico y de apropiacién y puesta en juego de
los conocimientos en un sistema social dado. Resulta de la abstraccion de las leyes y lecciones
dadas por la experiencia particular del trabajo. Justamente estos saberes, cuya calidad son el
resultado de procesos de experiencias histéricamente compartidas y de aprendizajes practicos que
han ido testando su calidad y que permitieron estructurar nuevas certezas, s6lo pueden ser
trasmitidos por los actores que vivieron ese proceso.

Por lo tanto, el lugar de trabajo y la transmision del oficio, constituyen comunidades de
oficio (Dubar, 2002), que reconstruyen saberes instrumentales en la misma medida que
estructuran solidaridades grupales. Asi, la fabrica se transforma en un espacio donde se producen
y legitiman formas de solidaridad e identidades en torno al trabajo. Se entiende entonces la
importancia que el oficio tiene en este sentido. Como indica Dubar (2002: 136), dentro de las
comunidades de oficio ““se transmiten formas de hacer, de sentir y de pensar, que constituyen a
la vez valores colectivos (la conciencia ‘orgullosa’) y marcas personales (‘un oficio en las
manos’)”. Nos decia una trabajadora de la cristaleria que ingresé a la Escuela y luego paso a

formar parte de la cooperativa:

Pasé por la Escuela de Artesanos, estuve seis, siete meses. Yo no sabia nada, comencé
acompafiando a una amiga, después me gustd y bueno, aqui estoy. Y después estuvimos
dos meses, empezamos a trabajar en horarios... dos o tres horas a la mafiana y después
guedamos efectivas (C.V. Entrevista n° 50. Mirta, 2012).

La escuela se mantuvo hasta el afio 2008. La urgencia econémica de ese momento -que
condujo a la declinacion de la proyeccion a largo plazo-, mas la muerte de dos maestros
artesanos, llevaron a la decision del cierre de la misma. Sin embargo, los/as trabajadores/as
siguen considerando importante la reapertura de esta. Le otorgan un papel central al traspaso del
oficio ante el obstaculo directo que implica el ciclo vital de los maestros artesanos -que unen

directamente al ciclo vital de la cristaleria-:

La Escuela no funciona, pero es lo fundamental. (...) Y yo no estoy pensando para dos
afios, porque a pesar de lo viejo que soy, quiero que esta fabrica dure 100 afios. No pienso
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que en dos afos no estoy més y que se fundan. Seria un tarado si pienso asi (C.V.
Entrevista n° 35. Gregorio, 2008).

Hoy en dia, los/as trabajadores/as volvieron a retomar el proceso de transmision del oficio
como lo hacian en la empresa de origen: el aprendiz bajo la direccion del oficial, en el propio

puesto de trabajo:

La escuela no funciona. Lo que hicimos fue incorporarla directamente en el mismo proceso
de trabajo. Mas o menos como se ensefiaba antes. Un oficial y un aprendiz. De vez en
cuando se organizan clases tedricas (C.V. Entrevista n® 49. Mauricio, 2012).

Es asi que, si bien en un primer momento los/as trabajadores/as realizaron una innovacion
importante respecto a la trasmision del oficio, la misma no pudo sostenerse en el tiempo. Al
principio, la situacion critica a la que se vieron enfrentados -recuperar el oficio para que la fabrica
pueda volver a producir- los llevo a inventar estrategias de transmision del oficio diferentes a las
aprendidas como obreros asalariados. Esto condujo a que los/as trabajadores/as deban desplegar
esfuerzos de imaginacion y demostrar ingenio (Dejours, 1998a) ante la nueva situacion que
debian afrontar. A esas experiencias criticas se enfrentaron como colectivo desde la fortaleza del
oficio, desde ese saber hacer anterior, pero reactualizado a partir de la nueva estrategia inventada:
la organizacion y puesta en funcionamiento de la Escuela de Artesanos. Los/as trabajadores/as
lograron, por lo menos en sus inicios, encontrar formas novedosas sostenidas sobre un saber de

oficio muy fuerte, construyendo un espacio social nuevo, colectivo y autogestionado.

4.4.3.2. Saberes colectivos anteriores puestos en juego en los procesos autogestivos

Tal como fuimos observando en los diferentes capitulos, los/as trabajadores/as de las
empresas recuperadas han ido superando distintos obstaculos surgidos en la gestién de la fabrica,
en la produccion, en la relacion con el Estado y las politicas puablicas, con los juzgados
encargados de las quiebras, y también, en sus relaciones intersubjetivas. Estas superaciones son
demostrativas de la puesta en juego de procesos de innovacion construidos desde saberes
colectivos anteriores y resignificados desde su nueva condicion como trabajadores/as

autogestionados/as.
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Gran parte de esos saberes colectivos fueron originados en las empresas de origen y
reinventados en el desarrollo del propio proceso de recuperacion. Desde un sentido préactico
(Bourdieu, 2007) y a partir de una memoria organizacional y técnica, los/as trabajadores/as
pudieron enfrentar situaciones problematicas, no sin conflictos internos importantes -propios de
las contradicciones inherentes de este tipo de experiencias autogestivas- que muchas veces
pusieron en cuestion la propia viabilidad de la empresa.

Los/as trabajadores/as, al recuperar la fabrica contaban con un saber que no tenia que ver
solo con el propio puesto de trabajo, sino un saber que Dejours (1998c) va a denominar a la
sombra. Este tipo de saber tiene relacion directa con el enfrentamiento entre la organizacion
prescripta y lo real del trabajo. Deciamos en el capitulo anterior que para los autores de la
corriente de la psicodindmica, el trabajo es todo lo que hombres y mujeres se ingenian en inventar
para superar la brecha entre lo prescripto y lo real. Implica una movilizacion de resortes afectivos
y cognitivos de la inteligencia, para enfrentar imprevistos, dificultades, obstaculos. Pero ademas
implica atreverse a transgredir, a actuar con inteligencia pero de modo clandestino (Dejours,
2006).

Con estos saberes, con esta inteligencia nacida en la empresa capitalista tradicional de
origen, los trabajadores tuvieron que enfrentar un proceso de recuperacion y puesta en
funcionamiento de manera autogestiva la fabrica. Este saber de fondo, anterior, de origen, fue
reinventado y reactualizado en la nueva gestion productiva. En palabras de dos trabajadores de

ambas empresas:

En realidad, uno entra como en puntitas de pie, mirando con bastante cuidado y decis ¢de
qué se trata todo esto, que va a pasar a partir de ahora, no? Pero vos imaginate, uno toda la
vida, hay que asumir, yo tengo veintidos afios dentro de la empresa. Y he pasado por varios
lugares, por varios puestos. Conocemos toda la fabrica (L.C. Entrevista n°® 2. Miguel, 2008)

Yo hacia la parte quimica y ahora sali a gestionar... Supuestamente no sabia nada. Y sin
embargo nos tuvimos que poner y salir y hablar, y lo supimos hacer (C.V. Entrevista n° 49,
Mauricio, 2012).

Como bien plantea Dejours (1992: 126), los/as trabajadores/as poseen conocimientos
considerables sobre la empresa en su conjunto. No es un conocimiento que se escribe 0 que se
oficializa, es un conocimiento que se va acumulando a partir de la experiencia. Son saberes

acumulados y poseidos en forma colectiva y son los saberes “que hacen andar la fabrica”. Son
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el fruto de las potencialidades creadoras e inventivas de los trabajadores. Es, desde nuestro punto

de vista, el saber que les permitio recuperar la empresa.

4.4.4. LA CONFORMACION DEL COLECTIVO EN LAS EMPRESAS RECUPERADAS

En este apartado vamos a analizar la conformacion del colectivo en las empresas
recuperadas. En primer lugar, vamos a definir qué entendemos por colectivo y como se relaciona
con la identidad laboral; para luego analizar como se ha ido conformando el colectivo de
trabajadores/as autogestionados/as en las dos empresas recuperadas analizadas, teniendo presente
las dificultades de su construccion.

Como bien indican los autores de la corriente de la psicodindmica del trabajo, el colectivo
aparece como el eslabon fundamental y el punto sensible de la dindmica intersubjetiva de la
identidad en el trabajo. La relacion identidad/trabajo esta siempre mediatizada por el juicio de los
otros -de los pares-, 0 sea, por el reconocimiento que solo es posible si funciona en un colectivo
(Dejours, 2013a).

Para Davezies (1998), el colectivo tiene tres caracteristicas importantes: en primer lugar,
la confianza reciproca entre los individuos que lo constituyen. En segundo lugar, una funcién de
limite, ya que define por medio de reglas, el margen de transgresion/maniobra/invencién de sus
miembros. Por ultimo, la funcion de reconocimiento.

En este sentido, la pertenencia a un colectivo laboral supone que estén en vigor reglas de
trabajo comunes. Sin esas reglas, no se puede hablar de colectivo, sino s6lo de un grupo de
personas. Y es fundamentalmente, con referencia a estas reglas de trabajo, que el juicio de
reconocimiento del colectivo sobre el trabajo de cada sujeto puede proferirse (Dejours, Dessors y
Molinier, 1998).

Es asi que s6lo hay colectivo de trabajo cuando hay reglas inventadas por este colectivo
para organizar la actividad comuan. Pero estas reglas pueden ser elaboradas sé6lo cuando se
establecen entre sus miembros relaciones de confianza. Trabajar, entonces, es vivir juntos
(Dejours, 2013a).
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De esta manera, para analizar la conformacién del colectivo en las empresas recuperadas -
siempre teniendo presente el rasgo de hibridez de las mismas, en tanto coexistencia de elementos
de la empresa de origen y de la autogestiva-, vamos a tener en cuenta dos elementos: la
elaboracion de reglas comunes y colectivas, y la confianza. De alguna manera, este apartado se

erige como una sintesis de todo el analisis anterior.

4.4.4.1.L.C.: el problema de la desconfianza

Tal como vimos en capitulos anteriores, hay dos elementos significativos que van a
marcar el proceso de recuperacion de la empresa lactea. Por un lado, el “breve pasaje traumatico”
desde la empresa capitalista tradicional a la empresa autogestiva®®®. Por el otro, una historia no
saldada: el conflicto de los diecisiete despedidos en el afio 2001, Estos dos elementos, van a
acompafiar la vida de la empresa recuperada, imponiéndole ciertos limites y dificultades para la
conformacién del colectivo de trabajadores autogestionados.

En un primer momento, durante el proceso de quiebra, la solidaridad entre los/as
trabajadores/as produjo una unién que tapdé las diferencias. En el marco de las mayores
dificultades afrontadas al inicio del proceso, el grupo de trabajadores/as construyo cierta unidad
que funcion6 como un nosotros que les permitié constituirse en una cooperativa. Como indica un
trabajador: “nos unié el espanto a nosotros”*®’. Sin embargo, ese nosotros estuvo, de alguna
manera, impuesto por el sindicato que negocid con la patronal el traspaso de la empresa, y por el
juzgado que llevd adelante el proceso de quiebra y la conformacion de la cooperativa®®®,

Pasado este periodo inicial y ya en una etapa de consolidacion, las historias no saldadas de
la empresa de origen reaparecieron con fuerza incrementando las diferencias y conflictos al
interior de la cooperativa. Luego de la regularizacion del proceso productivo, el malestar no
resuelto se presentd con fuerza y mayor nivel de visibilidad. Tal como indican los/as
trabajadores/as, ese malestar se dio en momentos de “bonanza”, reconociendo que es alli donde
reaparecen las hostilidades entre los trabajadores, producto de la desconfianza. En palabras de

una trabajadora:

185 \Ver Capitulo 2, punto 2.5.2.3.
166 \/er Capitulo 2, punto 2.5.2.2.
167 _.C. Entrevista n° 19. Horacio, 2012.
168 \/er Capitulo 3, punto 3.7.1.3.
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Estdbamos mejor cuando ni cobrdbamos. En la época de bonanzas es cuando peor estamos
(L.C. Entrevista n° 14. Susana, 2011).

Para los autores de la corriente de la psicodindmica del trabajo, la confianza se relaciona
con la cooperacion. Esta ultima, supone un compromiso a la vez técnico y social porque trabajar
es “vivir juntos”. La convivencia supone la movilizacion de la voluntad de los trabajadores para
conjurar los conflictos que pueden generar los desacuerdos entre las partes acerca de las maneras
de trabajar. La cooperacion no se puede definir, ni prescribirse. Tiene que ver con la libertad de
los sujetos y la formacion de una voluntad comun, y exige relaciones de confianza (Dejours,
2013a: 29).

La confianza esta relacionada con la construccion de acuerdos, normas y reglas que
encuadran la manera de trabajar juntos (Dejours, 1998b). Si los mismos no son posibles, aparece
la desconfianza que conduce a un mal ambiente de trabajo y se desorganizan las relaciones de
convivencia comun. En este contexto, el individualismo, el desligamiento y la desmovilizacion se

tornan en regla general (Dejours, 1995). En este sentido, nos decia un trabajador:

El problema acé es la mala intencién. Hay desconfianza entre nosotros. Acé no vienen y los
han visto trabajar en otro lado (L.C. Entrevista n® 15. Javier, 2011).

Hay que tener en cuenta, que la desconfianza entre los/as trabajadores/as se Vio
acrecentada desde fines de 2008, debido a las posturas diferentes respecto al lugar donde
emplazar la nueva planta industrial. Tal como deciamos en el Capitulo 2!%°, en ese momento el
grupo de trabajadores se dividié en dos. ElI grupo mayoritario queria comprar al Juzgado
encargado de la quiebra un terreno en la localidad de General Lagos -propiedad de los antiguos
duefios-. EI grupo minoritario, apoyado por el sindicato, queria adquirir un terreno en Andino.
Las sospechas sobre los motivos de ambos bandos se acrecentaron con fuerza, generando una
ruptura del grupo. Los trabajadores marcan este acontecimiento como el punto de inflexién de
las relaciones intersubjetivas al interior de la cooperativa. En palabras de uno de ellos: “Desde
entonces hubo fraccionamiento*'°,

Este hecho condujo a que los trabajadores que no estuvieron de acuerdo con la decision

tomada por la mayoria, se desliguen totalmente de la organizacion y construccion de la nueva

169 \/er Capitulo 2, punto 2.5.3.1.
170 | C. Entrevista n° 9: Carlos, 2011
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planta. Como indica Dejours (1995), al desorganizarse las relaciones de convivencia comun, el
desligamiento y la desmovilizacion se tornan en regla general. En este sentido nos decia un

trabajador:

El interés en el proyecto es de acuerdo al compromiso con la cooperativa. Esto se ve por
ejemplo en la nueva planta en Gral. Lagos. Todos saben que de aqui nos tenemos que ir.
Unos se interesan y otros no, otros ni conocen la fabrica. Organizamos una Fiesta de la
Familia en Gral. Lagos para llevarlos al predio y que lo conozcan, y el grupo de oposicion
ni fue (L.C. Entrevista n® 9. Carlos, 2011).

De esta manera, la conformacion del nuevo colectivo en la empresa recuperada estuvo
condicionada desde sus inicios. En primer lugar, por las historias no saldadas acarreadas de la
empresa de origen. En segundo lugar, porque el breve pasaje traumatico condujo a que los
trabajadores no transiten un periodo de lucha -toma de la fabrica, guardias, acampe- en el cual las
relaciones intersubjetivas comienzan a adquirir otras caracteristicas diferentes a las anteriores
dirigidas por la relacion salarial.

En un primer momento y, ante la premura por seguir produciendo, los conflictos fueron
tapados. Sin embargo, en el afio 2008 y ante una decision fundamental como fue el lugar de
emplazamiento de la nueva fabrica, las conflictividades no resueltas anteriores volvieron a surgir,
y la desconfianza comenz6 a permear las relaciones entre los trabajadores. El necesario “vinculo
vital” (Davezies, 1998: 185) que se construye en situacion de trabajo y que fomenta la
cooperacion y la confianza, estaba fuertemente dafiado desde la empresa de origen.

Esta desconfianza inicial, condujo a que sea muy dificil llegar a acuerdos comunes entre
los/as trabajadores/as. Como bien indica Dejours (2013a: 68), trabajar juntos, cooperar, supone
poner en discusion y debate los diferentes modos operativos. De la calidad de la controversia
depende la capacidad de evolucionar de lo colectivo, de progresar en sus capacidades colectivas,
y alli reside la principal dificultad de la cooperacion. Los/as trabajadores/as de L.C., todavia no
han podido encontrar un espacio de deliberacion colectival’* donde poner en discusion las
normas, las reglas, que no van a determinar Unicamente las maneras de hacer, sino que organizan
también las condiciones de la cooperacion, es decir las maneras vivir juntos y los modos de

convivencia. En palabras de una trabajadora:

171 Como planteamos en el Capitulo 2, punto 2.5.4.1., entre los/as trabajadores/as de L.C. hay un descreimiento del
potencial de la asamblea.
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Fortalecerte internamente es lo que mas cuesta y sobre todo lo que mas se tiene que
trabajar. El tema de las relaciones humanas no es nada fécil, asi que creo que es el mayor
desafio como empresas recuperadas, llevar adelante la cooperativa. EI problema social es el
problema con el cual todos los dias tenemos que acarrear y es el peso mas grande que
tenemos las empresas, porque es tratar de, realmente, lograr un consenso, lograr ser
cooperativos con nosotros mismos (L.C. Entrevista n® 10. Griselda, 2010).

4.4.4.2. C.V.: las multiples divisiones del colectivo y el peso de la jerarquia de oficio

Deciamos maés arriba que sélo es posible un trabajo colectivo si se logran federar las
inteligencias singulares para inscribirlas en una dindmica colectiva comln. Para lograr esto, es
necesario construir un espacio de deliberacion colectiva donde sea posible construir reglas de
trabajo comunes. Entonces, trabajar juntos supone cooperar. La cooperacion permite que los
individuos coexistan y vivan juntos a través de la elaboracion de compromisos negociados. “En
esto reside la extraordinaria potencia del trabajo respecto de la socializacion: hacer posible la
cooperacion de los egoismos en armonia” (Dejours, 2013a: 86-87).

Sin embargo, la cooperacion no puede definirse ni prescribirse. De este modo, en las
empresas recuperadas el cambio de estatus de trabajadores asalariados bajo relacion de
dependencia a trabajadores que autogestionan de manera colectiva su fabrica, no implica el
cambio espontaneo hacia actitudes cooperativas. Pese al caracter asociativo de estas empresas,
los trabajadores aun deben elaborar las huellas dejadas en su subjetividad por el individualismo
propio de las practicas laborales neoliberales (Dicapua et al., 2011), y por el peso que el habitus
asalariado sigue teniendo en su nueva posicion como trabajadores/as autogestionados/as.

Si nos enfocamos en el caso de la empresa recuperada C.V., podemos observar que el
proceso de recuperacion fue muy diferente al de la empresa lactea. En este caso los/as
trabajadores/as contaron con instancias anteriores de organizacion colectiva, como fue la guardia
de la fabrica; conseguir los fondos para comprar en subasta publica la planta; o la campafia de
sensibilizacion para conseguir el apoyo de los vecinos de la ciudad!’?. En estas acciones
concretas, los/as trabajadores/as de la cristaleria pudieron construir ciertas reglas comunes que les
permitio, de a poco, construir un colectivo con caracteristicas diferente al anterior en la empresa

de origen.

172 \/er Capitulo 2, punto 2.5.2.6.
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Sin embargo, ya en la etapa de consolidacion y al igual que en la empresa lactea,
comienzan a aparecer ciertas situaciones de conflictividad que permiten visualizar dos grupos que
se dividen y enfrentan -definidos como un “ellos” y un “nosotros”-. Hay que tener en cuenta que
estos grupos no son siempre los mismos, sino que van mutando y conformando diversas
figuraciones con oscilaciones en la balanza de poder (Elias, 1999), de acuerdo a variadas
situaciones. En este caso, a lo largo de esta investigacion, hemos detectado que en la base de
estas tensiones operan tres principios de oposicion: la divisién entre nuevos/as y viejos/as
trabajadores/as; la divisién concepcion y ejecucion; y por Gltimo, la divisién entre trabajadores/as
con mayor 0 menor compromiso con el proyecto colectivo autogestivo.

En relacion a la division nuevos/as-viejos/as trabajadores/as, la oposicién radica en dos
elementos. Por un lado, y como dijimos mas arriba, la confrontacion entre los diferentes tipos de
habitus de los miembros de la cooperativa. Los/as viejos/as trabajadores/as socializados/as en
formas tipicas de la relacion salarial, y los/as nuevos/as trabajadores/as nacidos/as durante el
neoliberalismo socializados/as en un contexto de inestabilidad e incertidumbre respecto al
empleo. Por otro lado, las diferentes trayectorias laborales y el fuerte peso del oficio en los/as
viejos/as trabajadores/as, que no reconocen otra identidad profesional mas que la de artesanos
cristaleros.

La segunda division observada, esta relacionada con la separaciéon al interior de la
cooperativa entre los denominados trabajos de ejecucion y de concepciont’. La persistencia de
esta separacion esta vinculada a la permanencia de una visién jerarquica propia de las empresas
capitalistas tradicionales, en el sentido de que para algunos miembros del grupo existen areas
funcionales superiores y otras inferiores. Esta pugna se traduce en juegos de poder internos que
derivan directamente en situaciones de conflictividad importantes.

Por ultimo, la tercera division observada esta relacionada con el mayor o menor
compromiso con el proyecto colectivo. En el primer caso, son los/as trabajadores/as que
contribuyen y se comprometen activamente en la construccién de este proceso autogestivo. En el
segundo caso, los/as trabajadores/as que asumen una actitud de acompafiamiento como simple
identificacion pasiva, reduciendo la participacion a lo estrictamente acordado -las tareas segun el

puesto-, y desentendiéndose de la labor colectiva al delegar en otros estas responsabilidades®’.

173 \er Capitulo 3, punto 3.4.2.3.
174 \er Capitulo 2, punto 2.5.4.2.
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A las divisiones anteriores, se le suma un elemento fundamental que va a pesar en las
caracteristicas que asume el colectivo de trabajadores/as: el oficio de artesano cristalero. La
I6gica estructurada en base al oficio, se constituye en el principio organizador de las relaciones
jerarquicas tanto en la produccion como en la gestion y la toma de decisiones de la cooperativa.
Esto conduce a la adaptacion de todo el colectivo a la estructura que impone el oficio, con una
division técnica y social rigidal’®. Tengamos en cuenta en este punto, como bien indica Dejours
(2013a: 72), que las normas de oficio no determinan Unicamente las maneras de hacer, sino que

organizan las condiciones de la cooperacion, los modos de convivencia, o sea, el “vivir juntos”.

4.4.4.3. La compleja conformacion del colectivo en las empresas recuperadas

En los apartados anteriores hemos analizado las dificultades que deben afrontar los/as
trabajadores/as de las empresas recuperadas para poder conformar un nuevo colectivo como
trabajadores/as autogestionados/as. Sin embargo, mas alla de los multiples obstaculos, las dos
empresas estudiadas, con sus marchas y contramarchas, contintan produciendo y transitando una
etapa de consolidacion.

Los/as trabajadores/as han logrado llegar a ciertos acuerdos que, si bien en muchos casos
son resistidos, de alguna manera funciona como un paraguas que los aglutina. La percepcion
subjetiva sobre el trabajo, en tanto valor por el cual logran su dignificacion, va a persistir y operar
como herencia discursiva. De esta forma, los/as trabajadores/as de empresas recuperadas van a
conformar el colectivo en torno a la representacion del “trabajo digno”. En palabras de uno de

ellos:

Esta es nuestra casa, aca entre los compafieros somos todos como familia, estamos todos
por un mismo fin: no perder la fuente de trabajo y que esto genere algin excedente para
llevar a casa (L.C. Entrevista n° 1. Patricio, 2008).

Las formas identitarias que construyen como colectivo, van a conllevar el rasgo de la
hibridez, ya que se encuentran escindidas entre el disciplinamiento laboral patronal internalizado
-habitus asalariado- y el nuevo cumplimiento funcional de lo autbnomamente acordado en el

grupo (Perbellini et al., 2012). De esta manera, la viabilidad de la empresa recuperada va a estar

175 \er Capitulo 3, punto 3.4.1.4.
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marcada por la posibilidad de continuar realizando acuerdos colectivos y comunes que encuadren
una cooperacion efectiva.

La lucha emprendida, los obstaculos superados, los logros obtenidos -en términos
productivos, econdémicos, politicos y simbolicos-, no garantizan de manera automatica la
perdurabilidad de l6gicas colectivas que alimenten al emprendimiento autogestivo. Tampoco el
mandato de “hacerse cargo de la empresa” desde un estatus igualitario, implica una concepcion
cooperativista de manera automatica y compartida por todos de la misma manera y en los mismos
tiempos. La conformacién del colectivo de trabajadores/as autogestionados/as demanda el
reemplazo de valores y practicas en los que han sido socializados -jerarquia, disciplinamiento,
individualismo-, por otros entre los cuales sobresalen la horizontalidad y el reconocimiento de la
labor del otro.

Como indica Dejours (1998c), en contrapartida a la contribucion que hace el sujeto en el
trabajo, espera una retribucion sin la cual termina por desmovilizarse. Esa retribucion no es
monetaria, sino el reconocimiento del conjunto respecto de la importancia de su accién, de su
trabajo. Para el trabajador ese reconocimiento opera no s6lo como confirmacion de su identidad
sino también como miembro del colectivo en tanto que maneja los codigos del mismo. A cambio
de su sufrimiento, de sus esfuerzos, de su ingenio, de su involucramiento en el trabajo colectivo,
los trabajadores esperan reconocimiento respecto de lo que hacen.

De esta manera, sélo la construccion de reglas comunes deliberadas en un espacio
colectivo y el reconocimiento de la labor del otro como miembro importante del mismo, pueden
crear la confianza mutua entre los trabajadores, imprescindible para la cooperacion y por ende

para la viabilidad de la empresa recuperada.

**k*x

En sintesis...

En este Gltimo capitulo que, de alguna manera se torna en sintesis de los anteriores para
comprender de qué modo se configuran las empresas recuperadas en su etapa de consolidacion,
nos propusimos reflexionar acerca del proceso de construccion de las identidades laborales de

los/as trabajadores/as de las empresas recuperadas.
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En este sentido, pudimos corroborar que los/as trabajadores/as de las empresas
recuperadas han sido socializados/as como trabajadores/as en relacion de dependencia bajo una
I6gica fabril capitalista disciplinaria, constituyendo desde esa posicion sus habitus. Esto conduce
a que en su nueva posicion como trabajadores/as autogestionados/as, se encuentren en una
persistente tension entre los esquemas anteriores y los nuevos que estan adquiriendo. De esta
manera, la condicién de hibridez de estas unidades productivas, se ve reflejada en el propio
cuerpo de los trabajadores dando lugar a lo que Bourdieu (1999a, 2011) ha denominado como
habitus desgarrados.

A su vez, pudimos observar una tension entre los habitus de los diferentes agentes. En
este sentido, vislumbramos précticas mas afines al habitus asalariado en, por ejemplo, la desigual
distribucion de la carga de trabajo -amparada por los criterios de jerarquia y division del trabajo
del modelo anterior-, 0 en la persistencia de practicas sindicales al interior de las empresas
recuperadas.

Por otro lado, pudimos reconocer cdémo los saberes colectivos anteriores son
resignificados en la nueva gestion cooperativa a partir de la superacion de obstaculos surgidos en
la gestion, la produccion, la relacion con el Estado, o en la misma deliberacion colectiva entre los
trabajadores. A partir de los saberes anteriores, los/as trabajadores/as deben enfrentar situaciones
problematicas. Esto conduce necesariamente a una reinvencion de los saberes a la sombra
(Dejours, 1998c) -nacidos de la confrontacidn entre la organizacion prescripta y lo real del
trabajo en la organizacion anterior-. Ese saber de fondo, de origen, es reactualizado en la nueva
organizacion autogestiva.

Por ultimo, afirmamos que los/as trabajadores/as se enfrentan a multiples obstaculos para
la conformacion del nuevo colectivo autogestionado. Hay que tener en cuenta que los grupos en
conflicto van mutando de acuerdo a las variadas situaciones con las que se enfrentan
cotidianamente y van formando diferentes figuraciones. Los conflictos pasan por las tensiones
entre nuevos/as y viejos/as trabajadores/as, entre generaciones diferentes, entre trabajadores/as de
produccién o de gestion, o entre los/as involucrados/as y los/as que no lo estan con el proyecto
colectivo.

De esta forma, la conformacién del colectivo esta condicionada desde sus inicios, por los
esquemas, rasgos, elementos propios de la empresa de origen. Los/as trabajadores/as han tenido

serias dificultades para encontrar un espacio de deliberacion colectiva y puesta en discusion de
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las reglas de trabajo que organizan la cooperacion y el vivir juntos. Sin embargo, han podido
llegar a ciertos acuerdos, que si bien son muchas veces resistidos, funcionan como un paraguas

que los aglutina.
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CONCLUSIONES

A lo largo de esta tesis hemos analizado a las empresas recuperadas en su etapa de
consolidacion. Partimos de considerar que a partir del momento en que los/as trabajadores/as han
superado el proceso de recuperacion propiamente dicho y las dificultades legales consiguientes;
se encuentran en una etapa de actividad y afianzamiento productivo; estan atravesando un
periodo de avance no s6lo en el terreno econdmico-productivo, sino también en el politico, legal
y social; han ido acumulando cierto capital simbdlico que les confiere autoridad a la hora de
acompafiar a otros/as trabajadores/as que pretenden replicar estas experiencias y, al mismo
tiempo, gozan de cierto reconocimiento y prestigio social; comienza una etapa que denominamos
de consolidacion y en la cual se hace necesario analizar como se reconfiguran internamente las
mismas. Para dar cuenta de este objetivo y, redefiniendo una propuesta de Linhart (1997),
construimos tres dimensiones de analisis que se encuentran en permanente interrelacion:
empresa, organizacion del trabajo e identidad laboral.

La primera dimension de andlisis nos permitio comprender como se configuran las
empresas recuperadas en tanto empresas. Para ellos, nos servimos de algunas teorias enmarcadas
dentro de la corriente francesa de sociologia de las organizaciones (Sainsaulieu, 1987; Amblard
et al., 1996; Linhart, 1997) y, a partir de una articulacién de categorias, construimos nuestra
definicion de empresa como un sistema organizacional y un medio relacional, productora de
identificaciones y sociabilidades, que implica un conjunto coordinado de actores productores de
vinculos sociales y, al mismo tiempo, un espacio dialéctico de confrontaciones y antagonismos,
cooperacion y conflictos y relaciones de dominacion y de poder.

Debido a que uno de los objetivos era explicar los componentes propios de las empresas
tradicionales y los propios de las autogestionadas, para luego estudiar a las empresas recuperadas
desde la conjuncién de los mismos, incorporamos al andlisis algunos elementos de la préactica
cooperativa y autogestiva (Sainsaulieu, 1976; Peixoto de Alburquerque, 2004; Razeto, 2002). De
esta manera, para llevar adelante este anélisis seleccionamos tres variables que nos ayudaron a
operacionalizar la dimension empresa y a analizar nuestros casos de estudio: historia de la

empresa, contexto institucional y elementos propios de la practica cooperativa y autogestiva.
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Sin embargo, no podiamos comprender como se configuran las empresas recuperadas en
su etapa de consolidacién si no problematizdbamos la organizacién del trabajo que se da en las
mismas, ya que toda empresa implica un lugar donde se organiza el trabajo. En este sentido, nos
propusimos explicar como opera la organizacion del trabajo en las empresas recuperadas. Para
realizar este andlisis, utilizamos los aportes tedricos de los autores de la corriente francesa de la
psicodindmica del trabajo (Dejours, 1992, 2006, 2012a, 2013a; Dessors y Guiho-Bailly, 1998). Si
bien este abordaje fue creado para analizar las formas de organizacion del trabajo que se dan en
organizaciones capitalistas jerarquicas, heterénomas, disciplinarias, nos proporciond una base
conceptual tedricamente sélida pero a la vez flexible para analizar a las empresas recuperadas,
especificamente para ayudarnos a comprender el peso de la organizaciéon del trabajo de la
empresa de origen en la nueva organizacion autogestiva, e identificar sus elementos técnicos y de
control/dominacion.

A su vez, la perspectiva de estos autores que definen a la organizacion del trabajo como
una tecnologia de dominacidn, una organizacion autoritaria que siempre produce sufrimiento en
el trabajador, que se presenta como vehiculo de la voluntad de un otro, lo ajeno, lo prescripto y
que pone el énfasis en la confrontacion entre la organizacion prescripta y lo real del trabajo
(Dejours 1992, 2012a), nos puso ante el desafio de replantearnos qué sucede con la misma en las
empresas recuperadas. Para realizar este analisis seleccionamos tres variables: division técnica,
division social y division genérico-sexual del trabajo.

Para terminar de comprender como se configuran las empresas recuperadas en su etapa de
consolidacion, decidimos incorporar una tercera dimension: la identidad laboral de los/as
trabajadores/as. Esta ultima, se encuentra en interdependencia con las dos anteriores. En primer
lugar, porgque toda empresa tiene una funcion identitaria ya que es productora de identificaciones
(Sainsaulieu, 1987). En segundo lugar, porque detras de la contribucion que las y los sujetos
realizan a la organizacién del trabajo -y a cambio de la cual esperan un reconocimiento
simbolico- hay siempre una expectativa de busqueda y construccion de identidad (Dejours,
1998b; 1998d). La construccion de la identidad laboral es tributaria de la intersubjetividad en
situacion de trabajo, es una conquista que se capitaliza en el orden de lo singular pero se opera en
el orden de la intersubjetividad. El trabajo, que contintda ocupando un lugar central en el devenir
y en la identidad del sujeto, puede contribuir a la realizacion de si mismo (Dessors y Molinier,
1998).
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Para llevar adelante este andlisis, nos servimos también de la propuesta de Dubar (1998a,
1998b, 2001, 2002), para quien la identidad es siempre producto de socializaciones sucesivas y
esta constituidas por las formas de identificacion atribuidas por los otros y las reivindicadas por
uno mismo. A su vez, define a las identidades profesionales como formas socialmente
reconocidas de identificarse mutuamente en el ambito del trabajo, y definida subjetivamente a
partir de las relaciones que se mantienen con los otros actores (Dubar, 2002). Estos abordajes
tedricos nos ayudaron a reflexionar respecto al proceso de construccién de las identidades
laborales de los/as trabajadores/as de las empresas recuperadas —socializados/as en la anterior
relacion salarial-, a partir de indagar en las condiciones que han estructurado su identidad laboral.

Para terminar de dar forma a esta Gltima dimensién, nos servimos de la categoria de
habitus propuesta por Bourdieu (1999a; 2011). Afirmamos que los/as trabajadores/as de las
empresas recuperadas han sido socializados/as en la relacion salarial constituyendo desde esa
posicion sus habitus. En este sentido, nos dimos la tarea de construir la categoria de habitus
asalariado, que definimos como los esquemas de percepcion, apreciacion y practicas y las
disposiciones que los agentes han adquirido a partir de su posicion en el espacio social como
trabajadores asalariados, socializados en ese tipo de relacion -empleo estable, de por vida, con
garantias de la seguridad social y, al mismo tiempo, disciplinario, jerarquico, heterénomo-. A
partir de alli, nos propusimos comprender las tensiones que se producen en los/as trabajadores/as
entre los esquemas anteriores y los que estan adquiriendo en su nueva posicion como
trabajadores/as autogestionados/as. De esta manera, para operacionalizar la dimensién identidad
laboral y analizar nuestros casos de estudio, seleccionamos cuatro variables: socializacion y
habitus asalariado, trayectorias laborales, saberes colectivos y conformacién del colectivo.

Para realizar esta investigacion seleccionamos dos empresas recuperadas ubicadas en el
area del Gran Rosario. Ambos casos fueron elegidos por su riqueza y su capacidad explicativa y
porgue nos dieron la oportunidad de comprender este fendmeno desde sus diferencias y, al mismo
tiempo, desde su complementariedad.

Todo este andlisis nos permitié comprobar que las empresas recuperadas se configuran
como un hibrido ya que en las mismas se ha modificado la relaciéon capital-trabajo anterior a
partir de la creacién de formas asociativas y cooperativas de trabajadores/as, pero siguen
quedando dentro y dependiente del mercado capitalista. Esta condicidn de hibridez que traspasa

la estructura de las empresas, su organizaciéon del trabajo y la misma identidad laboral de sus
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trabajadores, configura a las empresas recuperadas desde una contradiccion inherente,
produciendo importantes tensiones y conflictividades internas.

De esta manera, el analisis realizado en los dos casos de estudio seleccionados nos llevé a
afirmar que, en tanto empresa, las empresas recuperadas devienen espacios sumamente complejos
ya que se configuran a partir de la coexistencia y yuxtaposicién de rasgos de la empresa
tradicional -de origen- y los propios de una empresa autogestionada. En este sentido, pudimos
observar como, en la configuracion de las empresas recuperadas, la historia que acarrean de la
empresa de origen -con sus conflictos no saldados, sus secretos, desconfianzas y también
afioranzas, prestigio, seguridades- continda teniendo un peso significativo y permeando las
relaciones actuales entre los trabajadores, que se traducen en fuertes tensiones internas.

A la fuerza de la historia pasada, se le suman los obstaculos con los que se encuentran los
trabajadores respecto al propio contexto institucional en el que estan insertos y que nuevamente
aporta rasgos de hibridez. Por un lado, siguen atados a la empresa de origen a través de las
decisiones de los juzgados encargados de su quiebra y, por el otro, no tienen una figura legal
propia que los ampare como trabajadores/as autogestionados/as y deben buscar figuras
alternativas y ajenas para obtener ciertos derechos basicos como trabajadores/as.

A su vez, y como hemos ido afirmando a lo largo de la tesis, la conformacién como
cooperativas de trabajo es producto de un constrefiimiento legal -lo ajeno, lo prescripto- a la que
se vieron limitados por la necesidad de continuar con la actividad. Esto nos llevo a afirmar que la
estructura de organizacion de las cooperativas -con la conformacion de la asamblea y la eleccién
de un consejo de administracion-, no puede ser en si misma un elemento suficiente para mantener
los mecanismos de funcionamiento colectivo. La utilizacién de estas herramientas cooperativas
no es facil y acarrea multiples conflictos al interior de los colectivos, ya que la potencia de los
instrumentos autogestivos son dificiles de incorporar en organizaciones que se han basado por
afios en una logica jerarquica de toma de decisiones.

Lo que pudimos comprobar es que, en muchas situaciones, los/as trabajadores/as de las
empresas recuperadas no han logrado superar el obstaculo de las relaciones jerarquicas entre los
mismos socios y lo que se observa es una reconstitucion de jerarquias y de la funcion patronal
que se visualiza, por ejemplo, en lo que hemos denominado la “patronizacion” del consejo de
administracion. A esto se le suma el proceso de descreimiento del potencial de la asamblea para

debatir y acordar temas conflictivos y como 6rgano de gobierno y mecanismo de concertacién y
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confrontacion de proyectos diferentes. Los/as trabajadores/as siguen identificando a la asamblea
desde los canones impuestos por la matriz salarial anterior: una pérdida de tiempo de trabajo, un
estorbo, que se traduce en una pérdida de beneficio econémico.

En este sentido, pudimos afirmar que el problema de los/as trabajadores/as de las
empresas recuperadas no es practicar la autogestion utilizando sus herramientas cooperativas,
sino el devenir de las relaciones interpersonales a partir de la misma. Los/as trabajadores/as
deben crear otras formas de relacién que requieren de una igualdad jamas practicada. Cada
empresa se va dando diferentes estrategias para llegar a acuerdos colectivos en relacion a los
elementos prescriptos en la forma cooperativa. Si bien la ley determina estos elementos, llevar
estos acuerdos a la practica es un proceso dificultoso que requiere del encuentro entre los socios
en un espacio de deliberacion colectivo.

Por otro lado, la condicion de hibridez la pudimos observar en la propia organizacion del
trabajo que opera en las empresas recuperadas. A partir de la desaparicion de la figura patronal,
que imponia el lugar establecido para los/as trabajadores/as dentro de una organizacion del
trabajo coactiva, jerarquica y disciplinaria, los/as trabajadores/as deben afrontar nuevas
exigencias organizacionales y funcionales para las cuales cuentan con los elementos y esquemas
que han adquirido en su socializacion salarial anterior. En un principio y ante el desborde inicial
que implico el pasaje desde una empresa tradicional a una autogestionada, es entendible que los
trabajadores adopten la organizacion que ya conocen y que les otorga seguridad. Sin embargo, en
los casos estudiados pudimos evidenciar que la reivindicacion de parte de los/as trabajadores/as
de la estructura de puestos y tareas tal como estaban organizados en la empresa de origen,
continlia presente en esta etapa de consolidacion. De esta manera, pudimos reconocer que en las
empresas recuperadas prima una memoria técnica y un rutina organizacional del colectivo que
lleva a no poner en cuestién la organizacion anterior.

La toma de decisiones sobre la produccion, deberia ser una tarea que implique la
cooperacion de todos los miembros, fundada en una deliberacion colectiva. Sin embargo,
compatibilizar las mdltiples logicas profesionales para superar las dificultades que impone
cotidianamente la organizacion del trabajo, es una tarea sumamente compleja que requiere la
conformacién de una voluntad comdn a partir de la cooperacion y deliberacion entre los
miembros. Como bien dijimos, la cooperacidn es un grado suplementario en la complejidad e

integracién de la organizacion del trabajo, ya que se trata de la voluntad de las personas para
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trabajar juntas y superar colectivamente las contradicciones que nacen por la esencia de la
organizacion del trabajo. Las consecuencias de no lograr acuerdos respecto a la organizacion del
trabajo, acarrea graves problemas en la planificacion de la produccién, que desencadenan en una
desorganizacion general, producto del desconocimiento sobre el hacer del otro. Esto conduce a
una descoordinacion y desorganizacion generalizada y una falta de involucramiento o
compromiso con el proyecto colectivo que desencadena en conflictos internos importantes.

A la reivindicacion de la organizacion anterior, se suma la persistencia de una linea
jerarquica de la toma de decisiones propia de una matriz salarial y de una organizacién del
trabajo piramidal. Pudimos observar como, dentro de la organizacion del trabajo, la anterior
coaccion patronal es resignificada en otro tipo de coaccidén en el sentido de una bulsqueda
permanente de una figura de direccion. La funcion patronal pervive aun en ausencia del patron y
es reproducida y confirmada cotidianamente al trasladarse el conflicto capital-trabajo propio de la
organizacion anterior, al conflicto dirigentes-dirigidos. El consejo de administracion pasa a
ocupar el lugar confrontativo que antes ocupaba la patronal. De esta manera pudimos confirmar
una reproduccién de ciertos conflictos propios de la matriz anterior en donde la relacion capital-
trabajo es intrinsecamente conflictiva, ya que la misma estd implicada en un campo de
correlaciones de fuerza imbuidas en relaciones de dominacion. A estas conflictividades, se le
suman las que produce la persistencia de una division genérico-sexual del trabajo propia de la
organizacion anterior, a partir de la reproduccién de ciertos roles, funciones y lugares.

De esta manera, pudimos afirmar que la organizacion del trabajo impuesta por la
direccion de la empresa anterior e internalizada por los/as trabajadores/as, sigue manteniendo su
peso en la nueva organizacién autogestiva hasta confrontar directamente con los principios
cooperativos. Tenemos que tener en cuenta que la forma cooperativa les fue impuesta a los
trabajadores y, por ende, se ha transformado en lo prescripto, lo ajeno. Esto confronta con lo real
que sigue relacionado a las practicas anteriores: estrategias de defensa, secretos, trampas. Es asi
que el peso de la organizacion del trabajo anterior, sigue operando como tecnologia de
dominacidn en las empresas recuperadas en su etapa de consolidacion.

Sin embargo, también hemos podido constatar incipientes cambios que estan relacionados
a los procesos de invencidn, lucha, tareas de concepcién, contribucién a la organizacion del
trabajo, que se movilizan cuando los/as trabajadores/as deben hacer frente a las mdltiples y

complejas dificultades que aparecen cotidianamente en el mismo proceso de trabajo. La
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invencion enfrenta a la realidad cotidiana. Sin embargo, afirmamos que s6lo se podra dar una
redefinicién de la organizacion anterior cuando los/as trabajadores/as pongan en cuestion la
organizacion existente, la sometan a critica, a través de la deliberacion colectiva y la construccion
de nuevas reglas de trabajo.

Todo el anélisis anterior seria superfluo si no reparamos en lo que les sucede a los/as
propios/as trabajadores/as, especificamente respecto a reconocer las condiciones que estructuran
su identidad laboral. De esta manera, pudimos corroborar la tension existente entre los esquemas
anteriores adquiridos por los trabajadores de las empresas recuperadas en su trayectoria laboral y
que han marcado su identidad, y los nuevos que estan adquiriendo en su posicion como
trabajadores/as autogestionados/as. Esta tension vuelve a mostrar con fuerza la condicion de
hibridez en la cual se encuentran insertos los/as trabajadores/as. La confrontacion entre esquemas
la pudimos visualizar, por un lado, en el propio cuerpo de los/as trabajadores/as y, por el otro, en
los diferentes tipos de habitus que se enfrentan en una misma empresa en la cual entran en
conflicto practicas mas afines a un habitus asalariado con las mas afines a un habitus
autogestionado.

De esta manera, este estudio nos permitio comprobar como los/as trabajadores/as se
enfrentan a multiples obstaculos en relacion a la historia de la empresa, al contexto institucional
en el que estan insertos, a las propias dificultades cotidianas de la organizacién del trabajo, a sus
esquemas internalizados, a sus propias trayectorias laborales. Todos estos elementos deben ser
afrontados a partir de saberes colectivos adquiridos en la empresa anterior. Esto conduce a una
necesidad de resignificacion y reactualizacion de los saberes anteriores para hacer frente a los
problemas actuales. A su vez, afirmamos que s6lo es posible esta reinvencion de saberes para
hacer frente a los conflictos, obstaculos, tensiones actuales, a partir de la conformacién de un
colectivo de trabajadores/as autogestionados/as. La conformacion del mismo se torna dificultosa
y compleja porque esta condicionada desde su inicio por los esquemas, rasgos y elementos de la
empresa de origen.

Deciamos mas arriba, y volvemos a corroborar, que la cooperacion no puede definirse ni
prescribirse. Es por esto que en las empresas recuperadas el cambio de estatus de trabajadores/as
asalariados/as bajo relacion de dependencia a trabajadores que autogestionan de manera colectiva
su empresa, no implica el cambio espontaneo hacia actitudes cooperativas. Pese al caracter

asociativo, colectivo y autogestivo de estas empresas, los/as trabajadores/as deben reelaborar las
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huellas que han dejado en su identidad los esquemas anteriores. La lucha emprendida, los
obstaculos superados, los logros obtenidos no garantizan de manera automaética la perdurabilidad
de logicas colectivas. La conformacion del colectivo de trabajadores/as autogestionados/as
demanda el reemplazo de valores y practicas en los que han sido socializados -jerarquia,
disciplinamiento, dominacion-, por otros entre los cuales sobresalen la horizontalidad, la
cooperacion y el reconocimiento de la labor del otro. S6lo la construccion de reglas comunes
deliberadas en un espacio colectivo pueden crear la confianza mutua entre los/as trabajadores/as,
imprescindible para la cooperacion y por ende para la viabilidad de la empresa recuperada.

Por Gltimo, debemos remarcar que mas alla de las contradicciones inherentes propias de
estas empresas hibridas, estas experiencias encierran procesos de cambios, aprendizajes,
invenciones e innovaciones. Estos/as trabajadores/as deben inventar otra empresa, otra forma de
organizar el trabajo y reinventarse a si mismos. Las contradicciones y conflictividades son parte
intrinseca de estos procesos. Las tensiones inherentes al desarrollo del proceso autogestivo no
invalidan ni deslegitiman a estas experiencias, por el contrario, las inscriben en la logica
procesual de un despliegue histérico. El efecto multiplicador que estas experiencias han generado
y la conformacién de movimientos mas amplios, son acciones politicas muy importantes que
devienen en una fuerza social desestructurante de valores dominantes y, que han adquirido a lo
largo de los afios y por el peso de los hechos, una fuerte legitimidad en la sociedad.

De este modo, creemos que todavia hay mucho por investigar en relacion a las empresas
recuperadas en su etapa de consolidacion. No s6lo internamente, como fue nuestro caso, sino en
relacion con lo que hemos denominado la conformacién de una tecnologia de recuperacion y su
efecto multiplicador -no s6lo en Argentina, sino en otros paises latinoamericanos y europeos-. Es
necesario profundizar en la capacidad multiplicadora de las empresas recuperadas desde una
dimension politica del fendmeno, a partir de la posibilidad de transmision y puesta en comun de

sus logros, dificultades, resolucion de conflictos, invenciones e innovaciones.
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Entrevistas realizadas:

N° | Afio Empresa Nombre fantasia Comentario

entrevista | recuperada entrevistado/a

1 2008 L.C. Patricio Presidente del primer consejo de
administracion.
Sector: expedicion.

2 2008 L.C. Miguel Miembro del tercer consejo de
administracion.
Sector: laboratorio.

3 2008 L.C. Jairo Actualmente jubilado.
Sector: deposito.

4 2008 L.C. Sebastian Sector: administracién (compras).

5 2008 L.C. Viviana Actualmente no forma parte de la
cooperativa.

Sector: administracion (ventas).

6 2010 L.C. Marina Sindica del segundo consejo de
administracion. Presidenta del tercer
consejo. Secretaria del cuarto consejo.
Sector: administracion.

7 2010 L.C. Griselda Miembro del primer consejo de
administracion.

Sector: administracion.

8 2010 L.C. Susana Miembro del tercer consejo de
administracion.

Sector: administracion.

9 2011 L.C. Carlos Miembro del tercer consejo de
administracion.
Sector: mantequeria.

10 2011 L.C. Martin Tesorero del tercer consejo de
administracion. Presidente del cuarto
consejo.

Sector: laboratorio.

11 2011 L.C. Roberto Sector: depdsito.

12 2011 L.C. Sebastian

13 2011 L.C. David Tareas de mantenimiento.

14 2011 L.C. Susana

15 2011 L.C. Javier Sector: laboratorio.

16 2011 L.C. Mariano Tareas de mantenimiento.

17 2011 L.C. Marina

18 2011 L.C. Juan Sector: planchada. Trabajador mas
grande de la empresa.

19 2012 L.C. Horacio Miembro del segundo consejo de
administracién. Ex delegado sindical.
Sector: pasteurizacion.

20 | 2012 L.C. Miguel

21 2012 L.C. Griselda

22 2012 L.C. Rodolfo Sector: mantequeria

23 2012 L.C. Omar Sector: mantequeria
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24 2012 L.C. Carolina Entré a trabajar directamente en la
cooperativa. Hija de trabajador
jubilado.

Sector: en rotacion por produccion al
momento de la entrevista.

25 2012 L.C. Patricio

26 2012 L.C. Esteban Sector: cremeria.

27 2012 L.C. Raul Ex delegado sindical.

Sector: mantequeria.

28 2012 L.C. Gaston Sector: planchada.

29 2012 L.C. Pablo Sector: mantequeria.

30 2012 L.C. Carlos

31 2012 L.C. Marina

32 2008 C.v. Hernan Actualmente no forma parte de la
cooperativa.

Sector: quimica y horno.

33 2008 C.v. Mario Presidente de la cooperativa desde
2004 hasta 2009. Sindico en 20009.
Expulsado de la cooperativa en
asamblea de socios en 2010.

34 2008 C.v. Patricia Actualmente no forma parte de la
cooperativa.

35 2008 C.V. Gregorio Sector: produccién (encargado).

36 2008 C.v. José Miembro del consejo de
administracion hasta su fallecimiento
en 2008.

Sector: produccion (oficial de banco).

37 2008 C.v. Silvia Miembro del consejo de
administracion desde 20009.

Sector: afiladura (encargada).

38 2011 C.V. Héctor Sector: produccion (oficial de banco).

39 2011 C.v. Natalia Nueva trabajadora (entré directamente
a la cooperativa).

Sector: produccion.

40 2011 C.v. Laura Nueva trabajadora (entré directamente
a la cooperativa).

Sector: produccion.

41 2011 C.v. Ezequiel Nueva trabajador (entr6 directamente a
la cooperativa).
Sector: produccion.

42 2011 C.v. Santiago Nueva trabajador (entr6 directamente a
la cooperativa).
Sector: produccion.

43 2011 C.V. Angel Sector: produccion (oficial de banco).

44 2011 C.V. Alicia Sector: afiladura.

45 2011 C.v. Armando Nueva trabajador (entr6 directamente a
la cooperativa).

Sector: afiladura.
46 2011 C.V. Norma Sector: administracion.
47 2011 C.V. Vanina Nueva trabajadora (entrd directamente
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a la cooperativa).
Sector: administracion.

48

2012

C.V.

Silvia

49

2012

C.v.

Mauricio

Sector: produccion.

50

2012

C.v.

Mirta

Nueva trabajadora (entré directamente
a la cooperativa).
Sector: produccion.

51

2012

C.v.

Estela

Nueva trabajadora (entré directamente
a la cooperativa).
Sector: produccién.

52

2012

C.V.

Oscar

Nuevo trabajador (entré directamente a
la cooperativa).

Presidente de la cooperativa desde
20009.

Sector: quimica y horno.

53

2012

C.V.

Eduardo

Nuevo trabajador (entré directamente a
la cooperativa).

Miembro del consejo de
administracion desde 20009.

Sector: administracién

54

2012

C.V.

Ana

Sector: afiladura.

55

2012

C.V.

Manuel

Sector: produccion.
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