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RES U M EN 

La investigación es el resultado del trabajo realizado durante dos años 
dentro del Tal ler de Sociolog ía Rural  de la  L icenciatura en Sociolog ía. 

El objetivo de esta investigación es observar cómo los trabajadores 
foresta les de la fase agraria perciben su realidad labora l ,  atendiendo a la 
sati sfacción o insatisfacción que poseen respecto a la act iv idad que realizan ,  a la  
retri bución mater ia l  que reciben y a las  relaciones que entablan con sus 
compañeros y superiores. A su vez, resulta de gran relevancia visual izar la 
percepción de los asalariados respecto a la relación que se establece con el 
empleo. 

A partir del acercamiento y de la  constatación de la  realidad que los 
trabajadores perciben, se intenta establecer las características del trabajo en la  
forestación,  buscando determinar a través del  discurso de los asalariados,  así  
como de la  observación real izada del  contexto labora l ,  s i  dicho trabajo puede 
considerarse precario o no. 
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1. INTRODUCCIÓN 
Los trabajadores de la forestación 

Cuando se piensa en la  forestación en nuestro terri torio, se observa que el 
país ha venido apostando a ésta área productiva en pos de un modelo de 
desarro l lo que genera nuevos puestos de trabajo con d iferentes lógicas de 
empleabi l idad. Un  proyecto de desarro l lo no impl ica ún icamente un crecim iento 
económico ,  s ino también una mejora en la cal idad de vida de las personas. 

De esta forma ,  se puede advert ir  que dicho fenómeno genera d iversas 
impl icancias sobre la población que se relaciona a la actividad foresta l .  

Puntualmente, e l  objetivo d e  esta investigación e s  abarcar los impactos que 
genera la  forestación en el trabajo,  atendiendo específicamente la  subjet iv idad de 
los trabajadores, ya que observando los antecedentes sobre el tema, e l  ámbito 
laboral es abordado como una cuestión esencial en la que es menester 
profundizar sociológicamente . S i  bien la act iv idad forestal genera empleo ,  es 
pert inente ahondar cual i tativamente en qué t ipo de empleo genera, y observar sus 
consecuencias en la subjetividad de los trabajadores. 

Es necesario tener en cuenta que existen tres n iveles de estudio del 
empleo en este sector :  por un lado existe la labor relacionada a la fase agraria ,  
luego aparece la  fase industria l , y por ú l t imo la labor e n  e l  sector servicios. En 
este trabajo se toma como referencia la  actividad que se ejecuta en la fase agraria 
(Carámbu la ,  P iñe i ro, 2006) .  

Por lo  tanto, se busca anal izar la  re lación que los trabajadores de la 
forestación t ienen con el trabajo, atendiendo a la  existencia o inexistencia de 
satisfacción que d ichos trabajadores puedan percib i r  subjetivamente. Es deci r , se 
puede observar un creci miento de la act ividad forestal como generadora de 
condiciones posit ivas para el país,  pero ¿cuáles son las consecuencias para los 
trabajadores?, ¿cómo perciben éstos sus cond iciones de trabajo?. 

A su vez, se indaga acerca de cómo perciben los trabajadores su real idad 
laboral, respecto a si consideran que es un empleo estable, o s i  por el contrar io,  
perciben que se encuentran inmersos en una real idad labora l  de inseguridad e 
incert idumbre. 
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2. ANTECEDENTES 
Aportes sobre el trabajo rural, aportes sobre la actividad forestal 

Un antecedente re levante es el estudio l levado acabo por lnterconsult 
( 1 994) ,  en donde e l  objetivo es evaluar el impacto socio-económico del Proyecto 
de Desarro l lo  Forestal en seis loca l idades d iferentes. 

Una de las conclusiones a las que l lega este estudio es que a pesar de que 
la gran mayoría de los trabajadores t ienen una percepción posit iva respecto a las 
posib i l idades laborales que ofrece la  actividad foresta l ,  cuentan con un a l to grado 
de incert idumbre como consecuencia de la zafra l idad .  " . . .  se puede decir que 
estamos en una etapa de transición ,  donde las mejoras en la ca l idad de vida no 
generan seguridades básicas en la  población, exp l icable por la etapa de 
desarro l lo en la cual  se encuentra la  actividad y los a l tos índices de zafral idad" 
( lnterconsult ,  1 994) .  

D icho trabajo s i rve como insumo e n  la med ida e n  que aborda la  cuestión 
de la zafral idad,  as í  como también la percepción por parte de los trabajadores 
respecto a la inestabi l idad de su empleo. Es decir , este trabajo se configura como 
una primera aproximación a la real idad laboral de los trabajadores foresta les ,  pero 
es menester ahondar en la percepción de los trabajadores, as í  como también 
v isual izar algunos cambios que pudieron darse en las percepciones que se 
conocieron en aquel momento de las que se observan en la  actual idad. 

Un antecedente que es importante introduci r es l a  investigación l levada a 
cabo por Alberto Rie l la  y Mauricio Tubío (200 1 ) .  Los objet ivos de esta 
investigación dan cuenta del interés por anal izar " las características de los 
procesos de transformación del empleo rural" ( Rie l la y Tub ío; 2001 :46), 
profundizando el anál is is  en los trabajadores zafrales de la fase agraria de la 
citricultura. D icha investigación aborda una temáti ca crucial  que debe ser 
retomada para el aná l i si s  de los trabajadores foresta les. Tanto los trabajadores 
del citrus como los de la forestación quedan caracterizados por ser zafra les,  por lo 
cual es posible considerar algunas concl usiones finales de la investigación de los 
trabajadores del citrus y v isual izar qué sucede para e l  caso de la  forestación.  De 
esta forma, se observa que el grado de precariedad de los empleos de la 
citr icultura es elevado. Por lo  tanto, la zafral idad y precariedad laboral en el med io 
rural resultan dos tópicos crucia les que resultan interesantes de observar. A su 
vez, es de gran interés, observar dicho fenómeno, pero desde otro ángulo.  Es 
decir , atender a la  percepción de los trabajadores, específicamente, de los 
trabajadores forestales, con el objetivo de determ inar a part i r  de los diferentes 
d iscursos si puede considerarse un empleo y/o trabajo precario.  

Una investigación que se considera pertinente tener en cuenta como 
antecedente es el trabajo de D iego Piñeiro (2003) ,  en donde el  i nterés está puesto 
en explorar la rea l idad de los trabajadores rurales,  específicamente de aquel los 
que quedan caracterizados por ser trabajadores eventua les. De esta forma e l  
autor real iza una m inuciosa descripción de l a  rea l idad laboral  de los esqui ladores, 
desarrol lando diferentes variables que t ienen que ver con el las  condiciones de 
vida de los trabajadores, su situación fami l iar, económ ica ,  etc. 

Las conclus iones a las que l lega esta invest igación establecen que la  
producción lanar depende de varios factores,  en donde se ubican l os 
conocimientos adquiridos por parte de los trabajadores, su destreza, etc. A su 
vez, e l  buen desempeño laboral por parte de los trabajadores queda supeditado a 
d iversos factores: mayor estab i l idad,  mejores condiciones de vida en los 
establecimientos, la  capacitación laboral , retribución material aceptable, otorgar 
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los beneficios de la seguridad socia l ,  as í  como repensar sol uciones para los 
periodos de desocupación entre zafras. 

D ichas conclusiones perm iten tener una v isión g lobal del fenómeno laboral 
en el medio rural , centrándose en factores como son la estabi l idad, la 
capacitación ,  la retribución materia l ,  etc. , desde una m i rada objetiva del 
fenómeno. Por lo  tanto, resulta de gran i nterés tomar d ichas variables, pero 
pon iendo el acento en la percepción que de éstas cuestiones t ienen los 
trabajadores eventuales, específicamente, los trabajadores de la forestación.  

Carámbula en su tes is  de grado (2004) explora las mod ificaciones que se 
han observado en el  proceso de trabajo de la esqui la y da cuenta del nuevo 
escenar io laboral presente dentro del medio rural uruguayo. Específicamente 
estudia las mod ificaciones de la  organización del trabajo, las relaciones entre los 
trabajadores, etc. Asim ismo, ana l iza la  cuestión de la  precariedad del trabajo, por 
lo que es perti nente tomar esta investigación como antecedente para futuras 
investigaciones sobre el  fenómeno. Es importante tener en cuenta que el eje de 
d icha i nvest igación se basa en la percepción de los trabajadores, i ntentando 
anal izar e i nterpretar cómo éstos configuran su espacio l abora l .  Por lo tanto, 
constituye un acercamiento a la m i rada subjet iva del fenómeno. De esta manera, 
se pretende en la investigación sobre los trabajadores foresta les parti r desde esta 
m i rada,  pero profundizando aún más a part i r  de la teoría subjetiva sobre l a  
precariedad labora l .  

Otro de los  trabajos consultados como antecedente t iene como objetivo 
exp lorar  los impactos y transformaciones socia les que con l leva la forestación.  
Para e l lo se toman en cuenta una ser ie de temas, como ser las d inám icas 
demográficas ,  los cambios en los servicios e i nfraestructura, e l  empleo,  etc. 
(Carámbula ,  P i ñeiro, 2006) .  La relevancia de este trabajo se sustenta en la idea 
de que permite obtener una vis ión g lobal acerca de los cambios desarrol lados en 
el mundo del trabajo de la act iv idad foresta l ,  cuest ión que adquiere relevancia 
como insumo anal ít ico y exploratorio respecto a la  actividad forestal en nuestro 
territor io. 

En conclus ión ,  todos estos antecedentes perm iten tener un conocim iento 
más acabado sobre el trabajo rura l ,  e l  empleo eventual ,  las condic iones laborales ,  
etc. , cuest iones que abren un abanico de nuevos escenarios, d iferentes m i radas, 
nuevas preguntas .  Por lo  tanto, es menester tomar este caudal teórico y práctico, 
y ut i l izarlo como fundamento para el p lanteo de nuevos problemas de 
i nvestigación .  De esta forma ,  resulta interesante ahondar en estas cuestiones 
pero desde otra m i rada, desde la perspect iva del trabajador, a part i r  de su 
percepción respecto a su trabajo y a su empleo.  
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3. MARCO TEÓRICO 

3.1. Los clásicos y el Trabajo 

A modo de introducción,  resulta conveniente esbozar algunas l íneas de 
anál is is  que se han planteado por parte de los clásicos de la sociolog ía. 

Hopenhayn (2001 ) retoma e l  pensamiento de varios autores respecto al 
concepto e imp l icancias del trabajo,  en donde plantea la vis ión que de ésta 
temática de l inearon Hegel ,  Marx, Marcuse y otros. 

Hegel es un pensador que marca e l  acento en e l  l ugar que ocupa el trabajo 
en cualquier sociedad. De esta manera, define a l  trabajo como aquel la actividad a 
través de la cual el esp íritu desarro l la  sus potencia l idades, y en donde deviene 
algo d ist into de s í  m ismo. Es decir ,  es aquí donde Hegel establece el sentido 
contradictorio del trabajo, en la  med ida en que se constituye como 
autorreal ización y como a l ineación del ser. "S in  el trabajo el sujeto no es nadie,  
pero med iante el trabajo deja de ser lo  que era orig i nalmente" (Hopenhayn; 
2001 : 1 24 ) .  Es por esta razón que para Hegel el trabajo se constituye como la 
base de las re laciones sociales,  cumpl iendo un rol determ inante dentro del v íncu lo 
socia l .  

Para Marx l a  importancia de l  trabajo rad ica en  e l  hecho de  que la situación 
socia l  y económica del trabajo funcionaría como un resorte gravitante para las 
movi l i dades que asume e l  pensamiento en una sociedad, es decir ,  como motor de 
la h istor ia .  Este pensador ha introducido d iferentes variables que entran en juego 
en lo  que refiere al trabajo como act iv idad central de la vida de los sujetos. De 
esta forma, e l  capital y la divis ión del trabajo se constituyen como p i lares 
fundamentales para comprender los cambios en la relación i nd ividuo - trabajo. 
Según Marx, e l  creci miento tanto del capital como de la  d iv is ión del trabajo,  l leva a 
que el obrero sea cada vez más dependiente del  trabajo, sesgando la posib i l idad 
de que el sujeto a lcance conciencia de s í .  Desde la perspectiva de Marx,  las 
mercancías serían el v ínculo de intercambio socia l  y el mercado determ inaría las 
posib i l i dades de satisfacción de necesidades y deseos del hombre. E l  hombre 
como ser socia l  no tendría control sobre sus acciones y posi b i l idades, las  cuales 
dependen de la regu lación impersonal del mercado capita l i sta. 

A su vez, otro pensador que aborda la cuestión del trabajo es Marcuse, 
qu ien se basa en la combinación de la perspectiva marx ista junto a la v is ión 
fenomenológ ica .  De esta forma, define al trabajo como la  acción del hombre que 
le perm i te consti tui rse como ser en el mundo. " Tal hacer no construye un sujeto a 
priori s ino que lo s i túa en un mundo dentro del  cual se constituye como sujeto" 
( Hopenhayn; 2001 : 1 95) .  

Marcuse plantea que el trabajo no es sólo el  medio por el cual e l  sujeto 
satisface sus necesidades a partir de la producción de bienes, s ino que constituye 
la base por la cual el sujeto t iene como objetivo la autorreal ización . Es importante 
tener presente que esta autorreal ización contiene dos propiedades 
fundamentales: duración y permanencia .  "S i  el trabajo es un compromiso 
constante que se ext iende en el t iempo y que permanece a través de sus frutos, lo 
es, en gran med ida,  porque lo propio de l  ser humano es estar en constante 
proceso de real ización, de objetivación y de reconocim iento de s í  mismo a través 
de su obra" ( Hopenhayn; 200 1 :  1 97 ) .  La esencia del ind iv iduo lo obl iga a sa l i r  de s í  
m ismo,  rat ificar constantemente su existencia, lo estimu la en pos de  una 
permanente confi rmación de su capacidad de trascender la precariedad con la 
que se posiciona frente al  mundo, transformándolo de acuerdo a sus 
necesidades. 
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Atend iendo a la central idad que adquiere, desde a lgunas perspectivas, e l  
trabajo como e lemento constitutivo del  v íncu lo socia l ,  el p lanteo de Durkhe im 
resulta de gran uti l idad a la  hora de abordar la cuestión de l  trabajo. "Es posible 
que la uti l idad económica de la d iv is ión del trabajo . . .  sobrepase infinitamente la  
esfera de intereses puramente económicos, pues consiste en el establec imiento 
de un orden socia l  y moral sui generis-" ( Durkheim , 1 893:7 1 ). A part i r  de esta 
idea, se puede establecer que la actividad productiva como tal , no se presenta 
como una lógica únicamente económica, s ino que impl ica un ámbito más genera l ,  
e n  donde los trabajadores actúan interdepend ientemente, estableciendo a s í  una 
so l idaridad que se proyecta más a l lá  de las re laciones laborales .  A med ida que la 
esfera laboral se va especificando, los tipos de re laciones que esta actividad 
genera, también se van mod ificando. De esta forma, e l  trabajo produce t ipos 
part icu lares de sol idaridad .  El trabajo imp l ica,  entonces, una red interrelacionada 
de v íncu los sociales; define interacciones propias del ámbito labora l  que se 
sost ienen mora lmente en la  colect iv idad. 

3.2. El trabajo y sus funciones 

Pablo Guerra define al trabajo como "aquel la  activ idad propiamente 
humana que hace uso de nuestras facu ltades tanto físicas como mora les e 
intelectuales, conducentes a obtener un b ien o servicio necesario para l a  
satisfacción propia y a veces ajena de algún t ipo de  necesidad" (Guerra; 1 998:39) .  
Esta sería la  definición de  trabajo que  expresa la  función " real" que  con l leva d icha 
act iv idad, pero que se ha desvirtuado a lo  largo de la h istoria transformándose 
pau latinamente en un elemento esencial del vínculo social . 

Domin ique Méda ( 1 998) plantea la  idea acerca de que el trabajo en sus 
or ígenes no se pensaba en térm inos de integración social , de autorreal ización,  
etc., es decir ,  no cargaba con el peso que en la actual idad l leva consigo. "Cuando 
se ensa lza el trabajo por ser el ámbito pri mordia l  de la  integración social y de la 
autorreal ización ,  no se está d ist ingu iendo entre las funciones y e l  s istema en que 
d ichas funciones se basan ( . . .  ) e l  trabajo no es en sí m ismo portador de esas 
funciones . . .  " ( Méda; 1 998:27) .  

D icho planteo resulta de gran relevancia a la  hora de abordar la  cuestión 
del trabajo, ya que nos permite establecer una m i rada crít ica acerca de las 
funciones que el trabajo ha venido cumpl iendo a lo  largo de la h istoria. S in  
embargo, es importante contextual izar d icho fenómeno, en la  med ida en que 
existen variaciones respecto al peso que el trabajo adquiere como mecan ismo de 
integración en diferentes sociedades. De todas formas lo relevante es part i r  de la 
idea de que en nuestra región el trabajo en s í  se configura como un p i lar central 
de desarro l lo para el indiv iduo, como ciudadano, obteniendo así ,  un estatus en la  
sociedad . A su vez, el trabajo forma parte central en lo  que es e l  v íncu lo social, 
así  como en los mecan ismos de integración socia l .  De esta forma, se parte del 
supuesto de que el trabajo ocupa en nuestra sociedad un l ugar central en lo  que 
refiere a l a  integración socia l ,  así  como respecto a l  desarro l lo del individuo; y que 
por lo  tanto es central poder observar de qué forma los sujetos perciben su 
real idad a part i r  de la  importancia que adquiere en sus vidas formar parte del  
mundo laboral . 

A su vez, Hopenhayn (2001 ) visual iza la  centra l idad que el trabajo ha 
demostrado a lo largo de la h istoria ,  part iendo de la base de que el trabajo se 
configura como una ambiva lencia, que se constituye a la vez como fuente de 
l iberación ,  así como de somet im iento. 
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Este autor p lantea que la Revolución Industr ia l  trajo como consecuencia, 
entre otras repercusiones, la necesidad de replantear el sentido que adquiere el 
trabajo para una sociedad . Es así  como en el contexto de la sociedad i ndustria l ,  e l  
trabajo empieza a constitui rse por primera vez como e l  medio priv i legiado de 
integración socia l .  E l  trabajo se configura en e l  imaginario colectivo como e l  nexo 
con la comunidad,  de la ciudadan ía y del reconocim iento social .  

3.3. El empleo en la actualidad: diferentes modalidades de empleo 

Hopenhayn (2001 ) plantea la idea respecto a que a part i r  de 1 960, el 
mundo laboral empezó a mostrar nuevos escenarios, que dan cuenta de nuevas 
transformaciones tanto en las práct icas como en la organización del trabajo.  Este 
nuevo escenario surge como consecuencia del desarrol lo tecnológico y las 
crecientes exigencias respecto a la product iv idad del trabajo en los pa íses 
capita l i stas avanzados. Las nuevas transformaciones observadas inciden en el 
mundo laboral , ya sea en las rut inas laborales, la d ivisión entre el trabajo 
mecan izado y el i ntelectual , la organización y gestión de procesos productivos, y 
en el mercado de trabajo (oferta y demanda) .  

Como se ha v isto anteriormente, el mundo laboral ha presenciado fuertes 
cambios que han desembocado en el surg im iento y relevancia de nuevas formas 
de empleab i l idad.  De esta forma,  resu lta relevante esbozar unas l íneas respecto a 
lo  que se denomina empleo t ípico. Posteriormente se plantea la  caracterización 
de lo que se define como empleo atípico ,  estableciendo todas sus formas y 
consecuencias.  

Es importante aclarar que la s igu iente caracterización de los d iferentes 
t ipos de empleo queda defi n ida desde una m i rada externa al fenómeno, es decir ,  
una m i rada que proviene desde el investigador que intenta describ ir  una situación 
determ inada sobre el fenómeno del empleo .  

3.3. 1. El empleo típico 

Este t ipo de empleo se caracteriza por presentar estabi l i dad en el t iempo, 
por la protección socia l  que se le  ofrece al  trabajador, as í  como por una serie de 
condiciones aceptables por parte de éste. "E l empleo en sus formas t íp icas o 
normales es empleo asalariado a t iempo completo, ejercido en un lugar ún ico por 
t iempo indeterm inado, en el cual el asalariado esta l igado a un empleador único y 
protegido por la legis lación laboral y la negociación colectiva" ( Ga l in ;  1 987: 1 0 1 ) .  

3.3.2. El empleo atípico 

E l  empleo atípico ,  según Pablo Guerra ( 1 998) ,  es aquel que se diferencia 
de las moda l idades tradicionales de empleo defin idas anteriormente. La 
característica de este t ipo de empleo es que e l  contrato es de duración defin ida .  
Las formas que asume este t ipo de empleo son:  trabajo estaciona l ,  zafra! o por 
temporada; trabajo eventual y suplente ; contrato a plazo; contrato por obra 
term inada;  contrato de prueba y aprendizaje; etc. 

Desde la perspectiva externa respecto al fenómeno, se puede establecer 
que el empleo atípico esta estrechamente re lacionado con el trabajo precario .  Las 
características del pr imero son determ inantes de las tendencias que presenta la  
precariedad a nivel globa l .  E l  aumento de d icho empleo, forma parte de la real idad 
que se está presenciando ,  en donde las cond iciones laborales de trabajo se han 
deteriorado. 
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3.3.3. El empleo temporal o a tiempo parcial 

Como se ha mencionado anteriormente , este t ipo de empleo constituye una 
de las formas de empleo atípico y de trabajo precario, por lo que se considera de 
gran relevancia trazar algunas de las característ icas e impl icancias que este t ipo 
de empleo sugiere. "E l  trabajo temporal  a lude a cierto numero de moda l idades 
contractuales d iferentes:  contratos d irectos de duración l im itada, contratos 
estacionales y esporádicos y empleo interino a través de empresas de trabajo 
tempora l"  ( Marsha l l ; 1 992:63) .  

Una de las h ipótesis que defienden algunos autores respecto al surg imiento 
de este t ipo de empleo ,  es que los trabajadores temporales , los cuales presentan 
una situación " poco privi legiada" en cuanto a la remuneración y beneficios de 
seguridad socia l ,  se encuentran en situación precar ia ya que el empleo a t iempo 
parcial presenta menores costes salariales para las empresas. 

Serg io Gómez y Em i l i o  Klein ( 1 994) , abordan el tema de los trabajadores 
eventuales, p lanteando que los cambios ocurridos como consecuencia de la 
modern ización provocaron una nueva modal idad en el funcionamiento del 
mercado de trabajo. Uno de los efectos es e l  aumento de los empleos temporales,  
lo que trae consigo, un proceso de precarización y de flexib i l ización laboral que a 
ido de la  mano de una falta de regulación que afecta d i rectamente l as condiciones 
de vida de los trabajadores zafra les.  

Rie l la y Tubío ( 1 993) estudian también l a  cuest ión laboral en el medio rura l ,  
y a l  igual  que Sergio Gómez y Em i l i o  Klein ,  destacan la  cuestión de l  aumento de 
los puestos de trabajo transitorios.  Además plantean que " . . .  los cambios 
tecnológicos que aumentan la  transitoriedad del  trabajo ( . . .  ) generan además un 
cambio en la  cal ificación necesaria para los d istintos puestos de trabajo" ( Rie l la y 
Tubío;  1 993:38) .  Es decir , aquí  se toma como central el tema del  cambio 
tecnológico que surge en las actividades productivas, que t ienen sus 
imp l icaciones tanto en la  demanda de trabajo temporal como en la  cal ifi cación 
exig ida.  

S igu iendo en esta l ínea, otros autores como P iñ iero ( 1 999) ,  dan cuenta del  
desarro l lo  de nuevos procesos que buscan ahorrar fuerza de trabajo ,  que 
ocas ionan l a  d isminución de los trabajadores permanentes, aumentando de esta 
forma la demanda de trabajadores zafrales con bajos n iveles de cal ificación .  

3.3.4. El trabajo precario 

Rodgers ( 1 992) aborda el fenómeno de la precariedad laboral desde un 
punto de vista externo, en e l  sentido en que describe e l  fenómeno de la  
precariedad laboral dependiendo de las condiciones laborales de los trabajadores. 
Este autor entiende que existen varias dimensiones involucradas dentro del 
concepto de precariedad. En primer lugar ,  los trabajos precarios presentan un 
"horizonte" a corto p lazo o cuyo riesgo de perderlo es e levado. En segundo lugar, 
surge el  tema del  control del trabajo.  El trabajo es más inseguro cuanto menos 
controle el trabajador las condiciones de trabajo, los salarios, etc. En tercer lugar, 
se observa que la cuestión de la  protección posee un grado elevado de interés, en 
la med ida en que el trabajador se encuentre protegido.  Por últ imo, esta e l  tema 
de los ingresos. Los trabajos mal pagos son considerados precarios en la medida 
en que se encuentran relacionados a la pobreza y a la  inserción social i nsegura.  

Rodgers ( 1 992) concluye que el  concepto de precariedad impl i ca 
inestabi l idad, ausencia de protección, inseguridad y vulnerabi l idad socia l  y 
económica.  La precariedad laboral se ve reflejada en e l  trabajador a part i r  de una 
s i tuación de exclusión involuntaria de la  protección de las leyes en lo  que se 
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refiere, entre otras cosas, a la  duración l im itada de la  jornada labora l ,  al descanso , 
a los beneficios de la seguridad socia l ,  a la defensa gremia l ,  etc. 

Robert Castel ( 1 997) establece de forma extraord inaria el proceso de 
cambios que se ha observado en el mundo del  trabajo y las consecuencias que 
derivaron en la  rea l idad que v iven los asalariados. "El  contrato de trabajo por 
t iempo indeterm inado está perdiendo su hegemonía ( . . .  ) Las "formas part iculares 
de emp leo" que se han desarrol lado incluyen una mult itud de si tuaciones 
heterogéneas" (Castel ;  1 997:403 y 404) .  Un tema crucial dentro de las 
transformaciones que ha vivido e l  mundo del empleo, se encuentran asociadas no 
solo a l  desempleo, s ino a las condiciones en que se desarro l la  el trabajo, dando 
lugar a lo  que vengo desarro l lando en este estud io: la  precarización .  

3.4. Organización del Trabajo y Flexibilización 

E l  mundo del trabajo ha presentado a lo  largo de la h istoria d iferentes 
escenarios organizativos, los cuales responden a contextos sociohistóricos 
particu lares que repercuten en el conjunto de la  sociedad donde se desarro l la .  De 
esta forma, resu lta relevante presentar una s íntesis teórica de aquel los modelos 
organizativos que,  de alguna forma, marcaron l a  h istoria y el desarro l lo del 
Trabajo .  

Hacia fines del  s ig lo XIX, Taylor introdujo en e l  mundo del trabajo la 
concepción cient ífica de la admin istración,  con el objet ivo de maxim izar la 
producción del trabajo y m in im izar sus costos.  Como plantea Hopenhayn : "Se 
instauró ,  as í ,  una economía de t iempo v incu lada al  proceso de trabajo en la  
producción" ( H openhayn; 2001 : 1 48) .  

En e l  taylorismo, la  importancia del  factor t iempo en e l  trabajo se tradujo en 
una presión psicológica y fís ica para el trabajador, obl igándolo a adaptarse a un 
r i tmo que no era el suyo,  s ino que depend ía del  funcionamiento de la máqu ina ,  
así  como de las exigencias de l  mercado. La organización de l  trabajo queda 
supeditada a una divis ión de tareas,  a relaciones jerárqu icas en donde el obrero 
pierde toda posib i l idad de creatividad y autonomía en su trabajo. 

La nueva rea l idad económica,  socia l  e h istórica provocó la necesidad por 
parte de empresarios de repensar la organ ización del trabajo, con el fin de 
agg iornarse al  nuevo contexto internaciona l .  Es así como en e l  mundo del  trabajo 
surge lo que conocemos como modelo de "producción en masa" o ford ismo,  
caracterizado por recoger a lgunos de los postu lados básicos del taylor ismo, as í  
como introduci r  nuevas formas organizativas dentro del complejo i ndustria l .  

Una de las d iferencias que presenta éste modelo en re lación al taylorismo 
es que la producción en cadena exige la necesidad de que se trabaje en equipo, 
con el objetivo de coordi nar adecuadamente las tareas que se encuentran 
estrechamente i nterrelacionadas en la producción. Como plantea F inkel : " La 
norma de productividad se socia l iza, en el sentido en que todos están sometidos 
al r itmo de la cadena, a d iferencia de la  norma taylor ista que se basaba en el 
rend imiento indiv idual" ( F i nkel ; 1 994 : 1 27) .  

La  introducción de maqui naria especia l izada dentro de éste escenar io 
laboral se presenta como una caracter ística novedosa, aumentando el grado de 
div is ión de las tareas y as í ,  la desagregación en jerarqu ías según la capacitación 
del asalariado. 

Este nuevo modelo organizativo, a pesar de haber acrecentado la 
producción y el consumo, tuvo sus repercusiones negativas para los obreros .  "La 
parte oscura de este proceso la  viv ieron los obreros, sometidos al ritmo cada vez 
más acelerado del transportador, confinados a tareas monótonas y repet it ivas y 

1 0  



despojados de los saberes del oficio ,  ahora defin i tivamente incorporados a la 
maqu inar ia" (F inkel ;  1 994: 1 27) .  

Por ú lt imo, otro de los modelos organizativos dentro de l  mundo de l  trabajo 
que ha marcado un antes y un después dentro del escenario labora l  es el 
denominado "toyotismo" . A part i r  de 1 960, e l  s istema de producción conocido 
como "justo a t iempo" se implantó en la esfera industria l  con grandes 
repercusiones a n ivel internaciona l .  D icho s istema se caracterizó por ser una 
organización del trabajo en donde los procesos productivos estaban planificados 
con e l  objetivo de evitar cualquier desperd icio de t iempo y costos.  Lo novedoso de 
este modelo es que integra dentro de una m isma cadena product iva a un sin fi n 
de empresas, es decir, que para e l  logro de los objetivos productivos es necesaria 
la participación de diferentes actores y serv icios, como por ejemplo ,  lo  que 
conocemos como empresas subcontratistas. E l  hecho de que existan cadenas y 
subcadenas de producción imp l ica que d icho proceso puede l legar a presentar 
confl ictos labora les importantes, en la medida en que la toma de decisiones se 
ubica en los mandos a ltos,  m ientras que los contrati stas y sus trabajadores deben 
adaptarse a las exigencias de cal i dad y de ritmo de trabajo que se impone desde 
la gran empresa. 

Como plantea F inkel ,  uno de los p i lares centra les del s istema toyotista es 
que:  "El  cuidado de l os deta l les ,  la prevención de errores, la detección de 
defectos, la experimentación continua, entre otros aspectos, requiere un 
compromiso por parte de los trabajadores que obviamente trasciende la  relación 
salaria l "  (F inkel ;  1 994: 1 44 ) .  En este modelo organizativo , los trabajadores 
part ici pan en instancias colectivas, en donde discuten d iferentes cuestiones 
referidas a su trabajo, más a l l á  de la negociación que refiere a la retribución 
materia l .  

A part i r  de l  desarro l lo de los  diferentes sistemas productivos, con sus 
ventajas y desventajas dentro del mundo labora l ,  se han presentado a lo  largo de 
las ú l timas décadas nuevos escenarios dentro de la  organización del trabajo, así  
como en la estructura del empleo,  que demandan la necesidad de visual izar 
cuáles han sido sus repercusiones para los trabajadores. La cuestión de la 
flexib i l ización es central dentro de esta nueva coyuntura , y por lo  tanto es 
relevante introducir algunas líneas teóricas sobre d icha temática. 

Se puede observar que las empresas han recurrido a d iversas modal idades 
de flex ib i l idad, que quedan traducidas en lo que es la  subcontratación. Estos 
mecanismos de flexi b i l ización traen consigo una gran precariedad de las 
cond iciones de trabajo y considerables riesgos de desempleo. A su vez,  la  
flex ib i l i dad que caracteriza a la  empresa moderna exige un n ivel mayor de 
ca l ificación, por los nuevos avances tecnológ icos que demandan a l  asalariado 
nuevas capacidades para poder acceder a un trabajo d igno.  Respecto a esto, 
Ju l io  C. Testa y C laudia F igari plantean que existen dos t ipos de flexib i l idad:  
externa e interna. "M ientras que la flexi bi l idad externa está l igada a desestabi l izar 
e l  v ínculo laboral h istóricamente t íp ico . . .  es decir e l  pri ncipio de estab i l idad, la 
flex ib i l idad i nterna está d i ri g ida a adoptar a los trabajadores a la variación y 
d iversidad de las tareas . . .  precarizando el trabajo sobre la base de una mayor 
carga de trabajo" (Testa y F igari; 1 997: 1 96) .  

I ntentando real izar una s íntesis respecto a las nuevas modal idades de 
empleab i l idad, a l  nuevo contexto de organización del trabajo, etc. , resulta 
interesante p lantear algunas cuestiones a tener en cuenta respecto al  hecho de 
que en real idad lo  que en la actual idad denominamos empleo atípico, precario, 
etc. , se ha transformado en la moda l idad t íp ica de empleo de las sociedades 
capital i stas. Roberto Benencia ( 1 997) plantea la idea de que se visual iza en el 
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actual contexto laboral rural un aumento de las cond iciones de trabajo precario. 
"Parece estar empezando a ocurrir sin embargo, como afi rma Murmis ( 1 994), un 
curioso fenómeno, e l  de convertir la precariedad en norma, o sea,  convert i r  en 
legales las condiciones de trabajo consideradas ·negras.,, ( Benencia; 1 997 : 1 22) .  

3.5. LA INTEGRACION EN EL TRABAJO 
Una mirada desde la subjetividad de los trabajadores 

Para desarrol lar esta parte del trabajo, la cual es el eje transversal de esta 
investigación, se retoma el trabajo de Serge Paugam "Le salarié de la précarité" 
(2000). En este l ibro Paugam desarro l la todo un l i neamiento teórico y práctico 
acerca de la  integración labora l ,  caracterizándola detenidamente a part i r  de la  
re lación con el empleo y de la relación con el trabajo que poseen los asalariados. 

De esta forma , Paugam comienza d iciendo que los riesgos que poseen los 
asalariados no t ienen únicamente un carácter materia l ,  s ino que además se 
agregan d iversas formas de sufrimiento psicológico que se encuentran 
re lacionadas con los cambios que ha presenciado la organ ización de las 
empresas. Estos ú l t imos riesgos se traducen en obl igaciones mayores en lo  que 
se refiere a l  t iempo y a la  cal idad del trabajo.  

A part i r  de los cambios que se han observado dentro del aparato 
productivo, en las cal ificaciones, en las cond iciones de trabajo y de empleo,  se 
puede advert i r  que se ha desarro l lado un proceso de reestructuración de las 
formas de i ntegración labora l ,  lo  cual  ha provocado a su vez,  mod ificaciones 
sobre la estructura social y en las rut inas de los asalariados. 

3.5.1. Relación con el empleo y relación con el trabajo 

Uno de los elementos centrales a la  hora de anal izar la precariedad en el 
trabajo  es tener clara la d iferencia entre la relación con el trabajo y la re lación con 
el empleo.  

Cuando se habla de la  re lación con el trabajo se atiende a la idea de que 
cada individuo es un productor potencia l  que obtiene una identidad y un 
sent im iento de uti l idad frente a la  sociedad .  

Adentrarse en el aná l i sis de la relación con el trabajo permite dar cuenta de 
las d imensiones de la  sat isfacción e insatisfacción de los asalariados. De esta 
forma nace la idea de que los ind ividuos que presenten una situación de 
precariedad en la empresa serán aquel los que reciban pocas sat isfacciones en 
re lación con su trabajo. La fundamentación que da Paugam con respecto a esto 
es la s igu iente: "A lo que el salario es bajo,  las condiciones de trabajo penosas, 
las relaciones con superiores o colegas son tensas, el trabajo puede perder todo 
interés para los asalariados . . .  " ( Paugam; 2000:25) .  A su vez, la pérdida de interés 
frente al  trabajo se encuentra asociada al hecho de que los asalariados no 
v isual izan un cambio futuro , así como tampoco encuentran el  espacio colect ivo 
donde vehicul izar sus reivi ndicaciones. 

La relación con el empleo se enmarca dentro de los que es el Estado
Benefactor quien asegura los derechos sociales de los ciudadanos. 

Teniendo en cuenta la re lación con e l  empleo se puede d ist inguir  a los 
asalariados dependiendo del grado de estabi l idad de su si tuación labora l .  E l  grado 
de estabi l idad queda defin ido por la naturaleza del contrato de trabajo y por la 
poi ít ica económica de la empresa . 

Paugam deja en claro que para anal izar de forma correcta las nuevas 
formas de integración en el trabajo se debe tener en cuenta e l  cruce de estas dos 
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d imensiones, que aunque posean lógicas diferenciadas, deben aunarse para un 
anál is is  más exhaustivo. 

A part i r  de la  d ist inción que real iza Paugam entre la re lación con el trabajo 
y l a  relación con el empleo ,  se pregunta si todas las personas que t ienen un 
status precario están insatisfechas con sus trabajos. A su vez, se cuestiona si no 
existen ind iv iduos con empleos estables en donde no quede asegurada su 
i ntegración en el trabajo.  

En e l  caso de aquel los asalariados que no t ienen un futuro en la empresa 
se puede observar que pueden experimentar un sent im iento de no pertenencia a l  
grupo y sentirse poco involucrados en su trabajo. En estos casos su identidad 
puede verse afectada, ya que se perci be una ausencia de proyectos en común 
con sus compañeros de trabajo. De esta forma, y teniendo en cuenta e l  problema 
de los salarios, es de esperarse que los asalariados sientan su función 
desvalorizada . 

3.5.2. La relación con el trabajo 

Para anal izar correctamente la relación con el trabajo se deben tener en 
cuenta una serie de dimensiones que caracterizan d icha relación.  

Para el caso de Francia ,  Paugam constata que a partir de año 1 987 se 
observa una tendencia hacia una mayor autonom ía en el trabajo. Esto se 
demuestra por la  mejora en la  ca l i ficación de los trabajadores, la  introducción de 
nuevas tecnologías y por las pol ít icas de gest ión de los recursos humanos en las 
empresas. Paugam aclara que s i  bien esta autonom ía existe, los trabajadores se 
enfrentan a constricciones fuertes que surgen de los ritmos de trabajo y de las 
normas de ca l idad que t ienen que segu ir .  

Otra de las d imensiones centrales a tener presentes cuando nos referi mos 
a la  relación con el trabajo son los riesgos y condiciones de trabajo. 

Más a l lá  de las mod ificaciones que ha presentado la  organización del 
trabajo en sí ,  los riesgos trad icionales del trabajo han perdurado .  La concl usión a 
la  que l lega el autor, respecto a la  re lación entre las constricciones de t iempo y 
cal idad con los riesgos,  es que las primeras actúan aumentando los riesgos 
fís icos del trabajo ,  y que éstos se incrementan con las nuevas formas de 
organización del trabajo. 

Resu lta relevante i ntroduci r la  idea de a l ienación que viene dada por Marx, 
pensamiento que es retomado por Paugam para el subsiguiente anál is is .  Para 
Marx el obrero se re laciona con el trabajo a part i r  de su relación con el producto 
del trabajo y con e l  acto de producción.  Ambas situaciones se le presentan como 
act iv idades extrañas que no le pertenecen.  Es deci r, el asalariado esta a l ienado 
del  producto y del acto de trabajar. 

Es a part i r  de la noción de a l ienación que Paugam verifica las situaciones 
que pueden presentárseles a los asalariados. Por un lado,  se encuentra la idea de 
no d isponer de autonomía en e l  trabajo y sentirse extraños a la  actividad que 
real izan. Por otro lado,  sentir sufrim ientos que provoquen un sent imiento de 
inuti l idad en cada indiv iduo. Por u l t imo, la no adhesión a las normas del  grupo 
profesiona l .  

3.5.2. 1. La satisfacción en el trabajo: dimensiones y factores d e  las 
experiencias de los asalariados 

Para algunos asalariados el trabajo es un elemento de crecim iento 
persona l ,  mientras que para otros representa un sufr im iento d iario que ven como 
una experiencia sin n ingún contenido. 
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De esta forma y tomando como antecedentes precedentes investigaciones, 
Paugam plantea tres parad igmas: horno faber, horno económicus y horno 
sociológicus. 

El horno faber alude a la idea del acto de trabajo en sí m ismo, así  como el 
efecto que le genera a l  i nd iv iduo respecto a l  invol ucramiento que t iene frente a la 
tarea que real iza . "La sati sfacción en este caso rea lza los valores intr ínsecos que 
e l  hombre le atribuye al  trabajo" ( Paugam; 2000:44) .  

S i  e l  indiv iduo demuestra p lacer por e l  acto de trabajar estará 
experimentando la  satisfacción de que sus cal ificaciones puedan volcarse al  
beneficio de una obra indiv idual o grupa l .  La l i bertad de in iciativa también incide 
en la  configuración que el asalar iado rea l ice respecto a la  tarea en cuestión , lo  
que determina y potencia a l  horno faber. Otro e lemento central es la cuestión del 
n ivel de cal ificación ,  en la  med ida en que es sumamente reconocido por el 
mercado de trabajo .  Como veremos más ade lante , el n ivel de cal ificación es un 
factor relevante a la hora de anal izar la  satisfacción labora l ,  ya que i ncide de 
forma d iferenciada en la percepción del asalariado. Por ult imo se debe aclarar que 
un e lemento central para la  satisfacción en e l  trabajo es la organ ización de la 
empresa y l a  capacidad que ésta posea para generar condiciones favorables para 
e l  crecim iento de sus asalariados. 

" E l  horno econornicus imp l ica una actitud más instrumental a l  trabajo ( . . .  ) 
En e l  s istema económico de las sociedades contemporáneas el e lemento 
fundamental será entonces el salar io, pero también las eventuales ventajas 
mater ia les complementarias del trabajo" ( Paugam; 2000:44). 

C uando se piensa en el  horno economicus nos adentramos de inmediato 
en lo  que es la  cuest ión del salar io.  A su vez, es necesario tomar la  perspectiva 
de promoción que pueda l l egar a tener un ind iv iduo,  es decir, si percibe la 
posib i l idad de mov i l idad que refiere a los d iferentes escalones dentro de la  
act iv idad l abora l .  

A la  hora de  anal izar lo  que  con l leva el horno socio/ógicus se  debe tener 
en cuenta diferentes cuestiones: las relaciones entre compañeros y la relación 
con los superiores ,  así como también e l  ambiente de trabajo en genera l .  La 
satisfacción que un asalariado posea respecto a las relaciones con sus 
compañeros y con sus superiores da cuenta de la integración del asalariado a su 
grupo de trabajo. En cambio el ind icador que se refiere a l  ambiente en el trabajo 
representa de forma más abarcat iva la integración del i nd iv iduo en la empresa. "E l  
horno socio logicus postu la que todo trabajo se ejerce en un cuadro socia l :  la  
cal idad de las relaciones que se establecen entre hombres y e l  reconocim iento 
que éstos últ imos obt ienen constituyen un factor esencial de la satisfacción" 
( Paugam; 2000:44) .  

Otra cuestión relevante que se debe tener en cuenta cuando se anal iza a l  
horno socio log icus es el estado de la  empresa, en referencia a s i  posee un futuro 
incierto o no. 

Paugam p lantea que en los tres paradigmas puede observarse una 
tendencia genera l ,  y es que la satisfacción en el trabajo aumenta con e l  n ivel de 
cal i fi cación y que depende del t ipo de empresa (de su organización interna y de 
su s i tuación económica frente al mercado) .  

Este autor establece la  existencia de una serie de paradojas dentro de lo 
que es la integración en el trabajo en la actual idad.  Se puede observar que 
existen asalariados que a pesar de que su re lación con el trabajo s ign ifique para 
e l los un factor de frustración ,  de al ienación ,  cont inúan trabajando. Los asalariados 
aceptan generalmente las condiciones y pres iones del trabajo por e l  hecho de 
poseer un empleo y un status socia l  que les permite pararse frente a la  sociedad.  
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" . . .  e l  emp leo les da un status que sobrepasa en real idad eso que deriva 
d i rectamente de su trabajo ( . . .  ) Es necesario examinar para profundizar en las 
lógicas sociales de la i ntegración labora l ,  las nuevas presiones del empleo y en 
part icular su gran inseguridad . . .  " ( Paugam; 2000: 58) .  

3.5.3. La relación con el empleo 

Anal izar la relación con el empleo perm ite comprender aquel las situaciones 
en donde se observa que los asalariados aceptan condiciones de trabajo y 
salarios que term i nan desvalorizando su trabajo, por e l  hecho de estar atados a 
su empleo.  E l  empleo es entend ido así  como un factor central de sat isfacción ,  
otorgándole a l  i nd ividuo aquel los derechos sociales que le permiten si tuarse en la 
jerarqu ía socia l ,  obteniendo un status y una identidad. 

No se puede entender la relación que los asalariados t ienen con el trabajo 
s i  no se t iene en cuenta la relación que poseen con el empleo. Es decir , se podrá 
comprender de una forma más acertada la lógica que encierra el trabajo si se 
entiende cómo perciben los trabajadores la cuestión del empleo. Este cruce 
perm it i rá comprender por qué algunos asalariados soportan determ inadas 
cond iciones laborales,  en la  medida en que el  empleo les aporta una identidad 
social que les confiere cierto lugar en la  sociedad.  

A part i r  de la cris is europea de los años 70'  y 80 ' ,  se registra una 
reapari ción de s ituaciones laborales como son e l  desempleo prolongado y la 
creciente precarización. La precariedad en e l  empleo alude a la inseguridad 
económica y socia l ,  y se encuentra en función del  grado de estab i l idad del emp leo 
y de la ampl itud de ventajas económicas y sociales que produce la actividad 
labora l .  

Como se ha v isto anteriormente, en la actual idad se presencia la  ca ída del 
empleo de duración indeterm inada,  denotando una d iversidad de formas de lo que 
se denom inan empleos atípicos. Esta nueva modal idad ha traído consigo la 
situación de precariedad e inestabi l idad que v iven muchos asalariados. 

S i  se atiende a la  posición en donde se ubica un ind iv iduo frente al  empleo, 
se observa que existen ,  según Paugam, cinco s i tuaciones que dan cuenta del 
desvío existente frente a la noción de empleo estable.  Por un lado, están aquel los 
ind iv iduos que cuentan con un empleo que según su percepción no t ienen riesgos 
de perderlo en los próximos dos años. A esta s ituación se la denomina empleo 
estable s in amenazas.  Por otro l ado,  están aquel los casos en donde el ind iv iduo 
se encuentra empleado desde hace más de un año, pero que considera que corre 
el r iesgo de perder su empleo en los próximos dos años. Esta s i tuación se la 
conoce como de empleo estable ,  pero amenazado. Otra situación quedaría 
caracterizada por i nd iv iduos que han cambiado de empleo o han transitado un 
periodo de desempleo ,  que t ienen un empleo precario o zafra l ,  y que consideran 
que pueden perderlo en el transcurso de los próximos dos años. A esta situación 
se la  denomina empleo inestable. 

3.5.3. 1. Dos factores de desigualdades frente a la inseguridad en el empleo: 
el n ivel de calificación y el tipo de empresa 

Paugam (2000) p lantea que los cambios productivos que se han 
desarro l lado en los ú lt imos años, l levan consigo la necesidad de que aquel las 
empresas que han adoptado nuevas tecnologías demanden mano de obra 
ca l ificada y especia l izada.  

En este sentido,  los trabajadores no cal ificados perciben inseguridad frente 
a su empleo ,  en la medida en que cuando se desarrol lan reestructuraciones 

1 5  



productivas son los primeros en ser desped idos. " E l r iesgo de perder su empleo ,  
ta l  como los asalariados lo ven ,  está muy desigualmente repart ido entre los 
d iferentes niveles de la jerarqu ía" ( Paugam; 2000:92) .  En t iempos de inestabi l i dad 
de las empresas, la desigualdad l aboral queda enmarcada en estos procesos de 
inseguridad, donde la  s i tuación de la empresa determ ina en gran medida e l  futuro 
laboral de los trabajadores. 

3.6. Los impactos de la forestación sobre el trabajo y el empleo 

Como se mencionó anteriormente (lnterconsult ,  1 994) , los trabajadores de 
la forestación presentan al tos grados de incert idumbre respecto a la  estabi l idad de 
su empleo.  Esta cuest ión se sustenta a su vez por el hecho de que d icha activ idad 
productiva queda caracterizada por la zafral idad,  y todas las consecuencias que 
este fenómeno t iene para los trabajadores rura les.  

A su vez,  resulta interesante tomar en cuenta l a  cuest ión sobre qué t ipo de 
empleo genera la forestación ,  en l a  medida en que se detecta un creci m iento del 
empleo en a lgunas local idades caracterizadas por la  actividad forestal ,  pero que 
demuestran también altos n iveles de precariedad laboral (Carámbu la ,  P iñe iro ,  
2006) .  

De esta manera, resulta imperioso ahondar en la real idad laboral de los 
trabajadores forestales, con e l  objetivo de acercarse al fenómeno y atender en 
part icular, cuál es la percepción que los trabajadores t ienen sobre su trabajo y su 
empleo. 
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4. PROBLEMA DE INVESTIGACIÓN Y OBJ ETIVOS 

4.1. Problema de investigación 

Como se ha p lanteado anteriormente, e l  i nterés respecto a esta 
investigación consiste en observar cómo los trabajadores de la fase agraria de la 
act iv idad forestal perciben su real idad labora l ,  atendiendo a la sati sfacción o 
insatisfacción que sienten respecto a la actividad que real izan ,  a la retribución 
mater ia l  que perciben , a las relaciones que entablan con sus colegas y al 
ambiente labora l  en e l  cual l levan a cabo su activ idad.  A su vez, es importante 
asociar estos factores a la cuestión de las nuevas moda l i dades de empleabi l idad, 
que dan cuenta de la si tuación de incertidumbre que puede percib ir  un trabajador 
frente a la posib i l idad de riesgo que posee el hecho de perder su empleo. 

A part i r  del acercam iento y de la  constatación de la  rea l idad que los 
trabajadores perciben , se intenta establecer las características del trabajo en la 
forestación, buscando determ inar a través del  d iscurso de los asalariados si d icho 
trabajo puede considerarse precario o no. A su vez, se busca observar cuáles son 
las principales lógicas de integración en el trabajo que se desarrol lan en el  seno 
de d icha población.  

A part i r  de lo esbozado anteriormente, la pregunta de i nvestigación es la  
s igu iente: 
A part i r  de la  percepción de los trabajadores, ¿cuál es la re lación que mantienen 
con su trabajo y con su empleo?, ¿ se puede afi rmar que es un trabajo/empleo 
precario? 

La población objetivo fueron aquel los trabajadores foresta les de la fase 
agraria ,  que real izan su actividad de forma tanto manual como mecan izada. Esta 
decisión ha sido tomada debido a que en una primera aproximación a l  fenómeno 
de estud io se percibió que las lógicas que se desarrol lan por un lado en el trabajo 
mecan izado y por otro en el trabajo más "artesanal" son totalmente d iferentes,  lo 
cual se considera posee un interés comparativo crucia l .  

A su  vez, se  ha constatado que la rea l idad que existe entre aquel los 
trabajadores que son contratados d i rectamente por la empresa forestal es 
totalmente d iferente a la  de los trabajadores que son contratados a través de una 
empresa contratista ( tercerizaciones) .  De esta forma, se anal izará la percepción 
de l os trabajadores ten iendo en cuenta también e l  t ipo de empresa (empresa 
forestal y empresa contratista) .  
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4.2. Objetivos 

Objetivo general : 
E l  objetivo general de esta investigación es rea l izar un estud io exp loratorio y 
descriptivo a través de un estudio de caso, con el fi n de dar cuenta de la 
percepción que t ienen los trabajadores foresta les de la  fase agraria respecto a su 
relación con el  trabajo,  así como con e l  empleo .  

Objetivos específicos: 
1 .  Describ i r  y anal izar cómo perciben los trabajadores la  tarea que real izan. Es 
decir ,  la  satisfacción que obtienen a parti r de involucrarse en el  trabajo en s í  
mismo.  Aqu í  se abordará l a  cuest ión de  l a  autonom ía , de las presiones y de los 
riesgos a los cuales están expuestos los asalariados de la forestación (hamo 
faber) .  
2 .  Establecer la satisfacción que perciben los asalariados en cuanto a la  
retr ibución material que obtienen al i nsertarse en el  mercado labora l .  Esta 
d imensión queda representada a través de su sat isfacción con el  salario y con la 
perspect iva de promoción (hamo económicus) . 
3.  Observar, comprender y anal izar de qué forma se perc iben las re laciones a la  
i nterna del grupo de trabajo, teniendo en cuenta el ambiente labora l ,  las 
relaciones con sus pares y con superiores (hamo sociológicus) . 
4.  Ahondar en la percepción que los trabajadores t iene acerca de la seguridad o 
i nseguridad de su empleo ,  atendiendo a l a  v is ión de futuro laboral que el los 
posean .  Es decir, v isual izar cuáles son sus expectat ivas respecto a lo que es un 
empleo estable,  a l  futuro laboral que el los aspi ran ,  etc. 
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5. M ETODOLOGÍA DE INVESTIGACIÓN 
Diseño metodológico 

5.1. Acerca de la metodología cualitativa 

E l  enfoque cua l i tativo posee un caudal de uti l i dad, en la  med ida que 
permite, gracias a su poder descriptivo y exp l icativo , descri b i r  profunda y 
meticu losamente cual idades y atributos de los grupos socia les.  A su vez, e l  
método cual i tativo posee un grado relevante de flex ib i l idad que le perm ite a l  
investigador repensar constantemente e l  objeto de estudio .  

Es e l  d iscurso del ind iv iduo un insumo fundamental a la hora de emplear 
este t ipo de d iseño, ya que uno de los objet ivos de las técnicas cual i tativas es 
observar con gran apertura cómo los ind iv iduos perciben la  real idad socia l , 
tomando como eje e l  d iscurso de los m ismos. 

A part i r  de lo anterior se entiende que la metodología cual i tativa surge 
como la más pert inente para el problema de invest igación .  Part iendo de la base 
de que se pretende expl orar y describir cómo perciben su trabajo los asalariados 
de la  forestación ,  las técnicas cual itativas aparecen como las más adecuadas,  en 
la medida que permiten en un primer momento ,  explorar y acercarse al  objeto de 
estud io ,  para después encontrar l íneas descr ipt ivas que perm itan comprender la 
rea l idad socia l  en cuest ión.  

5.2. Presentación de las técnicas a util izar y justificación metodológica 

Este trabajo fue planteado en térm inos exploratorios y descript ivos, 
entendiendo que no existen demasiados antecedentes que desarrol len esta 
temática. La decis ión metodológica se desprendió del objeto de estudio ,  por lo  
que se ut i l izaron técnicas cual i tativas: entrevista y observación.  

Tanto para las observaciones como para las entrevistas las muestras 
fueron estructurales (no estad ísticas) , ya que se tratan de técnicas cua l i tativas.  
Con esto se buscó saturar e l  espacio simbó l ico ,  que la muestra sea representat iva 
desde el punto de v ista teórico, es decir, que los casos seleccionados deben ser 
relevantes para los objetivos de i nvestigación .  

Val les ( 1 997 ) p lantea que se debe buscar un equ i l i brio entre variación y 
t ipi cidad, o sea que los casos que se tomen en la  muestra tengan características 
que los d iferencien y que, a su vez, perm itan establecer comparaciones. 

En esta i nvestigación la muestra se configuró a part i r  de los contactos que 
se establecieron en una primera v isita al l ugar donde se desarro l ló  el estud io ,  as í  
como también a part i r  de contactos que se h icieron sobre el proceso de l  trabajo 
de campo (efecto bola de n ieve).  

La muestra estuvo constitu ida por trabajadores de la forestación que 
rea l izan las tareas dentro de la  fase agraria . Es decir ,  la  población objeto de 
estud io estuvo constituida por aquel los trabajadores que real izan las tareas de 
forma mecan izada ,  as í  como los que real izan tareas manuales.  La idea fue 
abarcar al mayor nú mero pos ib le de trabajadores, estableciendo un grado de 
heterogeneidad respecto a la  empresa a la  cual responden. Es decir , se 
entrevistaron y observaron diferentes grupos de trabajadores que se emplean en 
d iferentes empresas. 

El l ugar elegido para desarro l lar la investigación fue la loca l idad de P iedras 
Coloradas, ubicada en el departamento de Paysandú.  Varias cuestiones han 
l levado a tomar esta decisión. Por un lado, se constató que el  departamento de 
Paysandú t iene una extensa h istoria dentro de lo  que es la activ idad forestal , 
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part icu larmente la  loca l idad de P iedras Coloradas. Esto se debe a que por un 
lado, según el Censo Agropecuario del 2000 , Paysandú cuenta con una superficie 
explotada con forestación como pr incipal fuente de i ngreso - 1 03. 91  Oha de un 
total para el país de 659.803ha - .  A su vez se debe tener en cuenta que este 
número ha venido creciendo desde el año 2000 a esta parte. Para el caso de 
P iedras Coloradas se ha observado a part i r de los datos del Censo Agropecuario ,  
consu ltado a través del programa i nformático S I CA, que la  activ idad forestal cobra 
re levancia si se la compara con el resto de las activ idades: 4 .878ha de superficie 
explotada como principal fuente de ingreso. E l  número de trabajadores 
(permanentes y zafrales) también cobra importancia en esta local idad.  

5.2.1. Entrevista 

Se ha cons iderado que para el objetivo de esta investigación ,  la  entrevista 
resulta una técn ica adecuada para la obtención de información en profundidad . 

La entrevista se configura como un proceso comunicat ivo entre e l  
entrevistador y el entrevistado .  Como plantea Alonso, las entrevistas en 
profundidad quedan defin idas como procesos comun icativos en donde el objetivo 
es obtener información, la  cual se encuentra en la "b iografía" del entrevistado. 

Las razones que impu lsaron a tomar esta decisión se deben al  problema de 
investigación planteado.  Dentro de la gama de diversos t ipos de entrevista se ha 
decid ido optar por aquel la  que se caracteriza por ser semi estructurada. Esto 
s ignifica que hubo un guión de entrevista que pudo adaptarse al contexto de 
entrevi sta, pero manten iendo pautas básicas de interacción .  

Como plantea Val les ( 1 997) la entrevista en profundidad posee varias 
ventajas. Una de e l las es que por contar con preguntas abiertas permite abarcar 
las d i ferentes d imensiones, obteniendo de esta forma un caudal ampl io de 
i nformación a parti r del d iscurso de los entrevistados. 

Otra ventaja que observa Val les es que le  perm ite a l  i nvestigador l l evar un 
segu imiento respecto a las preguntas y respuestas, lo  que faci l i ta la  posible 
necesidad de aclarar alguna cuestión particu lar. Esto sucede gracias a que se 
desarro l la un marco de i nteracción más d i recto, flex ib le y espontáneo. 

U na de las ventajas más relevantes, pensando en el problema de 
investigación ,  es la aprox imación con el  objeto de estudio,  es decir, la entrevista 
en profund idad genera opiniones, enfoques, etc. , que le perm iten al i nvestigador 
acercarse más a su objeto de estud io .  Respecto a esto , se observa que una de 
las grandes ventajas de la  entrevista es que permi te v isual izar las subjet iv idades 
de los i ndiv iduos, enmarcado en un ámbito flex ib le en donde cada entrevista 
aportó nuevos elementos que perm it ieron revelar a part i r  del d iscurso de los 
actores la  percepción que cada uno posee, construyéndose de esta forma e l  
propio objeto . 

5.2.2. Observación 

Gutiérrez y Delgado plantean que: "La observación partici pante es el modo 
de observación más representativa de las tecnolog ías de la  observación exógena" 
(Gutiérrez y De lgado, 1 994: 1 42) .  Val les ( 1 997) plantea una serie de cuestiones 
que deben respetarse a la hora de realizar una observación part icipante . Por un 
lado, es necesario imp l icarse en las actividades concernientes a la situación socia l  
que se estudia y observar de forma deta l lada esa situación.  A su vez, se debe 
prestar un alto grado de atención ,  con el f in de que no se escape ninguna 
situación relevante. A la hora de observar hay que contar con una apertura 
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importante , ya que el objetivo es estudiar los aspectos más d iversos de una 
s i tuación socia l . Por ú l t imo,  es fundamental l l evar un registro sistemático de las 
act iv idades y observaciones. 

A part i r  de la d iversidad de moda l idades que adquiere la técnica de 
observación part icipante, se ha optado por aquel la que se denomina part icipación 
pasiva. La i dea es que la presencia en escena sea caracterizada por una 
i nteracción o participación m ín ima .  Es  decir , que el investigador en esta situación 
sólo d i spone de roles periféricos, como pueden ser espectador, paseante, etc. 

En esta investigación se optó por la observación participante pasiva, en la 
med ida en que se observó desde fuera al  grupo: "d iremos que la observación 
cual itat iva externa, es decir, aque l la  en que el observador,  empleando técn icas de 
registro cual itativas no pertenece ni part icipa en el grupo objeto de estudio ,  bien 
se trate de observación d i recta o ind i recta" (Gutiérrez y Delgado, 1 999: 1 42) .  

Jorgensen ( 1 997 ) ,  autor citado por Val les,  p lantea que la técnica de 
observación part icipante resulta adecuada en aque l los casos en que se sabe 
poco sobre el fenómeno bajo estud io ,  cuando hay d iferencias notorias entre los 
puntos de v ista de los miembros y de los ajenos, y cuando e l  fenómeno se ocu lta 
de alguna forma. Jorgensen agrega que la observación participante es apropiada 
para estudios exploratorios o descriptivos. De esta forma se consideró que para 
los objetivos de esta investigación d icha técnica era de gran uti l idad,  en la  medida 
en que no hay demasiados antecedentes sobre esta temática, así también por el 
hecho de que se entendió que la cuestión de la precariedad labora l puede 
configurarse como un fenómeno en el  cual "no conviene meterse mucho" . 

Otra cuestión interesante es el hecho de poder contrastar lo que surja en el  
d iscurso a part i r  de las entrevistas y lo  que los trabajadores d igan o demuestren 
cuando se rea l ice la observación participante .  

Pero a pesar de que esta técnica cuente con una variedad de ventajas, 
también se deben tener presentes los posibles inconven ientes que se presenten a 
la hora de rea l izar el trabajo de campo. 

Una l im itación es el tema de la  existencia de informantes ,  personas que 
pertenecen al  grupo bajo estud io  y que colaboran con el  investigador, pero que 
pueden introducir sesgos en el trabajo. 

Se entendió que a la hora de efectuar l a  observación podrían presentarse 
d ificultades en lo que refiere a los sesgos que puede i ntroducir la presencia del 
investigador, en la med i da en que los trabajadores pueden senti rse inh ibidos al  
saber que están siendo observados y cuidarse de lo que puedan expresar a 
través de su d iscurso y de sus actos. 

Para la correcta apl icación de esta técn ica se seleccionó el contexto en 
donde se real izó l a  observación: e l  l ugar quedó supeditado al trabajo que rea l izan 
l os diferentes grupos de trabajadores de la fase agraria de la forestación.  Es decir, 
se contactó a diferentes trabajadores, encargados y contratistas, y se les sol icitó 
perm iso para estar presente , observar e interactuar con los asalariados durante la 
act iv idad labora l .  
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6. ETAPAS DE LA INVESTIGACION 

6.1. Etapa 1 - Fase exploratoria 

E l  primer acercamiento hacia e l  objeto de estud io  se real izó a part i r  de una 
v isita exp loratoria a l  departamento de Paysandú, acentuando e l  interés en la 
local idad de P iedras Coloradas. Esta v isita se real izó en e l  mes de d ic iembre del 
2006. E l  objetivo de este viaje fue tener un primer acercamiento a la  temática que 
fue abordada a lo  largo de la  investigación , ya sea a part i r  de entrevistas a 
d iferentes informantes ca l ificados, así  como también con la idea de acercarse a la  
rea l idad de l  med io rura l ,  específicamente dentro de l  contexto de la  actividad 
forestal .  De esta forma durante tres d ías,  se l levaron a cabo una serie de 
entrevistas y vis i tas a campos forestados. 

En la  segunda vis i ta exploratoria ,  l levada a cabo en el  mes de mayo del 
2007,  se rea l izó el pretest de la pauta de entrevista, pudiendo de esta forma poner 
a prueba el guión de la  entrevista, y poder v isual izar las potencial idades y 
debi l idades de d icho guión.  

6.2. Etapa 2 - Trabajo de Campo 

E l  trabajo de ca mpo fue rea l izado en e l  mes de jun io del  2007 . Se l levaron 
a cabo 1 8  entrevi stas a trabajadores/as de la fase agraria de la forestación ,  así  
como también observaciones de campo en d iferentes pred ios forestados. 

Resulta necesario p lantear a lgunas l íneas generales respecto a la 
población de trabajadores/as que fueron entrevistados. Dentro de las d iversas 
moda l idades de trabajadores que se visual izaron y que responden a contextos 
teóricos particulares, fueron entrevistados trabajadores d i rectos y tercerizados, 
que a su vez responden a lóg icas l aborales distint ivas - entre trabajadores 
manuales y trabajadores mecanizados - . Es importante hacer esta d ist inción,  en 
la medida en que se ha l laron distintas percepciones por parte de cada grupo de 
trabajadores. 

6.3. ETAPA 3 - Dimensiones de análisis 

A cont inuación,  se plantean las d i mens iones y sus correspondientes 
cód igos para e l  posterior aná l i s is .  

1 .  E l  proceso de trabajo en l a  fase agraria de la  forestación: para esta 
d imensión se rea l izó una breve caracterización de las etapas de la fase agraria 
del proceso forestal ,  una descripción de los puestos de trabajo, así como de la 
organización del trabajo.  

2 .  S ituación del trabajador en re lación a la act iv idad forestal :  a part i r  de 
esta d imensión se i ntenta dar cuenta de la situación de los trabajadores respecto 
a la  antigüedad laboral en la act ividad forestal ,  así como las tareas real izadas en 
el pasado. 

3 .  S i tuación del trabajador en re lación a la empresa : como se planteó 
anteriormente, existen dos t ipos de empresas .  Por un l ado,  se encuentran las 
empresas forestales que contratan d i rectamente a los trabajadores; por el otro, 
las empresas contrati stas que tercerizan la relación labora l ,  med iando entre la  
empresa forestal  y el trabajador. En  primer lugar resulta importante conocer el t ipo 
y tamaño de la empresa para la  cual trabajan los trabajadores. A su vez, se toma 
en cuenta la  antigüedad en la empresa, cuest ión que se re laciona a la estab i l i dad 
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s ituacional de cada trabajador en dicha empresa. E l  t ipo de contrato y la  
satisfacción configuran la  situación labora l ,  apuntando a l  grado de estabi l idad y 
seguridad que el trabajador posee y percibe. Por u l t imo,  se intenta visua l izar la  
percepción que cada trabajador tenga sobre la empresa que lo emplea, en e l  
sentido de s i  considera que d icha empresa se encuentra en decl ive o no, cuestión 
que puede incid i r  en la  percepción personal laboral de cada trabajador. 

4 .  Caracterización, sati sfacción y percepción sobre la tarea: en esta 
d imensión uno de los objetivos es conocer las característ icas de la o las tareas 
que cada trabajador desempeña, as í  como la satisfacción que sienten respecto a 
las m ismas. 
A su vez, otro de los objetivos p lanteados dentro de esta investigación busca 
indagar sobre el grado de autonom ía que posee un trabajador frente a la  tarea 
que rea l iza . Es decir , se entiende que la autonomía en este caso queda 
supeditada a l  poder de decis ión que el trabajador t iene frente a la  manera, forma ,  
etc. , de l levar a cabo su trabajo. De esta forma ,  se  intenta conocer la percepción 
de los trabajadores en cuanto a la manera en que l levan a cabo su tarea, 
intentando observar s i  part icipan en la toma de decis iones respecto a cómo 
real izar la  tarea determ inada. 
Otro de los códigos es l a  percepción que poseen los entrevistados acerca de los 
riesgos laborales de la act iv idad forestal .  
E l  nivel de cal ifi cación queda establecido como u n  ind icador de gran importancia 
para el abordaje de la temática de la satisfacción labora l .  

5 .  Retribución mater ia l :  ésta d imensión se d iv ide en varios aspectos que se 
deben tener en cuenta . Uno de el los es l a  satisfacción y percepción que t iene el  
trabajador respecto al salar io .  Aqu í  se t iene en cuenta si el entrevistado está o no 
conforme con e l  salario que recibe. Otro de los puntos a tener en cuenta dentro de 
esta d imensión son las pos ib i l idades de ascenso que percibe el trabajador. Es 
decir , i nterpretar la  percepción que t iene el entrevistado respecto a l  horizonte de 
pos ib i l idades de ascender en lo  que refiere a las jerarquías laborales dentro de la  
act iv idad foresta l .  

6 .  Relaciones laborales y ambiente labora l :  en esta d imensión se busca 
obtener percepciones acerca de las relaciones entre compañeros de trabajo y con 
superiores, atendiendo al d iá logo entre e l los ,  la convivencia en el trabajo, etc. 
Estos factores constituyen el ambiente labora l ,  cuest ión que también adquiere una 
gran re levancia para los objetivos anal íticos de esta i nvestigación .  

7 .  Estab i l idad - inestabi l i dad del empleo: aquí se trata el tema de las 
nuevas moda l idades respecto al t ipo de contrato, en el sentido en cómo puede 
afectar la  percepción del trabajador en relación a su satisfacción labora l .  De esta 
forma se observa la percepción que poseen respecto al riesgo de que puedan ser 
despedidos, de que no consigan empleo, etc. 
También se tendrá en cuenta cómo se v isual izan los entrevistados respecto a su 
futuro laboral , cuáles son sus expectativas, asp i raciones, etc. 
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7. ANALISIS 

Centrando la  atención en el  t ipo de trabajador (manual  o mecan izado)  y en 
e l  t ipo de empresa (que determ ina el  contrato de trabajo) e l  resu ltado es e l  
s igu iente: 

Trabajadores manuales Trabajadores mecan izados 

Empresa Foresta l 1 3 

Empresa 1 2  2 
Contratista 

Cuadro de contextos teóricos 

En función de las d iferentes categorías que resultan del cuadro anterior, se 
intentará en el aná l isis  encontrar aquel las part icularidades que dan cuenta de la 
percepción que poseen respecto a su trabajo y empleo los trabajadores/as de la 
fase agraria de la  activ idad foresta l .  

7. 1 .  E L  PROCESO D E  TRABAJO E N  LA FASE AGRARIA D E  LA FORESTACIÓN 

7. 1 . 1 . Caracterización de las etapas y de los puestos de trabajo 1 

A cont inuación, se real iza una breve descripción de las etapas de la  fase 
agraria del proceso forestal .  A su vez, se re lacionan éstas etapas con los 
d iferentes puestos de trabajo y tareas que rea l izan los trabajadores/as. 

Etapa 1 - Preparación del suel o 
Esta etapa consiste en la preparación del suelo para la futura plantación.  

Esta tarea también se denomina de laboreo y es en general  l l evada a cabo por un 
tractorista en función de las fajas establecidas. Las fajas son cercos de t ierra que 
se marcan para la  futura plantación de los árboles.  

A su vez, dentro de esta etapa se encuentra lo que se conoce como control 
de hormigas, en donde e l  objetivo es que el  trabajador identifique los hormigueros 
que se encuentran en el predio y se le  apl ique el  correspondiente herbicida .  

Dentro de esta etapa existe también el  proceso de control de malezas, en 
donde al  igual que con e l  control de horm igas, se detecta l a  existencia de malezas 
dentro de las fajas y se le apl ica el herbicida .  

Etapa 2 - Plantación 
En esta etapa se procede a la plantación de los árboles.  En  general esta 

tarea es real izada por trabajadores manuales,  aunque existen algunas empresas 
que real izan esta labor con maquinaria especia l izada . 

Después de term inado el proceso de plantación se ejecuta una sub etapa , 
que consiste en la  ferti l ización alrededor de cada planta. 

1 La descri pción fue rea lizada a part ir  de d iferentes fuentes de i nformaci ó n :  Entrevistas a los 
trabajadores/as; observación de campo; entrevista l n g .  Ag rónomo Ati l io Ligrone.  
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Etapa 3a - Poda 
Aqu í  se procede a la e l im inación de las ramas de los árboles,  dejando un 

tronco de 1 5  cm aproximadamente. 
Esta tarea puede l levarse a cabo de forma manual o mecan izada . 
E l  trabajador manua l ,  conocido como podador, es quien se encarga del 

manejo de la motosierra - motosierrista - . Es una tarea que requiere de una 
destreza importante ; requiere cu idado preciso de uno mismo respecto a los 
r iesgos, así  como e l  cuidado del resto de los compañeros que se encuentran 
a l rededor del motos ierri sta . 

Etapa 3b - Raleo 
Esta tarea se encuentra asociada a la etapa de poda, en la medida en que 

se rea l izan, en genera l ,  en el m ismo periodo. El raleo consiste en la  extracción de 
todo el árbol .  La idea es que dentro de un radio  de campo plantado, se quitan 
a lgunos árboles que afectan el crecim iento del resto. En genera l ,  el criterio para 
decid i r  qué árboles dejar y cuáles sacar, es una decis ión tomada por un técnico ,  
teniendo en  cuenta la  ca l idad del árbo l .  En otras ocasiones, e l  criterio es  selectivo, 
es deci r ,  dentro de un cerco o faja plantada ,  se quita uno y se deja e l  s iguiente, y 
así  sucesivamente. 

Etapa 4 - Cosecha 
La cosecha es la etapa final  dentro de la fase agraria de la actividad 

forestal .  Aqu í  se procede a la  tala de los árboles,  se descortezan los troncos y se 
cargan en los camiones que posteriormente los transportan a su l ugar de destino. 

Uno de los puestos de trabajo que quedan enmarcados en esta etapa es e l  
denominado de ramero, un trabajador manual que se encarga de desgajar y 
l imp iar  el tronco, para que pueda posteriormente api larse y cargarse a l  cam ión.  

A su vez, está la tarea del trabajador mecan izado encargado del manejo  
del  grapo o retro - ,  en  donde el trabajo cons iste en pasar los  troncos que se 
encuentran api lados al costado de un camino hacia el cam ión.  

La tarea de la  poda ,  ra leo o cosecha mecan izada,  es a través de una 
moderna máquina denom inada harvester, a través del  manejo de un operario 
especial izado. E l  harvester corta el árbo l ,  lo  pela, y se encarga de d iv id i rlo  en 
partes iguales, de acuerdo a las medidas requeridas. 

Manejo del rebrote o cepa 
Esta es una tarea que se realiza en los montes de euca l iptos, luego de que 

f inal iza la etapa de cosecha .  
Esta tarea consiste en dejar dos  o tres gajos de l  árbol ,  para que procedan 

con su crecimiento. En algunos casos, las empresas e l im inan la cepa o rebrote, y 
vuelven a plantar (entre cepas) .  
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7 . 1 .2 .  Organización del trabajo 
La nueva era tecnológica y los viejos modelos organizativos 

Para el correcto anál i s is  de esta d imensión se desprende de los hal lazgos 
del  trabajo de campo la re levancia de hacer la d istinción entre la  organización del 
trabajo para los trabajadores mecan izados, por un lado, y del trabajo desarrol lado 
manual mente, por otro . 

La máquina te controla 
En una de las visitas real izadas a uno de los montes en donde había varios 

trabajadores desarrol lando d iversas tareas, se l levó a cabo una observación del 
trabajo que hacían los graperos. Los grapas son tractores que tienen lo que los 
trabajadores denominan "cuchara" con la cua l  recogen los troncos que están 
api lados, situándolos posteriormente en el camión.  Si no hay un camión ,  los 
ponen en una zorra , en una plataforma,  como un tra i ler ,  que t iene atrás el grapo, y 
después lo pasan al camión ,  desarro l lándose de esta forma como un doble 
trabajo para e l  grapero. 

En una primera instancia ,  se puede considerar este t ipo de tareas como 
bastante indiv idua l ,  en el sentido en que los trabajadores se encuentran solos en 
una cab ina real izando su trabajo. 

La organización del trabajo para el caso de las tareas l levadas a cabo en lo 
que se denomina grapo o retro queda caracterizada por la  interdependencia entre 
esta tarea y la que desempeñan los camioneros, a pesar de como pud imos 
observar el trabajo del grapero se caracteriza por ser bastante indiv idual ,  pero en 
e l  sentido en que trabaja solo en la  maquina. La relación de interdependencia 
funciona como un mecan ismo de presión frente al  grupo de trabajadores 
mecan izados, pero no es percibida de forma negativa, en la med ida en que se 
configura como parte integrante de su labor. 

"Acá digo, acá te hacen rendir. Nadie te obliga, nadie te apura, digo, pero 
por ejemplo siempre te mandan camiones y tenés que descargarlos, es la 
forma que te hacen rendir . .  . Este . . .  , claro en realidad, digo . . .  , te traen 
camiones y a vos te hacen trabajar rápido" (Trabajador d i recto 
mecan izado) .  

L a  s i tuación del trabajo mecan izado e n  el  harvester s e  configura como u n  
caso particular, e n  l a  med ida e n  que esta máqu ina s e  encarga de real izar todo el 
trabajo. La organización en este caso podría denominarse como ind iv idual y 
supeditada al funcionamiento que posee la  maquina en s í  m isma. No existe 
i nterdependencia d i recta con otras funciones ni tareas, así como tampoco con 
compañeros de trabajo. 

La cuadrilla como expresión del trabajo manual 
E l  número de trabajadores/as que componen una cuadr i l la  varía 

dependiendo de las tareas que se deban real izar. En genera l ,  son cuadri l las que 
están integradas entre tres y d iez trabajadores/as.  

Desde el in icio de la  jornada labora l ,  los trabajadores/as se agrupan 
dependiendo de la tarea que real izan. Por un lado, los motos ierristas van hacia un 
sector del monte que está forestado.  Los tractoristas se encargan de preparar los 
tractores para la recogida de los troncos. Los peones van hacia un sector del 
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monte , que denominan "cancha"2 . En la  cancha se desarro l la toda una act iv idad 
colectiva, que se encuentra altamente interre lacionada, asociando las d iversas 
tareas que se pueden observar ,  como son la med ic ión de troncos, el posterior 
corte en partes iguales, la  recolección de d ichas partes, etc. E l  grupo de 
trabajadores ubicados en la  "cancha" está bastante agrupado, aunque no se 
observó diá logo entre el los .  Es importante aclarar que la  comunicación verbal es 
cas i  nula, más bien se basa en gestos. Se puede adjudicar que e l  hecho de que 
esto sea así  se debe a que trabajan en cond iciones en donde e l  ruido de las 
motosierras es muy fuerte. Los medidores se encargan de rea l izar la tarea de 
medic ión del tronco que ya se encuentra pelado, pronto para cortar en partes 
iguales. La tarea de estos trabajadores es marcar los troncos, que después los 
motosierr istas se encargan de cortar en varios trozos. Hay otro trabajador de 
"cancha" que se encarga de ir  sacando los troncos chicos, y de api lar los hacia un 
lado de l a  zona de trabajo. 

E l  trabajo de las cuadri l l as podría considerarse también como de un a l to 
grado de interdependencia ,  pero desde otra perspectiva. Aqu í  la interrelación se 
encuentra más arraigada entre los compañeros, en la medida en que se comparte 
con la  cuadri l la  toda una jornada labora l ,  compart iendo tareas conjuntas y 
responsab i l idades. 

Para los trabajadores/as l a  relación que se t iene con los compañeros/as de 
la cuadri l la  es fundamental para e l  buen desempeño de la  tarea, así  como para la  
satisfacción labora l .  

"Si somos cuatro, y además está la patrona, que ayuda también . . .  Nos 
dividimos en fila, viste que /os árboles están en fila entonces cada cual 
toma una fila para trabajar, hasta que terminamos la parcela, es decir, el 
cuadrado. 
¿Y ah í  cada cual va por su fi la ,  s in  tener contacto con la compañera?, 
¿ cómo es? 
No, nos vamos ayudando todas. Cuando vemos que la otra esta muy 
atrasada, o esta muy sucia la parte por la que ella va, nosotras nos 
pasamos para su fila y la ayudamos, o ella pasa para la fila que yo estoy y 
me ayuda. Entonces vamos todas juntas siempre. Ya te digo, es muy 
bueno el compañerismo que tenemos" (Trabajadora tercerizada manua l ) .  

7.2. SITUACIÓN D E L  TRABAJADOR E N  RELACIÓN A L A  ACTIVIDAD FORESTAL 

7. 2 . 1 Antigüedad laboral en el rubro: una cuest ión de trayectoria 

En la  mayoría de los casos las h istorias labora les se encuentran 
enmarcadas dentro de la act iv idad forestal .  Es decir, son trabajadores/as que se 
han in iciado en el mundo laboral desde muy temprana edad,  relacionándose de 
forma muy cercana al  rubro foresta l .  

"En la forestación en  s í  ya hace, ya de menor trabajaba, ya que antes no 
había problema por la edad. En las vacaciones de la escuela me iba con mi 
madre, tenía más o menos 1 0  - 1 1  años" (Trabajador tercerizado manua l ) .  

2 L a  "ca n cha" sería el  sector en donde la cuadri l la  s e  encarga de tomar los troncos enteros, 
med i rlos,  cortarlos,  y posteriormente se los engancha al  tractor para que sean amontonados hacia 
u n  lado del  camino.  
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S in  duda que el hecho de que la  mayoría de los trabajadores/as 
pertenezcan a la local idad de P iedras Coloradas se encuentra relacionado con 
este fenómeno de a rra igo en la actividad, en la medida en que dicha local idad se 
caracteriza por presentar un desarro l lo importante dentro de lo que es la  act iv idad 
forestal .  

Los trabajadores d i rectos y mecan izados son quienes poseen una 
trayectoria laboral en el rubro foresta l de más larga data . La experiencia en el 
rubro juega de esta forma un rol determinante para la  contratación de mano de 
obra ,  partiendo del supuesto de que ser trabajador d i recto y mecan izado posee un 
"status" mayor frente al peón de monte manua l .  

Teniendo e n  cuenta la d iferencia de género, vemos que son las mujeres 
qu ienes se integran siendo mayores de edad, incluso, siendo ya mujeres adu ltas 
que l legan a la  forestación después de haber transitado otros rubros de act iv idad 
labora l .  

7 .2 .2  Tareas rea l izadas en el pasado: otra cuestión de trayectoria 

Tanto en el caso de los trabajadores/as d i rectos ,  tercerizados, 
mecan izados o manuales,  visual izamos que han realizado una ampl ia variedad de 
tareas asociadas al  trabajo en la forestación , en lo que respecta a las tareas de 
peón de monte. S in  duda, este hecho queda fuertemente relacionado con la 
d imensión anterior en cuanto a la ant igüedad que tienen los trabajadores/as en la 
act iv idad forestal .  

7.3 .  SITUACIÓN DEL TRABAJADOR E N  RELACIÓN A LA E M PRESA 

7 . 3 . 1 .  Antigüedad en la empresa 

Trabajadores contratados por una empresa forestal (directos) 
En el caso de los trabajadores d i rectos de una de las empresas ubicadas 

en la zona, se observa que tienen una ant igüedad de más de d iez años 
trabajando para la m isma empresa. No sucede lo m ismo en el  caso de los otros 
trabajadores d i rectos, empleados en otras empresas forestales, que no hace más 
de dos años que se emplean en dicho l ugar. 

Trabajadores contratados por una empresa contratista (tercerizados) 
La mayoría de los trabajadores/as entrevistados declaran que trabajan para 

e l  contratista con el que se encuentran actualmente desde hace tres meses o 
menos. Este dato perm ite dar insumos para tener en cuenta la brevedad tempora l  
que presenta este grupo de trabajadores/as,  pud iendo observarse la inestabi l idad 
respecto a l  contrato que caracteriza a los trabajadores/as tercerizados. 

7 . 3 .2 .  E l  t ipo de contrato: ¿ satisfacción o insatisfacción? 

Trabajadores manuales contratados por una empresa forestal (directos) 
En el caso del trabajador d irecto y manual , se percibe inseguridad respecto 

al t ipo de contrato, en la medida que opina que nunca se sabe hasta cuando 
puede estar trabajando en la empresa. 

Trabajadores mecanizados contratados por una empresa forestal (directos) 
Podemos observar que el hecho de ser trabajadores efectivos y d i rectos,  

así  como mecan izados, le  da al  individuo cierta seguridad y estab i l i dad, 
encontrándose sat isfechos con su contrato de trabajo. 
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Trabajadores contratados por una empresa contratista (tercerizados) 
La mayoría de los entrevistados/as declaran que en el momento de 

comenzar a trabajar con un contratista no saben por cuanto t iempo será , es decir 
que no se acuerda de antemano la duración del trabajo. 

"No, no se sabe cuanto tiempo vamos a estar ahí . . .  
Y a vos eso de no saber por cuanto t iempo vas a trabajar, ¿te da cierta 
inseguridad , cierto m iedo? 
Si, la verdad que si. Porque son trabajos que no sabes si van a seguir, son 
como zafras que vienen ¿ no?  Entonces trabajamos un tiempo y después 
ya se para . . .  Eso es malo, no vamos a tener un trabajo efectivo" 
(Trabajadora tercerizada manua l ) .  

Con respecto a la  satisfacción o insatisfacción con d icho t i po de  contrato, 
existe heterogeneidad en las percepciones. En algunas situaciones el hecho de 
que no exista certeza respecto a cuánto t iempo se va a estar trabajando es algo 
que da cierta inseguridad , por el hecho de ser trabajadores/as zafra les. 

En otros casos, se observa que más al lá de que nunca estén i nformados 
acerca de cuánto t iempo van a estar trabajando, el hecho de tener experiencia y 
de que hayan varios contratistas en la loca l idad, da al trabajador/a cierta 
seguridad en el momento de encontrar trabajo en el rubro foresta l .  

7 . 3 . 3 .  Percepción  acerca de la empresa forestal y de  la  empresa contrati sta 

Trabajadores contratados por una empresa forestal (directos) 
Respecto a cómo v isual izan l os trabajadores e l  futuro de la empresa, se 

observa que la  mayoría de los trabajadores d i rectos opina que la  empresa en 
donde trabajan tiene un potencial  posit ivo, ya que consideran que son empresas a 
las cuales les está yendo bien dentro de la  act iv idad foresta l .  Los factores a los 
cuales a luden para respaldar sus opin iones, refieren a la cantidad de trabajo que 
ofrecen ,  a l  desarro l lo  forestal que esta viv iendo nuestro país ,  etc. 

El hecho de ser trabajadores d i rectos le da cierta seguridad al trabajador, lo  
que perm ite estab i l izarse y percibir que la empresa forestal que los emplea es 
qu ien genera esa seguridad labora l .  

Trabajadores contratados por una empresa contratista (tercerizados) 
Respecto a cómo v isual izan la s i tuación del contratista , en el caso de l a  

cuadri l l a  de R ivera, l os  trabajadores opinan que  es  un contratista a l  cual le  esta 
yendo b ien ,  con el cual en genera l ,  trabajan desde hace t iempo. 

En e l  caso de otro contratista de la zona, se percibe por parte de a lgunos 
trabajadores, que a d icha empresa contrati sta no le está yendo bien,  percibiendo 
que en cualquier momento cierra, en la medida en que han tenido d ificultades de 
pagarles a los trabajadores. 

Un dato relevante descubierto en el trabajo de campo, es que por haber 
tenido experiencias pasadas en relación a que los contrati stas den quiebra y se 
vayan s in  pagarles a los trabajadores, hace que los asalariados v ivan ésta 
s ituación como algo por lo que pueden pasar. Es decir , se asume que un d ía se 
puede estar trabajando con un contratista y que al  otro d ía este dé quiebra , y se 
puedan quedar s in  trabajo. S in  embargo, en a lgunos casos esto es visto como un 
rasgo de la  rea l idad pero que no determ ina una preocupación mayor, en la 
med ida en que entienden que siempre va a haber contratistas en la zona que 
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puedan emplearlos.  De esta forma ,  la  percepción que se t iene frente a l  
contratista, en relación a si esta en desarro l lo  o en decl ive, estará marcada de 
a lguna forma por experiencias pasadas. 

Los trabajadores/as tercerizados también expresan opin iones respecto a 
cómo perciben a l a  empresa forestal para l a  cual trabajan.  Respecto a una de las 
empresas forestales, a lgunos trabajadores/as opinan favorablemente respecto a 
su s i tuación.  Otros trabajadores de l a  misma empresa forestal perci ben que ésta 
t iene un futuro incierto. 

"Acá se comenta que en cualquier momento revienta. Si, aparte uno se da 
cuenta porque no se ven plantaciones" (Trabajadora tercerizada manua l ) .  
"No la veo bien. Porque por ejemplo estos trabajos que estamos haciendo 
ahora antes se hacían más a menudo. Las podas todos los años se hacían, 
y ahora hace unos cuantos años que no había poda, no había limpieza . 
Como que cuando ellos vieron que esta otra empresa grande Forestal, se 
movía más, ellos se empezaron a mover mas como para no quedarse. 
Pero no los veo . . . (S i lencio) Están haciendo un aserradero nuevo, están 
tomando gente, pero no me da mucha confianza " (Trabajadora tercerizada 
manua l ) .  

Las opin iones negativas respecto a la  empresa anterior aluden a la  
d isminución de campos plantados que posee esta empresa foresta l ,  así  como a la  
presencia compet i t iva de una de las empresas más grande del país .  D ichos 
factores provocan en los trabajadores/as cierta inseguridad y desconfianza 
respecto a la empresa en cuest ión.  

E l  tamaño de l a  empresa forestal juega un rol  fundamental en lo  que 
respecta a la percepción que los trabajadores poseen .  Uno de los trabajadores 
tercerizados que en este caso brinda sus serv icios a una pequeña empresa 
forestal ,  opina que el tamaño de esta empresa - comparándola con otras 
forestales - no la favorece. 

Atendiendo a los trabajadores tercerizados que trabajan para otra de las 
empresas forestales, todos están de acuerdo en que es una empresa que esta 
creciendo, que da trabajo, etc. 

"Forestal Oriental, debe ser una de las empresas que más campo debe 
tener en el Uruguay, esta entre las mejores . . .  " (Trabajador tercerizado 
manual ) .  

7.4. CARACTERIZACION,  SATISFACCION Y PERCEPCION SOBRE LA TAREA 

7 . 4. 1 . Caracterización de la o las tareas y satisfacción con las m ismas 

Trabajadores manuales contratados por una empresa forestal (directos) 
En e l  caso del trabajador manua l ,  la  tarea que rea l iza es de motos ierri sta . 

P lantea satisfacción hacia d icha tarea, aunque deja ver en su d iscurso cierto 
sent im iento de resignación,  en la  med ida que d ice que es a lo ún ico que él puede 
acceder por su n ivel educativo. 

Trabajadores mecanizados contratados por una empresa forestal (directos) 
En e l  caso de los trabajadores mecanizados de una de las empresas, la  

tarea que rea l izan es el manejo del  grapo. Ambos trabajadores demuestran en su 
d iscurso satisfacción respecto a la tarea. U no de los trabajadores plantea como 
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rasgo posit ivo de esta tarea el hecho de que no se s iente presión por parte de los 
superiores .  Aunque advierte que es una tarea que depende mucho de lo que 
s ign ifica la carga de los camiones: 

"Acá digo, acá te hacen rendir. Nadie te obliga, nadie te apura, digo, pero 
por ejemplo siempre te mandan camiones y tenés que descargarlos, es la 
forma que te hacen rendir'' (Trabajador d i recto mecan izado) .  

Como otro rasgo posit ivo, el hecho de trabajar en e l  grapo es mas seguro 
respecto a los riesgos que se corren en el monte, así  como un trabajo que 
requiere menos esfuerzo fís ico. 

El trabajador perteneciente a otra de las empresas foresta les,  desempeña 
la  tarea de manejar un harvester .  Se perci be satisfacción hacia la tarea que 
real iza,  y las expectativas posit ivas previas que ten ía antes de empezar a trabajar: 

"Yo quería saber como era, porque el sueño de mi vida era trabajar en una 
harvester'' (Trabajador d i recto mecan izado) .  

Los rasgos posit ivos están asociados a la comod idad que determ ina la 
maquina ,  e l  hecho de estar sentado, de tener rad io, etc. En  cuanto a los aspectos 
negativos, el trabajador a lude a las consecuencias fís icas que t iene el hecho de 
trabajar de corr ido nueve horas y media ,  el cansancio físico y mental que eso 
provoca . 

Trabajadores manuales contratados por una empresa contratista 
(tercerizados) 

Algunos de los trabajadores/as manuales presentan un sentim iento de 
resignación frente a la tarea que rea l izan . Es decir , plantean que es un trabajo 
que no les gusta ,  s ino que es a lo que pueden acceder dentro de lo que es e l  
mercado labora l .  

"Ninguna, lo hago porque es lo que hay . . . "(Trabajadora tercerizada 
manua l ) .  

" . . .  me gusta porque no hay otra, es  que no hay trabajo para otra cosa" 
(Trabajadora tercerizada manua l ) .  

Varios trabajadores/as aluden al  hecho de que en genera l ,  l as  tareas en  e l  
monte son cansadoras, exigen un  gran esfuerzo fís ico .  

"Y sí, no es lo mismo trabajar en una oficina diez años, que trabajar en el 
monte, desgasta más . . .  Hay problemas auditivos . . .  o en la vista " (Trabajador 
tercerizado manua l ) .  

La  satisfacción en  real idad queda supeditada a otros factores que  no  
s iempre se  encuentran involucrados con la  sat isfacción por la  tarea en  s í .  Es  
decir ,  en varios casos los  trabajadores/as real izan su trabajo, las  tareas 
específicas, como parte de su rea l idad habitua l ,  pero no son capaces de juzgar e 
identificar si se encuentran complacidos con las tareas que l levan a cabo d ía a 
d ía .  

E l  "buen ambiente laboral"  se  presenta, en algunos casos,  como un rasgo 
posit ivo que determina la sati sfacción hacia la tarea. Es decir, existe una 
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correlación importante entre el t ipo de tarea y el ambiente laboral  que se percibe 
en e l  espacio de trabajo.  Esta op in ión es recurrente entre las entrevistadas del 
sexo femen i no .  

"Y ahora lo de la  cepa , ¿no te gusta mucho? 
Y bueno, lo hacemos . . .  yo lo hago con gusto. Pero, como te voy a decir, 
exigen más, más orden, tenemos que cortar /as ramas, ubicar los 
rameros, no dejar desordenado, tenemos que ir limpiando . . .  Acá te 
exigen más, mas orden, un trabajo con más cuidado. 
¿Te resulta aburrida l a  tarea? 
No, porque ya te digo, somos muy compañeras, pasamos bien" 
(Trabajadora tercerizada manua l ) .  

Aquel los trabajadores/as que  manejan la  motosierra presentan un n ivel 
mayor de satisfacción frente a la  tarea . A parti r de los d iscursos anal izados, se 
advierte que el hecho de que los motos ierr istas se sientan más sat isfechos con la 
tarea que real izan puede deberse a dos cuest iones puntuales. Por un lado,  el 
salario  que recibe un motosierri sta es mayor a l  que recibe otro t ipo de peón. A su 
vez, e l  manejar una de estas maqu i nas le otorga al trabajador/a cierto sentim iento 
de responsab i l i dad e importancia ,  por las competencias que t iene, por la  función 
que cumple dentro de la cuadri l la .  

Trabajadores mecanizados contratados por una empresa contratista 
(tercerizados) 

Para el caso de los trabajadores contratados por l a  empresa contratista y 
que a su vez se caracterizan por desarro l lar  las tareas de forma mecan izada, se 
v isual iza satisfacción hacia la  tarea que rea l izan. La tarea que rea l iza uno de los 
trabajadores consiste en el manejo de lo que se denomina retro. Cuando se le 
consu lta sobre la  d iferencia que existe entre este t ipo de tareas mecanizadas y las 
que se desarro l lan en el monte de forma manual ,  e l  hecho de manejar una retro 
se configura como una tarea más tranqui la y entretenida.  

7 .4 .2 .  La autonomía frente a l a  tarea como un factor de satisfacción 

Trabajadores manuales contratados por una empresa forestal (directos) 
Para e l  caso del trabajador d i recto y manual ,  la  autonom ía respecto a cómo 

rea l izar la tarea es percibida como un factor positi vo, en la medida en que 
cons idera que posee l ibertad de decid i r  sobre la  forma en que desarrol la  su labor. 
De todas formas, se perc ibe también la presencia de la  supervis ión por parte de 
los encargados de la  empresa foresta l ,  qu ienes en ciertas ocasiones dan 
instrucciones de cómo l l evar a cabo e l  trabajo. 

Trabajadores mecanizados contratados por una empresa forestal (directos) 
Para este grupo de trabajadores se observa que existe autonomía,  en la  

med ida en que cons ideran que son los responsables de decid i r  sobre cómo 
real izan la  tarea correspondiente. En  e l  momento en que se in ician en una nueva 
tarea se les dan algunas ind icaciones de cómo deben real izar  su trabajo ,  como 
forma de i nstru i rlos .  Después de haberse adentrado en la  tarea, ya no reciben 
ind icaciones de cómo deben hacer su trabajo.  S in  embargo, una correcta 
i nterpretación deja entrever que para el caso de éstos trabajadores no es 
necesario dar demasiadas ind icaciones, en e l  sentido en que es un trabajo 
mecán ico y repetit ivo. 
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Respecto a lo anterior, en el caso del trabajador que maneja el harvester, 
surg ió un dato interesante referido al  poder de control que posee la maquina .  En 
este caso, no hay posib i l i dades de control sobre el trabajo por parte del 
trabajador, s ino que es algo que ya está estab lecido de antemano, en este caso, 
por la maquina .  

"La máquina te controla ( .  . . )  la máquina te cuenta árboles. La máquina 
nueva, vos pelas el árbol, y después de que lo picas cuando abrís el 
cabezal, te da cuantas trozas te dio el árbol y te cuenta un árbol más. 
Después la máquina tiene un sistema que nosotros le decimos el milico ( .  . .) 
El milico que te controla ¿ no ?  Vos tenés que sentarte en la máquina, sacar 
el teclado, vos empezás el tumo, sino empezás el tumo el cabezal no te 
anda, vos empezás el tumo y queda registrada la hora .  Después vos 
empezás, reventó una cadena, pasaron más de 1 5  minutos, vos cambiaste 
la cadena, hiciste alguna otra cosa. Y bueno, vos agarrás te subís a la 
maquina, cuando la prendés te pide que registres la parada, después vos 
rompes, pones mantenimiento, lo documentas. Después cuando termines 
el tumo, cerrás el turno y ahí imprimís. La impresión te dice /os árboles que 
hiciste por hora, el tiempo que estuviste parado, te dice todo" (Trabajador 
d i recto mecanizado) .  

Trabajadores manuales contratados por una empresa contratista 
(tercerizados) 

La autonomía en el caso de los trabajadores/as pertenecientes a la 
empresa contrat i sta y que desarro l lan tareas manuales también aparece en el  
d iscurso como un rasgo posit ivo, en e l  sentido del poder de decis ión que poseen 
respecto a la forma de rea l izar las tareas. Es deci r, se percibe por parte de los 
trabajadores/as la  pos ib i l idad de inc id ir  en la forma en cómo l l evar a cabo su 
trabajo.  S in  embargo, se observa también la  presencia de las d i rectrices de l os 
superiores ,  en aquel las situaciones en donde estos ú lt imos ent ienden que no se 
está real izando adecuadamente la tarea. 

"Ellos nos explicaron al principio cuales eran los que seNían, pero ahora 
decidimos nosotras cual dejar y cual sacar" (Trabajadora tercerizada 
manua l ) .  

En genera l ,  cuando se t iene experiencia no  es necesario que  les  digan 
cómo hacer la  tarea, aunque a veces los superiores deciden guiar y l im itar en un 
grado mayor e l  trabajo:  

"En general cuando uno ya hace tiempo que está en el tema, no es 
necesario que te digan. Igual te dicen, tenés que hacer tal y tal trabajo, y 
hacerlo así (. . .) Si, pero por lo general siempre se anda por ahí el 
encargado y te corrige. Pero muchas veces si uno lo hace mal, lo hace 
inconsciente" (Trabajador tercerizado manua l ) .  

Trabajadores mecanizados contratados por una empresa contratista 
(tercerizados) 

Teniendo en cuenta al grupo de trabajadores tercerizados y mecanizados, 
se v isual iza, al igual que en el caso de los trabajadores contratados di rectamente 
por la empresa foresta l ,  la percepción de que son los responsables de decid i r  
respecto a cómo desarro l lan su trabajo.  S in  embargo, también se observa que e l  
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t ipo de tarea mecanizada no requ iere un a l to grado de supervis ión,  en la medida 
en que la maquina posee un funcionamiento mecánico .  

7 .4 .3 .  Los riesgos en el monte: un factor de controversia 

Trabajadores manuales contratados por una empresa forestal (directos) 
En e l  caso del trabajador manual contratado d i rectamente por la empresa 

forestal ,  las tareas en el monte se perciben como riesgosas. En este caso el 
puesto de trabajo es de motosierri sta, percib iendo que d icha tarea posee cierto 
rasgo negativo, en la medida en que el motosierrista t iene una gran 
responsabi l idad frente a los riesgos, que obl iga a estar constantemente atento al 
trabajo de uno y del resto de la cuadr i l la. 

Trabajadores mecanizados contratados por una empresa forestal (directos) 
En el caso de los trabajadores mecan izados, se visual iza la  idea de que el  

trabajo  que rea l izan ,  s i  se lo compara con las tareas manuales , no es cons iderado 
riesgoso. Esta percepción queda respaldada por la idea de que la maquina se 
configura como una herramienta segura .  

"Vos en el  monte, por el  so/o hecho de caminar, te cae una rama y te mata. 
Vos allí en la maquina te pueden agarrar a balazos que no te pasa nada . . . " 
(Trabajador d i recto mecan izado). 

Trabajadores manuales contratados por una empresa contratista 
(tercerizados) 

Atendiendo a la  real idad que perciben los trabajadores/as manuales,  se 
observa que las diferentes tareas desarrol ladas en el  monte se configuran como 
riesgosas. 

Se constata la existencia de riesgos asociados a la act ividad foresta l ,  pero 
a su vez, el trabajador se siente responsable de su seguridad,  en la medida en 
que existen i nstrumentos de protección que le otorga al  trabajador la pos ib i l idad 
de controlar y prevenir  d ichos riesgos. 

En e l  d iscurso del grupo de trabajadores de la  cuadri l l a  de R ivera los 
riesgos no son percibidos como una carga negativa con la cual tengan que l id iar 
cot id ianamente, o mejor d icho, es a lgo que no es tenido en cuenta como un factor 
negativo influyente para su sati sfacción labora l .  

"Y con el tema de la  seguridad . . .  ¿pensás que  es un trabajo arriesgado? 
. . . tenemos todo tipo de protección que por lo menos nos ayuda un poco. 
¿Vos sentís que estás protegido? 
Si, si 
¿Alguna vez tuviste a lgún accidente? 
No, gracias a Dios no" (Trabajador tercerizado manua l ) .  
" ¿ Cómo es e l  tema de  la  seguridad acá? Con  los  cascos y eso, ¿vos sentís 
que como estas arriesgándote todo el t iempo? 
No, no, porque te exigen de todo, nosotros que trabajamos con sierra igual, 
tenemos que usar pantalón para la sierra y eso . . . " (Trabajador tercerizado 
manua l ) .  

Para la mayoría de los  trabajadores manual es que  manejan la  motosierra , 
este t ipo de tareas se constituye como una herramienta que de alguna forma le da 
al  trabajador un sent imiento de uti l i dad e importancia muy a l to, pero que tiene 
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como contrapart ida la responsabi l i dad frente a los riesgos, que obl iga a estar 
constantemente atento al trabajo de uno y del resto de la cuadri l l a .  

Aquel los trabajadores/as que manejan lo que se conoce como herbicida ,  
l levan consigo una carga negativa muy fuerte respecto a los riesgos con los que 
se enfrentan constantemente. Esta tarea se caracteriza por el manejo y contacto 
con tóx icos, lo  cual le  confiere a los trabajadores/as la sensación de estar 
permanentemente expuestos a las consecuencias negativas que para su salud 
t iene el manejo de estas sustancias.  

ª . . es peligrosa si! Si por eso date cuenta que es continuo, constantemente 
vivimos con eso. Nosotros hace cuanto que ya estamos, incluso algunos ya 
se han enfermado, han agarrado alergias" (Trabajadora tercerizada 
manual ) .  

Trabajadores mecanizados contratados por una empresa contratista 
(tercerizados) 

Al igual que en el caso de los trabajadores d i rectos y mecan izados, se 
observa que la percepción de los trabajadores tercerizados y mecan izados se 
sustenta en la idea de que la tarea desarro l lada en la maquina presenta menores 
r iesgos que el trabajo manual .  Es decir, se v isual iza a la máquina como una 
herramienta de trabajo segura. 

7 .4 .4 .  Capacitación labora l :  ¿un requ is ito obl igatorio? 

Trabajadores manuales 
Varios trabajadores han real izado el curso de motosierrista. Por parte de las 
empresas se les exige a los trabajadores que para trabajar con la motosierra 
deben real izar el curso. En todos los casos, los trabajadores antes de real izar el 
curso ya ten ían conocimientos sobre la tarea . 

Algunos trabajadores/as manuales han real izado cursos sobre seguridad 
labora l ,  sobre mecan ismos de protección ,  sobre primeros aux i l ios,  etc. También 
han part icipado de charlas sobre herbicidas, tóxicos, etc. 

Algunas trabajadoras mujeres que no han rea l izado cursos,  se encuentran 
interesadas en acceder a esa instancia de capacitación ,  ya que siempre se 
aprenden cosas nuevas, as í  como es importante conocer más acerca de los 
d iferentes tipos de herbicidas,  su manejo ,  etc. 

Otro grupo de mujeres plantea que no han rea l izado cursos,  han aprendido 
en la práct ica .  

" ¿Alguna vez hiciste un curso de  capacitación para trabajar en  l a  
forestación? 
No, no, en la forestación no. 
O sea, ¿ todo lo que sabes lo aprendiste trabajando en el monte? 
Si, si, aprendí trabajando" (Trabajadora tercerizada manua l ) .  

A su vez, no están i nteresadas en part ici par ya que opinan que son cosas 
que deben hacer los jóvenes que recién comienzan a trabajar .  En estos casos la  
experiencia laboral previa estanca de a lguna forma e l  i nterés por  especia l izarse 
en el trabajo que rea l izan .  La fa l ta de i nterés se encuentra relacionada a los 
hábitos que se adquieren a lo  largo de la experiencia labora l ,  y que muchas veces 
l im ita el i nterés por parte de los trabajadores/as frente a su trabajo.  A su vez, es 
posible que la fa lta de i nterés se encuentre asociada al sentim iento de resignación 
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que poseen a lgunos trabajadores/as, así  como también e l  hecho de que no 
s ienten que su trabajo sea valorado por la sociedad , por lo  cual  entienden que no 
t ienen motivos de perfeccionar su función labora l .  

Trabajadores mecanizados 
En el caso de los trabajadores mecan izados, concretamente de aquel los 

encargados de manejar e l  grapo,  la  mayoría no ha rea l izado n i ngún curso para 
desempeñar la  tarea , s ino que es a lgo que les exp l ican a l  i n icio los supervisores y 
compañeros que t ienen experiencia en el manejo de l a  maquinar ia .  A su vez, es 
una tarea en donde se aprende y se perfecciona a part i r  de la práct ica .  

La tarea de manejar un harvester exige cierto n ivel de especial ización .  E l  
trabajador que maneja e l  harvester para entrar a la empresa y poder real izar su 
tarea tuvo que hacer un curso que ofrece una empresa especifica de 
capacitación .  

7 . 5. RETRIBUCIÓN MATERIAL:  Fuente determinante de satisfacción laboral 

7 . 5 . 1 .  Satisfacción y percepción respecto a l  sa lario 

Trabajadores manuales contratados por una empresa forestal (directos) 
En el caso del trabajador manual  contratado d i rectamente por la empresa 

forestal ,  la percepción y sat isfacción que demuestra respecto a l  salario está 
determ inada desde una vis ión negativa, es decir ,  no se encuentra conforme con el  
sueldo que recibe . Los motivos están relacionados, por un lado, a la presión que 
le impone e l  t iempo de trabajo, las exigencias, por lo que se entiende que el  pago 
tendría que ser mayor. 

Trabajadores mecanizados contratados por una empresa forestal (directos) 
Para el caso de los trabajadores d i rectos y mecan izados, se observa que 

perci ben que el sueldo es bueno s i  se lo compara con e l  de un peón de monte 
que rea l iza tareas manuales,  pero de todas formas no se l lega al grado de 
satisfacción total ,  en la medida en que se sabe que s i  el pago fuera por un tanto 
(por producto term i nado, y no por hora ) ,  percib i rían un salar io mayor: 

"Si, nosotros trabajamos por hora, nos pagan 51 pesos la hora. La otra 
vuelta trabajamos por un tanto y sacamos hasta 8 mil pesos mas arriba del 
sueldo, seguro" (Trabajador d irecto mecan izado) .  

Trabajadores contratados por una empresa contratista (tercerizados) 
Para el anál is is  de la satisfacción y percepción sobre la retribución mater ia l  

respecto al  salario de los trabajadores/as tercerizados, es i nteresante y necesario 
hacer la d ist inción entre aquel las entrevistas que se desarrol laron en ambientes 
a lgo desfavorables (en e l  sentido en que se rea l izaron en el  l ugar de trabajo, 
encontrándose próximos los capataces)  en comparación con las entrevistas 
l levadas a cabo en un ambiente más adecuado. A continuación se esbozan las 
l íneas generales de este ú l t imo g rupo de trabajadores. 

En la  mayoría de los casos, los trabajadores/as no están del todo 
satisfechos con el salario que reci ben. En algunos casos, no sería el contrati sta 
qu ien les tendr ía que pagar más, s ino que es un tema de la empresa forestal .  A 
su vez, en algunos casos surge la  reiv indicación de que el trabajo que e l los 
rea l izan vale más ,  es decir, cont iene una re levancia que muchas veces no se 
t iene en cuenta . 
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U n  aspecto que surge como negativo cuando se atiende al tema de la 
percepción y satisfacción con el salario y que se percibe en varios de los 
d i scursos, es e l  hecho de que en aque l los casos en que se trabaja con tóxicos -
herbicidas - no se t iene en cuenta los riesgos que se corren. Desde este punto de 
v ista, teniendo en cuenta el t ipo de tarea , el sueldo debería ser mayor. 

" ¿ Estas conforme con el salario? ¿o pensás que tu trabajo vale más? 
Y de repente para el herbicida . . .  es bajo, porque tenés que andar 
mucho . . .  pero para el herbicida es bajo el salario. 
Por lo que estuvimos hablando antes respecto al tema de los riesgos, 
¿ pensás que entonces en aquellas tareas en donde se corren más r iesgos, 
se tendría que pagar más? 
Si, si. En esos casos se tendría que pagar más. (Trabajador tercerizado 
manual ) .  

Atendiendo a los  casos de aquel las entrev istas que no son de l  todo 
adecuadas respecto al contexto de entrevista , la percepción y la sati sfacción 
respecto a l  salar io es bastante d iferente a la  de los casos anal izados 
anteriormente. Todos los trabajadores están sat isfechos con sus salarios. 

"¿Y con el salario estas conforme? 
Si, si, creo que esta acorde a lo que uno . . .  " (Trabajador tercerizado 
manua l ) .  

"Acá estamos bien, se puede decir que nos da el sueldo bien. Con eso 
estamos muy conformes" (Trabajador tercerizado manua l ) .  

7 . 5 . 2 .  Posibi l idades de  ascenso 

El cargo de motosierrista se configura como perteneciente a un puesto de 
mayor n ivel dentro del rubro laboral ,  estableciéndose la accesib i l idad a este cargo 
para cualqu ier  persona i nteresada .  

En  a lgunos casos, específicamente s ituaciones de trabajadoras mujeres , 
perciben que no t ienen posib i l idades de ascenso, entendiendo que al ser todos 
peones del m ismo n ivel no es posib le ascender de puesto. 

También se visual iza la  posib i l idad de acceder al manejo de las nuevas 
maquinas que se están empleando, considerando ésta s ituación como una forma 
de ascender de puesto, en la medida en que ya no sería un peón raso, s ino que 
estaría capacitado y especial izado, cuestión que t iñe de gran importancia e l  
trabajo que se real iza . 

" ¿Y pensás que trabajar en una de esas maquinas,  sería como una forma 
de ascender de puesto? 
Si lógico, seria una persona capacitada, ya no sos un peón raso" 
(Trabajadora tercerizada manua l ) .  

7.6. RELAC IONES LABORALES Y A M B I ENTE LABORAL 

7 . 6 . 1 .  Relacionamiento con los compañeros de trabajo 

Trabajadores manuales contratados por una empresa forestal (directos) 
En el caso del trabajador manual  d i recto que forma parte de una cuadri l la ,  

la re lación con sus compañeros es muy buena. E l  buen re lacionamiento entre 
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compañeros es considerado un rasgo fundamental dentro de experiencia laboral 
d iaria .  

Trabajadores mecanizados contratados por una empresa forestal (directos) 
En el  caso de los trabajadores mecan izados contratados d i rectamente por 

la empresa foresta l ,  se observa que en real idad no existe práct icamente contacto 
entre compañeros de trabajo.  E l  hecho de que esto sea as í  le brinda a los 
trabajadores la sensación de trabajar en un ambiente tranqui lo ,  percibiendo que 
en aquel los casos en donde deben comunicarse con otros compañeros por a lgún 
tema en part icular ,  la relación es considerada posit iva. 

Trabajadores manuales contratados por una empresa contratista 
(tercerizados) 

En la mayoría de los casos,  la  relación entre los trabajadores/as manuales 
tercerizados se caracteriza como posit iva. En genera l ,  el buen relacionam iento se 
basa, entre otros motivos, en que se conocen desde hace t iempo, en el hecho de 
que se ayudan respecto a las tareas que deben rea l izar, etc. 

Los trabajadores/as tercerizados que trabajan dentro de una de las 
empresas contrat istas, s ienten como desfavorable en algunos casos e l  
re lacionamiento con los compañeros de trabajo. Muchas veces no se an iman a 
hablar entre e l los ,  y menos aún con los capataces y supervisores. Respecto a la 
re lación con los y las  compañeras se d iv isa que casi  no hay relación , en la med ida 
que no pueden hablar tranqui los respecto a sus condiciones o experiencias 
laborales.  Existe entre las compañeras mujeres un sent imiento de envid ia ,  de 
competencia interna. 

" . .  .Pero no es lindo, mira que tenés que aguantar cosas ahí, (s i lencio) y 
todas mal! Han salido gente mira que por pelea" (Trabajadora tercerizada 
manual )  

Trabajadores mecanizados contratados por una empresa contratista 
(tercerizados) 

En el caso de los trabajadores mecan izados, se visual iza el escaso 
contacto con el resto de los compañeros de trabajo que real izan la  m isma tarea . 
Esta s ituación genera en los trabajadores la percepción de trabajar en un 
ambiente tranqui lo ,  percib iendo una buena relación entre compañeros. 

"Si en el caso de nosotros si, yo puedo dar fe de que hay buena relación 
porque somos cuatro, somos todos, digo, no tenemos problema, cada cual 
sabe sus comportamientos en el campamento, hoy me toco cocinar a mi, 
mañana le toca al otro,· yo apronto el mate, vos cocinas, limpiamos un día 
el uno el otro día el otro . . . " (Trabajador tercerizado mecan izado) .  

7 . 6 . 2 .  Relacionamiento con superiores 

Trabajadores manuales contratados por una empresa forestal (directos) 
Atendiendo a la situación del trabajador manual y d i recto, se observa que la  

percepción respecto a la  re lación con sus superiores queda caracterizada por ser 
negativa. Esta real idad se presenta como una situación incomoda, donde no 
existe la posi b i l idad de plantear problemas o cuestiones laborales.  
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Trabajadores mecanizados contratados por una empresa forestal (directos) 
Dentro del grupo de trabajadores mecanizados, se observan d iferencias 

respecto a la percepción que poseen acerca del relacionamiento con sus 
superiores. El trabajador que maneja el harvester, considera que la relación con 
sus superiores se caracteriza por la fa lta de d iá logo , negociación ,  etc. El hecho de 
que esta situación se perciba de esta forma por el trabajador da cuenta de su 
d isconformidad frente al re lacionamiento con sus superiores, entendiendo que no 
se presenta bajo las mejores cond iciones de negociación, así como la sensación 
de poca comun icación entre patrones y emp leados. 

"Y eso como que no se puede hablar acá, es una empresa en donde no 
podés hablar de eso. Si a vos no te gusta, es como en el cine, te levantás y 
te vas (. . .) Es una empresa totalmente cerrada a esos puntos ( . . .) O sea, es 
una empresa sin sindicato. Como que las leyes de a rato . . . (S i lencio) 
( Risas) . Es como todo. Pero bueno, mientras a uno le sirva" (Trabajador 
d i recto mecan izado) . 

Por otro lado,  los trabajadores d i rectos que manejan e l  grapo poseen una 
percepción positiva respecto a la relación con sus superiores. Se observa el 
permanente contacto entre el los, ya sea por cuest iones meramente de la tarea, 
así  como por cuestiones a negociar. 

" . . .  por ejemplo ahora salio para trabajar los sábados y hablamos entre 
todos primero y después fuimos a hablar con ellos y ahí buscamos una 
solución para trabajar los sábados y para tener un ingreso mas . . .  " 
(Trabajador di recto mecan izado) .  

Trabajadores manuales contratados por una empresa contratista 
(tercerizados) 

Teniendo en cuenta el relacionamiento con los superiores en el caso de los 
trabajadores/as manuales y tercerizados se debe tener en cuenta tres diferentes 
n iveles jerárquicos. Por un lado,  la relación que el trabajador/a establece con los 
capataces. Por otro , la re lación con los superv isores de la  empresa contratista, en 
e l  caso que existan estos cargos. Por ú l t imo,  la relación con aquel los superiores 
d i rectos de la empresa foresta l .  

En  a lgunos casos,  la percepción de los  trabajadores/as frente a la re lación 
con sus superiores (ya sea con el capataz, con el supervisor o con e l  contrati sta ) 
es caracterizada como posit iva. A su vez, se ha constatado que en algunos casos 
el contratista trabaja junto al resto de los trabajadores/as de la cuadri l la ,  cuest ión 
que es v ista como pos it iva por los trabajadores/as, y que i ncide en la percepción 
posit iva que t ienen sobre el relacionamiento. Cabe aclarar que en este caso, los 
trabajadores/as tercerizados, toman como superiores a los capataces y 
contrat istas. Es  decir ,  en estos casos no existe relación con los superiores de la 
empresa que contrata los servicios, s ino que e l  capataz o contratista se configura 
como e l  intermed iario en la  relación ind irecta entre los trabajadores y la  empresa 
foresta l .  

En  otras situaciones, se h a  constatado la  importancia que adquiere la  
re lación con los superiores de la empresa foresta l ,  entendiendo que en este caso 
la relación que se establece es configurada y percibida como no del todo 
adecuada. Esta percepción queda supeditada al  hecho de que en varias 
oportunidades los superiores se d i rigen a e l los de mala forma. 
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"Y viste que gente . . .  que vinieron a hacer el sello y ni buen día nos dijeron, 
entonces que mierda vas a tratar, nosotros no somos animales che, somo ' 
seres humanos. Si vos me tratas bien, vos tené en cuenta que yo te voy a 
tratar bien. Acá a veces viene el capataz, Salvatierra, con cara de culo, y lo 
tratamo ' así nomás con tal de que se vaya (. . . ) Que vengan y te digan "che 
eso esta mal", no, hay maneras de decir las cosas" (Trabajadora 
tercerizada manua l ) .  

Dentro de l  grupo de trabajadores/as manuales y tercerizados ,  existen 
s ituaciones en donde se observa la práctica que l levan a cabo en relación a 
juntarse entre los trabajadores/as y real izar planteas a los capataces. Cuando ha 
sido necesario hablar con el capataz, se han juntado entre los compañeros y lo 
han planteado sin inconvenientes. 

"Todos /os problemas que se han tenido, problemas no, pero cuando hay 
algo que hablar se /e habla, y el patrón viene, el patrón es macanudo, el 
patrón nos conoce a todos hace años y ( . . .) Si acá la mayoría hace años 
que esta con él" (Trabajador tercerizado manua l ) .  

"Nos juntamos entre . . .  o sea, acá el  sistema es bien fácil, si hay algún 
problema, sea el problema que sea, sea de plata o lo que sea, eso se habla 
entre nosotros, hablamos con el capataz, primero esta el capataz, porque 
es e/ que organiza todo acá, después del capataz, ahí el capataz le habla al 
contratista, después el contratista viene y ahí si nos juntamos todos" 
(Trabajador tercerizado manua l ) .  

En  otros casos, existen dificu l tades respecto a la posib i l idad de negociar o 
d ialogar respecto a situaciones concretas .  Frente a demandas puntuales los 
trabajadores/as no ven una perspectiva posit iva,  presentándose como un 
e lemento que juega en contra a la  hora de rea l izar a lgún reclamo. A su vez, los 
trabajadores/as l levan consigo cierto sentim iento de i nseguridad respecto a tener 
que plantear o enfrentarse a sus capataces, entendiendo que esta s i tuación les 
jugaría en contra a la hora de pensar en su futuro laboral i nmed iato. 

" . . .  ellos lo ven como una empresa rural, entonces vos le venís con cosas 
raras de la ciudad como que ellos ven que vos sos demasiado despierto, la 
gente es manejable para ellos, pero cuando vos venís de otro lado, que vos 
ya mas o menos sabes, entonces como que ellos viste se ríen (. . .) te dicen 
"no seas tan comunista" . . . " (Trabajadora tercerizada manua l ) .  

En  algunos casos, donde los  trabajadores/as se  emplean para el m ismo 
contrat ista, se observa que existe un mal re lacionamiento con parte del  equipo de 
capataces. E l  rasgo de negatividad hacia el re lacionamiento surge como resu ltado 
de la falta de comunicación que existe con los capataces. Respecto a la re lación 
que este grupo de trabajadores t iene con e l  correspondiente contratista , se 
observa que al  igual que en otros casos, la re lación no se caracteriza por el 
contacto flu ido ,  s ino que se v isual iza la  falta de re lacionamiento, de comun icación ,  
entre los contratistas y los trabajadores, dejando en manos de los capataces la 
i ntermed iación en los d iferentes ámb itos labora les. 
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Trabajadores mecanizados contratados por una empresa contratista 
(tercerizados) 

En el caso de este grupo de trabajadores, se percibe por parte de los 
m ismos un buen relacionamiento con los capataces y con el  contratista . Perciben 
que existe la posib i l idad de plantear inconven ientes, de negociar,  cuestión que le 
otorga a l  trabajador la sensación de tener un buen relacionamiento en el trabajo. 

7 .6 .3 . Satisfacción y percepción sobre e l  ambiente laboral 

Esta sub d imensión se configura a part i r  de las anteriores ,  entendiendo que 
e l  ambiente laboral se constituye a part i r de varios e lementos, como son las 
re laciones con los compañeros de trabajo así  como con los superiores. 

Teniendo en cuenta a todos los entrevistados/as surge un dato re levante , 
en cuanto al relacionamiento con los compañeros de trabajo y a l  relacionamiento 
con los superiores .  En aquel los casos donde la relación se configura como 
negativa, se puede establecer como supuesto básico que la percepción y la 
satisfacción con el  ambiente laboral también adquiere un carácter negativo. 

" En genera l ,  s i  tenés que pensar el ambiente laboral , teniendo en cuenta a 
los compañeros, los capataces,  los supervisores ¿ cómo crees que es el 
ambiente?,  ¿ tranqui lo ,  tenso? 
Más o menos, depende de que sector estés. Porque ahora en la rama, que 
es en donde estoy, por lo general la mayor tirantez es con /as capatazas"  
(Trabajador tercerizado manua l ) .  

A su vez, se  han visual izado s ituaciones en  donde el  relacionamiento con 
los compañeros de trabajo se cons idera favorable, en tanto que el 
relacionamiento con los superiores se presenta como un rasgo negativo del 
trabajo.  En  estos casos, e l  trabajador/a le  da un fuerte valor a l  relacionamiento 
horizontal , es decir entre compañeros , eva luando a este como un rasgo 
fundamental para la percepción sobre el ambiente laboral en genera l .  

En  otros casos, el ambiente laboral es caracterizado como tranqui lo ,  por 
aquel los trabajadores que plantean estar conformes y sat isfechos ya sea con las 
relaciones con sus superiores, así como sus compañeros. En este sentido,  e l  
ambiente l aboral en su conjunto se configura para los trabajadores como 
totalmente favorable.  

7.7. ESTAB I LIDAD / IN ESTABILIDAD DEL E M P LEO 

7 . 7 . 1 . R iesgo de despido o de no contratación - Inseguridades laborales 

Trabajadores manuales contratados por una empresa forestal (directos) 
Atendiendo al caso del trabajador d i recto y manua l ,  se observa a partir de 

su percepción que el r iesgo de despido o de no contratación es algo con lo que 
siempre se va a l id iar. S in  embargo, el trabajador también es consciente de que la  
act iv idad forestal en nuestro país se encuentra en desarrol lo ,  por  lo  cual entiende 
que s iempre va a exist i r  la posib i l idad de acceder a un empleo dentro de esta 
rama de act ividad. 

Trabajadores mecanizados contratados por una empresa forestal (directos) 
Con respecto a los r iesgos de despido o de no contratación l os 

trabajadores d i rectos y mecanizados se encuentran tranqui los frente a d icha 
s ituación, en la med ida en que consideran que su experiencia laboral les da cierto 
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prest ig io y seguridad labora l ,  así  como por e l  hecho de que su contrato de trabajo 
es estable .  

Trabajadores manuales contratados por una empresa contratista 
(tercerizados) 

En general se observa que el grupo de trabajadores/as tercerizados y 
manuales perci be que la activ idad en l a  forestación se configura como un rubro 
que brinda grandes posib i l idades de empleo a los trabajadores/as. Esta real idad 
perm ite que el ind i viduo perciba cierta seguridad labora l .  

S in  embargo, a lgunos de los entrev istados/as hacen a lgunas 
puntual izaciones respecto a esta supuesta seguridad labora l .  Surge cierta 
inseguridad a part i r  de la nueva tecnología que se está implementando y que 
desplaza mano de obra . A su vez y como contrapart ida del p lanteo anterior, se 
establece la idea de que siempre va a ser necesario que existan peones de 
monte, ya que por ejemplo los campos de a lgunas empresas están sucios, y a l l í  
n inguna de esas maqu i nas puede entrar. 

"Miedo nos da, porque siempre nos dicen que vienen /os japoneses, /os 
chinos, que van a comprar y que vamo , a quedar sin trabajo porque viste 
que traen la maquina esa, la cosechadora ( . . .) Yo que se, con mi marido 
decimos que trabajo siempre va a haber, porque Caja Bancaria puede 
quebrar, pero siempre van a venir otros . .  .Podrán traer 500 maquinas de 
esas, pero siempre hay cosas que uno puede hacer (. . .) Por ejemplo, en /os 
campos de Caja Bancaria hay mucha mugre, casi ni nosotros entramos, 
que va a entrar una maquina de esas! " (Trabajadora tercerizada manua l ) .  

Algunas de las  vis iones negativas respecto al  r iesgo de no contratación se 
sustentan por e l  hecho de que nunca se sabe por cuánto t iempo se va a estar 
trabajando para el contrat ista actual ,  son cuestiones que dependen del 
desempeño laboral de cada uno y del contratista , en el sentido de si da qu iebra . 

"Porque son trabajos que no sabes si van a seguir, son como zafras que 
vienen ¿ no ?  Entonces trabajamos un tiempo y después ya se para. Ya a 
fin de año la poda para, no sigue . .  . Eso es malo, no vamos a tener un 
trabajo efectivo" (Trabajadora tercerizada manua l ) .  

Trabajadores mecanizados contratados por una empresa contratista 
(tercerizados) 

Con respecto a los riesgos de despido o de no contratación los 
trabajadores tercerizados y mecan izados no perciben riesgos n i  i nseguridades. 
Esta sensación queda determinada por e l  hecho de que consideran que la 
act iv idad forestal va a estar dando trabajo por mucho t iempo, percibiendo que 
s iempre van a encontrar un empleador que los contrate. 

7 . 7 . 2 .  Futuro :  Visual ización y expectativas laborales 

En genera l ,  y pensando en el futuro, los trabajadores/as se v isual izan 
labora lmente dentro de la  act iv idad foresta l .  De todas formas,  se verá a 
continuación que esta situación queda determ i nada por d iversos motivos. 

En varios casos, a la  hora de pensar su futuro labora l ,  los trabajadores/as 
t ienen presente el n ivel educativo con el que cuentan .  En este sentido, los 
trabajadores/as se visual izan a futuro dentro del rubro foresta l ,  pero desde el 
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punto de v ista de que es a lo  ún ico que pueden acceder por su n ivel de 
instrucción formal .  

" ¿Y en el futuro, d igamos, dentro de d iez años, cómo te ves? ¿Trabajando 
acá, en la forestación? 
No, no estudié, lo que hay es esto. Mientras sirva, hay que aprovecharlo al 
máximo" (Trabajador mercerizado manua l ) .  
"Y si pensamos en e l  futuro , no se, dentro de 1 O años ,  ¿ te ves trabajando 
en la forestación? 
Y si, es lo único que sé hacer" (Trabajador tercerizado manua l ) .  

En otros casos, a lgunos asp iran o les  gustaría continuar en e l  rubro 
foresta l ,  pero en otra área del proceso productivo, por ejemplo ,  trabajando en un 
aserradero, entendiendo que el trabajo al l í  sería más estable ,  seguro, tranqui lo ,  y 
con menos exigencias físicas. 

" ¿ Pensás que te gustaría mas e l  trabajo del  aserradero que el  del monte? 
Y si, porque uno no trabaja tanto. Trabaja si, pero no es ni cerca como lo 
que trabaja en el monte. Yo que sé, nos pasó eso con el contratista de 
tener que caminar hectáreas y hectáreas con el herbicida. A veces también 
pasa de que si el monte está muy sucio uno no rinde nada. Uno se cansa 
más también" (Trabajadora tercerizada manua l ) .  
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7.8.  SÍNTESIS DEL CAPITULO 

Trabajadores forestales de la fase agraria 
En la mayoría de los casos las h istorias y trayectorias labora les se 

encuentran enmarcadas dentro de la act iv idad forestal ,  observándose que los 
trabajadores/as han desarro l lado a lo  largo de su experiencia laboral en el rubro 
una mult ipl ic idad de tareas asociadas a la act ividad en la fase agraria de la 
forestación. 

La percepción respecto a la retri bución material  queda caracterizada para 
todos los trabajadores/as forestales de la  fase agraria como un factor de 
insatisfacción .  Sin embargo, es importante tener en cuenta que el grado de 
insatisfacción es mayor en el caso de los trabajadores/as tercerizados y 
manuales .  

Trabajadores directos 
S i  tenemos en cuenta al total de trabajadores d i rectos ,  sean manuales o 

mecan izados, se observa que son quienes presentan mayor antigüedad en la 
empresa en la  que se encuentran actualmente. 

Respecto a cómo visual izan los trabajadores e l  futuro de la  empresa , se 
observa que la mayoría de los trabajadores d i rectos opina que l a  empresa en 
donde trabajan t iene un potencial posit ivo, ya que consideran que son empresas a 
las cua les les está yendo bien dentro de la act iv idad forestal .  

Trabajadores tercerizados 
Para el conjunto de trabajadores/as tercerizados, sean manuales o 

mecan izados, el hecho de que no exista certeza respecto a cuánto t iempo van a 
estar trabajando es algo que le otorga a l  trabajador/a cierta i nseguridad , por el 
hecho de asociar este rasgo a lo  que se configura como trabajo zafra l .  En otros 
casos, el hecho de tener experiencia y de que hayan varios contrat istas en la 
local idad,  le otorga al trabajador/a cierta seguridad en el momento de encontrar 
trabajo en el rubro foresta l .  

Respecto a cómo v isual izan la situación d e  la  empresa contratista, u n  
grupo de trabajadores/as tercerizados considera que e s  una empresa a la  cua l  le 
está yendo bien. En el caso de otra empresa contratista, se perci be por parte de 
a lgunos trabajadores/as tercerizados, que a d icha empresa contratista no le  está 
yendo bien , percibiendo que en cualqu ier momento cierra , en la med ida en que 
han tenido dificultades de pagarles a los trabajadores. 

Los trabajadores/as tercerizados también expresan opin iones respecto a 
cómo perciben a la  empresa forestal para la cual trabajan.  E l  tamaño de la  
empresa en este caso, j uega un  ro l fundamental en lo  que respecta a la  
percepción de los trabajadores/as.  

Trabajadores manuales 
La autonomía en el caso de los trabajadores/as manuales, 

i ndependientemente de que sean d i rectos o tercerizados, aparece en el d iscurso 
como un rasgo positivo . S in  embargo, se observa también la presencia de las 
d i rectrices de los superiores, en aquel las situaciones en donde estos últ imos 
entienden que no se está real izando adecuadamente la tarea. 

Respecto a la  percepción sobre los riesgos laborales,  surge la idea de que 
las tareas real izadas en el monte contienen un alto factor de riesgo. 

Para los puestos de trabajo que se desarrol lan manualmente, se constata 
que no surge como requis i to la real ización de cursos de capacitación, salvo en el 
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caso de que e l  trabajador maneje la motosierra . A su vez, a lgunos trabajadores/as 
no están interesados en real izar cursos,  ya que opi nan que son cosas que deben 
hacer l os jóvenes que recién comienzan a trabajar. En estos casos la experiencia 
laboral previa estanca de a lguna forma el  i nterés por capacitarse laboralmente. La 
fa lta de i nterés se encuentra relacionada a los hábitos que se adquieren a lo largo 
de la experiencia labora l ,  y que muchas veces l im ita el i nterés por parte de los 
trabajadores/as frente a su trabajo.  

Trabajadores mecanizados 
Para e l  grupo de trabajadores mecan izados, sean contratados 

d i rectamente por la empresa forestal o por la empresa contrati sta , se observa que 
existe autonomía ,  en la  medida en que consideran que son los responsables de 
decid i r  sobre cómo rea l izan la  tarea correspond iente. Sin embargo, se observa 
que para el caso de éstos trabajadores no es necesario dar demasiadas 
ind icaciones, en el sentido en que el  meca n ismo de la  máqu ina determ ina el  
t iempo y ca l idad del trabajo. 

Para este grupo de trabajadores se visual iza la idea de que e l  trabajo que 
real izan ,  s i  se lo  compara con las tareas manuales,  no es considerado riesgoso. 
Esta percepción queda respaldada por la  idea de que la  maqu ina se configura 
como una herramienta de trabajo segura .  

En e l  caso de los trabajadores mecan izados que manejan e l  grapo se 
observa que no han real izado cursos para desempeñar la  tarea . Como 
contrapartida ,  e l  manejo del  harvester exige cierto nivel de especia l ización ,  s iendo 
un requ is ito obl igatorio la real ización de un curso de capacitación .  

Atendiendo a la  rea l idad laboral de este grupo de trabajadores se observa 
el escaso contacto con el resto de los compañeros de trabajo que rea l izan la  
m isma tarea. 

Los trabajadores mecan izados se encuentran tranqui los frente a la 
s i tuación de estab i l idad l abora l ,  en la medida en que consideran que su 
experiencia en el rubro les otorga cierto prest ig io y seguridad labora l .  A su vez, 
cons ideran que la  activ idad forestal va a estar dando trabajo por mucho t iempo,  
percibiendo que siempre van a encontrar un empleador que los contrate. 

Trabajadores manuales contratados por una empresa forestal (directos) 
Atend iendo a l a  percepción del trabajador d i recto y manual se observa 

inseguridad respecto a l  t ipo de contrato . Respecto a la  satisfacción que percibe en 
cuanto a la  tarea que real iza se v isual iza una va loración posit iva, aunque deja ver 
en su d iscurso cierto sentim iento de resignación,  en la medida que d ice que es a 
lo  ún ico que él puede acceder por su n ivel educat ivo .  

E l  re lacionamiento con los  compañeros de trabajo es  cal ificado 
posit ivamente, entendiéndolo como un rasgo fundamental dentro de la  
experiencia laboral d iaria .  S in embargo , la relación con los superiores se 
caracteriza como un factor negativo de l ambiente labora l .  

E l  r iesgo de despido o de no contratación es  percibido como a lgo con lo 
que siempre va a tener que l i diar .  S in embargo, e l  trabajador también es 
consciente de que la  actividad foresta l en nuestro país se encuentra en desarro l lo ,  
por lo  cual entiende que s iempre va a exist i r  la pos ib i l idad de acceder a un 
empleo dentro de esta rama de activ idad. 

Trabajadores mecanizados contratados por una empresa forestal (directos) 
Para el caso de aquel los trabajadores d i rectos y mecanizados se observa a 

través de su d iscurso que la  moda l idad de contrato les otorga cierta seguridad y 
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estab i l idad , encontrándose sat isfechos con su contrato de trabajo. Como otro 
e lemento de satisfacción, surge la idea de que se encuentran a gusto con la tarea 
que rea l izan . 

Atend iendo a la percepción en lo  que refiere a l  relacionamiento con los 
superiores,  e l  trabajador que maneja e l  harvester, considera que la relación con 
sus superiores se caracteriza por ser negativa. Por otro lado, los trabajadores 
d i rectos que manejan e l  grapo poseen una percepción posit iva respecto a la 
re lación con sus superiores. 

Trabajadores manuales contratados por una empresa contratista 
(tercerizados) 

En e l  caso de los trabajadores tercerizados y manuales,  a lgunos 
trabajadores/as presentan un sentim iento de resignación frente a la tarea. Es 
pos ib le que este sent im iento quede determ inado por el hecho de que son peones 
manuales ,  que no cuentan con un n ivel de ca l ificación ni especia l ización, y que a 
su vez, entienden que ser trabajadores/as zafra les no les brinda l a  estabi l idad 
total que podrían encontrar en otros empleos. Por otro lado, aquel los trabajadores 
que manejan la  motosierra presentan un n ivel  mayor de satisfacción. 

En la  mayoría de los casos, la  re lación entre los trabajadores/as manuales 
tercerizados se caracteriza como posit iva.  Por otro lado, un grupo de 
trabajadores/as tercerizados que trabajan dentro de una de las empresas 
contratistas, s ienten como desfavorable en algunos casos el relacionamiento con 
los compañeros/as de trabajo.  

En  a lgunos casos, l a  percepción frente a la  re lación con sus superiores, 
sea el  capataz o e l  contrati sta , es caracterizada como positiva. En otras 
s i tuaciones, se visual iza que existen d ificultades respecto a la posib i l idad de 
negociar o d ia logar con los capataces respecto a situaciones concretas. 

Atend iendo a este grupo de trabajadores, se observa que en general  
s ienten que la activ idad forestal es algo que está y que va a estar dando trabajo 
por mucho t iempo,  por lo que no se sienten inseguros respecto a quedarse s in 
trabajo. S in embargo, en algunos casos se cuestiona la  supuesta seguridad 
labora l ,  entend iendo que e l  trabajo como peón de monte se presenta como más 
inestable ,  por e l  hecho de ser trabajadores tercerizados y manua les. 

Trabajadores mecanizados contratados por una empresa contratista 
(tercerizados) 

Para el  caso de los trabajadores contratados por la  empresa contratista y 
que a su vez se caracterizan por desarro l lar tareas de forma mecan izada, se 
visual iza sat isfacción hacia la tarea que rea l izan.  

E l  ambiente laboral es percib ido por este grupo de trabajadores como un 
factor de satisfacción en su relación con el  trabajo. 
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8. CONCLUSIONES 

8.1. EL HOMO FABER FORESTAL 

La experiencia laboral 
Teniendo en cuenta la edad del trabajador, tanto mecan izado, manual ,  

d i recto o tercerizado, se constata que aquel los trabajadores del sexo mascu l ino 
que tienen mayor edad,  son quienes se encuentran más satisfechos frente a la 
tarea que rea l izan. Esta idea queda respa ldada por el planteo que efectúa 
Paugam a l  respecto, entendiendo que los asalariados de mayor edad por el hecho 
de que no tienen grandes aspiraciones y por estar más próximos al ret iro, se 
encuentran más sat isfechos frente a la tarea. 

En re lación a lo  anterior, se establece que el hecho de que la mayoría de 
los trabajadores/as cuenten con una trayectoria laboral en el rubro ,  hace que 
muchos de e l los se sientan satisfechos, desde el punto de v ista que han percib ido 
los logros personales dentro del rubro, factor que surge a partir de la  experiencia 
laboral que poseen .  

Algunos trabajadores/as manuales demuestran insatisfacción frente a la 
tarea que real izan ,  just ificando esta real idad por el hecho de que es a l  único 
empleo que pueden acceder con el nivel educativo que poseen .  

Las mujeres se encuentran en mayor grado insatisfechas frente a la tarea 
que l levan a cabo. La insat isfacción pareciera deberse a l  t ipo de tareas que las 
mujeres rea l izan en la cuadri l la ;  tareas rut inarias asociadas a l  cu idado de las 
p lantaciones. 

El trabajo mecanizado y su incidencia en la satisfacción laboral 
E l  trabajo mecan izado se configura como un espacio labora l  que le otorga 

al ind ividuo un grado importante de satisfacción frente a la tarea en cuest ión. 
Paugam plantea que la  experiencia laboral le  perm ite a l  trabajador acceder 

a mejores puestos de trabajo, aumentando la  sat isfacción frente al m ismo. Esto es 
lo  que sucede en el caso de los trabajadores mecan izados, independ ientemente 
de que sean d irectos o tercerizados, quienes en el in icio  de su trayectoria laboral 
comenzaron s iendo peones de monte, y posteriormente accedieron a puestos 
mecanizados, lo que se percibe como un ascenso en el puesto, aumentando de 
esta forma la sati sfacción frente a la tarea que real izan. 

La calificación en el trabajo 
E l  n ivel de cal ificación juega también un rol muy i mportante dentro de lo 

que se configura como satisfacción hacia e l  trabajo .  Aque l los trabajadores 
cal if icados, como pueden ser el motosierri sta o el operar io de un harvester, se 
encuentran más sat isfechos frente a la tarea que real izan. Esta cuestión a lude a l  
hecho de que poseer una certificación labora l  le  perm ite a l  trabajador percib i r  que 
su trabajo es reconocido a la hora de emplearlos. "Los criterios de satisfacción en 
el  trabajo en s í  m i smo dependen entonces del  nivel de cal ificación tal que es 
reconocido por e l  mercado de trabajo" ( Paugam; 2000 :48 ) .  

En  e l  caso de  los  trabajadores/as manuales, i ndependientemente de que 
sean d irectos o tercerizados, y donde la tarea que real izan t iene un bajo n ivel de 
cal ificación, se observa como contrapart ida la insati sfacción frente a la  tarea, 
v isual izándose un sentim iento de res ignación hacia el trabajo.  
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La maquina te controla 
El trabajo mecanizado queda caracterizado por la  falta de autonomía.  Este 

hecho se debe a que los trabajadores mecan izados, sean directos o tercerizados, 
son funcionales a l  mecan ismo que la  maquina posee . E l  funcionamiento es 
s iempre el  mismo,  e l  manejo del grapo, retro o del harvester hace que la  tarea se 
configure como tota lmente mecán ica, por lo cual no le brinda al i nd ividuo l a  
posib i l idad de manejar l os  t iempos, la  velocidad, etc. 

El tipo de tarea que realizan las cuadri l l as manuales,  ya sea para el caso 
de trabajadores/as d irectos o tercerizados, queda caracterizado por tener una 
autonomía re lat iva, en la medida en que según la percepción de los 
entrevistado/as se observa que t ienen autonomía respecto a cómo rea l izar la 
tarea que deben l levar a cabo. S in  embargo, también se visual iza el hecho de que 
en general reci ben di rectrices por parte de los superiores, por lo  que se entiende 
que la  autonom ía se constitu i ría de forma re lat iva y no tota l .  

Un  factor importante a tener en cuenta cuando se anal iza el carácter de  
autonom ía en e l  trabajo es que  éste se  encuentra asociado a l as  nuevas 
exigencias y presiones que genera el mercado de trabajo. Las nuevas lógicas 
productivas de la empresa capita l i sta marcan los t iempos y l a  cal idad del trabajo,  
privando al  trabajador de cierta autonomía frente a su trabajo .  Los trabajadores/as 
se enfrentan a presiones de t iempo y de ca l idad del  producto que marcan la 
organización del trabajo .  Las exigencias en cuanto al  producto muchas veces 
l im itan la autonomía del trabajador, as í  como la capacidad organizativa que ya no 
parte desde el asalariado, s ino que viene dada desde la empresa. 

Calificación y autonomía: una relación de ida y vuelta 
Una h ipótesis teórica de part ida supone que aquel los trabajadores 

ca l ificados poseen un mayor grado de autonom ía frente a los obreros no 
cal ificados. Part iendo de este supuesto se constata que en el  caso de los 
trabajadores/as foresta les de la  fase agrar ia ,  existe cierta diferencia si 
d iscrim inamos entre trabajo ca l ificado y no cal if icado. 

Aquel los trabajadores manuales, i ndependientemente de que sean d i rectos 
o tercerizados, que han rea l izado cursos de capacitación en el manejo de la 
motosierra y que actualmente l levan a cabo d icha tarea , se caracterizan por 
presentar un grado mayor de autonom ía, en la  medida en que el manejo de la  
motosierra perm ite a l  indiv iduo tener un mayor control sobre su trabajo. 

Sin embargo, e l  trabajador mecanizado y especial izado (harvester) no 
percibe tener control sobre su trabajo, en la medida en que considera que el 
funcionamiento de la maquina no brinda la posib i l idad de incid ir  sobre los t iempos 
y mecan ismos de trabajo. 

Los riesgos en el monte 
La cuestión de los riesgos adquiere en general para el grupo de 

trabajadores manuales,  sean d i rectos o tercerizados, un peso fundamental en lo  
que respecta a la  insatisfacción con la tarea. S in  embargo, en otros casos esto no 
se percibe como un rasgo de peso negativo. Según Paugam, este hecho podría 
ser exp l i cado a part i r  de la conjetura de que muchos asa lariados han internal izado 
los riesgos a los que se enfrentan a diar io,  hasta l legar a l  punto de no ser 
tota lmente conscientes de esta s ituación .  E l  hecho de estar acostumbrados a 
conviv ir  con los riesgos l aborales hace olvidar que éstos existen ,  a tal punto de 
que en muchos casos no se toman en cuenta las herramientas adecuadas para la  
protección fís ica .  
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Atendiendo la percepción de los trabajadores mecanizados se observa que 
la cuest ión de los r iesgo laborales no adquiere un peso negativo, en la medida en 
que consideran que el trabajar en una maquina se presenta como una tarea más 
segura respecto al  trabajo manual  de las cuadr i l las. 

8.2. EL LIDERAZGO DEL HOMO ECONOMICUS 

Las nuevas exigencias en cuanto a la  cal idad y los t iempos que impone el 
trabajo en la actual idad,  hacen que el trabajador/a se s ienta presionado ,  
entendiendo que  el salario  que reciben es bajo en  relación a l as  exigencias frente 
a las que están expuestos cot id ianamente. 

Es deci r, se constata a part ir de la  percepción de los trabajadores/as,  
independientemente de que sean manuales ,  mecan izados, d i rectos o 
tercerizados, un desfasaje entre lo  que se espera recibir como salario y e l  monto 
sa lar ial que el  mercado laboral ofrece. Esta s i tuación l l eva a que el indiv iduo 
sienta cada vez más desvalorizada su función,  perd iendo progresivamente e l  
interés por su trabajo. A part i r  de la percepción de los diferentes trabajadores/as 
respecto a la satisfacción salarial se puede concluir que desde este punto de vista 
el trabajo quedaría caracterizado como precario .  

S igu iendo en la  l ínea anterior, y reforzando la  idea de que los 
trabajadores/as forestales de la  fase agraria se encuentran insatisfechos frente a 
su retribución salaria l ,  se observa que, como plantea Paugam, son los mayores 
de 25 años de edad qu ienes presentan mayores grados de insatisfacción laboral 
en lo que refiere al salario. Esta idea queda respa ldada por la noción de que es a 
part i r  de los 25 años en donde un indiv iduo espera insertarse de forma mas 
estable en el mercado laboral ,  ya que en genera l ,  se entiende adquiere mayores 
responsabi l idades re lacionadas a la vida adulta. Este hecho ha s ido visual izado 
en la población de trabajadores que han sido entrevistados,  donde la  gran 
mayoría tiene más de 25 años de edad, y ya se ha i ndependizado de su hogar de 
origen. 

8.3. EL HOMO SOCIOLOGICUS 
El ser social en su totalidad 

La relación horizontal y vertical 
Partiendo de l a  base de la existencia de intercambio de conocim ientos y 

práct icas laborales entre compañeros de trabajo, as í  como de la  organización 
labora l ,  se puede val idar la  noción trazada por Durkhei m ,  qu ien establece que la 
d iv is ión del trabajo supone que el trabajador actúa sobre sus compañeros, así  
como recibe acciones de e l los .  Es deci r , teniendo en cuenta el intercambio 
posit ivo en la  mayoría de las relaciones entre compañeros de trabajo,  así  como la 
interdependencia de funciones que caracterizan la organización labora l ,  se 
evidencia que en la mayoría de los grupos de trabajadores/as manuales,  sean 
d i rectos o tercerizados, se desarro l la  un relacionamiento que le otorga a l  indiv iduo 
la posib i l idad de socia l izar a la i nterna del grupo, ya sea respecto a la  tarea en 
cuest ión ,  así como respecto a otras temáticas que se configuran en la  i nteracción 
labora l .  

E l  relacionamiento entre compañeros de trabajo es  cal ificado como posit ivo 
por parte de la mayoría de los trabajadores/as, independientemente de que sean 
manuales,  mecan izados, tercerizados o d i rectos. De esta forma se configura,  en 
genera l ,  como un rasgo que juega a favor de la  satisfacción labora l ,  entendiendo 
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que esta característica se percibe como un ind icador de la integración del 
trabajador en su grupo de trabajo. 

Teniendo en cuenta al grupo de trabajadores/as manuales y tercerizados, y 
el caso part icular del trabajador mecan izado del harvester, no sucede lo m ismo s i  
se  t iene en cuenta el relacionamiento entre los  trabajadores y sus  superiores. En 
varias situaciones la percepción observada a part i r de l  discurso de los 
trabajadores/as,  demuestra que la relación con sus superiores queda 
caracterizada como negativa, a part i r  de la fa lta de comunicación y de la 
imposibi l i dad de negociar diferentes aspectos que hacen a la satisfacción labora l .  
De esta forma, e l  hecho de no poder d ialogar sobre las cond iciones de trabajo con 
los superiores, hace que el trabajo sea caracterizado como precario. 

Un ha l lazgo relevante en lo  que refiere a la re lación entre trabajadores/as y 
superiores, es que en aquel los casos en donde existe una marcada trayectoria 
laboral en la  misma empresa o con el m ismo contrat ista - entendida como 
trayectoria de larga duración en el t iempo - la relación se percibe como posit iva, 
encontrándose diversos ámbitos de d ia logo y confianza que caracterizan un buen 
re lacionamiento cot idiano. 

Las diferentes percepciones sobre el ambiente laboral 
E l  ambiente laboral  se configura como un rasgo defi n itorio en l o  que 

respecta a la sati sfacción en el trabajo.  
Atend iendo al caso del trabajador d i recto y manual ,  se observa que el  

re lacionamiento con los compañeros de trabajo es cal ificado como posit ivo ,  no 
s iendo as í  la relación con los superiores. En  este caso se entiende que existe 
integración a la interna del grupo de trabajo, pero no sucede lo mismo teniendo en 
cuenta la integración en la empresa forestal . 

Dentro del  grupo de trabajadores di rectos y mecan izados, se observa que 
en e l  caso particular del trabajador del harvester sucede lo m ismo que en el  caso 
anterior, es deci r, existe buen relacionamiento con los compañeros de trabajo -
aunque por ser trabajador mecan izado el contacto con compañeros es escaso -
pero la  relación con los superiores es percibida como negativa. 

S i  tenemos presente la  situación de los trabajadores/as manuales y 
tercerizados observamos que existen diversas percepciones respecto al ambiente 
labora l .  En a lgunos casos el relacionamiento con los compañeros es considerado 
posit ivo, mientras que no existe d ia logo ni  comun icación con los superiores. En 
este caso se constata que existe i ntegración a la interna del grupo de trabajo de la 
cuadri l la ,  pero no existe integración a n ivel de la empresa contratista . En otras 
ocas iones, la  percepción del relacionamiento con los compañeros as í  como con 
los superiores queda caracterizada como negativa, teniendo como resu ltado una 
integración labora l  fuertemente cuestionada. 

Por u l timo ,  en el caso de los trabajadores mecan izados y tercerizados se 
percibe buen relacionamiento horizonta l ,  así como con los superiores,  
configurándose de ésta manera una integración en el trabajo tota lmente 
arra igada. 
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8.4. Las nuevas modalidades de empleo y sus consecuencias para los 
trabajadores forestales 

Como se ha observado a part i r  de las l íneas teóricas esbozadas en este 
trabajo, e l  empleo a lo largo de los años ha presentado transformaciones 
importantes respecto a sus características defin i torias .  

Como punto de part ida es fundamenta l rea l izar la d ist inción entre 
trabajadores contratados di rectamente por la empresa forestal (trabajadores 
d i rectos) ,  de aquel los contratados por una empresa contratista (trabajadores 
tercerizados ) .  

El contrato di recto y efectivo le  da al  indiv iduo la seguridad y estabi l idad 
que le perm iten conceptuar satisfactoriamente su contrato de trabajo. Como 
plantea Paugam,  la  s ituación de los individuos que perci ben no tener riesgos de 
perder su empleo en los próximos dos años, queda defin ida como empleo estable 
s in  amenazas.  Este sería el caso de los trabajadores forestales di rectos y 
mecan izados. 

Teniendo en cuenta lo que sucede con el  trabajo tercerizado surge una 
paradoja frente a los resultados que arroja la investigación .  S i  bien e l  contrato de 
los trabajadores/as tercerizados no establece un térm ino del m ismo,  s í  le  otorga al 
trabajador cierta i nseguridad respecto a durante cuánto t iempo estará trabajando 
para e l  contratista actual . Los trabajadores/as son conscientes de la  zafra l idad 
que presenta la actividad forestal ,  lo  que constituye un rasgo de i nestabi l idad. 
Teniendo en cuenta que la tercerización se configura como una forma de 
subcontratación ,  el empleo en estas condiciones queda caracterizado como 
precar io .  

Se puede v isual izar de qué forma la estabi l idad laboral  juega un ro l 
fundamental en lo que s ignifica la  integración en e l  trabajo. E l  trabajador puede 
percib ir  un buen ambiente labora l ,  puede encontrarse satisfecho frente a la tarea 
que real iza, pero desde el  momento en que percibe que su trabajo es inestable e 
inseguro en relación a la posib i l idad de perder su empleo, la  integración laboral 
queda fuertemente cuestionada. 

Paugam plantea la existencia de una fuerte asociación entre el riesgo que 
perciben los trabajadores de ser despedidos o de quedarse sin trabajo, y la 
opin ión que tienen frente al  estado de la  empresa, en relación a si ésta se 
encuentra en desarro l lo o en decl ive. Teniendo en cuenta el total de 
trabajadores/as entrevistados, se constata que en ciertas ocasiones, la 
percepción se caracteriza como negativa frente a la  empresa, ocasionándole a l  
trabajador cierta inseguridad respecto a su estab i l idad con el contratista actua l .  
S in  embargo, el hecho de que esto sea as í ,  no se configura como un rasgo 
negativo determ inante, en la medida en que los trabajadores de P iedras 
Coloradas t ienen presente que el rubro en d icha local idad cuenta con un gran 
desarro l lo  productivo, por lo cual entienden que si se da la situación de ser 
despedidos por un contratista , encontraran trabajo con otros empleadores. Es 
decir, más a l lá  de preguntarnos s i  es la  empresa la que esta en desarro l lo o en 
decl ive, debemos part i r  del  supuesto de observar en que situación se encuentra la 
act iv idad foresta l en sí ,  en la  medida en que es este factor el que el trabajador 
t iene en cuenta a la  hora de pensar en su futuro labora l .  

Para entender por  qué ciertos trabajadores aceptan conviv ir con las 
presiones del trabajo, l id iar con los riesgos físicos, etc. , es fundamental atender a l  
hecho de que el  empleo como tal le  otorga al  i ndiv iduo un estatus en la sociedad. 
Un estatus socia l ,  que le permite pos icionarse ante la sociedad con cierta fuerza , 
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seguridad;  entendiendo que el hecho de ser trabajador le  asegura un l ugar en el 
medio social en e l  cual v iven .  

8.5. LA INTEGRACION ASEGU RADA Y SUS DESVIACION ES 
Una mirada conjunta de la relación con el trabajo y la relación con el empleo 

E l  hecho de tener un trabajo s ign ifica para el i nd ividuo un doble proceso de 
satisfacción. Por un lado, la posi b i l idad de expandi rse en una act ividad productiva;  
por el otro, la seguridad frente al  futuro.  Es así  como puede darse la si tuación de 
que e l  trabajador se encuentre satisfecho respecto a la primer cond ición ,  es decir , 
satisfecho respecto a la tarea que real iza , a la retr ibución material  que recibe y al 
ambiente labora l .  Respecto a la segunda condición, quedaría determ inada en el 
caso de que el trabajador cuente con un emp leo estable ,  asegurándole una vis ión 
futura favorab le .  Esta situación en donde quedan conjugados ambos elementos 
favorables de satisfacción se denomina integración asegurada. Es el  caso de 
aquel los trabajadores d i rectos, mecan izados, que cuentan con una trayectoria de 
larga data dentro de la  m isma empresa. A su vez, la  satisfacción que estos 
trabajadores poseen se encuentra supeditada en gran medida por la ca l ificación 
posit iva que perciben respecto a las relaciones con compañeros y superiores ,  
expresando de esta forma una integración exitosa en la  empresa. 

A part i r  de la noción de integración asegurada p lanteada por Paugam, se 
d ist inguen tres t ipos de desviación respecto a l a  m isma. Uno de el los sería la  
integración incierta, situación en donde existe una relación positiva frente a l  
trabajo y negativa frente al empleo. Para este t ipo de  desviación, se v isua l iza e l  
caso de un trabajador tercerizado y mecan izado, donde se percibe sati sfacción en 
la relación con el trabajo, pero la  relación con e l  empleo no se presenta como un 
rasgo totalmente favorable,  en el sentido en que entiende que el trabajo que 
real iza posee cierto rasgo de inestab i l idad. Una segunda desviación quedaría 
determ inada por tener una relación negativa con el trabajo y positiva con el 
empleo ,  la  cual se denomina integración laboriosa. Este sería el caso del 
trabajador d i recto, mecan izado, que posee un trabajo que le otorga estabi l idad,  
pero en donde no se encuentra satisfecho en ciertas cuestiones que a luden a la  
re lación con el trabajo - como e l  hecho de no estar conforme con el salario ,  con 
las relaciones con sus superiores, etc. - . Por últ imo, está el t ipo de desviación 
que a lude a una integración descalificante, entendiendo ésta como una re lación 
negativa frente al  trabajo, así como con e l  empleo. Esta sería la  situación de l a  
mayoría de  los trabajadores/as tercerizados y manuales,  en  donde a lguno de  los 
aspectos que a luden a la  relación con e l  trabajo presentan n iveles de 
insatisfacción en las percepciones de los ind iv iduos, así como también la re lación 
con el empleo se presenta como un rasgo que denota cierta inestab i l i dad e 
i nseguridad. Este t ipo de desviación se configura como e l  caso negativo extremo 
en relación a la integración asegurada. Se asocia a la  frustración frente a l a  
i ntegración en  el trabajo, más  a l l á  de  que  el indiv iduo cuente con un puesto de  
trabajo, un contrato y una  retr ibución materia l .  " Esos elementos no  ofrecen en  
real idad al  asalariado más  que  el cuadro elementa l de su  i ntegración y lo  privan a l  
m ismo t iempo de todo lo que le puede dar un sent ido,  a saber el reconocimiento, 
la d ign idad ,  e l  medio de expresión y la estab i l idad ( Paugam; 2000: 1 03) .  
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8.6. SINTESIS - CONCLUSIONES 

E l  trabajo se configura como un ámbito de integración socia l ,  en la medida en 
que le permite a l  ind ividuo i nteractuar con sus pares, haciendo de esta relación el 
p i lar fundante del ser socia l  como ta l .  De esta forma, se abre un espectro de 
d iversas situaciones, donde el  indiv iduo puede hal larse en mayor o menor grado 
i ntegrado al grupo con el cual comparte el ámbito labora l .  

En  aquel las situaciones en donde e l  trabajador/a percibe que su salario es 
bajo; cuando ent iende que las condiciones laborales no son las más adecuadas, 
por ejemplo por encontrarse constantemente expuestos a r iesgos fís icos;  cuando 
su percepción acerca de las relaciones con sus compañeros y superiores se 
caracteriza por ser desvaforable, etc. , los asalariados pierden el interés por el 
trabajo. En  decir , se está frente a la  ausencia de integración en el trabajo ,  donde 
lo que prima es la insatisfacción labora l  por parte de los trabajadores. 

Part iendo de los elementos constitutivos de lo que se configura como trabajo 
precario desde el punto de vista subjet ivo ,  es decir , la percepción de los 
trabajadores, es necesario real izar algunas puntual izaciones. De acuerdo al  horno 
faber, es decir ,  en la re lación entre e l  trabajador y su tarea, hemos visual izado 
d iferentes percepciones, que van desde la  p lena satisfacción hacia e l  trabajo, 
hasta l legar a l  grado de una fuerte i nsatisfacción que se evidencia a part i r  del 
sentim iento de resignación y presión que s iente e l  trabajador frente a la tarea en 
sí . Del  m ismo modo, e l  horno sociológicus, da cuenta en este caso, de una 
heterogeneidad de percepciones, en donde en general el buen relacionam iento 
entre compañeros l leva una carga mayor frente a l  mal re lacionamiento con los 
superiores.  El horno economicus,  que denota la relación instrumental y material 
hacia el trabajo, da cuenta en el trabajo foresta l ,  de una insat isfacción general que 
para los i nd ividuos se presenta como un factor determ inante. 

La fuerte presencia de trabajo tercerizado da cuenta de las nuevas 
moda l idades de empleabi l idad existentes en el mundo laboral de hoy. E l  
desarro l lo  de nuevos procesos productivos, l leva consigo la  d isminución del 
trabajo caracterizado por ser permanente, lo  que a su vez, ocasiona el  aumento 
de la demanda de mano de obra con bajos n iveles de cal ifi cación .  A pesar de 
haber v isual izado, como es e l  caso de los motosierristas, trabajadores que 
pueden considerarse ca l if icados, en genera l y teniendo en cuenta e l  nivel 
educativo de los trabajadores, se observa que son asalariados que presentan 
bajos n iveles de cal ificación .  

S igu iendo en la l ínea anterior, respecto a la  fuerte presencia de trabajo 
tercerizado, surge como un tópico central el aumento de la flex ib i l ización labora l ,  
enmarcada dentro de las transformaciones que se observan en la  organización 
del  trabajo , de la  empresa, de la estructura del  empleo en sí .  De esta forma, las 
empresas han recurrido a diversas modal idades de flex ib i l idad, que quedan 
traducidas en lo  que es la  subcontratación.  
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